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Introduccion
En 1976 se describe por primera vez en la literatura cientifica lo que hoy se

denomina ‘acoso laboral’ mas conocido con una de sus denominaciones en

inglés ‘mobbing’.

i

Esta descripcion la realiza Brodsky’en su libro "harassed worker", centrado en
las agresiones sufridas en el trabajo. Brodsky identificé cinco formas de
agresidon o acoso: ‘chivo expiatorio’, ‘insultos’, ‘uso de la fuerza fisica, ‘acoso

”m

sexual’ y lo que él denomina ‘la tactica del “date prisa”. Apuntaba ya Brodsky
en este estudio que la ‘diferencia entre las bromas pesadas o la molestia
continua y el acoso totalmente desarrollado con frecuencia es so6lo una

diferencia en intensidad’.

Estos datos que en su época no causaron impacto entre la comunidad
cientifica ni social, aparecen de nuevo en los estudios que surgen a partir del

trabajo del psicélogo sueco Leymann en la década de los 80.

En 1976, el gobierno sueco aprueba una nueva ley de salud laboral, la cual
propicia la investigacion en el campo de la psicologia del trabajo. En 1982
Heinz Leymann, inicia sus investigaciones sobre el acoso laboral, al cual,
tomando prestado el término del etélogo Konrad Lorenz', denomina ‘mobbing’.
Este término ya habia sido utilizado en referencia al comportamiento humano,

en concreto de nifios por Heinemann, (1972, ref.. Leymann 1996).

Leymann defini6 mobbing como "la interaccién social, a través de la cual, un
individuo (rara vez mas), es atacado por uno o mas individuos (rara vez mas
de cuatro), casi diariamente y durante periodos de varios meses, llevando a la
persona a una posicion casi de desamparo, con un alto riesgo potencial de

expulsion”. (Leymann, 1996, pag. 168).

La linea de investigacion iniciada por Leymann, como él mismo reconoce, no

estd motivada por el conocimiento del trabajo de Brodsky, sino por la

1 . ) ~ . .
Ataque de un grupo de animales mas pequefios a un animal mas grande que se encuentra soio.
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mencionada regulacion del gobierno sueco, la cual determina que el

empresario es responsable de la salud fisica y psicoldgica de los trabajadores.

Son ya varios los paises e investigadores que han dedicado esfuerzos a este
campo de trabajo, Suecia (Leymann 1990), Noruega (Einarsen y Skogstad
1996), Finlandia (Bjorkqvist, Osterman y Hjelt-Back 1994), Alemania (Zapf,
Knortz y Kulla 1996), Austria (Niedl 1996), Estados Unidos (Price Spratlen,
1995), Reino Unido (Rayner, 1997, Hoel y Cooper 2000), Dinamarca
(Mikkelsen y Einarsen, 2001), Espaia (Piriuel, 2001).

Hasta el momento no hay un término unico para denominar esta situacion que
se da en el entorno laboral, aunque como ya hemos apuntado el mas
extendido es mobbing. Los términos en inglés empleados en la identificacion
del fenémeno son mobbing (Leymann, 1990), bullying (Rayner y Cooper,
1997), workplace harassment (Brodsky, 1976), employee abuse (Bassman,
1992), emotional abuse (Keashly, 1998), mistreatment at work (Price Spratlen,
1995), petty tyranny (Ashforth, 1994).

En espaiiol, los términos acoso moral en el trabajo, hostigamiento psicolégico,

psicoterror laboral y acoso laboral son los mas utilizados. Todos hacen

5 VI , ks .
referencia al mismo fenémeno. Hcola s S

En este estudio se utilizaran los términos acoso laboral y el de habla inglesa

mobbing indistintamente.

1.1 Conceptualizacion del acoso en el trabajo y métodos de medida

Como ya hemos mencionado la situacion de acoso se denomina con distintos
términos sin embargo, esto no quiere decir que el fendbmeno se caracterice de
manera diferente. En este sentido hay un amplio consenso respecto a qué es
el acoso y las caracteristicas que lo diferencian de los conflictos que a diario se

producen en el entorno laboral (Einarsen, 1996).

Para que una situacion pueda ser etiquetada de acoso, los comportamientos

negativos tienen que ocurrir con frecuencia, la situacion tiene que haberse
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prolongado durante un largo periodo de tiempo y debe existir, en origen o
como consecuencia del acoso, una situacién de desigualdad de poder entre
las partes que hace dificil a la victima defenderse (Einarsen, 1999; Niedl, 1995;
Bjorkqvist et al., 1994). Por tanto, la persistencia, la duracién y la desigualdad
de poder son las claves para la identificacién de una situacion de acoso en el

trabajo.

Por tanto, la identificacion de comportamientos acosadores, y la elaboracion de
cuestionarios o inventarios que permitan a la persona identificar con qué
frecuencia esta siendo objeto de cada comportamiento y cuanto tiempo dura

esta situacion de acoso son elementos esenciales en la identificacion de las
situaciones de acoso. Leymann elabora en 1990 el primer inventario con 45
comportamientos de acoso, al cual denomin6 LIPT (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization) y estableci6 unos criterios operativos para
determinar que una situacién debia ser identificada como acoso: frecuencia al]jz;}g wﬁg
menos semanal de por lo menos un comportamiento durante al menos seis_ | ~
meses.

A este inventario siguieron otros como el WHS (Work Harassment Scale)
desarrollado por Bjorkqvist et al. en 1994, NAQ (Negative Act Questionnaire)
realizado por Einarsen y Rakness en 1997, VBBA Cuestionario de Assessment

and Experience of Work de Hubert y Veldhoven (2001), o el Cisneros de Pifiuel
(2001).

Los criterios operativos de duracion y frecuencia han seguido utilizandose los
definidos por Leymann.

En 1997 Einarsen y Rakness basandose en los resultados de su investigacion
y en los estudios sobre acoso sexual (Trepstra y Baker, 1991), argumentan la
importancia de conocer la valoracion que las personas hacen de la situacion
que estan viviendo para poder clasificarla como acoso. Desde entonces son
muchos los investigadores que han incluido una definicion del acoso seguida
de la pregunta “Segun esta definicion ¢ diria usted que esta siendo objeto de
acoso?”. La frecuencia y la duracién son parte de la definicidén y en la mayoria

de las mencionadas investigaciones se indican en la respuesta.
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En la investigacion europea actual (Salin, 2001; Mikkelsen y Einarsen, 2001;
Matthiesen y Einarsen, 2002, Hoel et al. 2001) domina la utilizacién conjunta de
ambos tipos de medida: la percepcién subjetiva de estar siendo objeto de
acoso para identificar si se esta siendo acosado o no, y el uso de un inventario,
con una dominancia importante del NAQ (Einarsen et al. 2003), para identificar

los tipos de acoso que se estan produciendo.

Estos tipos de acoso identificados a través de los inventarios pueden
analizarse segun los efectos sobre las victimas (Leymann, 1996),
identificAndose cinco grupos:

- Sus posibilidades de comunicarse.

- Sus posibilidades de mantener contactos sociales.

- Su reputacion.

- Su situacioén laboral.

- Suintegridad fisica.

O segun el ambito al que afecten de la persona (Einarsen, 2001):
- Acoso personal.

- Acoso relacionado con el trabajo.

Einarsen (1999) haciendo referencia al trabajo de Felson y Tedeschi (1993)
distingue dos formas de acoso:

- Predador. Se entiende como una demostracion de poder y esta con
frecuencia relacionado con la cultura de la organizacion.

- Relacionado con disputas. Se da en situaciones de conflictos no
resueltos, que poco a poco van escalando convirtiéndose en
personales. Tanto para el observador como para los propios
implicados el origen del conflicto puede estar poco claro, entre otras
razones porque el motivo de disputa puede cambiar en el curso de los

acontecimientos (Hoel y Cooper, 2001).

1.2 Estado actual de la investigacion

En el estudio del acoso Quine (1999) diferencia tres aproximaciones:
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e Enfoque individual. Identifican el papel del individuo en términos de su
vulnerabilidad a ser acosado o su propension a acosar. También analizan la
relacion acosado-acosador.

e Enfoque descriptivo y epidemiologico. Analiza la prevalencia, el tipo de
experiencias, las diferencias por edad y sexo, las acciones emprendidas
por el acosado, etc.

e Enfoque organizacional. Se centra en el estudio de las interacciones entre
el individuo y la organizaciéon, y en cdmo aspectos de la estructura de la
organizacion y del clima de trabajo fomentan el desarrollo de una cultura de

acoso laboral.

La investigacion desarrollada sobre los factores de personalidad puede
resumirse en esta cita de Hoel y Cooper (2001) “afirmar que la ansiedad, los
comportamientos neuroéticos y una baja autoestima son los rasgos dominantes
en la personalidad de las victimas es una postura sin controversia. Lo que es
causa de debate es si, y hasta qué punto, estos rasgos de personalidad deben
ser considerados causa del acoso o consecuencia del mismo” (pag. 7).
Leymann (1996) mantiene con rotundidad que no puede achacarse la vivencia
de situaciones de acoso a caracteristicas de personalidad de la victima, sino
que habran de buscarse en el entorno laboral donde se desarrolla su trabajo.
Investigaciones mas recientes, aun teniendo el mismo planteamiento respecto
al debate planteado por Hoel y Cooper (2001), si apoyan que las
caracteristicas individuales como la personalidad, las maneras de afrontar los
conflictos, el estilo de relacién social, la seguridad en si mismo, la percepcion
de autoeficacia... de la victima juegan algin papel en la vivencia de la situacion
‘de acoso, en el sentido de que pueden estar ayudandole a paliar los efectos
del acoso que sufre o incluso contribuir a que no se viva como tal. (Brodsky,
1976; Einarsen et al, 1994; Gandolfo, 1995; Einarsen, 1999; Niedl, 1995;
Appelberg et al., 1991; Rodin et al., 1989). Si la personalidad de la victima es
causa o efecto de la situacion vivida, sélo un estudio longitudinal en poblacién
normalizada permitiria saberlo, aunque como Hoel y Cooper recogen (2001),
“el acoso laboral no es producto de la suerte ni del destino. Mas bien puede ser

entendido como la interrelacion entre las personas en la que ni los factores
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situacionales ni los personales por si solos son suficientes para explicar el

desarrollo del acoso” (Pag. 7).

En cuanto al enfoque organizacional, son varios los estudios (Einarsen,
Raknes y Matthiesen, 1994; Hubert y Van Veldhoven, 2001; Irigoyen, 1999;
Leymann, 1996; Liefooghe y Mackenzie Davey, 2001; Vartia, 1996; Zapf, Knorz
y Kulla, 1996) que ponen de manifiesto la pertinencia de considerar los

diversos aspectos organizacionales en relacion con el analisis del mobbing.

En la investigacidn desarrollada con esta orientacion, se han identificado
factores (Zapf, 1999) como el liderazgo, el clima organizacional, los agentes
estresantes del trabajo o la organizacién del mismo que parecen mantener una

relacion positiva con la presencia de comportamientos de acoso.

Basado en el estudio de casos Leymann (1993 ref.: Einarsen, 1999), identifica
cuatro factores que destacan en la probabilidad de sufrir acoso laboral en una
organizacién:

e Deficiencias en el disefio del trabajo. Métodos de trabajo
extremadamente poco organizados, y una mala gestion (helpless or
uninterested management) (Leymann, 1996).

e Deficiencias en las conductas de liderazgo. Negar la existencia de
conflictos o tomar parte en ellos aumentando su intensidad (Leymann,
1996).

e Puesto socialmente expuesto de la victima.

¢ Bajo estandar moral en el departamento.

La primera investigacién que aborda la relacién entre las condiciones sociales
y organizacionales en el trabajo y la ocurrencia de acoso (Einarsen et al. 1994)
encuentra que la presencia de acoso tiene una relacién significativa con todos
los factores del ambiente laboral medidos en el estudio. En particular una baja
satisfaccion con el liderazgo, con el control del trabajo, con el clima social y
con el conflicto de rol, mantenia una sélida relacion con el acoso. La intensidad

de esta relacién varia en los diferentes sectores participantes en el andlisis.
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Este estudio aporté el primer apoyo empirico al papel que los factores del

entorno laboral tienen sobre el acoso en las organizaciones.

Einarsen y Rakness en 1997 introducen otro concepto de la organizacién del
trabajo y el acoso, basado en la desigualdad de poder entre las partes “La
agresion en el trabajo se desarrolla en una situacién con poder formal e
informal, desigualdad entre las partes, y con una relacion formal superior-
subordinado. Esta relacién formal hace posible que se justifiquen los abusos
de poder, las amenazas y la coercidbn como acciones necesarias en el sentido

de deberes o privilegios de los gestores de la empresa.” Pp.248

Vartia (1996) describe los entornos laborales donde se viven situaciones de
acoso como entornos con un estilo autoritario de solucionar los conflictos y con

una ausencia de discusion sobre metas y tareas.

En 1996, Zapf, Knorz y Kulla encuentran relacion entre el acoso y el clima

social del trabajo.

Seigne (1998) habla en su estudio del estilo de liderazgo autoritario como un

antecedente de la presencia de acoso.

Einarsen en la revisiéon que realiza en el 2000 (p. 392) cita diversos estudios de
autores suecos y noruegos, con publicaciones en sus lenguas nativas que
presentan el acoso como una situacién dinamica, describiéndolo como un
proceso de escalada del asedio, en el que conforme el conflicto se acentua, los

ataques son mas frecuentes y duros.

McCarthy, 1996 y Sheehan, 1998 hallan relacion entre los cambios

organizacionales y el acoso en los entornos laborales analizados.

Las victimas acosadas por superiores parecen sufrir mas en términos
psicologicos que las victimas de compafieros de trabajo (Einarsen y Raknes
1997, citado en Einarsen 1999).
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De los estudios que analiza los tipos de poder y su relacion con los
comportamientos agresivos (Hammock y Richardson, 1992) conocemos que
las personas que utilizan estrategias de poder coercitivas, en general son mas

propensas a utilizar comportamientos agresivos en situaciones de conflicto.

En la revision que Einarsen publica en el 2000 sobre la investigacion realizada
hasta el momento acerca del acoso, argumenta (p. 397)’9 la necesidad de
diferenciar comportamientos que son tolerados por la persona que los sufre, de
los que no lo son.g'Salin en el 2001 expone que determinados comportamientos
pueden ser considerados acoso en unas organizaciones o grupos de trabajo

mientras que en otras no.

1.3 Variables antecedentes, consecuentes y otras variables de interés

Dada la relevancia de los factores organizacionales en el estudio del mobbing
y la necesidad de identificar las dimensiones psicosociales sobre las que se
podria intervenir para prevenir su aparicién, este estudio se centra en el
enfoque organizacional. “Un enfoque preventivo del acoso laboral, tiene que
conocer qué estructuras y sistemas de organizacién parecen frenar el

mobbing” (Liefooghe y Mackenzie Davey, 2001).

La seleccion de las variables psicosociales mas relevantes se ha realizado
acorde a la bibliografia revisada:

- Clima Organizacional.

- Tipos de Conflicto.

- Bases de Poder.

- Existencia de Cambios Organizacionales.

- Tamaio de la Empresa.

- Titularidad de la Empresa.

- Estilos de Gestidén del Conflicto.

- Salud de los afectados.
Respecto a las variables demograficas (edad, sexo, formacion, antigliedad...)
segun los estudios analizados no parecen ser factores que por si mismos

expliquen la aparicién de situaciones de acoso laboral.



Marco Teorico

1.3.1 Variables Antecedentes

Clima Organizacional

Como concluye Einarsen (1999) "cuando se observan las causas de acoso
laboral, hay que ser conscientes de que estamos hablando de un grupo de
situaciones y contextos diferentes, en los cuales repetidas conductas agresivas

pueden comenzar a ocurrir”.

Brodsky (1976), en su estudio de mil casos de acoso laboral en los Estados
Unidos, concluyé que para que el acoso existiera, éste tenia que habitar en

una cultura que permita o incluso recompense tal tipo de comportamientos.

Hubert y Van Veldhoven (2001) explican las diferencias de prevalencia de
acoso con la teoria de la ‘ratio entre los efectos y los riesgos’ (Bjorkquvist,
Osterman y Lagerspetz, 1994), segun la cual los acosadores actian intentando
maximizar los efectos de su comportamiento y minimizando los riesgos que
ellos mismos corren (sanciones, venganza, aislamiento, etc.) Una institucion

con una alta tasa de acoso tiene que ser de algin modo permisiva con ellos.

Unas condiciones de trabajo insatisfactorias y un clima social empobrecido son
potentes predictores de situaciones de acoso (Einarsen, 1994; Einarsen,
Raknes y Matthiesen, 1994; Vartia, 1996; Vartia y Hyyti, 2002).

Einarsen et al. (1994), sugieren que ‘el acoso laboral es sintoma de un
inadecuado liderazgo incluso cuando los agresores son comparieros o colegas’
(pag.:397), este dato es secundado en estudios posteriores (Ashforth, 1994;
Vartia, 1996). Detectan también que estar en un trabajo mondétono y frenético,
no es causa ‘per se’ de conflictos interpersonales; es decir son las
caracteristicas organizativas y de gestion las que provocan la aparicion de
acciones de acoso laboral y no el contenido del trabajo en si. Esta situacién no
sblo afecta a las victimas, sino que también deja sentir sus efectos en las
personas 'que observan’ una situacion de acoso laboral. Para estos autores, el
acoso laboral dificilmente puede ser explicado sélo en términos de condiciones

de trabajo, "no mas del 24% de la varianza en el acoso laboral se explica por
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los factores del trabajo" (pag.: 398). Las relaciones personales o clima social

también se muestran significativas en su relacién con el acoso laboral.

Vartia (1996) identifica la existencia de poca informacion, y tener pocas
posibilidades de influir sobre los temas que afectan a uno en su trabajo como
caracteristicas de la organizacidon que propician las situaciones de acoso

laboral.

Los resultados de las distintas aproximaciones de estudio sugieren que es
improbable que el acoso laboral pueda ser explicado sélo en términos de
condiciones de trabajo. Hay una amplia gama de variables organizacionales
qgue guardan relaciéon con los conflictos interpersonales en el trabajo, sean
éstas aspectos estructurales o culturales (van de Vliert, 1984). Algunos de
estos aspectos pueden influenciar en la aparicién de los conflictos, otros en la
forma, duracién o gravedad de los mismos. Estas variables organizacionales,
pueden a su vez estar interactuando con variables personales produciendo
variaciones en la percepcidon de acoso y en los resultados en salud y bienestar
del individuo (Einarsen, 2000).

Desarrollos recientes en la teoria de la agresiéon enfatizan el rol de los factores
situacionales en provocar conductas agresivas (Geen, 1990; Neumann y
Baron, 1998).

Sobre la base de estos datos, se ha considerado de interés analizar el clima
laboral de las organizaciones. Esto se hara a través del instrumento Focus-93
en su versién espanola. Son cuatro los modelos de organizacidon que se

identifican en funcion del clima: de apoyo, de innovacion, de reglas y de metas.

Tipos de Conflicto

Leymann (1996), afirma que el acoso laboral en sus primeros estadios, es con
frecuencia una sefal de que un conflicto sobre la organizacién de las tareas,
se ha convertido en un conflicto privado o afectivo (Pag.: 179). En el estudio
qgue Seigne (1998) desarrollé en Irlanda, los acosados describian su ambiente

de trabajo como estresante y altamente competitivo, lleno de conflictos

10
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interpersonales, sometido a cambios organizacionales y gestionado con un

estilo de liderazgo autoritario.

Jehn (1997) basandose en la asuncion de Putnam (1997) de que el conflicto es
un aspecto normal de la vida organizacional, distingue entre los conflictos
sobre las tareas y los conflictos emocionales o afectivos, y encuentra que los
conflictos sobre la tarea estan relacionados con altos niveles de ejecucion del
trabajo, mientras los conflictos emocionales, tienen un efecto negativo en la
realizaciéon del trabajo y en el nivel de satisfaccion por la tarea. Los conflictos
de tarea incentivan la creatividad y favorecen algunos desarrollos en el trabajo,
aunque también pueden derivar en conflictos relacionales o afectivos. Estos
conflictos afectivos o relacionales, bajan el desempefio y empeoran el clima
laboral. Los efectos negativos asociados al conflicto de tarea dependen de su

coexistencia con el conflicto relacional.

El acoso laboral esta asociado con estilos de direccion autoritarios y no de
solucion de los conflictos, segun lo clasifican los empleados (Einarsen et al.
1994; Mikkelsen y Einarsen 2001; Vartia 1996). Los conflictos que derivan en
situaciones de acoso son los afectivos ya que en ellos se dirime la validez de la
persona y predominan los ataques y enjuiciamiento a la misma. Es mision de
los gestores identificar el tipo de conflictos que se dan en sus grupos de trabajo
(tarea o afectivos) en sus primeros estadios y habilitar sistemas que frenen los

de tipo destructivo (Hoel, Rayner y Cooper, 1999).

Siguiendo los resultados mencionados, el estudio recoge los tipos de conflictos
qgue son mas frecuentes en el grupo de trabajo a través de la version espanola
del cuestionario de Jehn (1995) y del cuestionario de Cox (1998). Es de
esperar que los conflictos afectivos sean mas frecuentes en los grupos que

sufren u observan situaciones de acoso.

Bases de Poder
Los supervisores juegan un papel critico en crear un clima de apoyo, la
relacion que se establece entre los supervisores y los integrantes de un grupo

de trabajo puede tener un fuerte impacto sobre el bienestar de los
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trabajadores, mas que las relaciones con los compafieros (Bjokqvist et al.
1994; Einarsen y Skogstad, 1996; Hopkins, 1997; Repeti, 1987).

El poder social que posee el supervisor, es decir su capacidad para cambiar o
controlar la conducta, actitudes, opiniones, objetivos, necesidades y valores de

los trabajadores (Rahim, 1989) influye en el desarrollo de la dinamica grupal.

Irigoyen (1999) identifica 'el abuso de poder y la manipulacién perversa por
parte del agresor como uno de los elementos presentes en las situaciones de

acoso.

Liefooghe y Mackenzie Davie (2001) afirman que “la investigacion sobre las
causas del acoso tiene que introducir nociones de poder a nivel organizacional”
(Péag. 377). Las desigualdades de poder percibida entre la victima y el agresor
es un elemento esencial de la experiencia de acoso (Niedl, 1995; Einarsen,
1996; Olweus, 1993; Liefooghe et al., 2001).

Estudios previos han mostrado los beneficios que el uso de bases de poder
informales tiene en el bienestar de los trabajadores y para el logro de las metas
grupales (Podsakoff y Schriesheim, 1985). Los trabajadores se sienten mas
satisfechos y se encuentran mas comprometidos (Carson et al., 1993;
Munduate y Dorado, 1998; Rahim y Psenicka, 1996; Rawwas, Vitell y Barnes,
1997), existe mayor confianza (Carson et al. 1993) y obediencia hacia el
superior (Rahim, 1998) en el grupo se desarrollan conductas cooperativas
(Munduate y Dorado, 1989), la implicacién en el trabajo es mayor (Elangovan y

Xie, 1999) y los conflictos tienen caracter constructivo (Rawwas et al. 1997).

La percepcién de la existencia de este tipo de poder informal facilita tanto las
relaciones con el supervisor (Ellmers et al. 1998) como con el resto de
compaieros, fomentando el intercambio de diferentes puntos de vista y su

analisis constructivo (Rahim et al. 1997).
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Basado en estos datos se puede predecir una relacion positiva entre las bases
de poder informal y la no—existencia de acoso laboral, tanto por parte de los

supervisores como por parte del grupo de trabajo.

Las situaciones de acoso laboral segun los estudios (Cowie et al. 2000; Hoel y
Cooper 2000; Nedl, 1995; Quine, 1999; Rayner, 1997) parecen estar menos
extendidas en los paises escandinavos que en otros como el Reino Unido,
Portugal, Alemania o Australia. Einarsen sugiere que esta baja prevalencia de
acoso en esa regiébn Europea puede deberse a que es una cultura mas
femenina, igualitaria y con poco distancia de poder. El concepto de ‘distancia
de poder se define como la diferencia de poder interpersonal o influencia entre
dos personas percibida por la menos poderosa de las dos. Espaina ha sido
catalogada en estudios sobre el tema como un pais con una gran distancia de
poder en las relaciones laborales (Van Oudenhoven et al. 1998), esto nos lleva
a pensar que los estilos de direccion mas frecuentes en las empresas
espafolas son de talante mas autoritario. Segun las investigaciones
desarrolladas (Einarsen et al. 1994; Vartia, 1996) los niveles mas autoritarios
de direccién estan asociados al desarrollo de comportamientos de acoso

laboral.

El uso del poder coercitivo incrementa los conflictos interpersonales (Dart y
Sched, 1992; Rawwas et al. 1997) reduce la satisfaccién, el nivel de
compromiso (Yukl y Falbe, 1991) y aumenta la incidencia de estrés laboral
(Elangovan y Xie, 1999). Ademas reduce los efectos beneficiosos derivados
del ejercicio del poder informal (Munduate y Dorado, 1998; Rahim y Psenicka,
1996).

Las sensaciones asociadas a la aplicacién del castigo producen malestar e
insatisfaccién a todas las partes implicadas en dicha situaciéon (Raven, 1992).
Los supervisores son percibidos como menos competentes, los trabajadores
emiten respuestas mas negativas, disminuye el nivel de cooperacién vy

aumentan las rotaciones (Brupis, Ellemers y Gilder, 1999).
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Debido al progresivo deterioro de las relaciones interpersonales y la
disminucion del compromiso con los objetivos y metas grupales, se podria
predecir que el ejercicio del poder coercitivo correlacionara con el acoso
laboral en aquellos grupos en los que se ejerza y que el acoso podra venir en
esos casos tanto del supervisor del grupo, como de los compaferos dado el

mal clima organizacional que este tipo de poder genera.

Pero la coercion o cualquier otro tipo de poder en la empresa no se da como
una accion aislada, sino mas bien como parte de un conjunto de
comportamientos en los que se combinan varios tipos de poder (Falbe y Yukl,
1992; Yukl, Falbe y Youn, 1993, Emans, Munduate, Klaver y Van de Vliert,
2003). Emans et al. (2003) reflexionan sobre los efectos positivos que la
presencia de poder negativo como la coercidn, puede tener en interaccion con
el uso de estilos de poderes de no-fuerza (pp. 42). Hasta ese momento el
estudio del poder en la empresa se habia realizado considerando cada uno de
ellos de manera aislada, en lugar de en interaccion, a excepcion del estudio de
Falbe y Yukl (1992) que encuentran que comportamientos de poder de fuerza,
como puede ser la coercion, en interaccion con los de tipo racional (segun la
clasificacion de estos mismos autores), como el de recompensa, son mas
eficaces que utilizados de manera aislada. Resultados similares obtienen
Emans, Munduate, Klaver y Van de Vliert, (2003) en el sentido de hallar
efectos positivos en el uso combinado de estilos de poder de fuerza y de no-

fuerza, como son la coercién y la recompensa.

Para el analisis de las bases de poder se utilizara la versién espafnola del

cuestionario de Rahim (1988).

Cambios Organizacionales

Investigaciones anteriores (Irish Taskforce, 2001; Hoel y Cooper, 2000; Unison,
1997) encontrado wuna relacidbn positiva entre entornos laborales u
organizaciones que estan o han estado recientemente en procesos de cambio
o transicién. Siguiendo otros autores analizaremos los cambios en relacion con
nuevos superiores, nuevos duefos, reorganizacion global de la empresa, e

introduccion de nuevas tecnologias en el puesto de trabajo.
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Tamano de la empresa

Este dato puede ser importante en la aparicion de situaciones de acoso ya que
empresas grandes pueden facilitar la sensacién de impunidad por ser mas facil
que conductas hostiles permanezcan ocultas y por tanto disminuir el riesgo que
corre el sujeto que las practica. Segun la relacion riesgo-efecto descrita por
Bjorkqvist et al. (1994) el umbral del comportamiento agresivo puede ser bajo
cuando el riesgo de condena o de venganza es pequefo (Einarsen 2000;
Mikkelsen y Einarsen 2001). Por tanto el tamafio de la empresa se ha

considerado de interés para la interpretacion de los resultados.

Titularidad de la empresa

Que la empresa sea de ftitularidad publica o privada parece, a la luz de
investigaciones previas, introducir diferencias significativas en la presencia de
practicas de acoso en el entorno laboral. Aunque no hay un consenso en los
resultados, encontrando unos autores mayor incidencia en el sector publico
(Salin 2001; Irish Taskforce 2001) y otros en el privado (Einarsen et al. 1996),
nos parece de interés conocer cudl es la tendencia en el panorama laboral

espafiol.

1.3.2 Variables Consecuentes

Estilos de Gestion del Conflicto

Las situaciones de conflicto, que inherentes a los grupos humanos y por tanto
inherentes a las relaciones en el trabajo (Brodsky 1976; Gemmill, 1989;
Thylefors, 1987), pueden derivar hacia duros conflictos personales, en los que
la eliminacion y la destruccién del otro son el Unico objetivo (van de Vliert,
1984). Si en un caso de recrudecimiento del conflicto, una de las partes queda
en desventaja respecto al otro, puede llegar a ser una victima de acoso laboral
(Bjorkqvist et al., 1994).

En la mayoria de los casos de acoso, la victima no es un receptor pasivo de
actos negativos. Cada comportamiento negativo recibido provoca una

respuesta en la victima que a su vez causa otra intervencion por parte del
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agresor (Einarsen, 1999). La presencia de comportamientos negativos es una
parte esencial del fendmeno del acoso laboral, pero no suficiente para
explicarlo. El acoso esta unido al proceso de escalada del conflicto, en el cual
la respuesta de la persona objeto de acoso es parte integral del desarrollo y
resultado del acoso. Asi dependiendo de la respuesta que se dé a un
comportamiento negativo uno puede, neutralizar o desechar la situacion, o
puede causar una escalada en el conflicto (Einarsen, 1999; Hoel y Cooper,
2001; Matthiesen et al. 1999; Friedman 2000).

Cuando los conflictos no se gestionan y frenan a tiempo y con éxito pueden
desembocar en situaciones de acoso (Einarsen, 2000; Einarsen et al. 1994;
Zapf, 2001; Zapf y Gross, 2001). Uno de los factores identificados por Irigoyen
(1999) con presencia en los casos de acoso laboral, es ser una ‘institucién

incompetente para resolver conflictos’.

Van Oudenhoven et al. 1998 (ref.: Mikkelsen y Einarsen, 2001) encuentran que
en los directivos de culturas caracterizadas por formas ‘femeninas de relacion’
predominan los estilos de solucion de problemas cuando entran en conflicto
con compaferos, superiores 0 subordinados. Culturas con patrones
tipicamente masculinos en las organizaciones como la espafiola es esperable
que muestren estilos mas autoritarios de gestion del conflicto. Estos estilos
autoritarios de gestionar los conflictos tienen una mayor relacion con la
aparicion de acoso laboral que los mas constructivos (Einarsen et al., 1994;
Vartia, 1996).

Vartia (1996) encuentra que un modo autoritario de solucionar las diferencias
de opinién, la falta de discusion sobre las tareas y metas contribuye al

desarrollo de situaciones de acoso laboral.

Segun la teoria de conflicto, el acoso laboral es un conflicto social no resuelto
que ha seguido un proceso de escalada. Conocer si las victimas de acoso
emplean con mayor frecuencia un estilo de gestion del conflicto que el resto
nos puede ayudar a conocer el proceso de cdmo éste deriva en acoso. Zapf

(2001) identifica que la ‘evitacién’ es la estrategia de gestién de conflicto mas
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utiizada por las victimas. Aquino (2000) observa que la utilizacion de
estrategia activas en la solucién de conflictos cuando éstos han llegado a cotas
altas de escalada aumentan el acoso que sufre el individuo, otros estudios

apoyan estos datos (Rayner, 1999).

Los diferentes estilos de gestionar los conflictos también seran objeto de

estudio a través de la version espanola del cuestionario de Rahim (1983).

Salud psiquica del individuo

Brodsky (1976), en un estudio con americanos victimas de acoso laboral,
encuentra que algunas victimas desarrollan sintomas fisicos poco definidos,
otros reaccionan con depresion y efectos post-depresiéon como falta de suefio,
impotencia, bajo respeto por uno mismo y un tercer grupo desarrolla sintomas

relacionados con la ansiedad y el estado nervioso.

Mikkelsen y Einarsen (2001) miden en una de las muestras los niveles de
ansiedad, depresién y somatizacién y en otra las quejas psicosomaticas. En
este estudio la correlacion entre los sintomas de depresion y la experiencia de
acoso fueron las mayores; los sintomas psicosomaticos y los de ansiedad
también mostraron una correlacién alta aunque menos que la anterior. El
estudio apoya la tesis de otras investigaciones de que la exposicién a
comportamientos negativos en el trabajo puede tener efectos negativos para la

salud y el bienestar de los sujetos.

El cuadro clinico de una victima de acoso reviste dos formas principales:
depresion y estrés-ansiedad (Fornes, 2001). Las consecuencias negativas del
sindrome no alcanzan sdlo a la victima, sino que se extienden a la organizacion
(enrarecimiento del clima laboral, falta de motivacién de los empleados, mayor
siniestralidad), al rendimiento del trabajo (descenso en la calidad y cantidad de
la produccién), a la profesién (abandonos) y a la sociedad en su conjunto

(personas enfermas, falta de ingresos, impuestos) (Fornes, 2001).

Los efectos mas frecuentes en la salud de las victimas son sintomas de estrés

psicosomatico, sintomas musculo-esqueléticos, irritabilidad, ansiedad vy
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depresion (Einarsen et al. 1996; Hoel et al. 1999; Invernizzi, 2000; Mikkelsen y
Einarsen, 2002). Para Leymann, segun describe Hoel en su revision de 1999,
los efectos cognitivos (problemas de concentracidn, irritabilidad) y los sintomas
psicosomaticos (malestar gastrico, nauseas) son los que establecen la mayor
diferencia entre acosados y no acosados; Einarsen y Raknes, segun cita la

misma revisién hallan mayor correlacién con la depresidn y la ansiedad.

1.3.3 Otras variables de interés

En este estudio se incluye una variable para detectar si los comportamientos
de acoso senalados como existentes por el sujeto, son entendidos por él como
inherentes al puesto y por tanto no se consideran objeto de acoso (Archer,
1999; Salin, 2001).

Ser acosado en grupo o como integrante de un grupo puede provocar no
sentirse victima de una situacion de acoso aun sufriendo determinados
comportamientos de hostigamiento identificados como tal. El apoyo social
intragrupal se refuerza y se diluye la personalizacién de sentirse victima. Los

efectos perjudiciales en la salud del individuo también pueden reducirse.

Entre las variables se registran caracteristicas del acoso tales como si se sufre
de manera individual o como integrante de un grupo, y si se ha sufrido en

anteriores ocasiones, o bien si se ha sido testigo de acoso.

1.4 Planteamiento del problema de investigacién e hipotesis

1.4.1 Delimitacion del problema de investigacion

El problema objeto de investigacion es el acoso laboral en el entorno de
trabajo, o mobbing, desde la perspectiva de generar conocimiento sobre las
variables psicosociales, de modo que permita identificar situaciones de riesgo
de acoso laboral, y ayuden a configurar estrategias de intervencion

organizacional para prevenir la presencia de practicas de acoso.
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1.4.2 Objetivos de la investigacion

Objetivo de trabajo 1.

Conocer si variables organizacionales como el clima laboral existente, los tipos
de conflicto mas frecuentes en el grupo de trabajo, las bases en las que se
sustenta el poder de los supervisores, influyen en la aparicion de
comportamientos de acoso laboral, es decir pueden ser considerados o no

factores de riesgo de dicho comportamiento.

Objetivo de trabajo 2.
Conocer si factores descriptivos de la organizacion como el sector al que
pertenece, el tamafo de la empresa y los cambios organizacionales intervienen

favoreciendo o frenando la aparicién de acoso laboral.

Objetivo de trabajo 3
Determinar las consecuencias para la salud psiquica de los individuos que

derivan de ser victima de acoso laboral.

Objetivo de trabajo 4

Conocer si caracteristicas del acoso, como ser objeto del mismo de manera
individual o como integrante de un grupo, la duracién del acoso, el puesto del
acosador, haber sufrido acoso con anterioridad, ser testigo del acoso de otros,
o sufrir conductas tipificadas de acoso pero que el individuo identifica como

caracteristicas del puesto, tienen influencia en el dafio psiquico del acosado.

Objetivo de trabajo 5
Identificar si las victimas de acoso tienen estilos de gestionar sus conflictos

significativamente distintos del resto.

1.4.3 Hipétesis de la investigacién
Las hipétesis planteadas en la presente investigacidon son las siguientes:
1. Un contexto laboral en el que predomine el clima de reglas se
relacionara positivamente con la apariciéon de practicas de acoso.
2. Un contexto laboral en el que predomine el clima de apoyo se

relacionara negativamente con la aparicién de practicas de acoso.

19



Marco Teorico

Un contexto laboral en el que predominen los conflictos afectivos se

relacionara positivamente con las practicas de acoso.

Las personas victimas de acoso usaran con menos frecuencia las

conductas de dominacién para gestionar sus conflictos, que las

personas no acosadas.

Las personas victimas de acoso usaran con mayor frecuencia las

conductas de evitacion para la gestion del conflicto, que las personas

no acosadas.

5.1Cuanto mayor sea la duraciéon de la situacién de acoso, mayor
sera el empleo de conductas de evitacion de gestion de conflictos
por parte de las personas acosadas.

Un contexto laboral en el que predomine el empleo de las bases de

poder formal se relacionara positivamente con la aparicién de

practicas de acoco.

6.1 Un contexto laboral en el que predomine el empleo de poder
coercitivo se relacionara positivamente con la incidencia de
practicas de acoso.

6.2 Un contexto laboral en el que coexistan los poderes coercitivo y
de recompensa se relacionara negativamente con la incidencia de
practicas de acoso.

Un contexto laboral en el que predomine el empleo de las bases de

poder informal, se relacionara negativamente con la incidencia de

practicas de acoso.

Las personas victimas de acoso tendran mayores sintomas de

depresion, ansiedad y psicosomaticos, que las personas no

acosadas.

Las personas testigo de acoso tendran mayores sintomas de

depresion, ansiedad y psicosomaticos, que las personas que no son

testigo de acoso.

10.Las personas que perciban que son acosadas como grupo 0 como

parte del mismo, tendran menos efectos perjudiciales en su salud

psiquica, que las que perciban que son acosadas en solitario.
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11.Las personas que lleven mas tiempo percibiendo ser victimas de
acoso moral tendran mas sintomas de depresion, ansiedad y
psicosomaticos, que las personas que lleven menos tiempo.

12.Las personas que perciban ser objeto de practicas de acoso por
parte sus superiores veran mas afectado su estado de salud
psiquica, que las que perciban serlo por los compafieros.

13. Los comportamientos de acoso relacionados con aspectos
personales causardn mayores dafos en la salud psiquica de los
afectados, que los comportamientos de acoso relacionados con los
aspectos profesionales.

14.El tamafio de la empresa tendrd una relacién significativa con la
aparicibn de conductas de acoso, de forma que en las
organizaciones de mayor tamano la aparicién de practicas de acoso
sera superior que en las organizaciones de menor tamafio.

15.Los cambios organizacionales se relacionaran positivamente con la
incidencia de practicas de acoso en el trabajo.

16.Las practicas de acoso laboral seran mas frecuentes en las
empresas de titularidad publica que en las de titularidad privada.

17.El acoso moral como una situacion de escalamiento del conflicto,
proveera una mayor frecuencia de incidentes de acoso cuanto mayor
sea la duracion del mismo.

18.Los hombres seran acosados principalmente por hombres, mientras
que las mujeres seran acosadas por igual por hombres y mujeres.

19.Las personas que perciban los comportamientos tipificados de acoso
que sufren, como caracteristicas inherentes al puesto de trabajo y por
tanto sin intencion acosadora, tendran menores sintomas somaticos,
de ansiedad-insomnio, disfuncién social y depresion, que las

personas que lo perciban con intenciéon de acoso.

1.5 Grado de Innovacién

El enfoque organizacional en el que se mediran el clima laboral de las

empresas, sus estructuras de poder, el tipo de conflicto y los estilos de

gestionarlos de los individuos, aporta un grado importante de innovacién

respecto a los estudios realizados en nuestro pais y nos acerca al enfoque de
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los estudios europeos, iniciando la recopilacion de datos que puedan
establecer las pautas a seguir en las empresas para prevenir el desarrollo de

situaciones de acoso laboral.

El uso conjunto de las medidas subjetivas (Einarsen 2000; Einarsen y Raknes,
1997) y objetivas de acoso laboral aporta una novedad metodoldgica
importante, que permitird contrastar la eficacia de ambas (Mikkelsen y
Einarsen, 2001) y ayudara a explicar la diferencia en los resultados segun se
mida con uno u otro método (Bjorkqvist et al. 1994; Mikkelsen y Einarsen 2001;
Salin, 2001). Este abordaje también esta en sintonia con los mas recientes

estudios europeos publicados.

La inclusidbn de posibles comportamientos de acoso inherentes a algunos
puestos de trabajo y por tanto no percibidos como acoso también supone una
novedad metodoldgica que recoge las aportaciones y sugerencias de otros
estudios (Mikkelsen y Einarsen; 2001; Salin, 2001).

Se recopilan datos descriptivos de la empresa por considerarse relevante en el

desarrollo de situaciones de acoso.

También se recogen en el estudio datos de la salud psiquica del individuo, asi

como numero de bajas que ha sufrido en el periodo de tiempo estudiado.
El abordaje multifactorial del estudio, que se vera reflejado en los analisis,

contribuird a acercarnos al acoso de un modo mas préximo a su desarrollo

real.
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2. METODOLOGIA

2.1 Muestra

La muestra esta integrada por 211 personas de diversas organizaciones
publicas y privadas, de distintos tamanos, de los sectores de “actividad
hospitalaria (8511)", “comercio al por mayor de frutas, patatas y verduras
(5131)" e “ intermediarios del comercio de productos alimentarios (5117) segun
la Clasificacion Nacional de Actividad Econdmica (codigo indicado entre

paréntesis). En la tabla 1 se exponen las caracteristicas demograficas de los

participantes.
Frecuencia Porcentaje
Género
Hombre 107 50,7
Mujer 98 46,4
Total 205
Edad
18-29 afios 72 34,1
30-39 ainos 52 24,6
40-49 afos 75 35,5
Mas de 49 afios 8 3,8
Total 207
Nivel de estudios
Primarios 48 22,7
Secundarios 30 14,2
Titulacion media 81 38,4
Titulacidén superior 43 20,4
Total 202
Relacion contractual
Indefinido 80 37,9
Temporal 104 49,3
Auténomo 2 9
Fijo discontinuo 8 3,8
Otro 11 5,2
Total 205
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Clasificacion del puesto

Puesto base 176 83,4
Supervision 13 6,2
Direccion 4 1,9
Otro 7 3,3
Total 200
Antigiiedad en la empresa
<1 afios 50 23,7
1-3 afos 38 18
4-10 anos 37 17,5
>10 afos 79 37,4
Total 204
Antigliedad con el jefe actual
<1 afios 92 43,6
1-3 afos 48 22,7
4-10 afos 48 22,7
>10 afios 15 7.1
Total 203

Tabla 1. Caracteristicas Demograficas de los Participantes en el Estudio

Entre un 2% y un 5% de los participantes, dependiendo de las preguntas, no
ha respondido a los datos de caracter laboral o demografico, correspondiendo
el porcentaje mas alto de no-respuestas al item ‘clasificacion del puesto’ (5%

sin responder) y el mas bajo a la edad de los sujetos (2% sin responder).

Los datos del tipo de organizacion se describen en la tabla 2
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Frecuencia Porcentaje

Actividad empresarial
Hospitalaria
Comercio al mayor de fruta, patata y verdura
Intermediario de comercio de productos
alimentarios
Total
Sector empresarial
Publico
Privado
Otro
Total
Nidmero de trabajadores
< 50 trabajadores
50-149 trabajadores
150-250 trabajadores
>250 trabajadores
Total
¢Ha habido cambios en la empresa?
Ha sufrido algin cambio
Ha entrado un nuevo directivo
Ha cambiado de duefios
Reestructuracion

Nueva tecnologia

100
40

71
211

150
45
10

205

15
49
48
92
204

124
97
13
76
48

47,4
19

33,6

71,1
21,3
4,7

7.1
23,2
22,7
43,6
96,7

58,8
46
6,2
36

22,7

Tabla 2. Caracteristicas de las Empresas

La distribucidon entre hombres y mujeres en nuestra muestra es bastante

equitativa, con algo mas de presencia de los hombres (51%).

Los grupos de edad mas numerosos son los menores de 30 afios (34%) y los

de 40 a 49 afos (36%); el grupo de edad menos frecuente es el de mayores de

50 aios (4%).
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59% de los participantes tienen titulacion universitaria de grado medio o

superior; 23% tiene estudios primarios y 14% secundarios.

49% esta contratado de manera temporal, 38% indefinido y 10% se incluye en

otro tipo de relacién contractual (autbnomo, fijo discontinuo, otros).

En su mayoria, los participantes en el estudio ocupan puestos base (83%),
siguiéndole en numero el grupo de puestos de supervision (6%), direccion (2%)
y otros (3%).

37% de los participantes tienen una antigiedad en la empresa de mas de 10
afios, aunque con su jefe actual la mayoria lleva menos de 1 afo (44%). 24%

de los participantes llevan menos de un afio en la empresa.

2.2 Disefio, y procedimiento

Para investigar la vinculacion de las caracteristicas organizacionales con el
acoso laboral se desarrollé un cuestionario que incluia, ademas de preguntas
sobre la percepcidén de sentirse acosado y una relacion de comportamientos
clasificados como acosadores, las siguientes secciones: clima organizacional,
tipos de conflicto mas frecuentes en el grupo de trabajo, estilo de gestiéon del
conflicto mas utilizado, bases de poder de los supervisores, y datos
descriptivos de la empresa como tamano, sector, y cambios organizacionales

producidos.

Con el fin de enriquecer los analisis mostrando posibles influencias de
caracteristicas personales y laborales sobre el acoso o sus efectos en la salud
de las personas, se incluyeron también datos descriptivos de la persona (edad,
sexo, estudios), de su relaciéon con la empresa (contrato, puesto, antigliedad,
antigliedad con ese jefe), y del acoso en caso de haberlo sufrido o presenciado

(duracion, caracteristicas, por quién, etc.).
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La bateria de preguntas se completd con un cuestionario para determinar si la

salud psiquica de los individuos se habia deteriorado.

Todos estos cuestionarios se presentaron integrados y precedidos por una hoja
de instrucciones y presentacién del estudio en la que se hacia incidencia en el
anonimato de los datos recopilados, el caracter voluntario de la participacion y
el objetivo Ultimo de contribuir a la prevencion de riesgos psicosociales en su
empresa. Dado que la participacion en el estudio era voluntaria, se evit6 la
mencién al acoso laboral para prevenir una seleccibn sesgada de los

participantes.

Los participantes pertenecen a grupos profesionales que por razones de
trabajo estaban en contacto con investigadores del departamento de psicologia
social, 0 a empresas que han aceptado el desarrollo de este estudio en su

centro.

2.3 Evaluacion de las variables

2.3.1 Variables criterio

Medida operativa del acoso

Utilizamos para obtener esta medida el cuestionario desarrollado por Einarsen
y Raknes (1997) en su versidn revisada por Einarsen y Hoel (2001)

denominado NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-Reviewed).

Consta de 29 item con dos factores que identifican el tipo de acoso
diferenciando acoso personal y el acoso que utiliza elementos de trabajo. Se
mide con una escala tipo likert de cinco puntos que indica la frecuencia de

ocurrencia de la conducta (1:nunca; 5:diariamente).

Medimos la fiabilidad de la escala con la prueba alfa de Cronbach y la

comparamos con la obtenida por Einarsen y Hoel (2001).
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Einarsen y Hoel 2001 Presente estudio
Nag completo 91 91
Acoso Personal 87 .86
Acoso de Trabajo .81 .80

Tabla 3. Datos de Fiabilidad de la Medida Operativa de Acoso

Mostramos la validez del NAQ a través de su correlacion con la medida
subjetiva de acoso y con los sintomas de salud mental tal y como plantean

Einarsen y Hoel (2001) en su analisis del cuestionario.

Nag Completo  Acoso Personal Acoso de trabajo

Acoso Subjetivo , 190(%) , 259(**) , 119
S. Somaticos , 349(*") , 270(*) , 399(*%)
Ansiedad/Insomnio 473 (**) , 346(**) , 488(**)
Depresion ,379(**) , 282(**) , 383(*)
Disfuncion Social A77(%) ,105 ,161(%)

Correlaciones
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Tabla 4. Datos de Validez de la Medida Operativa de Acoso(rho Spearman)

Medida subjetiva del acoso

Mide la percepcion subjetiva del individuo de estar siendo objeto de acoso. Se
mide con un solo item presentado tras una definicion del concepto acoso moral
en el trabajo. La respuesta es una escala tipo Likert con seis valores (1:no; 6:

si, casi diariamente).

Esta medicion esta basada en las aportaciones de Einarsen y Raknes (1997) y

ha sido ampliamente utilizada desde su publicacion.
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Todas las personas que se auto identifican como victimas también indican
estar siendo objeto de un amplio nUmero de comportamientos acosadores.
Segun Mikkelsen y Einarsen (2001) esto sustenta la validez de esta medida

subjetiva de acoso de un item.

Estilos de gestion del conflicto del respondente

Medimos el estilo de gestion de conflicto del individuo en su entorno laboral a
través del cuestionario ROCI-II (Rahim, 1983), adaptado a poblacion espafiola
por Munduate et al. (1993). La persona es preguntada sobre como resuelve
situaciones conflictivas en su trabajo. En total son 28 item que se miden con
una escala tipo Likert de 1 a 5 (totalmente en desacuerdo/totalmente de

acuerdo).

De este modo se identifican cinco estilos distintos de gestionar los conflictos:

- Integracion: - 7 item- alto interés por uno mismo y los demas. Este estilo
supone la comunicacion directa entre las partes, implicando la colaboracion
entre los actores.

- Servilismo: -6 item- bajo interés por uno y alto interés por los demas.
Supone un cierto grado de sacrificio para la persona que utiliza este estilo
procurando satisfacer el interés del otro actor.

- Compromiso: -4 item- estilo intermedio en interés propio y de los demas.
Implica que las partes cedan algo en su posiciéon para poder tomar una
decisién mutuamente aceptable para ambas.

- Dominacién: -5 item- alto interés por uno y bajo interés por los demas.
Para quien adopta este estilo en la negociacién lo importante es lograr su
objetivo sin tener en cuenta las necesidades o expectativas del contrario.

- Evitacion: -6 item- bajo interés por los resultados propios y por los de los
demas. Este estilo esta asociado a la esquivacion del problema o la retirada

de la situacién que resulta amenazadora.

Una puntuacion alta en uno de los factores indica mayor inclinacion del sujeto a

utilizar ese estilo de gestion del conflicto.
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La fiabilidad de la escala fue evaluada mediante la prueba alfa de Cronbach

con los siguientes resultados:

Fiabilidad Munduate et Fiabilidad en este
al. 1993 estudio
Integracion T7 73
Servilismo .76 .80
Compromiso* .62 .63
Dominacién 75 .62
Evitacion .70 .66

*En el estilo de compromiso suprimimos el item 20 por problemas de fiabilidad

Tabla 5. Fiabilidad de las subescalas de estilos de gestidon del conflicto

Salud psiquica del individuo

Medido con la adaptacidén a poblacion espafiola (Lobo et al. 1985) del
Cuestionario General de Salud de Goldberg (1979) en su versiéon de 28 item
(GHQ-28).

El objetivo del cuestionario es detectar cambios en la funcion normal del
paciente, es una medida de estado que evalla el estado actual respecto al que
el sujeto considera habitual. Se centra en las rupturas de la funcién normal,

mas que en los rasgos presentes a lo largo de toda la vida.

En concreto explora dos tipos de fendmenos la incapacidad para seguir
llevando a cabo las funciones ‘saludables’ normales, y la aparicion de nuevos

fendmenos de malestar psiquico.

La version de 28 item esta integrada por cuatro sub-escalas que valoran
sintomatologia especifica para cada uno de los apartados pero no se
corresponden con diagndsticos psiquiatricos, estas sub-escalas no son

independientes entre si.
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- Sintomas somaticos. —7 item- Integra item especificos de quejas
somaticas.

- Ansiedad e insomnio. —7 item- mide trastornos del suefio y de
ansiedad.

- Disfuncién social. —7 item- Indica la incapacidad y se mide con item
que reflejan el rendimiento social, funcionamiento social o las
estrategias de afrontamiento del individuo.

- Depresion grave. —7 item- Explora intencion de suicidio, autoestima

nula, desesperanza.

Cada item se mide con una escala tipo Likert con cuatro posibles respuestas

progresivamente peores (de 1 a 4).

La fiabilidad alfa de Cronbach para el conjunto a=.929; Sintomas Somaticos
0=.840; Ansiedad e Insomnio a=.923; Disfuncién Social a=.814; Depresion
Grave a=.859

Bajas laborales
Se pregunta a los participantes si en los Gltimos seis meses ha estado de baja
alguna vez y en caso afirmativo cuantas veces. Se le pide que marque si ha

sido por causa fisica, psicolégica u otra).

2.3.2 Variables predictoras

Las medidas de acoso forman parte también de las variables criterio ya que
entre los objetivos del estudio se contempla conocer la incidencia del acoso en
la salud de las personas, y en sus estilos de gestionar los conflictos.

Clima organizacional

Para el andlisis del clima organizacional se utiliza la versién adaptada al
espafiol de cuestionario Focus-83- First Organizational Climate Unified Search-
(Manas, Gonzales-Roma y Peir6, 1999). Este cuestionario se basa en el
instrumento de Clima Organizacional elaborado por De Witte y De Cock (1986)

y la Aproximacion de Valores Alternativos de Quinn (1988).
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En el cuestionario se pide que se piense en el equipo de trabajo para
responder a las preguntas. Estas se agrupan en dos, para las primeras seis se
pregunta a cuanta gente de su equipo le ha ocurrido una situacion
determinada. En el segundo bloque de 34 item se pregunta con qué frecuencia
ocurren determinadas situaciones en su equipo de trabajo. En total son 40
preguntas medidos con una escala tipo likert de seis dimensiones

(1:Nadie/Nunca; 6:Todos/Siempre).

El modelo que sustenta este cuestionario indica que dos dimensiones o ejes

permiten caracterizar a las organizaciones y los modelos organizacionales:

- Flexibilidad vs. Control

- Orientacion interna vs. Externa

El eje vertical representa la flexibilidad de la organizacion. Predominio del
control indica la tendencia hacia la centralizacién y la integracién de la
organizacion. La flexibilidad por el contrario sefala la tendencia hacia la

descentralizacién y la diferenciacion.

El eje horizontal hace referencia a la orientacion de la organizacion. Una
organizacion interna implica que ésta presta especial atencion a sus miembros
y procesos internos. Una organizacion externa indica que la relaciéon de ésta

con su entorno es el aspecto fundamental.

La combinaciéon de estas dos dimensiones origina cuatro orientaciones que

describen la orientacion de la organizaciéon con cuatro subescalas:

- Apoyo -8 items- (flexibilidad y orientacion interna), confianza personal,
apertura hacia los demas, compromiso con los companeros, relaciones
interpersonales. Grado en que las relaciones entre los miembros de la
organizacion son amistosas y de mutua colaboracion.

- Innovacién —12 item- (flexibilidad y orientacion externa) apertura a
nuevas ideas, apoyo a cambios tecnol6gicos. Grado en que las nuevas

ideas y proyectos son bien acogidos y estimulados.
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- Reglas -6 item- (control y orientacion interna), respeto a las reglas, al
orden impuesto, a las jerarquias establecidas. Grado en el que la
conducta de los empieados esta regulada por normas y reglas
formales.

- Metas -14 item- (control y orientacién externa) blusqueda de los
objetivos establecidos, resultados 6&ptimos vy eficiencia en la
organizacion. Grado en el que las actividades y conductas estan

orientadas hacia el logro de objetivos previamente establecidos.

La fiabilidad de las subescalas se midi6 con la prueba alfa de Cronbach. La
fiabilidad de la subescala ‘clima de reglas’ mejoré con la eliminacién del item
23.

Los alfa de Cronbach resultantes son: para el conjunto a=.918; Clima Apoyo

a=.80; Clima Innovacion a=.81; Clima Reglas a=.66; Clima Metas a=.84

Tipo de conflicto
Hemos querido evaluar el tipo de conflictos mas frecuentes en el entorno

laboral inmediato del participante.

- Conflicto de tarea. Se utiliza la adaptacion espanola del cuestionario de Jehn
(1995). Las preguntas hacen referencia a la relacion con compaferos y jefe
inmediato cuando se plantea una tarea. En total son 4 item medidos con una
escala tipo likert de cinco puntos (1: Nada; 5: Mucho). Una puntuacion alta
indica que los sujetos perciben altos niveles de conflicto de tarea en su grupo

de trabajo.

La fiabilidad de la escala fue medida mediante la prueba alfa de Cronbach, con

un resultado de a=.70 (en el estudio original de Jehn, 1995 fue de 0=.87)

- Conflicto afectivo o relacional. Se mide con la version adaptada al espafiol
de la escala desarrollada por Cox (1998 cfr. Friedman el al. 2000).Las
preguntas hacen referencia a la relacién con compafieros y jefe inmediato

cuando se plantea una tarea. Esta integrada por 5 item medidos con una
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escala tipo likert de cinco puntos (1: Nada; 5:Mucho). Una puntuacién alta
indica que la persona percibe dentro del grupo un alto nivel de conflicto

relacional.

La fiabilidad de la escala fue evaluada mediante la prueba alfa de Cronbach,
con el resultado de a=.86 (en el estudio de Friedman el at., 2000 la fiabilidad
fue de 0=.93)

Bases de poder
Para medir las bases de poder se utiliza la adaptacion espafiola (Munduate y
Dorado, 1998) del cuestionario de Rahim (1988) Leader Power Inventory. Este

cuestionario esta basado en el modelo propuesto por French y Raven (1959).

El cuestionario pide a los sujetos que puntien cada item segun la opinién que
tienen de su jefe inmediato. Los 29 item se responden con una escala Likert de

1 a 5 puntos (1=totalmente en desacuerdo; 5=totalmente de acuerdo).

Las bases de poder que se obtienen de esta escala son la de recompensa (6
item), coercitivo (5 item), legitimo (6 item), referente (6 item) y experto (6 item).
A su vez de éstas se obtienen las subescalas de poder formal con el promedio
del poder legitimo, de recompensa y referente y de poder informal con el
promedio de poder experto y referente. La fiabilidad fue evaluada mediante la

prueba alfa de Cronbach, los resultados se muestran en la tabla 6.

Munduate y Dorado Presente estudio
(1998)
Poder coercitivo* .76 .68
Poder de recompensa .85 75
Poder legitimo .28 .66
Poder de referencia .82 g7
Poder experto .78 .88

*Los item 2 y 15 se han eliminado ya que contribuian a obtener bajos indices de fiabilidad para

el poder coercitivo y de recompensa respectivamente.

Tabla 6. Fiabilidad de las subescalas de bases de poder
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Titularidad de la empresa.

Medido con un solo item de respuesta dicotomica: publico o privado.

Tamaiio de la empresa.

Cuatro opciones de respuesta entre ‘menos de 50’ a ‘mas de 250'.

Cambios organizacionales. Medido a través de cuatro preguntas de
respuesta dicotdmica sobre cambios con relacién a: nuevo directivo; nuevo
dueno; reestructuracion; nueva tecnologia; otros. Las respuestas no son

excluyentes.

2.3.3 Otras Variables necesarias
Duracion del acoso.
Medido con un solo item con cuatro opciones de respuesta. (de menos de seis

meses a mas de dos ainos)

Acoso individual vs. grupal.
Medido con un solo item con tres opciones de respuesta. (sélo tu; tu y varios;

todo el grupo)

Sexo y categoria laboral del acosador respecto del acosado.
Medido con un solo item con catorce opciones de respuesta, no excluyentes

entre si. (compafniero, jefe, subordinado, uno, varios, hombre, mujer etc.)

Testigo de acoso en los ultimos cinco anos.

Medido a través de un solo item de respuesta dicotdmica.

Comportamientos de acoso percibidos como inherentes al puesto.
Medimos con esta variable la percepcidon subjetiva del sujeto de que los
comportamientos tipificados de acoso de que esta siendo objeto, son

inherentes al puesto. Se mide con un solo item de respuesta dicotémica.
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Edad. Medida en cuatro rangos de ‘18-29’ a ‘mayor de 49’.

Sexo. Dicotdmico

Nivel de estudios. Con cinco opciones que van de ‘sin estudios’ a ‘titulacidon

superior’.

Relacion contractual con la empresa. Con cinco opciones posibles:

indefinido; temporal; auténomo; fijo discontinuo; otra.

Puesto de trabajo. Con cinco opciones de respuesta: puesto base;

supervision; direccion; alta direccién; otro.
Antigliiedad en la empresa. En esta variable se diferencia la antigliedad total y

antigliedad con el superior actual. Las respuestas con cuatro valores posibles

van de ‘menos de 1 ano’ a ‘mas de 10 aios’.
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3. RESULTADOS
3.1 Incidencia del acoso
Considerando todas las frecuencias de ocurrencia, 8% de los participantes en

el estudio afirma ser victima de acoso en los ultimos seis meses —tabla 1-.

Frecuencia Porcentaje
Validos 159 | 75,4%

17 ; 8,1% |
35 16,6%
211 100,0%

TABLA 1. Incidencia de Acoso

Este dato esta en consonancia con el presentado por la Fundacién Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (2000), 8.5% de los

trabajadores de la Uniéon Europea dicen estar siendo objeto de acoso (tabla 2).

Los resultados de la Fundacion muestran una menor incidencia en Espafia
apuntando que probablemente se deba mas a la falta de reconocimiento del
hecho, que a una menor incidencia real. Nuestro sondeo realizado en el 2004,

obtiene valores similares a los del conjunto de la Unién Europea.

| ’

; PAISES
4 ‘V S ——————

1
’ Acosados| il
6 | R | Dk | D GR I F IRI

‘ : — — e
7 Si 11.0% | 8.4% | 6.6% | 52% | 3.5% QKA 10.4% | 9.7%

: S— L ! - SPRHRIE Tr—

8 No | 88.6% | 91.6% | 93.0% | 94.6% | 96.4%  89.6% | 89.8%
9

PAISES (continuacién)
Acosados

I NI P 1K FIN S

|
[
| Si 71% [ 14.0% | 4.4% (13.7% | 14.5% | 12.1%

I

| No 92.2% | 85.8% | 95.6% | 86.2% | 85.2% | 87.8%

"TABLA 2 . Incidencia de Acoso en Europa. Sondeo Europeo de Condiciones de Trabajo
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Cuando preguntamos por situaciones de acoso en un periodo de cinco afos,
7% de los encuestados afirman haber sido victimas de acoso y un 14% ha sido

testigo de acoso.

La distribucién por frecuencias nos muestra a la mayoria de los acosados en
fases de poca intensidad del acoso (tabla 3), que podria corresponderse tanto
con los primeros momentos de una situacién de acoso, como con periodos de
reduccion de la intensidad del mismo, tal y como se describe en el analisis

cualitativo del proceso de acoso que realizan Zapf y Gross, (2001).

Frecuencia Porcentaje
Validos no 159 75,4%
si, muy rara vez 3 1,4%
si, de vez en cuando 9 4,3%
si, varias veces al 2 9%
mes
si, varias veces a la
semana 2 9%
si, casi diariamente 1 5%
Total 176 83,4%
En 35 16,6%
Blanco
Total 211 100,0%

TABLA 3. Intensidad del Acoso

La mayor parte de los acosados 8% dicen serlo como parte de un grupo y sélo
un 1% dice estar siendo acosado en solitario (tabla 4). Un 2% considera que
los comportamientos de acoso que sufre son caracteristicas inherentes al

puesto de trabajo que ocupa y por tanto no tienen intencionalidad de acosar.

Frecuencia  Porcentaje

Validos sélo ta 3 1,4
ta y varios
compafieros 11 52
mas
todo el grupo 5 2.4
Total 19 9,0
En Bianco 192 91,0
Total 211 100,0

TABLA 4. Acosado en salitario vs. en grupo
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3.1.1 Duracioén del acoso
En cuanto a la duracion del acoso (tabla 5), el 5% dice sufrirlo desde hace dos

o0 mas afos; 1% desde hace al menos un afo; 2% desde hace menos de seis

meses, y un 0.5% desde hace seis meses.

La mayoria de los acosados (6%) esta en situaciones de acoso de larga
duracién (mas de un afo). El siguiente grupo en numero, esta en una fase

inicial de acoso (menos de seis meses).

La frecuencia con la que las personas se sienten acosadas cambia con la
duracion (gréafico 1): en situaciones de menos de 6 meses se sitla en una
frecuencia superior a “de vez en cuando”; en 6 meses pasa a “varias veces al
mes”; con 1afio “semanalmente”, y cuando pasa de dos afos, la frecuencia

remite a “de vez en cuando”.

o
Frecuencia Porcentaje
8.5 Validos hace menos de
2 seis meses S 24
i hace seis meses 1 5
g desde al menos 9 9
E un afo ’
= a5 hace dos afios o
= mas 10 47
Total 18 8,5
"] En
Blanco 193 91.5
25~
T T T T
hace menos de seis hace seis meses  desde al menos un  hace dos afios o
™*Besde cuando eres objetd de acoso mé Total 211 1 00,0
GRAFICO 1. Duracion y acoso subjetivo TABLA 5. Desde cuando eres objeto de acoso

Patrones muy similares se observan en la ocurrencia de comportamientos de
acoso con elementos personales (grafico 2) y de trabajo (grafico 3). El acoso
con elementos de trabajo empieza a disminuir su intensidad al afio de duracién

del acoso.
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GRAFICO 2. Duracion y acoso personal GRAFICO 3. Duracién y acoso de trabajo

La hipétesis de trabajo 17 predecia un aumento de la frecuencia en el acoso
con la duracién del mismo. La ausencia de significacion de las diferencias no

confirma la hipoétesis.

3.1.2 Relacion entre la fuente del acoso y el sexo del acosado

Para el analisis de estas dos variables categéricas hemos utilizado tablas de
contingencia, midiendo su significacién a través del coeficiente de contingencia
basado en chi-cuadrado. Esta medida intenta minimizar el efecto del tamano
de la muestra sobre la cuantificacion del grado de asociacion (Pearson, 1913;
Cramer, 1946; SPSS).

Las celdas con valores cero se completaran con la solucién de los valores
esperados (Graf, Alf y Williams, 1997). La ventaja de este algoritmo frente a
otros es que la informacion contenida en las celdas vacias no implica
contribucion alguna en el resultado final del estadistico de significacion. Para la
transformacién de las tablas, se ejecutara el procedimiento de sintaxis

publicado por Herrero et al. (1999).

El objetivo del analisis es conocer si hombres y mujeres son acosados en igual

medida por ambos sexos. En concreto, hemos establecido una hipétesis de
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trabajo (hipotesis 19), que predice que los hombres seran acosados en su

mayoria por hombres mientras que las mujeres lo seran por ambos sexos.

Las tablas de contingencia realizadas muestran que ambos grupos son mas
acosados por personas de su propio sexo. Las diferencias son significativas

(p=.005) y confirman la prediccion hecha en la hipétesis 19 con relacién a los

hombres.
Sexo de las
victimas Sexo Acosador Frecuencia  Porcentaje
HOMBRE Hombre 5 62%
Mujer 1 13%
Ambos 2 25%
MUJER Hombre 0 %
Mujer 8 89%
Ambos 1 11%

TABLA 6. Sexo del acosador con relacién al sexo del acosado

3.2 Influencia de las caracteristicas de la organizacion sobre las practicas
de acoso

3.2.1 Caracteristicas anatoémicas de la organizacion

Las hipotesis 14 y 16 predicen una relacidn significativa entre el tamaio de la
empresas y la titularidad, con la presencia de acoso. Se analizaran a través de
tablas de contingencia utilizando para la significacion de las variables
nominales el estadistico ‘coeficiente de contingencia’ que minimiza el efecto
del tamafo de la muestra sobre la cuantificacion del grado de asociacién; y
para las variables ordinales ‘gamma’ que permite hablar de la significacion de
la relacién y de la direcciéon de la misma: una relacidén positiva indica que los
valores altos de una variable se asocian a valores altos de la otra y los valores
bajos con valores bajos; una relacién negativa indica que los valores altos de
una variables se asocian con los valores bajos de la otra y los valores bajos

con valores altos.
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3.2.1.1 Tamano

Las empresas con menos de 50 trabajadores tienen los menores porcentajes
de acoso (0%), mientras que las de 50 a 150 obtienen los mayores (22%). Las
diferencias halladas son significativas (p=.028) por lo que podemos decir que
el salto de tamafo pequeno a mediano de la empresa el acoso se incrementa
confirmandose la hipétesis 14 sb6lo para estos tamanos. Superados los 150
trabajadores, el acoso se reduce encontrandose un 4% de acosados, mayor
que las de menos de 50 trabajadores pero menor que ias de 50-150. Los
porcentajes que se presentan en la tabla 7 reflejan el porcentaje de personas
acosadas en las empresas del tamafo indicado, respecto al total de

participantes en el estudio que dicen trabajar en empresas de dicho tamafio.

menos de 50 50-150 150-250 masde 250 Acoso en el estudio
0% 22,4% 4.2% 4,3% 8%

TABLA 7. Frecuencia de acoso en los distintos tamafios de empresa

Si se tiene en cuenta el signo del estadistico de significacion empleado gamma
(-.430) vemos que la relacion entre las variables es negativa, es decir, a mayor
tamano de la empresa, la incidencia de acoso serd menor, lo cual vemos

reflejado en estos datos cuando se pasa el umbral de 150 trabajadores.

3.2.1.2 Titularidad de la empresa

Las empresas de titularidad privada presentan mayor porcentaje de acoso
(13%), seguido de ‘otra titularidad’ (10%), ambos por encima de la incidencia
encontrada para el grupo en su conjunto (8%). Las empresas de titularidad
publica, mayoritarias en la muestra, tienen un porcentaje de acosados menor
(6%) al observado para el grupo general. Estas diferencias no son
estadisticamente significativas. Los datos no son significativos por lo que no se
confirma la hipé6tesis 16. Los datos que se presentan en la tabla 8 representan
el porcentaje de acosados del total de trabajadores que dicen estar en

empresas de la titularidad indicada.

42



Resultados

E. Publica E. Privada Otra Titularidad Acoso en el estudio
6% 13,3% 10% 8%

TABLA 8. Frecuencia de acoso en las empresas segun su titularidad

3.2.2 Caracteristicas operacionales de la organizacién

El estudio de las caracteristicas organizativas de los centros y grupos de
trabajo como factor influyente en el acoso laboral es uno de los objetivos
centrales de este estudio. Las predicciones, expuestas en siete hipotesis: 1, 2,
3,15, 6,6.1,6.2, 7, y la presentacién de resultados, estan estructuradas segun
las variables organizativas analizadas: Clima laboral, innovaciéon y cambios
organizacionales, bases de poder del lider y tipos de conflicto presentes en el

grupo de trabajo.

3.2.2.1 Clima laboral

El analisis de correlacion nos muestra que los climas de apoyo y de reglas
tienen una relaciéon negativa significativa con los comportamientos de acoso
con elementos personales y con los que utilizan elementos de trabajo. La
correlacién mas alta es la establecida entre el clima de apoyo y el acoso con

elementos personales (-.274™*).

El clima de innovacion tiene correlacion negativa con el acoso basado en
elementos personales. El clima de metas no tiene relacion significativa con

ninguna de las medidas de acoso.

Correlacion Rho Spearman 1 2 3 4 5 6
1. Acoso Subjetivo 1
2. Acoso Elementos HsgEx
Personales
3. Acosq Elementos 119 668** 1
Trabajo
4. Cli Apoyo -.038 -274** -262** 1
5. Clima Innovacion -.135  -.148* -023  .649*%* ]
6. Clima Reglas =032 -.188%* -225%*% 496%* 410*%* 1
7. Clima Metas -.035 -.055 -066  .5T1** 550** 565%*

Significacion: * = p<0.05; ** = p<(0.01
TABLA 9. Correlacién climas de trabajo y acoso
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Para conocer el efecto que los distintos tipos de clima laboral pueden estar
ejerciendo tanto sobre la percepcion subjetiva de acoso, como sobre los
comportamientos acosadores con elementos personales, o con elementos de

trabajo, realizamos un analisis de regresion multiple.

Utilizamos el procedimiento de pasos sucesivos que elabora ecuaciones de

regresion consecutivas en las que se va afiadiendo cada vez un regresor mas.

El primer paso consiste en seleccionar el predictor de maxima correlacion
simple con el criterio y definir, en consecuencia, una ecuacion de regresion
simple con esa variable. A continuacion se elabora una segunda ecuacién de
regresion afadiendo a la anterior otra variable predictora, la que mas
proporcion de variabilidad explicada aporte sobre la ecuacion anterior. Asi
hasta que no haya mas variables predictoras que aporten nada sustantivo,
momento en el que se acaba. Lo destacable de este procedimiento es que en
el proceso de elaboracion del modelo definitivo, hay una continua reevaluacion
de los predictores incluidos en el modelo, de forma que si alguna variable
queda explicada por las restantes, en el sentido de carecer de contribucion

especifica propia, queda eliminada (Camacho, 2005).

El analisis se hace con el paquete estadistico SPSS versién 12.0 y se solicitan
los cambios en R? para conocer lo gue aporta cada variable en términos de
proporcién de variacidn explicada, y la correlacidn semiparcial para conocer el
porcentaje con el que contribuye cada variable, sin lo que comparte con el

resto.

En el analisis de regresidn se han introducido como variables predictoras los
cuatro climas laborales definidos, y como variables criterio la percepcion de
estar acosado, los comportamientos de acoso con elementos personales y los
que utilizan elementos de trabajo; cada una de ellas en un analisis de

regresion independiente.
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Acoso con Acoso con Elementos de Trabajo
Elementos
Personales
Regresion R° B R’ Cambio R* B Correl.
Pasos Semiparcial.
Sucesivos
Clima Apoyo .080 -.283** | .070 .070 -381** -.266
Centrado
Blql
Clima 097 .027 .188* 133
Innovacion
Centrado®
Blg2
Clima Reglas 116 019 -251%* -.191
Centrado Variables
Blqg3 Excluidas
Clima Metas 141 .024 221%* 156
Centrado
Blg4

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 10. Regresién lineal multiple vv. de clima laboral y acoso

Segun los resultados, la percepcion de estar siendo acosado o acoso
subjetivo, no se explica por el clima laboral dominante, ya que en el andlisis de

regresion todos los climas han sido excluidos.

El acoso con elementos personales si se explica parcialmente (R2=.08) por la
presencia del clima de apoyo, con una relacion inversa entre ellas (f=-.283),
en el sentido de que a mayor dominancia del clima de apoyo en el entorno de
trabajo, menor incidencia de comportamientos de acoso con elementos
personales debemos esperar. Los resultados confirman la hipotesis 2 para el

acoso personal.

2 . . .
Las variables estan ordenadas por los bloques resultantes, es decir de mayor a menor
proporcion de variabilidad explicada por ellas. Cada bloque incluye las variables del anterior,

por tanto la R2y su AR? esta referido al conjunto de las variables de cada bloque.
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Los resultados de la regresion de los climas laborales respecto al acoso con
elementos de trabajo, muestra que los climas de trabajo analizados, tienen
relacion significativa con el acoso con elementos de trabajo, sea ésta positiva o
negativa. El clima de apoyo y el de reglas mantienen una relacioén negativa con
la presencia de acoso de trabajo, es decir, cuanto mas se impregne un grupo
con los estilos de trabajo de apoyo o de reglas, menos acoso con elementos
de trabajo debemos esperar en ese grupo. En concreto, es el clima de apoyo el
gue mas porcentaje (7%) de variaciéon del acoso de trabajo explica (R?=.070);

el clima de reglas explica un 2% (CambioR?=.019).

Los climas de innovacion y de metas tienen una relacion positiva con el acoso
con elementos de trabajo, pudiendo esperarse que cuanto mayor sea la
presencia de innovacién y organizacion por metas en el grupo de trabajo,
mayor sera la incidencia de comportamientos de acoso de trabajo. De estos
dos climas laborales, es el de innovacion el que mas explica la variacion en el
acoso con elementos de trabajo (3%); el clima de metas explica un 2% de esta

variacion.

Estos resultados sobre la relacion de los climas laborales de apoyo y de reglas
con el acoso, confirman la hipétesis 2 y no confirman la prediccion realizada en

la hipétesis 1.

3.2.2.2 Innovacién y cambio organizacional

La “reestructuracion de la empresa” tiene una incidencia positiva en la
presencia de practicas de acoso tanto personales (p=.019), como de trabajo
(p=.009). Estos resultados confirman la hipétesis 15 con relacién al cambio

mencionado.

Que la empresa haya sufrido cualquier cambio (nuevo duefio, tecnologia,
reorganizacion, nuevo director), se relaciona significativamente (p=.015) con el
acoso sufrido en un periodo de cinco afnos, informando de mas acoso las

personas de empresas que han experimentado algun cambio.
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3.2.2.3 Bases de poder del lider

A través de las hipotesis 6, 6.1, 6.2 y 7, se recogen las predicciones del estudio
sobre la influencia de las bases de poder en el acoso. Las predicciones se
centran en la influencia del uso de poder formal y del informal sobre el acoso y
de los efectos directos y combinados de las bases de poder coercitiva y de

recompensa, sobre la incidencia del acoso.

Correlacion Rho Spearman 1 2 3 4 5 6
1. Acoso Subjetivo 1
2. Acoso Elementos 259%* 1
Personales
3. Acoso Elementos 119 .668** 1
Trabajo
4. BdP Recompensa 016 -.087 -.111 1
5. BdP Coercitivo 074 -.046  .037 46751
6. BdP Formal 053 -135 -.106 798*%* B45%% ]
7. BdP Informal -.055 -295%*% _318%*  392%* DRG**k 500%*

Significacidn: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 11. Correlacién variables de poder y acoso

La base de poder informal tiene una relacion negativa significativa con la
presencia de comportamientos de acoso basados en elementos personales, y
con los basados en elementos de trabajo. El resto de bases de poder incluidas,

no tienen correlaciones significativas con las medidas de acoso.

Para conocer si las bases de poder coercitivo y de recompensa tienen relacion
con la incidencia de acoso, segun predice las hipotesis 6.1 y 6.2 , realizamos
un analisis de regresion jerarquico en el que se introducira también la
interaccién entre ambas bases de poder, para conocer si tienen efecto sobre
alguna de las medidas de acoso. El efecto de interaccidén se entiende como
aquella relaciéon en la que una variable (Z) actia con una variable predictora
(X) modificando la relacién entre ésta y la variable criterio (Y). El analisis
propuesto provee un método fiable para comprobar en qué modo el efecto de
moderacion modifica la relacion. Para comprobar la interaccion calculamos el

producto de las variables moderadora y predictora afiadiéndolo a la ecuacién
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de regresion que resulta en: Y=B1X + B2Z+ B3XZ + B0 Las variables
predictoras como ya dijimos se introducen centradas. Se introduce cada
medida de acoso como variable criterio Y, el conflicto de relacibn como

variable predictora X y el conflicto de tarea como variable moduladora Z.

Para evitar la co-linealidad de las variables predictoras en el célculo del
analisis de regresién, se utilizan las variables centradas tal y como exponen
Aiken y West (1991).

Los resultados del analisis de regresibn muestran que la base de poder
coercitivo considerada individualmente, no tiene relacién significativa con la
percepcion de estar siendo acosado, ni con el acoso con elementos
personales, o con elementos de trabajo. No se confirma por tanto la hipétesis
6.1. Sin embargo, el incremento en el coeficiente de determinacion (R?),
producido por la interaccion entre las bases de poder coercitivo y de
recompensa, es significativo tanto para el acoso con elementos de trabajo,
como para el acoso con elementos personales, confirmando la hipétesis 6.2

gue recogia el efecto interactivo.

Acoso Subjetivo Acoso con elementos Acoso con elementos de
personales trabajo
Reg. R® AR’ B R® AR B R® AR B
Interaccion
BdP .007 -.062 .000 -.010 .007 .065
Coercitivo
Centrada
BdP .098 -.025 -.102
Recompensa
Centrada

RecmXCoerc .008 .001 .008 ,039 .039  -.199*%* 029 .022 -.149*
Centrada
Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 12. Regresion lineal jerarquica poderes coercitivo y de recompensa y el acoso
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Para analizar la interaccion seguiremos dos pasos (Aiken y West, 1991;
Camacho, 2005): 1° Calcular y analizar las rectas de regresién; 2° comprobar

la significatividad de dichas rectas.

En el paso primero, se formula la ecuacion de regresion en funcién de una de
las variables, resultando en: Y=(B1 + B3Z)X + (B2Z + B0), se sustituyen las
betas correspondientes a cada una de las variables y se calculan tres rectas de
regresioén usando los valores Zm, Za, Zb, que corresponden con la media de Z
(conflicto de tarea) usada para los valores medios (Zm), una desviacion
estandar por encima de Z para los valores altos (Za), y una desviacion
estandar por debajo de Z para los valores bajos (Zb). La representacioén grafica

de estas ecuaciones muestra la interaccion.

En el segundo paso, comprobamos si los coeficientes de regresion de las
ecuaciones son diferentes de cero, es decir, si son significativos. Para ello se
calculan los coeficientes de cada una de las rectas de regresion, a través de un
procedimiento informatico que permite el calculo de los parametros de la
regresion a partir de la transformaciéon de las variables predictoras. Asi el
célculo de los coeficientes de regresion para los valores altos del conflicto de
tareas, supone la creacion de dos nuevas variables, la primera resultado de la
diferencia entre la variable conflicto de tarea y su desviacion tipo; la segunda
resultado de la multiplicacion entre la variable anterior y la variable conflicto de
relacion. Ambas variables resultantes son introducidas como predictoras en un
analisis de regresion, siendo la variable criterio la percepcion de ser acosado, y
para el analisis del siguiente grupo de rectas, el acoso con elementos de
trabajo. El mismo procedimiento se utiliza para el célculo de los coeficientes de
regresion de los valores bajos y medios del conflicto de tarea. Las
representaciones graficas las haremos utilizando la sintaxis publicada en

internet por Newson para la versién 11 del SPSS.

La significatividad de las rectas de regresién muestra que ‘el poder coercitivo’

tiene efectos significativos sobre el ‘acoso con elementos personales’, cuando
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el ‘conflicto de recompensa’ esta presente en niveles altos (=-.21; p=.03), al

igual que cuando esta en niveles medios (f=-.01; p=.03) y bajos ($=.19; p=.03).

BdP Recompensa

1,25

Acoso con Elementos Personales

1 2 3
BdP Coercitivo

= = = Bajo
= Medio
Alto

GRAFICO 4. Interaccion entre el poder de recompensa y el coercitivo, con el acoso con

elementos personales

Respecto al acoso con elementos de trabajo, ‘el poder coercitivo’ tiene efectos

marginalmente significativos sobre el ‘acoso con elementos de trabajo’, cuando

el ‘poder de recompensa’ esta presente en niveles altos ($=-.08; p=.06);

también cuando los niveles de recompensa son bajos ($=.21; p=.06), o medios

BdP Recompensa

o ® ~
1 1 1

Acoso con Elementos de Trabajo

S
1

(B=.06; p=.05).

BdP Coercitivo

= Bajo
= Medio
Alto

GRAFICO 5. Interaccion

entre el poder de recompensa y el coercitivo, con el acoso con elementos de trabajo
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Las hipotesis 6 y 7 se centran en predecir la influencia que las bases de poder
formal e informal tienen sobre el acoso en el trabajo. Para contrastar las
hipétesis realizamos un analisis de regresion simple con las bases de poder
formal e informal como variables predictoras y las medidas de acoso como

variables criterio.

Los resultados no confirman la hipdtesis 6 ya que los coeficientes hallados

para las bases de poder formal, no son significativos.

El uso de poder informal si tiene una influencia significativa sobre los
comportamientos de acoso personal, y sobre los comportamientos de acoso
basados en elementos de trabajo. La relacién es negativa (p=-.293; p=-.318)

en ambos casos, por lo que se confirma la hip6tesis 7.

Acoso Subjetivo  Acoso con elementos Acoso con
personales elementos de
trabajo
Regresion R* B R’ B R’ B
simple
BdP .001 .035 .005 -.07 .005 -.073
Formal
BdP Informal  .001 -.029 .086 =293 %* 101 - 318%*

Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 13. Regresion poderes formal e informal y acoso

3.2.2.4 Tipos de conflicto
La presencia en un grupo de trabajo de conflictos de tipo relacional,
correlaciona significativamente con la percepcién de ser acosado, asi como

con comportamientos acosadores con elementos personales y de trabajo.
Los conflictos de tarea tienen una correlacién significativa con los
comportamientos de acoso con elementos personales y de trabajo. Todas

estas correlaciones son de signo positivo.
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Correlacion Rho Spearman 1 2 3 4 5
8. Acoso Subjetivo 1
9. Acosos Elementos Personales 259* 1
10. Acoso Elementos Trabajo 119 .668** 1
11. Conflicto Tarea -.053 .156**  282%* 1
12. Conflicto Relacional 249%*  453%%  373kk ()] k* 1

Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 14. Correlaciéon de las variables de tipos conflicto y acoso

La co-existencia de ambos tipos de conflicto en los grupos de trabajo nos lleva
a analizar de manera conjunta su relacién con los componentes del acoso
medidos vy la posible modulacién del conflicto de tarea sobre el de relacién con

el acoso.

Para ello realizamos un analisis de regresion jerarquico, con el que determinar
los efectos de los tipos de conflicto y de su interaccidon sobre la incidencia del

acoso siguiendo el procedimiento descrito en las bases de poder.

Acoso Subjetivo Acoso con Acoso con elementos
elementos personales de trabajo
Reg. R AR’ B R* AR” B R* AR B
Interaccion
Contflicto .083 331*%* 176 398** 163 269%*
Relacion
Centrado
(Blq1)
Conflicto -.141 .024 211%*
Tarea
Centrado
(Blq1)

CTXCR .098 .015 -.1257 181 .005 .074 .176 .013 1197
Centrado

(Blg2)

Significacién: =p<0.1;* = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 15. Regresion lineal jerarguica vv. de tipos de conflicto y acoso

Como se predecia en la hipétesis 3, el conflicto de relacién tienen un efecto

significativo positivo sobre la incidencia de acoso. El conflicto de tarea,
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considerado de manera independiente, tiene una influencia significativa so6lo

sobre el acoso con elementos de trabajo.

El incremento de R? debido a la interaccion de los conflictos de relacion y de
tarea, tiene un grado de significacién de .06 cuando su mide respecto a su
efecto sobre el acoso subjetivo y de .09 cuando es sobre el acoso con

elementos de trabajo, por lo que analizamos ambas interacciones.

Los resultados derivados de los analisis de significacién de las rectas de
regresion muestran que ‘el conflicto de relacién’ tiene efectos marginalmente
significativos sobre la ‘percepcion de ser acosado’, cuando los ‘conflictos de
tarea’ estan presentes en niveles altos (B=.22; p=.08), al igual que para los

valores medios (=.33; p=.06) y bajos (f=.44; p=.09).

Conflicto de Tarea

1.8 = = = Bajo
= = Medio
. Alto

-

[
1

.
.

Acoso Subjetivo
\

2 3
Conflicto de Relacion

GRAFICO 6. Interaccion entre el conflicto de tarea y el de relacion con la percepcion de ser

acosado

En cuanto al efecto de modulacién del ‘conflicto de tarea’ sobre el de ‘relacién’
en sus efectos sobre el ‘acoso con elementos de trabajo’, la significatividad de
las rectas de regresidon muestra que ‘el conflicto de relacion’ tiene efectos

estadisticamente significativos sobre el ‘acoso con elementos de trabajo’,
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cuando los ‘conflictos de tarea’ estan presentes en niveles medios ($=.16;
p=.04); y significacion marginal para sus niveles altos (f=.38; p=.05), y bajos
(B=.16; p=.06).
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GRAFICO 7. Interaccion entre el conflicto de tarea y el de relaciéon con el acoso con elementos

de trabajo

3.3 Consecuencias del acoso

Vivir o presenciar situaciones de acoso en el entorno laboral tiene
consecuencias para la persona. Las hipétesis de trabajo formuladas se han
centrado en los efectos que sobre la persona tiene con relacion a su salud, y al

uso que hace de los estilos de gestion del conflicto.
Se han analizado los efectos para las personas que han sido objeto de acoso,

y/o quienes han sido testigo de dichas situaciones. Las hipétesis 4, 5, 5.1, 8, 9,

10, 11, 12, 13 y 20 describen las predicciones formuladas al respecto.
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3.3.1 Estilos de gestion del conflicto del acosado

En las hipdtesis 4, 5 y 5.1 se han formulado los prondsticos que hacemos en
cuanto a la relacion de la vivencia de acoso y la seleccion de ciertos estilos de
gestién del conflicto. En concreto las predicciones se centran en dos estilos: el

de dominacion y el de evitacion.

Correlaciéon Rho Spearman 1 2 3 4 5
1. Acoso Subjetivo 1
Acoso Elementos H5gEk
Personales
3. Acosq Elementos 119 668%* 1
Trabajo
4. GdC Dominacién -.151*% .093 072 1
5. GdC Evitacion 000 -.036 -078 .014 1

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 186. Correlacién gestion conflicto evitacion y dominacion y acoso

En la tabla de correlaciones vemos que el estilo de dominacién tiene una
relacion negativa significativa con la percepcion de ser acosado. El estilo de
evitacion, no tiene correlacion significativa con ninguna de las medidas de

acoso.

Queremos conocer si sentirse objeto de acoso, o ser acosado con elementos
de trabajo o con elementos personales influye en la persona, en el sentido de
poder hablar de una tendencia en los acosados a elegir o no elegir alguno de

los estilos de gestionar los conflictos que estamos evaluando.

Para comprobar las hipétesis formuladas al respecto, realizamos un analisis de
regresion jerarquico, con el procedimiento de pasos sucesivos descrito con
anterioridad. Introduciremos como variables criterio, el estilo de dominacién, y
el estilo de evitacion para la gestion del conflicto, y como variables predictoras
con relacion a cada uno de ellos, las tres medidas de acoso con las que
estamos trabajando: la percepcion de ser acosado, el acoso con elementos de

trabajo y el acoso con elementos personales. Estos andlisis nos ayudaran a
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contrastar la hipétesis 4, que establece que ser objeto de acoso se relacionara
negativamente con el uso de la dominacién para solucionar los conflictos; y la
hipétesis 5 que predice que ser objeto de acoso se relacionara positivamente

con el uso de la evitacion para gestionar los conflictos.

Los resultados muestran que la percepcion de ser acosado tiene una relacién
negativa y significativa con el uso del estilo de dominacién para gestionar los
conflictos, lo cual confirma parcialmente la hipotesis 4. Las otras medidas de

acoso son excluidas del analisis ya que no aportan nada por ellas mismas.

GdC Evitacidén GdC Dominacion
Reg. porpasos R AR®> B Sig|R* AR’ B
sucesivos

Acoso 027 2.055 -.165%
Subjetivo
Acoso con Todas excluidas del
Elementos Excluida del anélisis
Personales Andlisis
Acoso con
Elementos de Excluida del analisis
Trabajo

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 17. Regresion lineal multiple de acoso y gestion del conflicto de evitacién y dominacion

Ninguna de las medidas de acoso, segun los resultados, tiene efecto
significativo sobre el uso del estilo de evitacion para gestionar los conflictos.

Por lo que no se confirma la hipétesis 5.

Para el uso del estilo de evitacion en la gestion los conflictos en el éstudio se
predecia en la hipotesis 5.1, que la duraciéon del acoso tendria un efecto
significativo sobre la evitacion. Para contrastar esta hipétesis realizamos un
andlisis de la varianza que permitira comparar los valores de la variable estilo
de evitacién en la gestiéon del conflicto, para los distintos grupos de la variable
categorica duracién del acoso. El estadistico F reflejara el grado de parecido
existente entre las medias del estilo de evitacibn para cada categoria de

duracioén.
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Los resultados muestran, que los valores obtenidos en el uso de la evitacion
frente al conflicto difiere para los distintos niveles de duracion del acoso

(F=5.918). Esta diferencia es significativa y confirma la hipétesis 5.1.

Suma de Media
ANOVA  cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 3,755 3 1,252 5,918™ ,008
Intra-grupos 2,961 14 212
Total 6,716 17

Significacién: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 18. Analisis de la varianza de la evitacion con relacion a la duracién del acoso

3.3.2 La salud del acosado

Uno de los objetivos planteados en el estudio es conocer qué efectos tiene en
la salud vivir situaciones de acoso. Este objetivo se ha reflejado en seis
hipétesis de trabajo 8, 10, 11, 12, 13 y 20.

La salud de los individuos se ha medido con cinco variables, sintomas

somaticos, ansiedad-insomnio, disfuncién social, depresion y bajas laborales.

Correlacion Rho Spearman 1 2 3 4 5 6 7
1. Acoso Subjetivo 1
2. Acoso Elementos 95grx

Personales

3. Acoso Elementos 119 .668%* 1

Trabajo
4. S. Somaticos 140 270%*  399%* 1
5. Ansiedad-Insomnio 277%% 346%*  488**  T766**
6. Disfun. Social -.055  .105 Ad61%  246%* 284%*% ]
7. Depresion Grave 26 282%*  383%*  501%* 578*%* 365** |
8. Bajas Laborales 096 272%*  179*%  173* |183* .161* 104

Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 19. Correlacion vv. de salud y acoso
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La correlacién de las variables de salud con las medidas de acoso refleja la
relacion significativa de los sintomas de ansiedad e insomnio con todas las
medidas del acoso, obteniendo ademas las correlaciones mas alta. Los
sintomas de disfuncidén social sélo correlacionan, y con una significacion y
peso inferior al resto, con el acoso con elementos de trabajo. La depresion
grave y los sintomas somaticos, correlacionan significativamente con la
presencia de comportamientos de acoso con elementos personales y con
elementos de trabajo. Las bajas laborales tienen una correlacion significativa
con el acoso personal y de trabajo, y es la unica variable cuya correlacion es
mayor con el acoso personal que con el acoso con elementos de trabajo.

Todas las correlaciones mencionadas son de signo positivo.

Para contrastar las hipétesis mencionadas, analizaremos primero de manera
independiente la influencia de cada uno de los componentes del acoso sobre
los sintomas de salud psiquica, a través del andlisis de regresién simple.
Queremos conocer los efectos sobre la salud, en un hipotético caso en el que
una persona estuviera siendo objeto s6lo de comportamientos acosadores
basados en elementos personales, o de los basados en elementos de trabajo,
o bien que se sintiera objeto de acoso sin identificar ningin comportamiento

concreto.

La percepcion de estar siendo acosado centra sus efectos en los sintomas de

ansiedad-insomnio (B=.202**), no siendo significativa su relacion con el resto.

El acoso con elementos personales tiene una relacién significativa con todos
los sintomas medidos a excepcion de la disfuncion social que a priori, no esta

afectada con ninguno de los componentes de acoso.

El acoso con elementos de trabajo tiene efecto significativo sobre todos los

sintomas, a excepcion de la disfuncién social.

Estos resultados confirman la hipétesis 8 para los sintomas mencionados con

relacion significativa.
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Sintomas Ansiedad- Disfuncién Depresion
Somaticos Insomnio Social Grave
Regresion Simple R” B R’ B R’ B R* B
Acoso .014 118 041 202%** .001 .029 1.001 .023
Subjetivo
Acoso con 179 280*%* | 113 .336** 004  .060 |[.026 .161%*
Elementos
Personales
Acoso con 171 A31** ) 231 481** 018 133 1.050 .224%**
Elementos de
Trabajo

Significacién: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 20. Regresion lineal simple vv. de acoso y salud

Como deciamos estos serian los efectos en la salud de los individuos que
podriamos esperar si la persona sufriera o sintiera s6lo un tipo de acoso, pero
lo esperable es que en las situaciones de acoso entren en juego tanto
comportamientos acosadores personales como de trabajo, y que esté presente
la percepciéon de ser acosado, por tanto el efecto sobre la salud de los
individuos sera fruto de la combinacién de todos estos componentes. Para
analizar esta influencia conjunta realizamos una regresion multiple con el
método de pasos sucesivos con el procedimiento ya descrito para el analisis

de los tipos de clima.

Los resultados obtenidos dejan mas clara la dominancia explicativa que sobre
los sintomas de salud psiquica analizados (somaticos, ansiedad-insomnio,
disfuncién social y depresion grave) tiene el acoso con elementos de trabajo.
El resto (acoso personal y percepcion subjetiva de ser acosado) carece de

contribucion especifica propia cuando se analizan los tres conjuntamente.
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Sintomas Ansiedad- Depresion Grave
Somaticos Insomnio
Regresion Pasos R” B R’ B R” B
Suc.

Acoso con 196 .443%* 296 S544%* .062 249%*

Elementos de

Trabajo

Acoso Subjetivo

Acoso con Variables Variables ExIcuidas

Elementos Excluidas Variables

Personales Excluidas

Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 21. Regresion lineal mualtiple vv. de acoso y salud

Confirmando los resultados obtenidos con el analisis de regresién simple, el
acoso con elementos de trabajo contribuye a explicar los sintomas somaticos,
de ansiedad-insomnio y de depresién grave. La aportacion que hace a la
variabilidad de estas variables es mayor en los sintomas de ansiedad-insomnio
(R?=.296), seguida de la de sintomas somaticos (R*=.196) y la de depresién
grave (R®=.062). No aporta ninguna explicacion para los sintomas de

disfunciéon social.

Como vemos por los resultados presentados, la percepcion de estar siendo
acosado considerada de manera aislada tiene efecto so6lo sobre los sintomas
de ansiedad-insomnio (R2=.041) y analizada en conjunto con el acoso personal
y de trabajo, queda explicado por este ultimo. Pero ¢tienen los tipos de acoso
algun efecto modulador sobre los efectos que la percepcion de ser acosado
tiene en la salud psiquica?. En la hipdtesis 13 planteamos que si, que las
consecuencias en salud de una persona que se siente acosada, estan influidas

por el tipo de acoso de que es objeto.

Para conocer si la hipotesis mencionada es correcta, realizamos un analisis de
regresion jerarquico con cada uno de los tipos de acoso, la percepcion de ser
acosado y la interaccién entre ellos para cada variable de salud psiquica

medida.
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Los resultados muestran que la interaccion entre el acoso personal y la
percepcion de ser acosado, con la disfuncion social es significativa (AR?=.033),
no para el resto de interacciones ni de variables de salud. Se confirma por

tanto la hipétesis 13 para los sintomas de disfuncion social.

Disfuncién Social

Reg. Interaccion R® AR B
Acoso Subjetivo .007 -.090
Centrado
Acoso Elementos 061
Personales Centrado
AcPersonalX .040 .033 210%
AcSubjetivoCentrados

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 22. Regresion lineal jerarquica acoso subjetivo, personal y disfuncién social

Para analizar la interaccion existente entre la percepcién de ser acosado y los
comportamientos de acoso con elementos personales, calcularemos las rectas
de regresion y comprobaremos la significatividad de las mismas segun los

procedimientos ya descritos.

La significatividad de las rectas de regresion resultantes muestran que “la
percepcion de ser acosado tiene efectos significativos sobre la disfuncion
social, cuando el acoso con elementos personales esta presente en niveles
medios (B=-.09; p=.04), o bajos ($=-.26; p=.04); para niveles altos (=.07;

p=.07), la significaciéon es marginal.

61



Resultados

Acoso Personal

2,05
= = = Bajo

* mem = Medio
. Alto

1,95 » o~

Disfuncion Social
*
/

1,85 .

T T T
1 2 3

Acoso Subjetivo

GRAFICO 8. Interaccion entre el acoso con elementos personales y la percepcion de ser

acosado, con la disfuncion social

Para el indicador de salud medido como “numero de bajas laborales”
realizamos los mismos analisis que los presentados para las variables de salud
psiquica. Partimos pues de un hipotético caso en el que existan solos cada
componente del acoso, la percepcion subjetiva de estar siendo acosado, los
comportamientos acosadores con elementos personales o con elementos de
trabajo. Queremos conocer si, presentes de manera aislada, tienen efectos
sobre la incidencia de bajas laborales y para ello realizamos analisis de
regresion simple para cada medida de acoso como variable predictora y las

bajas laborales como variable criterio.

Los resultados muestran que todos ellos, considerados aisladamente, tienen
una repercusion positiva y significativa sobre el niumero de bajas de la persona,
siendo mayor para quienes sufren comportamientos acosadores con

elementos personales.
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Bajas Laborales

Regresién Simple R* B
Acoso Subjetivo .040 201*
Acoso con 119 .344**
Elementos
Personales
Acoso con .055 234%**

Elementos de

Trabajo

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 23. Regresion lineal simple vv. acoso y bajas laborales

con el método de pasos sucesivos.

Mostrando una situacion mas cercana a la realidad en la que coexisten los
acosos por elementos personales, los de trabajo y la percepcién de ser
acosado, analizamos el efecto combinado de las medidas del acoso sobre el

numero de bajas laborales, y lo hacemos con un calculo de regresion multiple

Bajas Laborales

Regresion Pasos
Sucesivos

R2

Cambio B

R2

Correl.
Semiparcial.

Acoso con
Elementos
Personales (Blql)
Acoso Subjetivo
(Blq2)

Acoso con
Elementos de
Trabajo

126

151

126

.024

335%*

.158*

Variable Excluida

332

.156

Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 24. Regresion lineal multiple vv. acoso y bajas |laborales

por tanto R? esta referido al conjunto de las variables de cada bloque.

Los resultados muestran que la repercusion del acoso con elementos de
trabajo sobre las bajas laborales, es explicado por los otros componentes del

acoso y por tanto, excluido del analisis. El que mas explica® la presencia de

3Las variables estan ordenadas por los bloques resultantes, es decir de mayor a menor

proporcion de variabilidad explicada por ellas. Cada bloque incluye las variables del anterior,

63



Resultados

bajas laborales de una persona, es el ‘acoso con elementos personales’,
seguido de la percepcidon de ser acosado, que anade una mejora a la
explicacidon conjunta de un 2.4%. Segun nos muestra la correlacion
semiparcial, cada variable contribuye a las bajas laborales, sin lo que comparte
con la otra, en un 11% y 2.4% respectivamente. Estos resultados confirman

hipétesis 8 para la salud medida como bajas laborales.

También en el caso de las bajas laborales queremos saber si sufrir
comportamientos de acoso con elementos de trabajo o personales interacciona

con los efectos que la percepcion de ser acosado tiene sobre las bajas.

Para ello realizamos un analisis de regresion jerarquico en el que introducimos
las variables centradas en el primer bloque y en el segundo la variable
resultante de la multiplicacion de éstas. Como variable criterio las bajas

laborales.

Los resultados muestran un efecto positivo significativo de ambos tipos de
acoso sobre la percepcidon de ser acosado para las bajas laborales. El
incremento de R? es mayor en la interaccién con el acoso con elementos
personales (.135), que el obtenido en la interaccibn con el acoso con
elementos de trabajo (.096). Los resultados confirman la hipétesis 13 para la

medida de salud bajas laborales.
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Bajas Laborales Bajas Laborales
Reg. R° AR® B Reg. R* AR’ B
Interaccion Interaccién
Acoso 151 .059 Acoso A11 .180
Subjetivo Subjetivo
Centrado Centrado
(Blql) (Blql)
Acoso con .319** Acoso con 269%*
Elementos Elementos De
Personales Trabajo
Centrado Centrado
(Blql) (Blql)
AcPersonX 286 .135 .382%* AcTrabajX 207 .096  .301**
AcSubjetivo AcSubjetivo
Centrados Centrados
(Blg2) (Blg2)
Significacion: *= p<0.05; ** = p<0.01 Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 25 y 26 Regresion jerarquica vv. acoso y bajas laborales

Para analizar la interacciéon entre los tipos de acoso y la percepcién de ser
acosado, calcularemos las rectas de regresibn y comprobaremos su

significatividad, segun el procedimiento ya descrito.

La significatividad de las rectas de regresién resultantes muestran que ‘la
percepcién de ser acosado’ tiene efectos marginalmente significativos sobre
las ‘bajas laborales’, cuando el ‘acoso con elementos personales’ esta
presente en niveles altos (=.36; p=.05), medios(=.04; p=.05) y bajos (B=-.29;
p=.07). '
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GRAFICO 9. Interaccion entre el acoso con elementos personales y la percepcion de ser

acosado, con el numero de bajas laborales

En cuando al efecto modulador del acoso con elementos de trabajo, la
significatividad de las rectas de regresion resultantes muestran que ‘la
percepcion de ser acosado’ tiene efectos marginalmente significativos sobre
las ‘bajas laborales’, cuando el ‘acoso con elementos de trabajo’ esta presente
en niveles altos (=-.19; p=.07), niveles medios (f=.15; p=.05) y niveles bajos
(B=.50; p=.08).
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GRAFICO 10. Interaccion entre el acoso con elementos de trabajo y la percepcion de ser

acosado, con el numero de bajas laborales

Duracion del acoso y sintomas de salud psiquica

Para contrastar la hipétesis de trabajo que establecia que la duraciéon del
acoso tenia una relacion positiva con los sintomas de salud psiquica (hipotesis
11), realizamos un contraste de medias y la prueba de significacion H de
Kruskal-Wallis.

Los resultados no muestran significacion entre la duracion y de las variables de

salud psiquica con las que trabajamos. No se confirma la hipétesis 11.

Fuente del acoso y sintomas de salud psiquica

A través de la hipdtesis 12 predecimos en el estudio una relacion significativa
entre la fuente de acoso (jefe vs compafiero) y la intensidad de los sintomas de

salud psiquica.

Para conocer si esta relacion existia, realizamos un contraste de medias para
las personas que dicen ser acosadas solo por jefes o s6lo por companieros, y
como medida de significacion utilizamos la U de Mann-Whitney para dos

valores de la variable de agrupacion.
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Los resultados muestran medias de las variables de salud més altas para los
acosados por jefes, que para los acosados por comparfieros. Las diferencias

son significativas para los sintomas de ansiedad-insomnio y disfuncion social.

Los resultados confirman la hipétesis 12 en el sentido de que la fuente de
acoso influye significativamente sobre algunos de los sintomas de salud, y en
el de que son mayores los sintomas para los acosados por jefes que para los

que lo son por compaiieros.

Contraste Medias Sintomas Ansiedad- Disfuncion Depresion
Somaéticos Insomnio* Social* Grave

Acosa jefe 2.15 2.43 2.29 1.52

Acosa compaiiero 1.79 1.89 1.88 1.27

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 27. Contraste de medias. Relaciéon laboral con el acosador y salud

Salud psiguica en el acoso individual y grupal

Ser acosado de manera individual o como integrante de un grupo de trabajo,
tiene efectos significativamente diferentes sobre los sintomas de salud; la
hipotesis de trabajo formulada en el estudio (hipétesis 10) predice que seran
menores los sintomas de salud para aquellas personas que sienten ser
acosadas como parte de un grupo, que para aquellas que lo son como un

individuo aislado.

Para contrastar esta hipétesis realizamos un contraste de las medias de cada
sintomas para los valores ‘acosado en grupo’ y ‘acosado en solitario’. La

significacion la calculamos con la U de Mann-Whitney.
El analisis muestra puntuaciones mas altas en todos los sintomas de salud

psiquica para los acosados en solitario, que para quienes lo son como parte de

un grupo. Estas diferencias son significativas para todos menos para los
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sintomas somaticos, por tanto los resultados confirman la hip6tesis 10 para los

sintomas de ansiedad-insomnio, disfuncién social y depresion grave.

Contraste Medias Sintomas Ansiedad- Disfuncion Depresiéon
Somaticos Insomnio* Social** Grave**

Acosado en 2.81 3.14 2.71 2.19

Solitario

Acosado en Grupo 1.90 2.09 1.95 1.18

Significacién: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 28. Contraste de medias. Acoso solitario o grupal y salud

Percepcion del acoso como un rol inherente al puesto

Una de las hipétesis del estudio plantea que cuando una persona percibe que
el comportamiento acosador del que esta siendo objeto, es una caracteristica
del puesto que esta ocupando, esto influird reduciendo los efectos que el

acoso tiene en la salud psiquica de la persona.

Para contrastar esta hipotesis (hipétesis 20), hemos convertido la variable
dicotémica, acoso inherente, en una variable ficticia (dummy) para incluirla en
el andlisis de regresion jerarquico junto a cada medida de acoso y ver sus
efectos sobre las variables de salud. Este analisis se realiza con la sintaxis que

para este fin define Camacho (2005).

Los resultados muestran que la percepcion de ser acosado deja de tener
efecto (significacién) sobre los sintomas sométicos, cuando se identifica el
acoso como inherente al puesto, lo mismo ocurre con los sintomas de

ansiedad e insomnio.
Los efectos del acoso personal sobre los sintomas de salud psiquica, no se

modifican aunque la persona considere el comportamiento acosador que sufre

como una caracteristica inherente al puesto.
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La repercusion del acoso con elementos de trabajo sobre los sintomas
somaticos, queda sin efecto (significacién) cuando la persona considera que
los comportamientos acosadores son caracteristicos del puesto que ocupa. No

modifica su relacion con relacion al resto de sintomas.

Sintomas Ansiedad-
Somaticos Insomnio
Acoso Subjetivo B B
Si inherente -.250 .012
No inherente 185% 250%*
Sintomas
Somaticos
Acoso Trabajo B
Si inherente 397
No inherente 405%*

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 29. El acoso percibido como parte del puesto y la salud

Estos resultados confirman parcialmente la hipétesis 20. llustramos los
resultado con la recta de regresién para una de las interacciones a modo de
ejemplo, como vemos, son pocas las personas que perciben el acoso que
sufren como una caracteristica inherente al puesto.
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GRAFICO 11. Interaccion entre el acoso con elementos de trabajo y la percepcion de ser

acosado, con el nimero de bajas laborales
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3.3.3 Testigos de acoso
En la hipdtesis 9 predeciamos que las personas testigo de acoso tendran

puntuaciones mas altas en las variables de salud psiquica medidas.

Para comprobar la hipétesis realizamos un contraste de medias calculando la

significacion con la prueba U de Mann-Whintey.

Los resultados muestran medias mas altas en todas las variables de salud
psiquica para las personas que han sido testigo de acoso, que para quienes no
lo han sido. Estas diferencias son significativas para los sintomas somaticos y

los de depresion grave. Se confirma la hipo6tesis 9 para estos dos sintomas.

Contraste Medias Sintomas Ansiedad- |Disfuncion Social] Depresion
Somaticos Insomnio Grave
Testigos de Acoso 1.94 1.91 2.09 1.27
No han visto Acoso 1.63 1.69 1.94 1.18
U Mann Whitney  1176.5* 1261.5” 1356.5 1001**

Significacion: "=p<0.1;* = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 30. Testigos de acoso y salud
3.3.4 Secuelas del acoso
Se pregunta a las personas participantes en el estudio si en los Gltimos cinco
afos, habian sido victimas de acoso. Contrastamos las medias en salud
obtenidas por las personas que habian sufrido acoso los Ultimos cinco afos,
con las que no, aplicando la prueba U de Mann-Whitney para conocer la

significacion de las diferencias encontradas.

Las personas que dicen haber sido acosadas en algin momento en los Ultimos
cinco afos, obtienen medias mas altas de todos los sintomas de salud, siendo

significativa esta diferencia para los sintomas de depresién grave.

Contraste Medias Sintomas Ansiedad- Disfuncién | Depresion
Somaticos Insomnio Social Grave
Acosado antes 1.97 2.07 2.11 1.48
No acosado antes 1.65 1.70 1.95 1.17
U Mann Whitney 746.5 724.5 712 534 5%*

Significacion: * = p<0.05; ** = p<0.01

TABLA 31. Secuelas del acoso
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4. DISCUSION

4.1 Discusion de los resultados

En el estudio desarrollado teniamos dos objetivos principales, analizar el papel

que las caracteristicas organizacionales juegan en las situaciones de acoso y

conocer algunas de las consecuencias que para la persona y su salud tiene la

incidencia de acoso.

Entre

los hallazgos que han sido corroborados en el estudio, podemos

destacar los siguientes:

a)

b)

d)

f)

g)

h)

El clima de apoyo contribuye a evitar la presencia de acoso en el
entorno laboral.

Las situaciones de cambio organizacional en general y en particular las
reestructuraciones pueden contribuir al desarrollo de comportamientos
de acoso.

La interaccion de altos niveles del poder de recompensa y de coerciéon
contribuye a reducir los comportamientos de acoso en el entorno
laboral.

En los grupos de trabajo en los que hay niveles bajos de coercién, el
poder de recompensa favorecera la presencia de practicas de acoso
personal, y en menor medida, las practicas de acoso con elementos de
trabajo.

Entornos laborales con una presencia dominante de poder informal
tendran una tendencia menor a que se desarrollen practicas de acoso.
La existencia de conflictos de relacion en un grupo de trabajo se
relaciona con el desarrollo de practicas de acoso.

En un grupo de trabajo con altos niveles de conflicto de relacion, la
presencia niveles altos de conflictos de tarea aumenta la presencia de
comportamientos de acoso con elementos de trabajo, pero reduce la
percepcion de ser acosado.

Empresas pequefias, menos de cincuenta trabajadores, son las que

mas a salvo parecen estar de que se generen situaciones de acoso.

En cuanto a las consecuencias del acoso los principales hallazgos son:
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a)

b)

f)

a)

h)

Las personas acosadas apenas usan la dominacion para gestionar sus
conflictos.

Los acosados de larga duracién tienen una tendencia mayor al resto a
usar la evitacién para enfrentarse a los conflictos.

El acoso afecta a la salud psiquica del individuo, causandole ansiedad e
insomnio, sintomas somaticos y depresion grave.

La percepcién de ser acosado, cuando interacciona con situaciones de
alto nivel de comportamientos de acoso personal, provoca sintomas de
disfuncién social en la persona.

En todos los casos el acoso aumenta el nUmero de bajas laborales de la
persona que lo sufre, siendo la percepcion de ser acosado el elemento
que mas explica la presencia de bajas laborales, especialmente en
interaccion con el acoso personal.

Ser acosado como parte de un grupo reduce los problemas de salud de
la persona derivados del acoso.

Pensar que los comportamientos negativos de que se es objeto no
tienen intencién de acosar, sino que son propios del puesto, mitiga sus
efectos perjudiciales en la salud psiquica de la persona, salvo cuando
los comportamientos acosadores son de caracter personal.

El efecto perjudicial del acoso se extiende a quienes lo presencian,
sufriendo sintomas somaticos y de depresion grave, mas que quienes
no ha sufrido ni observado situaciones de acoso.

Los sintomas de depresion grave permanecen en la persona al menos

hasta cinco afios después de haber sido objeto de acoso en el trabajo.

Desarrollaremos la discusion en tres apartados siguiendo la presentacion de

resultados y objetivos del estudio:

a)

b)

En primer lugar analizaremos la influencia que las caracteristicas
operacionales y anatomicas de la organizacién tienen sobre el
desarrollo de acoso en el trabajo.

En segundo lugar estudiaremos las consecuencias que para la persona
y quienes le rodean en el trabajo tiene vivir situaciones de acoso y
como algunas caracteristicas del mismo pueden agravarlas o

amortiguarlas.
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c) En tercer lugar compararemos la incidencia de acoso encontrada,
respecto a las halladas en otros estudios, comentando las distintas

medidas utilizadas de acoso.

4.1.1 Influencia de las caracteristicas de la organizacion en la practica de
acoso

Desde la publicacién en los afios ochenta de sus primeros resultados sobre el
tema del acoso laboral Leymann, el investigador sueco que inicié formalmente
el estudio sobre el acoso en el trabajo, argumenté que no eran las
caracteristicas de personalidad las que podian explicar la victimizacién de unas
personas frente a otras, defendia Leymann que debian ser caracteristicas de la
organizacion del trabajo, de la relacion en los grupos de trabajo, de las
exigencias de las tareas que desempefiaban etc. las que explicaran la
presencia de acoso. En 1994 se publica la primera investigacion (Einarsen et
al.) que, de una manera exploratoria, buscaba analizar qué factores
organizativos de las empresas podian estar favoreciendo el desarrollo de las
practicas de acoso, sus hallazgos confirman que las caracteristicas
organizacionales explican en parte la presencia de practicas acosadoras.
Desde entonces han sido muchas las investigaciones desarrolladas en los
distintos paises europeos (Bjorkqvist et al., 1994; Salin, 2001; Zapf et al., 2001)
que han encontrado resultados confirmatorios de la relacion entre
caracteristicas de la organizacion y la presencia de acoso en el trabajo. En
este estudio, como se expuso en el marco teorico, abordamos aquellas que por
la revisién de la literatura se han mostrado mas significativas con relacién al

acoso en el trabajo.

Clima laboral

Los resultados confirman que un contexto laboral dominado por un clima de
apoyo tendra una tendencia menor a desarrollar practicas de acoso, tal y como
se predecia en el estudio. El clima de apoyo esta caracterizado por su
tendencia a la descentralizacion y a la diferenciacién, con un sistema de
gestion flexible y una marcada orientaciéon interna en el sentido de ser una
organizacion dirigida a sus propios procesos y empleados. Un entorno laboral

con un clima de apoyo, esta caracterizado por unas relaciones amistosas y de
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mutua colaboracion entre los miembros, confianza interpersonal, apertura
hacia los demas, compromiso con los compaferos y buenas relaciones
interpersonales. Un entorno laboral en el que las relaciones se fundamenten en

el apoyo, el acoso tendra menos oportunidades de desarrollarse.

Como desarrollo del marco teérico y siguiendo con el andlisis de los climas
laborales, predeciamos en el estudio que un contexto laboral muy jerarquizado
tendria mas posibilidades de ser cuna de comportamientos de acoso, y que por
tanto, ambientes de trabajo basados en un clima de reglas facilitaria la
presencia de practicas de acoso, ya que se caracteriza por el respeto a las
normas, el orden impuesto, y la jerarquia establecida. Sin embargo los
resultados obtenidos indican que un entorno laboral en el que predomine el
clima de reglas, no sera un ambiente facilitador del acoso en el trabajo.

Resultado similar al obtenido con el clima de apoyo.

Estos dos climas laborales tienen en comuln la orientacién interna, en el
sentido de caracterizar a las organizaciones o grupos de trabajo por estar mas
centrados en sus propios procesos y en sus empleados, que en el entorno o el

mercado exterior.

Analizando el resto de climas que se definen con el cuestionario de evaluacion
del clima laboral (Focus-93), se observa que los climas de innovacién y metas
mantienen una relacion positiva con la presencia de acoso, y que ambos tienen
en comun una marcada orientacién externa, lo cual por contraposicién a los
climas de reglas y de apoyo, que comparten una orientacién interna, parece
estar siendo la clave que los relaciona o no con el desarrolio de practicas de

acoso.

Una organizacién con un clima laboral de metas, es una institucién que
organiza sus estructuras y sistemas de producciéon fundamentalmente segun
objetivos establecidos y resultados obtenidos. Este sistema en el que lo

prioritario es alcanzar unos objetivos fijados, podria facilitar que se legitimen
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medios para alcanzar los objetivos, que de otro modo no estarian permitidos, o

no serian tolerados (Sheehan, 1999).

Por otra parte, las organizaciones con un clima laboral de innovacién se
caracterizan por su apertura a nuevas ideas, proyectos tecnologias...,.Esta
situacion de permanente movimiento hacia nuevas metodologias, mercados,
tecnologias, sistemas organizativos, etc., mantenida en el tiempo puede llegar
a generar sensacion de inseguridad en los trabajadores y aumentar la presién
en los gestores para implementar los cambios establecidos, y nuevamente, lo
menos importante seran los medios empleados para conseguirlo (McCarthy et
al., 1995)

Ambas practicas de gestion Estas practicas de gestion centradas en la
produccion y orientadas de manera dominante a los cambios en el mercado
cambiantes pueden derivar en practicas de acoso (lronside et al., 2003; Hoel y
Salin, 2003), especialmente si consideramos que con frecuencia propician un
ambiente de trabajo estresante, el cual ha sido frecuentemente asociado con la
presencia de acoso (Leymann, 1996; Einarsen et al. 1994), e incluso ser
percibido en si mismo, este ambiente estresante, como acoso sobre todo si se
le atribuye intencionalidad, como apuntan algunos autores (Brodsky, 1976;
Einarsen et al. 1994). Una situacién de trabajo estresante puede ser a si
mismo, el inicio de una escalada de conflictos ya que el trabajador bajo presién
puede protestar, resultando en una sancion o respuesta de malestar por parte
del superior, con el efecto en algunos casos de provocar el inicio de un

proceso de acoso (Hoel et al, 2003, Leymann, 1996).

La principal conclusién que obtenemos de estos resultados es que no es la
tendencia a la centralizacion o descentralizacion de la organizacion lo que
parece explicar la mayor o menor presencia de acoso, sino si ésta se
caracteriza por una mayor orientacidon interna o externa. La orientaciéon
externa, tal y como hemos descrito, puede introducir elementos
desestabilizadores en el entorno de trabajo, por someter a éste a continuos
cambios (McCarthy et al., 1995) y/o por introducir elementos de presién sobre

los gestores tanto por produccién, como por competencia entre ellos derivando
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en practicas de acoso (Ironside et al, 2003; Hoel et al, 2003) y faciliando la
legitimacién de comportamientos que en situaciones de trabajo mas relajadas
no hubieran sido admisibles (Sheehan, 1999). Estos resultados requeriran de
estudios posteriores que establezcan entre sus objetivos conocer si la
orientacion marcadamente externa de una organizacién o grupo de trabajo,

contribuye a explicar la presencia de acoso en el trabajo.

Cambios en la organizacién

Los cambios que afectan a la globalidad de la empresa, como la
reestructuracion favorecen el desarrollo de practicas de acoso. Segun la
literatura sobre el tema, son muchas las consecuencias que para los
trabajadores y gestores tienen estos procesos de reestructuracion: recortes de
personal como parte del proceso de cambio (Worrall and Cooper, 1999), un
aumento de las horas de trabajo y de la presion para lievar trabajo a casa
(McCarthy et al. 1995), introduccién de criterios de mercado (lronside et al.
2003). Estos Los cambios que se producen generan una presion creciente
sobre los trabajadores y directivos que acaba expandiéndose (Sheehan, 1999)
al resto de la organizacién, contribuyendo a confundir las relaciones de poder
entre las personas implicadas (Krakel, 1997, citado en Hoel et al., 2003), y
aumentando el control por parte de los gestores (lronside et al. 2003),
componentes todos de esta situacion que estan asociados al desarrollo de

acoso en el contexto laboral (Salin, 2001; Vartia, 1996).

El potencial impacto de estos cambios organizacionales y procesos de
reestructuracién sobre el acoso han recibido atencién por parte de varios
autores (McCarthy et al., 1995; Sheehan, 1999), sugiriendo que el riesgo de
acoso puede aumentar conforme los gerentes y supervisores tienden a adoptar
practicas mas autocraticas para llevar a cabo estos cambios. La necesidad de
reestructuracién puede fomentar practicas de gestion mas autoritarias
reduciéndose el umbral para considerar un comportamiento coercitivo
inaceptable (McCarthy et al. 1995), e incrementar la competicién entre los
supervisores derivando en mayor numero de conflictos interpersonales

(Sheehan, 1999). Todos estos cambios en la forma de trabajar en una
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organizacion que pasa por una reestructuracién, han sido identificados como
antecedentes del acoso (Hoel y Cooper, 2000; Unison, 1997, Irish Taskforce,
2001). Los resultados del estudio confirman que procesos de reestructuracion

laboral se relacionan positivamente con la presencia de practicas de acoso.

Bases de Poder del Lider

En la investigacién de acoso el poder tiene un papel esencial desde el punto
de vista de la desigualdad de poder entre las partes implicadas, y aunque se
ha apuntado la importancia que los sistemas de poder dominantes en las
empresas tienen en el acoso: Brodsky (1976) “el acoso esta unido
inevitablemente al sistema de liderazgo dominante en la empresa” pp.110,
Einarsen et al, 1994 “el acoso es un sintoma de un liderazgo inadecuado”
pp.397, hasta el momento no se ha abordado el estudio de la relacion entre las
distintas bases de poder y la mayor o menor presencia de préacticas de acoso.
Abrir esta nueva linea de conocimiento sobre el acoso en el trabajo es uno de
los objetivos del presente estudio, y los resultados obtenidos confirman la
hipotesis sobre el efecto beneficioso del uso conjunto o interaccion entre el
poder de recompensa y el coercitivo en cuanto al desarrollo de practicas de

acoso tanto con elementos personales como de trabajo.

En los comportamientos de acoso basados en elementos personales, se
observa que altos niveles de poder de recompensa en situaciones de alto nivel
de poder coercitivo, reducen considerablemente la intensidad del acoso con
elementos personales. Sin embargo, una presencia elevada de bases de poder
de recompensa cuando la coercion apenas esta presente, provoca un aumento

en la intensidad de los comportamientos de acoso personal.

La interaccidn de ambas bases de poder en relacion con las practicas de
acoso con elementos de trabajo muestra la misma tendencia. En contextos de
trabajo con altos niveles de poder coercitivo, cuando coexiste con niveles altos
de poder de recompensa, disminuye la intensidad de las practicas de acoso
con elementos de trabajo. Cuando los niveles de coercién son bajos, una
elevada presencia de poder de recompensa incrementa, aunque

moderadamente, la intensidad del acoso con elementos de trabajo.

78



Discusion

Niveles bajos de cualquiera de ellos en contextos laborales con altos niveles
de coercidén o recompensa, incrementan las practicas de acoso sobre todo las

gue utilizan elementos personales.

Podemos afirmar que el uso conjunto de ambas bases de poder, coercitivo y
de recompensa ofrece los mejores prondsticos con relacion al desarrollo de

comportamientos de acoso siempre que la presencia de ambos sea elevada.

Estos resultados que apuntan a la mayor eficacia del uso conjunto de ambas
bases de poder en el pronéstico de acoso, estdn en consonancia con los
hallazgos sobre la interaccion de distintos tipos de poder en otras materias
evaluadas como la obediencia conseguida (Emans, Munduate y Van de Vliert,
2003; Falbe y Yukl, 1992). Segun la clasificacién de Falbe y Yukl (1992), la
coercion estaria encuadrada en los poderes de dominacién y la recompensa

en los de no-dominacién, y en concreto dentro de éstos en los racionales.

Un amplio numero de estudios (Elagovan y Xie, 1999; Raven, 1992; Brudiz y
Ellemer, 1999) muestran los efectos negativos que el poder coercitivo tiene
sobre el trabajador y su ineficacia en influir a los trabajadores; también hay en
los estudios sobre poder un amplio consenso acerca de los efectos benéficos
de los estilos de poder de no-dominacion como el de recompensa (Yukl y
Tracey, 1992; Yukl, Kim y Falbe, 1996). Tradicionalmente estos estudios han
analizado los estilos de poder de dominacién y no-dominacidon de manera
aislada sin considerar los efectos de interaccion entre ellos. Falbe y Yukl
(1992) en un estudio exploratorio sobre las tacticas de poder encuentran que
son mas eficaces cuando se usan varias, que cuando se emplea una tactica en
solitario. Uno de los resultados que obtienen es que las tacticas de
dominacion, entre las que se encuentra la coercidon, combinadas con las
racionales como la de recompensa, resultan mas efectivas que sin son
utiizadas en solitario. Munduate y Dorado (1998) confirman también la

existencia de efectos de interaccion entre los distintos tipos de poder.
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Salvo por los estudios mencionados, los efectos interactivos de los tipos de
poder apenas han recibido atencién en la investigacion sobre el tema del
acoso en el trabajo, aunque si han sido habituales en el abordaje del conflicto
(Van de Vliert, Euwema y Huismans, 1995; Van de Vliert, 1997; Munduate,
Ganaza, Peiré y Euwema, 1999) o de la negociacion (Walton et al., 1994, Lytle,
Brett y Shapiro, 1999). Rhoades y Arnold (1999) sugieren que los datos de un
area de conocimiento pueden ser utilizados para generar predicciones sobre
comportamientos similares en otra area de conocimiento. Siguiendo a estos
autores, Emans, Munduate y Van de Vliert (2003) inician el estudio de las
interacciones entre los estilos de poder de dominacion y no-dominacién
fundamentandose para ello, puesto que hasta el momento carecian de historia
investigadora, en los hallazgos de la investigacién sobre comportamientos de
conflicto y negociacion, que se consideran cercanos ya que comparten como
objeto de investigacion la intencién de influencia de una persona sobre ofra.
Aplicando los resultados a las bases de poder del lider y su efecto sobre la
obediencia en el trabajo, formulan y estudian la hip6tesis de que bases de
poder de no-dominaciéon son mas eficaces si son empleadas junto a bases de
poder de dominacién. Los resultados obtenidos por Emans et al. (2003) les
llevan a la conclusién de que el uso de estilos de poder de dominacion
incrementa la efectividad del liderazgo, no porque sean efectivas en si, que no
lo son, sino porque refuerzan el impacto que tiene el uso de poder de no-

dominacion.

Del mismo modo, a la luz de los resultados del presente estudio, en relacién
con la presencia de acoso en el trabajo, podemos decir que el poder de
recompensa, cuando esta presente en niveles altos y coexiste con niveles altos
del poder coercitivo, reduce la intensidad de las practicas de acoso. Sin
embargo niveles altos de cualquiera de ellos en presencia de niveles bajos del
otro, favorecen la presencia de acoso con elementos personales y en menor

medida con elementos de trabajo.

En resumen el uso combinado de niveles altos de ambos tipos de poder
alcanza las mayores cotas de eficacia y contribuye a reducir la presencia de

acoso tanto con elementos personales como de trabajo, y por tanto, los
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resultados del estudio apoyan el efecto beneficioso del uso conjunto de ambos

tipos de poder.

Por otra parte en el estudio se predecia que contextos laborales en los que
dominara el poder informal tendrian poca presencia de acoso y en aquellos
contextos laborales en los que dominara el poder formal, el acoso se
incrementaria. Los resultados confirman el efecto benéfico del poder informal
en el grupo de trabajo y no la relacién entre la presencia de poder formal y el

acoso.

En diferentes estudios (Seigne, 1998; Einarsen et al. 1994; Vartia, 1996), se ha
comprobado el efecto potenciador del acoso que tiene la presencia de formas
de liderazgo o estilos de direccion autoritarios. Estas bases de poder basadas
en la jerarquia, son acompafnadas habitualmente de una ausencia de discusion
sobre tareas y metas, de una gestién autoritaria de la situacién del conflicto, y
se relacionan con el desarrollo de comportamientos de acoso. El poder formal
se caracteriza por esta situacion jerarquica y por basarse en la estructura de la
organizacion. Sin embargo, en nuestro estudio no se halla relacién
significativa entre el poder formal y el acoso. El poder formal esté integrado
segun la clasificacién de French y Raven (1959), por el poder coercitivo, el de
recompensa Yy el legitimo. Al inicio de este apartado hemos descrito el efecto
interactivo detectado entre las bases de poder coercitiva y de recompensa con
relacién a las préacticas de acoso. Como hemos visto, la presencia de altos
niveles de ambos contribuye a reducir los comportamientos de acoso
esperados de otro modo, lo cual explicaria la ausencia de efecto del poder
formal sobre la presencia de acoso personal o con elementos de trabajo.
Aunque necesitaria de investigaciones posteriores disefiadas con este objetivo

para confirmar estos resultados.

Por ultimo con relacién al poder, el informal o no instituido por la organizacion,
se encuentra relacionado con las capacidades, habilidades y experiencias que
posee la persona que lo ejerce, se fundamenta en la colaboracidén y genera un
estilo de liderazgo mas constructivo lo cual deriva en una menor incidencia del

acoso (Einarsen et al. 1994). También la comunicacién en el grupo, propia de
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estos tipos de poder, contribuira a reducir la presencia de acoso (Bjorkqvist et
al. 1994). El poder informal aumenta la colaboracion y la implicacion de la
persona con la organizacién (Munduate y Dorado 1998). Los grupos de trabajo
dominados por bases de poder informal en este estudio tienen una relacion
negativa con la presencia de acoso tanto personal como de trabajo, por lo que
podemos afirmar que en un contexto laboral caracterizado por el poder

informal se desarrollardn menos practicas de acoso.

Tipos de Conflicto

Un grupo de trabajo u organizacién en el que predominen los conflictos de tipo
relacional, tendra mayor presencia de acoso, se mida éste como percepcion de
estar siendo acosado o a través de la ocurrencia de practicas de acoso
personales o de trabajo. Estos resultados confirman las predicciones hechas
en este estudio en el sentido de que la presencia de conflictos de tipo personal

tendra una relacion positiva con la presencia de practicas de acoso.

Los conflictos de relacion se centran en desacuerdos e incompatibilidades
entre los miembros del grupo debido a problemas personales no relacionados
con el trabajo (Jehn, 1995). Las situaciones de conflicto personal generan un
clima de hostilidad mutua y escalamiento del conflicto, dificultando o
impidiendo el desarrollo de conductas de ayuda y apoyo mutuo (De Dreu y Van
Vianen, 2001). El conflicto relacional provoca sensaciones incomodas y de
desanimo entre los miembros del grupo (Jehn, 1995), produce insatisfaccion
laboral (Jehn, Chadwick y Thatcher, 1997; Jehn, Nortcraft y Neale, 1999),
incrementa la tension dentro del grupo (Munduate et al., 2001) y produce un
empeoramiento del clima laboral (Medina et al. 2004a). Este deterioro del
grupo y de su relacion se vincula en numerosos estudios con una mayor
presencia de acoso (Van de Vliert, 1984; Seigne, 1998; Hoel,Rayner y Cooper,
1999).

Por otra parte, la presencia de conflictos de tarea parece fomentar sélo la
ocurrencia de practicas de acoso relacionadas con el trabajo. El conflicto de
tarea se centra en los desacuerdos que surgen en torno a cdmo se realizan o

deberian realizarse las tareas (Jehn y Chatman, 2000). El conflicto de tarea se
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ha considerado un proceso beneficioso tanto por los logros en la tarea como
por el clima laboral que genera. Sin embargo este analisis tradicional del
conflicto de tarea se ve cuestionado en la revision realizada por De Dreu y
Weingart (2003), tanto en relaciéon con la eficacia del grupo (Gersick, 1989)
como a nivel personal, ya que la reaccibn normal de una persona ante
cualquier forma de desacuerdo y cuestionamiento es la frustracion y la
insatisfaccion (Ross, 1989). Las discusiones y la ausencia de consenso
provocan sensaciones incomodas en los empleados (Amanson, 1996) dando
lugar a menor satisfaccion (Jehn et al, 1997) un aumento de la ansiedad (Jehn,

1997) y deseos de abandonar el grupo (Jehn, 1995).

Segun la literatura sobre conflicto, los grupos que muestran conflictos de tarea
también tienden a mostrar conflictos de relacion, por lo que de algiin modo, los
presuntos beneficios de un tipo de conflicto, se ven tarde o temprano afectados
por el desencadenamiento de conflictos de relacion (Simons y Peterson, 2000).
Analizando la existencia de conflictos en el grupo de trabajo en un marco mas
amplio, estudiamos la interaccion entre ambos tipos de conflicto y su efecto
sobre el acoso, contribuyendo asi a esta reciente orientacién en el andlisis del

papel del conflicto en la organizacién (Simons et al, 2000).

El analisis de interaccién entre ambos tipos de conflicto tiene influencia tanto
sobre la percepcion de estar siendo acosado, como en la presencia de acoso
con elementos de trabajo. La interaccion muestra que cuando los conflictos de
relacion son bajos, sean los de tarea muchos o pocos la percepciéon de estar
siendo acosado apenas existe. Sin embargo en situaciones de alto nivel de
conflicto de relacidon, la presencia de bajos niveles de conflicto de tarea
provoca mayor sensacion de estar siendo acosado que en niveles altos. En
linea con estos resultados, Jehn y Chatman (2000) encuentran que niveles
altos de conflicto relacional y bajos de conflicto de tarea reducen el bienestar y
la eficacia del grupo. Este efecto de interaccién puede entenderse en el marco
del analisis cognitivo (Einarsen y Mikkelsen, 2003), segln el cual, podemos
decir que una situacion en la que coexiste un alto nivel de conflictos de relacion
y de tarea, puede ayudar a la persona a justificar los conflictos personales que

esta viviendo en base a los de tarea que poseen menos carga de malevolencia
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o intencionalidad contra la persona implicada, y por tanto ayudarle a pensar
que no estan dirigidos contra su persona sino que son fruto del momento de
trabajo del grupo y por tanto desapareceran cuando éste momento finalice. Sin
embargo cuando los conflictos afectivos no co-existen con los de tarea, dejan
mas patente su caracter personal, y la persona no tiene ningun concepto de
trabajo esperable, con el que explicar la presencia de estos conflictos
personales, produciéndose por tanto una incongruencia entre lo que esta
viviendo y sus esquemas personales, esperables en el trabajo con relacién al
conflicto, como que éste se circunscriba a las tareas que el grupo tiene que
realizar, la cual deja la situacion para la persona sin justificacion ‘laboral’ en la
que escudarse mentalmente. Esta incongruencia entre los esquemas
personales previos y la realidad percibida provoca en la persona una
desintegraciéon cognitiva que provoca reacciones de stress (Epstein, 1985;
Janoff-Bulman, 1989) y puede acentuar la sensacién de estar siendo acosado,

como de hecho muestran los datos de nuestro estudio.

El efecto de la interaccion de ambos tipos de conflicto sobre el acoso con
elementos de trabajo es algo diferente, en el sentido de que cuanto mayor sea
la presencia de conflictos de tarea, mas practicas de acoso con elementos de
trabajo podemos esperar. A la vista de los resultados podemos decir que los
conflictos de tarea ejercen un efecto multiplicador sobre los de relacién en su
consecuencia sobre el acoso con elementos de trabajo, lo cual se explica por

la similar naturaleza de ambos.

Tamano de la empresa

Segun los resultados obtenidos, podemos afirmar que el tamafio de la empresa
contribuye a explicar la presencia de acoso en la misma. Empresas por debajo
de 50 trabajadores obtienen los menores porcentajes de acoso, resultados
similares obtienen Einarsen y Skogstad (1996). A partir de 50 trabajadores la
incidencia de acoso se incrementa (Einarsen et al. 1996; Hoel y Cooper, 2000).
En nuestro estudio es en la franja entre 50 y 150 trabajadores donde se
obtienen los mayores porcentajes de acoso, pasado el umbral de 150

trabajadores el porcentaje de acoso desciende de nuevo.
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Este descenso del acoso en las empresas de mayor tamafio en cierto modo se
distancia de una de las posibles explicaciones de la ocurrencia de los
comportamientos agresivos en el trabajo y que desde que Bjorkqvist et al. la
expusieron en 1994, es citada en muchos de los articulos sobre el acoso
(Einarsen y Skogstad, 1996; Mikkelsen y Einarsen, 2001; Zapf et al., 2001;
Hubert y Van Veldhoven, 2001). Nos referimos a la teoria de la razén efecto-
riesgo (effect-danger ratio) en la que se argumenta que el umbral de los
comportamientos agresivos puede ser menor en aquellas empresas de mayor
tamano ya que el comportamiento de acoso puede quedar mas faciimente
oculto y por tanto serd menor el riesgo de condena percibido por el acosador,
ademas las empresas de mayor tamano suelen tener sistemas de organizacion

mas jerarquizados donde es mas acentuada la desigual distribucién de poder.

Titularidad de la empresa

La titularidad de la empresa (titularidad publica, privada, mixta etc.) no explica
la presencia de acoso en el trabajo. Otros autores encuentran alguna
incidencia significativamente mayor en uno u otro grupo de empresas, pero los
resultados varian segun el autor encontrando unos mayor acoso en las
empresas publicas y otros en las privadas (Einarsen et al. 1996; Salin 2001;
Isrish Taskforce 2001).

En el proceso de analisis de las caracteristicas de la empresa en relacién con
el acoso, encontramos que las caracteristicas operacionales de la
organizacion, que se refiere a aquellas que identifican como se organizan las
empresas, y qué estructuras de poder y relacion se establece en ellas,
contribuyen a explicar el acoso mas que las anatémicas, que hacen referencia

a las caracteristicas que describen a una empresa.

4.1.2 Consecuencias del acoso

Salud

Los estudios realizados hasta el momento sobre acoso que analizan las
consecuencias para la salud de la persona acosada coinciden en que las
victimas desarrollan sintomas de ansiedad, insomnio, depresién y problemas

somaticos (Brodsky, 1976; Einarsen y Raknes, 1997; Einarsen et al. 1994;
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Niedl, 1996; Vartia, 1996; Invernizzi, 2000; Fornes, 2001; Matthiesen y
Einarsen, 2001; Mikkelsen y Einarsen 2001 y 2002). Bjorkqvist et al. 1994,
encuentran que las personas que han sufrido acoso tienen mayores niveles de
depresion, y ansiedad que los que no lo han sufrido, y que en su mayoria

vinculan este deterioro en su salud a las situaciones de acoso vividas (pp.180).

Los resuitados del presente estudio confirman los hallados por investigaciones
anteriores realizadas todas en el entorno europeo, sufrir acoso aumenta los
sintomas de ansiedad e insomnio, somaticos y depresion. También incrementa

el nimero de bajas laborales.

Considerada de manera aislada, la percepcidn de estar siendo acosado explica
un 4% de los sintomas de ansiedad e insomnio y un 4% de las bajas laborales.
El acoso con elementos de trabajo explica un 23% de la ansiedad-insomnio, un
17% de los sintomas somaéticos, un 5% de la depresién y un 6% las bajas
laborales. El acoso con elementos personales explica un 18% de los sintomas
somaticos, un 11% de la ansiedad-insomnio, un 3% de la depresién y un 12%
de las bajas laborales. Estos resultados estan en consonancia con los hallados
por otros autores (Niedl, 1996; Zapf et al. 1996; Einarsen et al. 1996; Einarsen
y Rakness, 1997, Kivimaki et al. 2000).

Cuando analizamos la influencia en la salud de las situaciones de acoso en las
que se dan simultaneamente acoso personal, de trabajo y la percepcion de
estar siendo acosado, vemos que el acoso con elementos de trabajo por si
solo explica los sintomas, un 30% los de ansiedad e insomnio, un 20% los
somaticos y un 6% los de depresion, no asi las bajas laborales que son
explicadas un 11% por el acoso con elementos personales y un 2% por la

percepcion de estar siendo acosado.

Otro de los objetivos del estudio nos ha llevado a intentar conocer si influye de
manera diferente en los sintomas de salud, sentirse acosado por practicas de
acoso personal o por las de trabajo. Los resultados obtenidos confirman los
datos hallados por otros autores (Einarsen, 2000; Einarsen y Rakness 1997,

Zapf et al. 1996) en el sentido de que quien se percibe como acosado por
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practicas de acoso personal, desarrolla mayores sintomas de salud. En
concreto nuestros resultados respaldan esta hip6tesis para los sintomas de
disfunciéon social, que no se detectaban cuando se analizaban sin el efecto
interactivo, y para las bajas laborales. Para el resto de sintomas no se han

hallado efectos significativos de la interaccién

El efecto que produce la interaccion de la percepcién de ser acosado y las
practicas de acoso personal, sobre la disfuncién social varia para los niveles
altos y bajos de cada uno de ellos. Cuando la percepcién de estar siendo
acosado es alta y el acoso personal es alto, los sintomas de disfuncién social
son altos; los sintomas son bajos cuando el acoso personal es bajo, aunque la
percepcion de estar siendo acosado esté en niveles altos. La perspectiva
socio-biolégica de analisis, puede ayudarnos a entender por qué los
comportamientos acosadores basados en elementos personales producen mas
sintomas de disfuncién social. Leymann (1990) describia como la exposicién al
aislamiento social reduce gradualmente la habilidad de la victima de afrontar
las demandas de la vida diaria, llevando a la persona a una situacion donde
desarrollara mayores comportamientos anormales o de desintegracién social.
Estas desviaciones de comportamiento pueden reforzar las actitudes negativas
de otras personas hacia la victima, llevando a un mayor acoso de la persona.
Consecuentemente la autoestima y confianza de la persona pueden verse
seriamente afectadas. Esto combinado con la ansiedad causada por el propio
aislamiento social de que es objeto, podria hacer que la persona desarrolle
serios problemas psicolégicos y psicosomaticos. La carencia de las
necesidades basicas socio-biolégicas, como la de relacion social (Williams,
1997) provoca en la persona el desarrollo de comportamientos desadaptativos,
sean estos agresivos (Einarsen et al. 1994), de ansiedad y preocupacion
(Williams, 1997), o como describe Leymann (1990) y muestran nuestros datos,

de disfuncién social general.

Cuando la percepcidn de estar siendo acosado es baja, bajos niveles de acoso
personal provocan mayores sintomas de disfuncién social que los altos. Desde
un marco de analisis cognitivo, tener explicaciones ‘visibles’ a la sensacion de

acoso puede ayudar a la persona a entender su malestar y a mantenerse
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dentro de una normalidad psiquica en estos niveles bajos de acoso, ya que
puede encontrar una justificacién a lo que siente (Einarsen y Mikkelsen, 2003).
En este sentido la experiencia de estar siendo acosado y las consecuencias en
salud derivadas de ello son el resultado de un proceso de evaluacion cognitivo

realizado por la persona (Matthiesen et al., 2001).

La interaccion entre la percepciéon de ser acosado y las practicas de acoso
personales contribuye también a explicar las bajas laborales (14%) y lo hace
en mayor medida que la interaccion con las practicas de acoso de trabajo
(10%). Cuando la percepcion de ser acosado es alta, grandes niveles de
practicas de acoso personal o de trabajo incrementan el nimero de bajas
laborales de la persona que las sufre. Cuando las practicas de acoso personal
o de trabajo son bajas, aunque la percepcién de estar siendo acosado sea alta,
el nimero de bajas laborales serd menor. Podemos decir por tanto, que el
nimero de bajas laborales se incrementara conforme aumenten las practicas
de acoso, sean éstas personales o de trabajo. Esta relacion positiva entre el
acoso y el nimero de bajas esta presente en otros estudios (Quine, 2001; Hoel
y Cooper, 2002, Price Spartlen, 1995, Unison, 1997, Vartia, 2001), aunque el
empleo de las bajas laborales por parte de la persona acosada como un
mecanismo de recuperarse del estrés o la ansiedad ocasionados, puede
resultar contraproducente, ya que podria ser que a su regreso al trabajo, el

acoso se intensifique (Zapf et al. 2001; Hoel et al, 2003).

La duracién de la situacion de acoso, segun nuestros resultados no agrava los
sintomas de salud. Estudios y revisiones anteriores describen sintomas mas
graves en situaciones mas prolongadas de acoso (Leymann, 1996; Einarsen
2000; Pérez Bilbao et al. 2001). Sin embargo y salvo algunas excepciones
(Bjorkqvist et al., 1994; Einarsen y Rakness, 1997), los estudios anteriores se
han basado en grupos de voluntarios entre personas afectadas por el acoso.
Podemos esperar por tanto que estas personas hayan vivido situaciones mas
prolongadas que la media y hayan sido objeto de comportamientos de acoso
hasta grados extremos. En cierto modo, estos estudios han mostrado los
extremos del acoso. Es por tanto previsible esperar que cuando se trabaja con

una muestra de trabajadores de una organizacion, tal y como se hace en este
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estudio, la duracion sea préxima a la media e igualmente las consecuencias en

salud de la persona (Mikkelsen y Einarsen 2002a).

Que el acoso se produzca por compafieros 0 por superiores provoca diferente
grado de deterioro en la salud psiquica de la persona tal y como se habia
predicho. En concreto los sintomas de ansiedad-insomnio y la disfuncion
social, son mayores cuando quienes acosan son los superiores confirman los
resuitados hallados por investigaciones anteriores (Einarsen y Rakness, 1997,
Einarsen, 1999). Estos autores asocian el acoso de los jefes en su mayoria
con elementos de trabajo y el acoso de compaferos en su mayoria con
elementos personales. Esta caracterizacién también se da en los resultados
del presente estudio, pero se observa que a pesar de que los jefes acosan mas
con elementos de trabajo y los compaieros lo hacen mas con elementos
personales, los jefes alcanzan mayores puntuaciones en el uso de acoso
personal que los companieros (jefes 1.6; compaferos 1.2). En una organizacién
los superiores tienen el poder formal para poner en practica la mayoria de las
practicas de acoso, mientras que los companeros sélo tienen el poder informal
y normalmente algo mas de informacién que los superiores sobre la vida

privada de la persona (Zapf et al., 1996).

Ser acosado en solitario provoca mayores sintomas de salud que serlo como
parte de un grupo. Las diferencias encontradas entre estos dos grupos de
acosados son significativas para los sintomas de ansiedad-insomnio,
disfuncién social y depresion grave. El apoyo social ayuda a reducir los efectos
en salud que producen las situaciones de acoso (Mikkelsen y Einarsen, 2002b;
Einarsen, 2000; Quine, 2001) y en este sentido compartir la experiencia de
acoso, cohesionara al grupo que lo sufre y reducird, como confirman los datos

las consecuencias en salud para las personas afectadas.

En este estudio se ha incluido un item de respuesta dicotémica (si-no) para
conocer la valoraciéon que la persona hace del comportamiento de que esta
siendo objeto, en el sentido de si considera que es parte inherente al puesto de
trabajo que esta ocupando y por tanto no tiene intencion de acosar. Este

elemento de autovaloracion se incorpora siguiendo las aportaciones realizadas
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por Salin (2001) y apuntadas con anterioridad por otros autores aunque de un
modo mas genérico (Einarsen y Raknes, 1991; Rayner y Hoel, 1997).
Efectivamente observamos que tal y como apuntaba Salin (2001) cuando la
persona considera que los comportamientos de que esta siendo objeto son
parte de su puesto de trabajo, éstos dejan de provocar los sintomas en su
salud psiquica que de otra manera esperariamos. Segun los resultados del
presente estudio, la percepcion de ser acosado, cuando se piensa que los
comportamientos de acoso son inherentes al puesto, deja de provocar la
presencia de sintomas somaticos y de ansiedad-insomnio; las practicas de
acoso de trabajo dejan de provocar sintomas somaticos, pero las practicas de
acoso personal no varian sus efectos sobre los sintomas de salud psiquica de
la persona. El proceso de evaluacién cognitiva realizado por la persona
acosada es determinante en los efectos que los comportamientos de acoso
que sufren tendran sobre ella (Matthiesen et al. 2001; Einarsen et al 1994;
Einarsen 2000), y en este sentido, descargar de intencionalidad el
comportamiento acosador produce en la persona una reevaluacion de la
situacion que neutraliza los efectos negativos que tendria sobre su salud y

bienestar psiquico.

El acoso afecta negativamente en una organizacién no sélo a quienes lo
sufren, sino también a quienes son testigos de esta situacion. Diferentes
autores encuentran que las personas que son testigos de situaciones de acoso
sufren la misma insatisfaccién en el trabajo que se observa en las victimas de
acoso (Einarsen et al. 1994), desmotivacion (Hoel y Cooper, 2000), estrés
(Vartia, 2001), y miedo por llegar a ser victimas (Rayner, 1999). Las
consecuencias para los testigos de acoso llegan hasta afectar su salud
(Mikkelsen et al. 2002). En el presente estudio, las personas que han sido
testigo de acoso obtienen puntuaciones significativamente mas altas en los

sintomas somaticos y en los de depresioén grave.

Como vemos las consecuencias del acoso no se limitan ni al entorno en el que
se produce ya que afecta a quienes lo presencian, la empresa en la que se
desarrolla, la familia de los afectados y la sociedad en general (Leymann,

1996; Hoel et al. 1999; Einarsen et al. 1994; Bassmann, 1992); ni tampoco se
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restringe al momento en el que sucede, ya que a largo plazo la persona que ha
sido victima de acoso sigue teniendo mayores sintomas de depresion grave
que las personas que no han sido victimas. Las huellas de haber sido objeto
de acoso perduran en la persona al menos durante cinco afios que es el
periodo mas comun medido por los investigadores (Mikkelsen et al. 2002; Hoel
y Cooper, 2000).

Estilos de gestionar los conflictos

Sufrir acoso no soélo afecta a la salud de la persona, también afecta a su
comportamiento, a sus habilidades personales y a su personalidad (Bj6rkqvist
et al. 1994; Leymann y Gustafsson, 1996, Zapf et al. 1996; Vartia, 1996; Clark
et al, 1994; Matthiesen et al. 2001). En nuestro estudio planteabamos analizar
como se ve afectado el estilo de gestionar los conflictos de la persona
acosada. El objetivo es saber si hay diferencia significativa en la frecuencia con
la que utiliza determinados estilos de gestionar los conflictos, frente a la
empleada por los no afectados. Basado en la literatura, los estilos analizados
son el de dominacion y el de evitacién. Asi hemos visto que las personas que
se sienten victimas de acoso usan significativamente menos el estilo de
dominacién para utilizar sus conflictos, confirmando los resultados hallados por
otros autores (Zapf et al. 2001). El acoso estd caracterizado por un
desequilibrio de poder en el que la victima no se siente con capacidad de
defenderse del agresor (Leymann, 1996; Einarsen et al. 1994, Einarsen et al,
2003), por tanto es esperable que la dominacién caracterizada por una alta
consideracion de los intereses de uno mismo, y una muy baja consideracion
por los intereses de la otra parte en conflicto, no sea empleada por quienes se
sienten sometidos por la otra parte en conflicto. Sentirse victima de acoso
influye significativamente en el menor uso de la dominacién para gestionar los

conflictos.

El otro estilo de gestion de conflicto analizado, la evitacion, esta caracterizado
por no tener en cuenta los intereses de la persona afectada ni los de la otra
parte en conflicto. Siguiendo los andlisis realizados anteriormente (Zapf et al.,
2001) esperabamos encontrar un empleo significativamente mayor de la

evitacion para gestionar los conflictos entre los acosados, pero las diferencias
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halladas no han sido significativas. Si lo son, tal y como pronosticabamos,
cuando se introduce el factor duracion del acoso, obteniendo un uso
significativamente mayor de la evitacién en situaciones de acoso de un afo
(3.7), o de més de dos (3.3), que en los de seis meses (2). En el andlisis de los
estilos de gestion del conflicto empleados para afrontar el acoso, Zapf et al.
(2001), encontraron que 89% de los participantes aunque habian empezado
utilizando otros estilos de gestidén del conflicto, acabaron utilizando la evitacion.
Algunos afectados cambiaron mas rapidamente que otros a este estilo de
gestionar sus conflictos pero salvo 2 personas todos acabaron, antes o
después, utilizando la evitacion tras de haber experimentado que sus
esfuerzos por afrontar los conflictos de una manera mas positiva no les llevaba
a ninguna solucién En analisis cualitativo realizado por estos autores mostrd
que las victimas no pudieron utilizar ninguna estrategia de afrontamiento del
conflicto que fuera activa o constructiva y la mayoria acabd saliendo de la
organizacion o utilizando la evitacion. Resultados similares se encontraron en
otros estudios (Niedl, 1996; Hogh y Dofradottir, 2001). Este uso marcadamente
mas frecuente de la evitacidn por parte de las victimas puede agravar la
situacion de acoso que viven, ya que los resultados de la evitacidbn cambian
seglin se observen a corto o largo plazo. A corto plazo parece una propuesta
eficaz ya que evita tener que afrontar los efectos negativos del conflicto, pero a
largo plazo puede provocar que los conflictos se presenten con mas
intensidad. La evitacién por si sola no hace desaparecer el conflicto, sino que
puede convertirlo en un conflicto latente, crénico, cuyos efectos pueden ser
mas perjudiciales para el funcionamiento del grupo y el individuo (Hocker y
Wilmont, 1991).

4.1.3 Incidencia del acoso y analisis comparativo de las medidas
empleadas

8.1% de los participantes se sienten victimas de acoso, este resultado es
similar a la media europea registrada por el 3er sondeo Europeo de
Condiciones de Vida (2000).

Niveles similares se encuentran en otros paises europeos: 8.6% en Noruega
(Einarsen y Skogstad, 1996); 8.5% en Finlandia (Salin, 2001), 10.5% en
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Inglaterra (Hoel et al. 2001); 8% en Dinamarca (Mikkelsen et al., 2002). De la
revision de los diferentes estudios realizados en Europa (Zapf et al. 2003) se
obtiene un porcentaje de acoso entre 8% y un 10% cuando se incluye

cualquier frecuencia de acoso.

La incidencia de acoso hallada en este estudio incluye todas las frecuencias de
acoso, si limitaramos los acosados a quienes indican frecuencias semanales o
superiores, el porcentaje se reduciria a 1.4%. Esta misma variacién se
presenta en otros estudios realizados: Inglaterra 1.4% (Hoel et al. 2001),
Finlandia 1.6% (Salin 2001); Dinamarca 2% (Mikkelsen et al. 2001); Noruega
1.2% (Einarsen et al. 1996).En la revisibn que realizan Zapf et al. (2003)
encuentran entre un 1% y 4% de acosados cuando se limitan los casos a las

frecuencias indicadas.

Si hubiéramos utilizado el criterio establecido por Leymann para ser
considerado acosado: ser objeto de al menos un comportamiento con una
frecuencia semanal o superior, el porcentaje de acosados se cifraria en 24%.
Otros estudios realizados con poblacion espafola utilizan criterios de medicion
cercanos a Leymann aunque con inventarios diferentes y obtienen indices de
acoso préximos al que nosotros encontrariamos con este criterio: 22% (Pifiuel,
2004); 16% (Fidalgo y Pifuel, 2004); 35% (Pifuel, 2002); 32% (Lépez Garcia
Silva, 1998). Los resultados nos llevan a la conclusion de que las distancias en
el acoso reportadas por los distintos investigadores en Espafna son fruto mas
de la estrategia de medicion empleada, que del debate social generado en los

afos 2001-2002 como argumenta Lorenzo (2003).

Similares diferencias se encuentran en los estudios europeos mencionados.
Asi el criterio de medida establecido por Leymann obtiene un 25% de acoso en
Dinamarca (Mikkelsen et a., 2001), o un 24% en Finlandia (Salin, 2001).

Los resultados muestran que los dos métodos mas usados para medir la

incidencia de acoso obtienen datos completamente diferentes. Con el método

de Leymann el porcentaje de acosados es mayor que el obtenido con la
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medida subjetiva de acoso, pero ¢cual de los métodos ofrece datos mas

cercanos a la realidad?.

De un lado la medida subjetiva de acoso tiene la limitacién de que la persona
puede no saber que esta inmersa en un proceso de acoso, 0 no querer
reconocerlo (Einarsen, 2000; Mikkelsen y Einarsen, 2001) ya que de algun
modo ser victima implica connotaciones de debilidad o pasividad por parte del
acosado. Por tanto, si utilizamos la medida subjetiva de acoso, podemos
esperar que, por estas debilidades metodolodgicas, los porcentajes de acoso
obtenidos sean menores que la incidencia real. Sin embargo, todas las
personas que se sienten acosadas identifican ser objeto de comportamientos
de acoso incluidos en el inventario, lo cual valida la medida subjetiva de acoso,
aunque pueda ofrecer una estimacion algo conservadora de la presencia del

mismo.

Por otra parte, una importante limitacion de los inventarios de comportamientos
de acoso es que no tienen en cuenta la percepcién del trabajador sobre cada
comportamiento y, como muestran los resultados, la persona puede pensar
que un comportamiento concreto es propio del puesto que ocupa (Salin, 2001)
y por tanto perder la carga emocional negativa que contendria de otro modo.
Los inventarios tampoco permiten conocer si los comportamientos de los que
la persona es objeto son valorados como tolerables para la persona, o las
posibilidades que ésta siente de defenderse de ellos (Einarsen, 1996; Cowie et
al. 2002); También puede darse el caso de que esté sufriendo
comportamientos de acoso no incluidos en el inventario (Neuberger, 1999 ref.:
Salin 2001).

Por tanto, para poder utilizar un inventario de comportamientos como
instrumento de medicidén del acoso psicoldgico en el trabajo, debemos conocer
con detalle las caracteristicas de los puestos de trabajo analizados y la cultura
organizacional de los trabajadores, o bien dar la posibilidad a la persona de,
ademas de indicar si es objeto de un comportamiento concreto de acoso, que
pueda valorar los efectos que a su juicio éste tiene (Einarsen et al. 1994;

Einarsen y Raknes, 1991; Rayner y Hoel, 1997). Por otra parte, puede haber
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personas sometidas a varios comportamientos negativos de acoso pero con
una frecuencia inferior a la establecida por Leymann como criterio en el uso de
inventarios, estas personas no serian identificadas como acosadas aunque
ellas si sientan serlo (Bjorkqvist et al. 1994; Einarsen 2000). En concreto en
nuestro estudio mas de la mitad de los que se identifican como acosados no
hubieran sido identificados con el método de Leymann, ya que los
comportamientos de acoso que sufren tienen una frecuencia inferior a

semanal; Resultados similares obtienen Mikkelsen et al. (2001).

El acoso es un proceso de escalada del conflicto en el curso del cual varia la
frecuencia de los comportamientos (Einarsen, 1999) aumentando o
reduciénse, sin por ello dejar de ser una situacidn de acoso tal y como
muestran los procesos descritos en estudios cualitativos (Zapf et al. 2001); En
el presente estudio, sélo 18% de los acosados indican frecuencias de acoso
semanales o superiores y sin embargo, el 67% de las personas dicen estar
inmersas en situaciones de acoso de larga duracion, un afo o mas. Todas las
consideraciones presentadas, nos llevan a la conclusion de que las
estimaciones de la incidencia de acoso basadas en los inventarios no pueden

considerarse precisas.

A la luz de los resultados, pensamos que para la investigacion sobre acoso es
recomendable el uso conjunto de las dos medidas, la subjetiva y el inventario
de comportamientos, ya que pueden considerarse complementarias: una
informa sobre quién se siente acosado y la otra aporta informacién sobre la
incidencia de cada comportamiento negativo y puede dar un perfil de las
practicas de acoso mas comunes o esperables en los distintos sectores
laborales o puestos de trabajo. Este modelo combinado de analisis de acoso
ya fue recomendado por diversos autores (Einarsen y Raknes 1997; Cowie et
al. 2002) y actualmente esta ampliamente extendido en el panorama
investigador europeo (Salin, 2001; Mikkelsen y Einarsen, 2001; 2002; Hoel et
al., 2001; Einarsen et al. 2003).

Se predecia en el estudio que una mayor duracion del acoso resultaria en un

incremento de la frecuencia o intensidad del mismo. Esta hipétesis de trabajo
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fundamentada en resultados obtenidos por otros autores (Einarsen et al. 1994,
Einarsen y Skogstad, 1996; Zapf y Gross, 2001) no se ha confirmado en el
presente estudio. Los resultados muestran que la intensidad de las practicas
de acoso se incrementa hasta cierta duracién del mismo reduciéndose
bruscamente al afo o dos de duracion. Este patrén podria interpretarse como
un cese o resolucion de la situacion de acoso; sin embargo si nos atenemos a
los resultados del analisis cualitativo realizado por Zapf et al. (2001) en el que
personas que habian vivido o estaban viviendo situaciones de acoso
describian el desarrollo de dicha situacidon obteniéndose cinco tipos de
procesos de acoso diferentes. 21% de los participantes describian un proceso
de desarrollo de la situaciéon de acoso vivida en el que la intensidad del acoso
pasado cierto tiempo, sufria una brusca reduccién, recuperando su intensidad
al tiempo y volviendo a bajar y subir ‘n’ veces a lo largo del tiempo. Este patrén
muestra claramente que frecuencias bajas de las practicas de acoso no
identifican necesariamente la finalizacion de una situacién de acoso sino que

en muchos casos es una fase mas esperable en la escalada del acoso.

Los porcentajes de duracién en los acosados (56% dos afos o0 mas, 67% un
afno o mas) son similares a los hallados en otros estudios (Vartia y Hyyti, 2002;
Hoel y Coooper, 2000, Vartia, 2001). Apoyando el hecho de que la duracion es
un criterio importante para diferenciar entre el acoso y los conflictos diarios en

una organizacion (Zapf et al. 2003)..

Respecto a las caracteristicas personales en general, y el sexo de la persona
en particular segun los resultados de las investigaciones publicadas (Zapf et al.
2003) y de ésta misma, tal y como se describe en el marco tebrico, no parecen
explicar la incidencia de acoso en el trabajo. Sin embargo si hay autores
(Rayner, 1997; Rayner y Hoel, 1997; Einarsen y Skogstad, 1996; Einarsen y
Rakness 1991) que encuentran relacién entre el sexo del acosado y el del
acosador. En este sentido en el estudio preveiamos encontrar a hombres
acosados fundamentalmente por hombres y mujeres acosadas por ambos
sexos por igual. Los resultados nos muestran efectivamente un perfil de
acosador diferenciado cuando la persona acosada es hombre o mujer, en el

sentido de que los hombres son acosados en su mayoria por hombres y las
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mujeres lo son de forma mayoritaria por mujeres. Iguales resultados
encuentran Einarsen y Skogstad (1996), Niedl (1995), Hoel et al. (2001) lo cual
puede ser explicado (Zarpf et al 2003) por la segregacién del mercado laboral.
Otros autores encuentran que las mujeres son acosadas por ambos sexos
(Rayner y Hoel, 1997) lo cual se explica por las diferentes posiciones de poder
de hombres y mujeres en las empresas. A pesar de que las diferencias
halladas son significativas, una correcta interpretacion de los datos requeriria
conocer si las empresas en las que hombres y mujeres se sienten acosados
son organizaciones o grupos de trabajo mayoritariamente de hombres o de
mujeres y si este hecho introduce alguna diferencia en la relacion entre el sexo
del acosador y el de la persona acosada como parecen confirmar las Ultimas
investigaciones publicadas (Schuster, 1996; Eriksen, 2004; Einarsen et al.
2003, Zapf et al 2003). Conocer si la naturaleza del trabajo esta relacionada
con roles tradicionalmente femeninos o masculinos, y si por tanto la cultura
organizacional esta dominada por valores tipicamente masculinos o femeninos
puede ayudar a interpretar la relacion entre el género de las personas y la

presencia de acoso.

4.2 Limitaciones

La mayor limitacién de este estudio es el reducido nimero de personas
acosadas que se incluyen en él. Como se ha visto a través de la discusion de
los datos, el porcentaje es el esperado en una muestra seleccionada al azar de
entre la poblacion trabajadora. Por tanto, para poder hacer un estudio que
corrobore o descarte los resultados que hemos obtenido y pueda ayudarnos a
conocer mas como prevenir la aparicion de esta lacra en los grupos de trabajo,
seria necesario contar con el apoyo de empresas y empresarios o de los
gestores de la administracion publica para entrar en los centros y contar con la
participacion de una importante masa laboral activa. Confiamos en que la

difusién de los resultados obtenidos nos ayude a conseguir esa colaboracion.
Esta limitacion afecta de manera especial al dato del acoso como caracteristica

inherente al puesto, ya que es un reducido nimero de personas quienes

consideran que el acoso que sufren es parte del puesto. Esto nos hace mirar
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estos resultados con cautela y recomendar que se incluya este item en las

futuras investigaciones que sobre el tema realice el grupo de investigacion.

Otra limitaciébn de éste y de la mayoria de los estudios de acoso es que
algunos datos son dificilmente comparables, ya que los rangos empleados por
los diferentes autores son distintos, tal y como ocurre en el caso de los
tamafos de las empresas, antiguedad, etc. También el uso de diferentes
métodos de medida e incluso distintos instrumentos aunque se basen en el
mismo método, dificulta la comparaciéon entre estudios, sobre todo a la hora de

establecer un porcentaje cercano a la realidad de la incidencia de acoso.

4.3 Recomendaciones y propuestas de investigacion

En el abordaje del acoso como materia de investigacién es recomendable
incluir la medida subjetiva de acoso y un inventario de comportamientos. La
primera nos aportara informacién acerca de la valoracién que la persona hace
de la situacién laboral que esta viviendo, como ya se ha dicho en la discusién
reconocerse victima tiene para la persona connotaciones de debilidad y
fracaso que si estd dispuesta a asumir es cuando menos indicador de un
malestar de la persona que hay que tener en cuenta. La segunda medida, el
inventario, aporta informacién de valor para obtener perfiles de las practicas de
acoso mas frecuentes y analizarlas en funcion de otras variables como el tipo
de empresa, la categoria laboral de la persona, antigliedad, etc. En la medida
subjetiva, cualquiera de las definiciones que estan en la literatura incluyen los
puntos importantes que caracterizan una situacibn de acoso: duracion,
indefension, persistencia..., los resultados obtenidos a través de cualquiera de
ellas serian comparables. En cuanto a los inventarios, desde que Leymann en
1990 construyé y utilizé el LIPT , se han creado muchos, Bjorkqvist et al. el
WHS en 1994; Einarsen y Rakness construyeron el NAQ en 1997; en Espaia
se ha trabajado con adaptaciones del LIPT como la de Gonzalez de Rivera el
LIPT-60, o el Cisneros desarrollado por Pifiuel. Sin embargo es el NAQ el que
esta consolidandose como mas ampliamente utilizado en la investigacion en
Europa, sus indices de validez y fiabilidad son sélidos y su dimension (sélo 29

item) hacen de él un instrumento idéneo para el abordaje del acoso.
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Pensamos que es importante que los resultados que se obtengan en la
investigacion en Espaia puedan ser comparables con los del resto de Europa
y podamos de este modo, dimensionar el problema y contribuir al campo

comun de conocimiento que se esta generando en torno a este tema.

A la luz de los resultados obtenidos recomendamos que el abordaje del estudio
de las bases de poder de coercidon y recompensa con relacion al acoso, se
realice no bajo la agrupaciéon de poder formal, sino como bases de poder
independientes analizando lo que los efectos de interaccidon aportan al estudio

del acoso.

Seria recomendable incluir en futuras investigaciones preguntas destinadas a
conocer la composicion mayoritariamente masculina o femenina de la empresa
y/o del grupo de trabajo de la persona. Estos datos ayudaran a conocer si las
distintas composiciones establecen diferencias en la relacién que parece existir

entre el sexo del acosado y el del acosador.

Incluir como objetivos explicitos de la investigacion el analisis de los climas
laborales agrupandolos por la orientacién interna versus externa de la
organizacion o grupo de trabajo, puede ayudar a conocer qué componentes
del clima laboral favorecen el desarrollo de practicas de acoso laboral y
contribuir a establecer politicas claras y explicitas en las organizaciones que

ayuden a prevenir la presencia de estos comportamientos.

Nos parece importante continuar con el estudio de los efectos en salud segun
la fuente del acoso (jefes o comparieros) en grupos de poblacién en los que la

intensidad de acoso por parte de ambos grupos sea similar.

En cuanto al cuestionario recomendamos:
a) Mantener los valores presentados en el cuestionario para las variables
demograficas de la persona y las anatomicas de la empresa.
b) Reforzar en el texto y graficamente la importancia de responder a la

definicién de acoso.
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c) Reformulariamos la pregunta sobre quiénes son los acosadores,
transformandola en tres preguntas en aras de la comodidad del
respondente y la facilidad del analisis
¢ Quién le acosa/ha acosado en su trabajo? (Hombre, Mujer, Ambos)
¢ Le acosa una persona o varias? (Una/Varias)
¢, Qué relacién laboral mantiene quien le acosa respecto a usted?

(Compainiero, Supervisor, Subordinado, Cliente)

4.4 Implicaciones practicas

Los responsables de recursos humanos o de prevencidon de riesgos laborales
de las empresas, deben conocer que bajas frecuencias de los
comportamientos acosadores o baja intensidad del mismo no siempre indican
una finalizacién de la situaciéon de acoso, sino que puede ser simplemente una
fase mas en el proceso de escalamiento del acoso y de los comportamientos
acosadores, y que estos picos de bajada y subida patrones son esperables en
una situacién de acoso. Tampoco una situacién de cierta estabilizacién de la
intensidad del acoso muestra un principio de apaciguamiento y por tanto
finalizacion del acoso, sino que igualmente es una fase esperable en un
proceso de escalada del conflicto y del acoso que pasado un tiempo, ante las
cuales si no se interviene convenientemente continuara su curso de

escalamiento.

En términos de empleo de tacticas de poder los directivos de una organizacion
deben tener presente que el empleo combinado de estrategias como la
coercion y la recompensa mejoraran sus resultados en términos de influencia
en los trabajadores y al mismo tiempo favorecera la no-presencia de
comportamientos de acoso tanto basados en elementos personales como en
elementos de trabajo. Sin embargo el uso de una sola de las estrategias de

poder mencionadas favorecera el desarrollo de comportamientos acosadores.

En el abordaje terapéutico, es recomendable tener presente que los sintomas
de disfuncién social presentes en una persona pueden ser consecuencia de
una situacidbn de acoso vivida o en curso. Los comportamientos de

desadaptacién social observados en una persona puede considerarse causa o
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desencadenante del acoso tales como el aislamiento 0 una mala relaciéon con
los compaieros de trabajo y los jefes. Sin embargo a la luz de los resultados
podemos decir que estos hechos pueden estar dandose en orden cronologico
inverso, y que es el aislamiento provocado por una situacién de acoso lo que
puede haber generado en la persona sintomas de disfuncién social, que a su
vez incrementan las probabilidades de la persona de sufrir un acoso mayor. El

abordaje terapéutico puede ser diferente.

Los responsables de recursos humanos o directivos de la organizacién deben
monitorizar con atencion la reincorporacion tras una baja laboral en situaciones
de acoso, ya que el regreso de la persona afectada por el acoso puede
generar un recrudecimiento de las practicas de acoso, provocando un

agravamiento de la situacion.

Los profesionales que por su trabajo bien de recursos humanos en la empresa
o de investigador estén trabajando con personas acosadas, no debemos
olvidar que detras de cada dato: “una persona transcurridos cinco afios de
haber sido victima de acoso aun sigue teniendo sintomas de depresién grave”;
“los comportamientos de acoso personal provocan mayor disfuncién social en
las personas lo cual puede en muchos casos ofrecer justificaciéon para que se
incremente la intensidad del acoso”..., hay una persona cuya vida y
capacidades se han visto seriamente dafiadas para el momento presente y con
mucha probabilidad a largo plazo; una familia que ha sido destrozada o
seriamente deteriorada, y una sociedad que esta pagando econdmicamente la
malevolencia de quienes ejercen el poder y su capacidad de influencia, reglada
0 no, con el unico fin de destruir, o con la incompetencia de quien no sabe qué
esta haciendo y provocando. Esta realidad pone en manos de quienes trabajan
en esta materia una importante responsabilidad que justifica toda la atencién y

la profesionalidad a la hora de abordarlo.
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