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Presentacion

Las conductas de acoso moral o psicolégico sufridas en los ambien-
tes laborales constituyen una creciente preocupacién en todo el mundo.
Asi, organismos internacionales especializados como la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) o la Organizacién Mundial de la Sa-
lud (OMS) llevan ya décadas alertando del creciente malestar derivado
de riesgos laborales englobados bajo el concepto de factores psicoso-
ciales. Estas formas de violencia tiene una repercusién importante por
supuesto en el individuo o colectivo laboral que lo sufre, afectando a su
autoestima y su salud fisica y mental, pero, a veces se olvida que, ade-
mds, incide sobre al conjunto de la sociedad y, en particular en la em-
presa u organizacién en cuyo seno se producen esas conductas. Es por
ello que en el 4mbito europeo ya en el afio 2007 se firmé el “Acuerdo
Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo” entre las organizacio-
nes empresariales y sindicales en Europa, estableciendo unos principios
de actuacién recomendables para su control y erradicacién.

Pero, ;Cudles son las causas de esta creciente dedicacién de las
instituciones? Es decir, ;podemos afirmar que hoy dia este problema
sociolaboral es de una mayor amplitud o gravedad que antes? Los datos
de que disponemos sobre su incidencia en Espana son muy dispares, lo
que provoca una cierta confusion en la opinién publica que no sabe si
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la situacién es de alama o de “normalidad”. Este hecho tan sélo traduce
la dificultad de medida de un fenémeno social complejo.

Los datos mds globales y recientes de que se dispone provienen
de encuestas basadas en amplias muestras elaboradas por instituciones
publicas de prestigio tanto nacionales como europeas. En el dmbito eu-
ropeo la encuesta elaborada por la Fundacién de Dublin en 2010 cuan-
tifica a través de dos preguntas la frecuencia de sufrir, a lo largo de un
ano, determinadas conductas de acoso entre los empelados europeos.
Asi, la intimidacion y el acoso afectaba al 4,1% de los empleados en el
conjunto de los 27 paises de la UE, de ellos el 2,2% de los espanoles. Por
otra parte, las amenazas y el comportamiento humillante en el trabajo
los sufrirfan el 5% de los europeos y el 4,7% de los espanoles. Por su
parte, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INS-
HT) con una muestra de casi 9.000 entrevistas halla un porcentaje del
7,3% de trabajadores (porcentaje algo mayor entre las mujeres) que ha-
brian sufrido conductas de “agresiones verbales, rumores o aislamiento
social”. La anterior edicién de esta encuesta realizada cuatro afos antes
(2007), si bien con otros criterios de medida, cifraba esas conductas en
un porcentaje mucho menor. ;Significa ello que el problema estd en
crecimiento?. Se puede concluir que al menos la percepcién por parte
de los afectados asi es. Es cierto que esta percepcidn se ve influida por la
creciente dedicacién a estos problemas en los medios de comunicacién,
de tal forma que comportamientos que se consideraban “naturales” o
“tradicionales” en el medio ambiente laboral son juzgados cada dia mas
como indeseables y constitutivos de un riesgo que amenaza la salud del
trabajador afectado. Esto es, crece la sensibilidad o intolerancia hacia
conductas que antes ya existian también y que eran soportadas en el
terreno de lo individual. Sin negar esta influencia lo cierto es que en
los dltimos anos en pricticamente todo el mundo como ya se ha sefa-
lado que alertan las instituciones internacionales mds prestigiosas y, en
Espana en particular, las condiciones objetivas que sirven de cultivo a
estos comportamientos estin cada vez mds presentes en los lugares de
trabajo. La actual crisis econémica no ha descubierto pero si incremen-
tado un cierto darwinismo laboral, exacerbando la competencia en los
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centros de trabajo por cada vez menores recursos (salariales, simbélicos
o de estatus). Ademds, un mayor grado de discrecionalidad en el ejerci-
cio del poder jerdrquico, posibilitado legal e ideolégicamente, ha traido
como consecuencia una pérdida de derechos y el debilitamiento de las
instituciones capaces de defenderlos, esto es la representacién sindical
en las empresas. Por todo ello, en el inmediato futuro no podemos es-
perar mds que un agravamiento, sufrido bien de forma resignada o bien
combativa, de este tipo de riesgo psicosocial, al igual que de otros con
los que comparte origen causal.

Por ello, es encomiable que los autores de este libro, ain presen-
tando su trabajo con un lenguaje claro y cercano, se afanen de forma
tan rigurosa en los aspectos metodolégicos que posibiliten un avance
sustancial en la mejora de los indicadores de medida y, al mismo tiem-
po, lo hagan poniendo en evidencia la existencia de este problema en
una institucién en la que sin un adecuado tratamiento y control de este
riesgo puede verse afectada la calidad del trabajo docente e investigador
que desarrolla y del que tan necesitado estd la sociedad espanola.

Antonio Rodriguez de Prada

Director del Departamento de Divulgacién y Formacion
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
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1.
Introduccién

1.1 ANTECEDENTES

El trabajo ocupa una parte importante de la vida de una persona,
y es en él donde se satisfacen muchas de las necesidades bdsicas del ser
humano. Sin embargo, el trabajo, en algunas ocasiones, deja a un lado
el desarrollo profesional y personal del individuo para pasar a formar
parte de la lista de riesgos para la salud de las personas. En los dltimos
tiempos han aumentado las bajas laborales por estrés, burnout o acoso
laboral, entre otros. Esta situacién no parece pasajera ni su causa parece
ser temporal, por ello ya son numerosos los organismos publicos que re-
cogen entre sus responsabilidades la proteccién del trabajador, no sélo
en un dmbito fisico, sino también psicolégico y social.

Las consecuencias derivadas de esta situacién, no afectan sélo a la sa-
lud del trabajador, sino que repercuten directamente en los beneficios de la
empresa. Esta repercusion incluye desde el deterioro del desempefio diario
del trabajador hasta el coste que puede supone tener una baja laboral.

Por tanto, la importancia de tener en cuenta los riesgos laborales de
tipo psicosocial en el entorno laboral es doble. En primer lugar, por qué
es de obligado cumplimiento garantizar la salud de los trabajadores a

I5
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nivel individual. Y en segundo lugar, por qué es necesario preservar y
mejorar los resultados de la empresa.

En 1966, mucho antes de que se comenzard a tomar en considera-
cién los factores psicosociales como riesgo inherentes al mundo labo-
ral, el Comité de Salud Nacional de los Estados Unidos presenté un
informe especial titulado “Proteccién de la Salud de Ochenta millones
de Trabajadores - Un Objetivo Nacional para la Salud Ocupacional”
(Protecting the Health of Eighty million Workers — A National Goal for
Occupational Health). Dicho informe recogia una serie de amenazas
para la salud mental, entre las que se encontraba el estrés psicolégico
presente en el lugar de trabajo. Informédndose ademds del riesgo de pa-
decer trastornos somdticos y enfermedades cardiovasculares.

Mids de cuarenta afios después, encontramos diversos y numerosos
estudios, que no hacen sino mds que argumentar con ntimeros las pre-
dicciones realizadas entonces. Entre ellos, en el afno 2008, un estudio
del observatorio de riesgos psicosociales de la UGT (Unién General
de Trabajadores) encontrd, tras analizar 4000 puestos de trabajo, que
tres de cada cuatro trabajadores sufren estrés en el dmbito laboral. Por
otro lado, pero en la misma linea, el Plan de accién mundial sobre la
salud de los trabajadores aprobado en 2007, recoge el aumento de las
preocupaciones por las afecciones psicosociales, entre ellas el mobbing
y el estrés. En el mismo afo, la Consejeria de Empleo de la Junta de
Andalucia, encontré que el 17% de las bajas laborales tenia como diag-
néstico estrés laboral, sindrome del quemado, acoso laboral y sexual.

A la luz de estos resultados, no parece que los riesgos psicosociales
sean un problema asociado a las caracteristicas contextuales de un mo-
mento temporal concreto. Sin embargo, los dafios que éstos provocan
en la salud del trabajador se estdn convirtiendo en una de las principa-
les causas de la incapacidad laboral en la actualidad.

Por este motivo, los organismos nacionales e internacionales com-
petentes en la materia se han hecho eco de esta realidad y han creado
diversas herramientas encaminadas a intervenir en el entorno laboral
para asegurar la salud de los trabajadores. Entre estas herramientas, se
encuentra la Directiva Marco de la Unién Europea en materia de Sa-
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lud y Seguridad (Unién Europea, 1989) que recoge entre sus lineas las
responsabilidades del empresario: “El empresario deberd garantizar la se-
guridad y la salud de los trabajadores en rodos los aspectos relacionados con
el trabajo con arreglo a los siguientes principios generales de prevencion:
evitar riesgos, evaluar aquellos que no se puedan evitar, combatirlos en su
origen, adaptar el trabajo a la persona, en particular, en lo que respecta a
la concepcion de los puestos de trabajo y los mérodos de trabajo y produc-
cion, con miras, en particular, a atenuar el tm/mjo mondtono y repetitivo
y a reducir los efectos de los mismos en la Salud”.

La adopcién de esta normativa comunitaria en el Estado Espa-
fiol se llevo a cabo a través de la Ley 31/1995 de, 8 de noviembre, de
Prevencién de los Riesgos Laborales. Esta Ley no establece diferencias
entre los diferentes tipos de riesgos, pero si obliga al empresario a ga-
rantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos
los aspectos relacionados con el trabajo (art. 14.2 31/1995). A su vez,
establece cudles han de ser los principios de la accién preventiva que el
empresario deberd llevar a cabo, entre estos principios se encuentran la
evitacién de los riesgos y la evaluacién de los riesgos que no se pueden
evitar (art 15, 31/1995).

Garantizar la salud de los trabajadores implica garantizar su com-
pleto bienestar fisico, psiquico y social (OMS, 1946). Por ello, plantear
la prevencién de los riesgos laborales desde la perspectiva de seguridad
e higiene en el trabajo, delimita el concepto de salud al bienestar fisico
sin atender al bienestar psiquico y social. Por lo tanto, para abarcar la
salud teniendo en cuenta sus tres dimensiones, es necesario considerar
los riesgos psicosociales como riesgos laborales.

Por riesgos psicosociales se entienden aquellos aspectos organiza-
cionales que tienen una alta probabilidad de danar la salud de los traba-
jadores, éstos se articulan como una interaccién entre las caracteristicas
de la persona y las caracteristicas del entorno laboral en el que trabaja.
En la actualidad los riesgos laborales de tipo psicosocial que aparecen
con mds frecuencia son el estrés laboral, el burnout, el mobbing, el
acoso sexual, y cualquier tipo de violencia externa, ya sea fisica, verbal
y psicoldgica (Palomares, E, 2007).
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En los ultimos anos, el mobbing o acoso psicolégico ha pasado
de ser un fenémeno desconocido a ser noticia en los medios de comu-
nicacién, convirtiéndose en una problemdtica social que preocupa no
s6lo a las personas afectadas, sino también a sindicatos, empresarios,
administraciones publicas, y en definitiva, al conjunto de la sociedad.

La relevancia del fenémeno pone de manifiesto que nos encontramos
ante una situacion tristemente habitual, que cada vez aparece con mds fre-
cuencia, independientemente del sector de actividad. Los estudios epide-
miolégicos realizados ponen de manifiesto una incidencia del mobbing de
3,5% de casos severos, un 10% de casos moderados y un 20% de casos
ocasionales (Escartin, Rodriguez-Carballeria y Zapf, 2012). En cuanto a la
presencia del fenémeno en distintos sectores de actividad, la incidencia mds
alta se presentan en sectores publicos como la administracién publica, la
educacion, la sanidad y servicios sociales. Por el contrario, la incidencia mds
baja se encuentra en sectores relacionados con la produccién y la industria.

El desarrollo de estudios encaminados a investigar las causas, con-
secuencias y prevencién del mobbing ha proliferado en los dltimos
afos de forma significativa. Este aumento se produce principalmente
en paises desarrollados; sin embargo, en paises menos desarrollados se
estdn centrando en realizar estudios epidemiolégicos, un primer paso
de acercamiento al problema.

Esta realidad afirma que el mobbing no sélo existe como fendéme-
no sino que también lo hace como preocupacién de una sociedad cada
dia mds centrada en el bienestar integral de sus ciudadanos. Ya que las
consecuencias del mobbing no sélo las sufren sus victimas sino tam-
bién las organizaciones y contextos donde se produce.

1.2 Datos EPIDEMIOLOGICOS

De lo expuesto hasta ahora se deduce que el mobbing no es un
fenémeno aislado de una organizacién concreta o de una sociedad de-
terminada, sino que se presenta a nivel global. Los estudios epidemio-
l6gicos ponen de manifiesto que el mobbing se presenta de media en
un 11% en los paises Europeos (ver tabla 1).
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Tabla I. Incidencia del Mobbing en Paises Europeos

Pais Prevalencia Referencia

Austria 7,80 % Niedl, 1995

Dinamarca 16,0 % Mikkelsen y Einarsen, 2001
Finlandia 11,8 % Vartia y Hitty, 2002
Alemania 10,0 % Zur Muhlen et al, 2001
Irlanda 16,9 % O’Moore, 2000

Suecia 3,50 % Leymann, 1993

Gran Bretana 10,6 % Hoel et al, 2001

Espana 16,0 % Pifuel, 2002

Como se puede observar en la tabla 1 en Espafa la incidencia del
fenémeno es del 16,0 % de la poblacién activa, lo que se traduce en que
mds de 2 millones de trabajadores son victimas de mobbing. Este resul-
tado proviene del estudio CISNEROS II (Pifuel y Ofate, 2002), donde
ademds, se encontré que 1 de cada 3 trabajadores ha sufrido mobbing en
algiin momento de su vida laboral. En cuanto a los autores del maltrato,
el estudio realizado sefiala que aproximadamente en el 70 % de los casos
suelen ser supervisores, en el 26 % de los casos el acoso proviene de los
propios compaferos y en el 4 % restante es realizado por los subordina-
dos. Por ultimo, cabe sefialar que los resultados encontrados senalan que
2 de cada 3 afectados no sabe que es victima del problema.

Uno de los tltimos estudios realizados, el estudio CISNEROS VI
(Pifiwel y Onate, 20006), sobre una muestra de trabajadores de los sectores
de la industria, la construccién, comercio, hostelerfa y servicios, pone
de manifiesto que uno de cada 10 trabajadores (el 9,2 %) padece o ha
padecido mobbing en los tltimos 6 meses en su lugar de trabajo, uno de
cada 5 trabajadores (el 20 %) padece conductas de violencia psicoldgica o
fisica repetidas en su lugar de trabajo y que uno de cada cuatro (el 23 %)
han sufrido mobbing en algiin momento de su vida laboral.

En cuanto al sector universitario de ensefanza, se han realizado
diversos estudios epidemioldgicos que ponen de manifiesto que la inci-
dencia del mobbing en este sector supera la prevalencia del fenémeno
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en Espafa. Pinuel y Onate (2003) encontraron que en una muestra
local de profesores funcionarios de la Universidad de Alcald de Henares
la prevalencia del mobbing era del 51,6%. Es decir, mds de la mitad de
los profesores eran o habian sido victima de acoso psicolégico. Buendia
(2003), por su parte, informan que en una muestra local de profesores
y PAS de la Universidad de Murcia el niimero de personas afectadas
rondaba el 49.8 %, casi la mitad de la muestra. Lépez-Cabarcos, Viz-
quez-Rodriguez y Picén-Prado (2004) en su estudio realizado sobre
una muestra local de profesores y PAS de la Universidad de Santiago
encuentran que la prevalencia del mobbing es del 17 %.

Los datos aqui expuestos, reflejan que nos encontramos ante un
problema que afecta de forma significativa a un conjunto numeroso
de trabajadores sin importar el sector de actividad en el que trabajen.
Ademds, estamos ante un problema de indole global, cuyas consecuen-
cias tanto para las personas que lo sufren como para sus familiares y las
organizaciones donde trabajan pueden ser devastadoras.

1.3 CONCEPTUALIZACION DEL FENOMENO

El término mobbing desde sus inicios ha sido utilizado en distin-
tos contextos pero siempre compartiendo un significado comin, una
situacién de desventaja para alguien causada por el comportamiento de
quienes tiene a su alrededor. El médico Suizo Heineman (1972) utilizo
por primera vez el término para referirse a un comportamiento muy
destructivo realizado por un grupo de ninos contra un solo nino. Por
su parte, el etélogo Lorenz (1991) empleo el término para describir un
comportamiento especifico de un tipo de animales; en concreto, los
ataques de un grupo de animales que amenazan a un animal aislado.
En el mundo laboral, la primera aproximacién al fenémeno vino de
la mano de Brodsky (1976), quien a través del andlisis de casos reales
describe la figura del trabajador acosado. Sin embargo, fue el psicolégo
Heinz Leymann, en sus investigaciones sobre la salud y la seguridad en
el trabajo a comienzos de la década de los afnos ochenta (Leymann y
Gustavsson, 1984), quien acufio por primera vez el término moobing
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para hacer referencia a comportamientos similares a los anteriores pero
acontecidos en el mundo laboral.

El concepto mobbing en su traduccién al castellano significa acoso
psicoldgico. Desde la primera vez que se acufio el término, han proliferado
una gran variedad de conceptos para referirse al mismo fenémeno. Entre
los términos utilizados encontramos, mobbing, bullying laboral, acoso psi-
colégico, hostigamiento psicoldgico, temor psicolégico, acoso moral, abuso
emocional en el trabajo o violencia psicolégica en el lugar de trabajo.

Aunque todos estos términos hacen referencia al concepto que nos
ocupa sin apenas diferencias, si existen algunas connotaciones semdn-
ticas en dos de los términos sefalados que cabria tener en cuenta, en
concreto entre los términos mobbing y bullying laboral.

Por un lado, el término mobbing fue acufiado por Leymann (1990)
para describir “una situacion en la que una persona ejerce una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistemdtica y recurrente durante un tiempo
prolongado sobre otrals personas/s en el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion de la/s victimals, su reputacion, pertur-
bar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esals personals acaben
abandonando el lugar de trabajo”. De la definicién propuesta se deduce
que el planteamiento de Leymann se centra principalmente en el pa-
pel de las victimas y en las consecuencias negativas que éstas padecen.
Este planteamiento se extendi6 con rapidez por la mayoria de los paises
Europeos. Ademds, el término mobbing se ha relacionado con el acoso
realizado por un grupo mds que con un individuo.

Por otro lado, el término bullying laboral fue utilizado principal-
mente en Estados Unidos y el Reino Unido. El término representa “un
conjunto de acciones negativas realizadas por un individuo, normalmente
un superior, hacia un subordinado”. (Escartin, Rodriguez-Carballeria y
Zapf, 2012, pp. 17-18). Este planteamiento se ha centrado principal-
mente en el agresor (focalizando en un solo individuo) y en las acciones
realizadas por estos. Ademds el término se ha relacionado con la violen-
cia fisica mds que con la violencia psicoldgica.

Desde los primeros trabajos de Heinz Leymann, se han propuesto
casi tantas definiciones sobre mobbing como estudios han sido realiza-
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dos. Entre ellas encontramos la propuesta por Hirigoyen (1999), quien
senalo que todo comportamiento excesivo y sistemdtico dirigido a aten-
tar contra la dignidad o integridad de una persona poniendo en riesgo su
empleo o perjudicando el clima de trabajo, supone un comportamiento
de acoso psicolégico. En Espana, a raiz de la aprobacién en el Senado el
19 de Junio de 2001 de la resolucién sobre acoso psicoldgico, el fenéme-
no fue definido como “e/ continuado y deliberado maltrato verbal y modal
que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con é|
cruelmente con el objetivo de lograr su aniquilacion o destruccion psicoldgica
y obtener su salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos
ilegales, ilicitos, o ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que atentan
contra la dignidad del trabajador”. M3s recientemente, se han propuesto
nuevas definiciones que pretender complementar y mejorar las definicio-
nes anteriores. Einarsen, Hoel, Zapf'y Cooper (2011, pp.22) afirman que
“el mobbing/bullying ocurre si alguien se convierte en objetivo y es sistemdti-
camente acosado, ofendido, excluido socialmente, o es forzado a hacer tareas
humillantes, si la persona en cuestion es llevada a una posicion inferior con
dificultades para defenderse por si misma, y si ademds ocurre repetidamente
(p.¢j., al menos una vez por semana) y por un largo periodo de tiempo (p.ej.,
al menos 6 meses).” Y por su parte Escartin, Rodriguez-Carballeria y Zapf
(2012, pp. 42) proponen una definicién completa y una definicién ope-
rativa. En cuanto a la definicién completa, describen el mobbing como
“el conjunto de comportamientos —de diferente tipo (emocionales, cognitivos,
conductuales y contextuales) y severidad— realizados sobre una persona ylo
su contexto laboral, que por su propia naturaleza, duracion y repeticion
son daninos para los miembros de la organizacion y, en la mayoria de los
casos, también para la organizacion en si misma’. En lo que respecta a la
definicién operativa, entienden el mobbing como “e/ conjunto de compor-
tamientos realizados sobre una persona ylo su contexto laboral, que por su
propia naturaleza, duracion y repeticion, son daninos para los miembros de
la organizacion y, en la mayoria de los casos, también para la organizacion
en st misma’ .

Al margen de las definiciones propuestas, si parece existir un con-
senso cientifico sobre los elementos que permiten identificar y clasi-
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ficar las conductas para hablar de existencia de mobbing (Escartin,
Rodriguez-Carballeira y Zapf, 2012). Estos elementos son la frecuencia
y duracién de las conductas; la naturaleza y severidad de las conductas;
el poder, direccionalidad e intencionalidad de las conductas y la invisi-
bilidad y subjetividad de las conductas de acoso psicoldgico.

1.3.1 Frecuencia y Duracién de las Conductas

La comunidad cientifica ha aceptado que para hablar de presencia de
mobbing es necesario que exista un conducta negativa al menos una vez
por semana y que dicha conducta se mantenga a lo largo de los meses.
Desde los trabajos de Leymann parece aceparse como criterio temporal
que las acciones se mantengan al menos durante 6 meses. Es mds, para
Leymann la diferencia entre mobbing y un conflicto puntual se encuen-
tra en la frecuencia y duracién de las conductas y no en que conducta y en
como esta se ejecuta (Leymann, 1990, 1992, Leymann y Tallgren, 1989).

Sin embargo, hay que tomar este criterio con cierta cautela, porque se
pueden cometer falsos positivos, es decir, conductas de mobbing que no
cumplan el criterio temporal y no se clasifiquen como tales. Aunque ge-
neralmente el mobbing puede entenderse como una serie de acciones que
se dan a lo largo del tiempo, también puede aparecer si se da una tinica
accién que conlleve una consecuencia negativa permanente en el tiempo.

Por lo tanto, el mobbing hay que entenderlo como un proceso que
sucede a lo largo del tiempo y su andlisis requiere de la observacién
sistemdtica y periddica, no sélo de las acciones sino también de sus
consecuencias.

1.3.2 Naturaleza y Severidad de las Conductas

Los estudios llevados a cabo sobre la naturaleza del mobbing lo
presentan como un fenémeno multidimensional, es decir, como un
conjunto de acciones que pueden diferenciarse entre si. La primera ca-
tegorizacién de comportamientos fue propuesta por Leymann (1996)
en base a los efectos que producian en las victimas. Leymann propuso
cinco categorias:
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v Acciones que afectan a las posibilidades de comunicacién de las
victimas.

v Acciones que afectan al mantenimiento de los contactos sociales.

v Acciones que afectan a la reputacién de la victima.

v Acciones que afectan a la situacién laboral de la victima.

v Acciones que afectan a la salud fisica de la victima.

Debido a la evolucién de la implicacién de la sociedad con el fe-
némeno, la clasificacién de Leymann no es del todo acertada en la
actualidad, puesto que existen legislaciones especificas para tratar casos
de violencia fisica y sexual, por lo que la dltima categoria de su cla-
sificacién no debiera contemplarse como mobbing. En su defecto, se
han ido sucediendo otras clasificaciones con el fin de abordar de una
manera mds completa el fenémeno. Entre ellas se encuentra la clasifica-
cién propuesta por Einarsen, Hoel, Zapf'y Cooper (2011), estos autores
diferencian entre acciones dirigidas a la persona (como por ejemplo,
insultos, rumores, criticas...) y acciones dirigidas al trabajo (como por
ejemplo, carga de trabajo excesiva, tareas sin significado o ausencia de
tareas...). Recientemente y en la misma linea que la taxonomia ante-
rior, se encuentra la clasificacién de Rodriguez-Caballeira, Escartin,
Visauta, Porrtia y Martin-Pena (2010). Estos autores clasifican las con-
ductas en acciones directas, es decir aquellas dirigidas a causar un dano
en la persona directamente, y en acciones indirectas, es decir, aquellas
dirigidas a causar un dafio en el contexto que envuelve a la victima
(relaciones sociales, informacién, condiciones laborales...). Dentro de
las acciones directas, analizan las conductas desde un punto de vista
psicosocial, diferenciando entre la emocién, la cognicién y la conducta:

v" Emocién. En esta categorfa se incluyen todas aquellas acciones que
se dirigen a agredir los sentimientos y emociones de la victima.

v" Cognicién. En esta categorfa se incluyen todas aquellas accio-
nes que se dirigen a menospreciar los conocimientos, experien-
cias, esfuerzos... del trabajador.
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v" Conducta. En esta categorfa se incluyen todas aquellas acciones
que se dirigen a despreciar la importancia del rol que desempe-
fia el trabajador.

Dentro de las acciones dirigidas a causar un dafio en el contex-
to (acciones indirectas), los autores diferencian entre tres tipos de
acciones, aislamiento, acciones sobre el control y/o manipulacién
de informacién y acciones sobre el control y/o abuso de condiciones
laborales:

v Aislamiento. En esta categorfa se incluyen todas aquellas accio-
nes que tienen como consecuencia la limitacién o inhibicién de
las interacciones de la victima con los compaieros de trabajo.

v" Control y manipulacién de la informacién. En esta categorfa se
incluyen todas aquellas acciones que tiene como fin la seleccién
y manejo de la informacién que se proporciona al trabajador de
forma interesada.

v" Control y abuso de condiciones laborales. En esta categoria se
incluyen todas aquellas acciones que tienen como consecuen-
cia la degradacién de las condiciones laborales del trabajador
y de los medios que este utiliza en la realizacién de su trabajo.

Los estudios realizados ponen de manifiesto que el mobbing no es
un fenémeno unidimensional sino que incluye dimensiones que varian
en funcién de la perspectiva de los autores. En cualquier caso, parece
existir un cierto consenso sobre cudl de estas dimensiones es la mds
relevante en términos de severidad, siendo incluso sehalada como el
componente principal del fenémeno, a saber, la dimensién emocional
(Davenport, Schwartz y Elliot, 2002).

1.3.3 Poder y Direccionalidad

En el apartado 2, Datos Epidemioldgicos, se informé que en el
70% de los casos de mobbing, las conductas eran ejecutadas por un
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superior. Este dato revela que es necesario atender a los desequilibrios
de poder entre acosador y victima para poder analizar el fenémeno.
No obstante, el poder no solo hay que entenderlo desde la posicién
jerdrquica sino como “la probabilidad de que un actor dentro de una
relacion social esté en condiciones de hacer prevalecer su voluntad al
margen de la base sobre la que descansa dicha probabilidad” (Weber,
1944, pp.43). En este sentido podemos identificar al menos siete mo-
dalidades de poder (French y Raven, 1968): Poder de recompensa,
poder coercitivo, poder referente, poder legitimo, poder de experto,
poder de informacién y poder de conexién. De esta manera podemos
encontrar como trabajadores con una posicion jerdrquica inferior
puede cometer mobbing contra un superior manipulando la infor-
macién que han de proporcionarle.

Aunque el mobbing puede darse desde cualquier posicién, como
ya se ha senalado, el caso mds probable es que el acoso provenga de
una figura superior hacia un trabajador con una posicién inferior. En
este escenario hablamos de mobbing vertical descendente. Pero pode-
mos encontrar la situacién contraria, que el acoso sea realizado por
un subordinado hacia un superior, en este caso hablamos de mobbing
ascendente. Podemos identificar dos tipos mds de mobbing. El mob-
bing horizontal es aquel que tiene lugar entre companeros de trabajo
que comparten una misma posicién jerarquica dentro de la organiza-
cién. Por altimo, el mobbing mixto es aquel que se ejerce por varias
personas que ocupan posiciones diferentes en relacién a la victima, es
decir, tanto un supervisor como los propios compafieros.

1.3.4 Invisibilidad y Subjetividad

Llegados a este punto es necesario advertir sobre dos elementos que
caracterizan al fenémeno que nos ocupa y que lo hacen mds complejo.
Estos elementos se refieren a la visibilidad de las acciones y a su per-
cepcién. En lo referente a la visibilidad, simplemente anotar que en la
mayoria de los casos, las conductas que se observan no se corresponden
con el total de las conductas ejecutadas. En otras palabras, hay ciertas
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acciones que hemos categorizado anteriormente que no son directa-
mente observables y, no por ello, deberfan ser inexistentes. Por ejem-
plo, comportamientos que dan lugar a un aislamiento de la victima,
como puede ser la retirada o evasién de los companeros cuando llega
la victima en cuestién. En cuanto a la objetividad, cabe senalar que
existen ciertas conductas que a priori pueden presentar dificultad para
ser percibidas como mobbing, ya que pueden ser interpretadas como
una accién concreta que objetivamente no implique mds que un “no sa-
ludo”. Por estas razones es necesario volver a enfatizar que el mobbing
ha de entenderse como un proceso global que engloba un conjunto de
dimensiones y elementos que hay que tener en cuenta para su correcto
andlisis e identificacion.

1.4 DIFERENCIACION CON OTROS CONCEPTOS AFINES

Hasta ahora se ha tratado de conceptualizar el fenémeno y ofre-
cer una perspectiva amplia sobre qué es el mobbing y cudles son los
elementos que permiten identificarlo. Sin embargo, para una mejor
conceptualizacién es necesario detenerse a observar las diferencias
que presenta frente a otros fenémenos con los que puede ser con-

fundido.

1.4.1 Mobbing y Otros Conflictos Laborales

Uno de los aspectos mds controvertidos del fenémeno que nos
ocupa es ser capaces de diferenciarlo de otros conflictos u actos nega-
tivos que tienen lugar en el mundo laboral. Si bien es cierto que los
criterios descritos en pdginas anteriores permiten identificar cuando
estamos ante un caso o no de mobbing, en muchas ocasiones es di-
ficil establecer limites conceptuales entre conductas negativas y con-
ductas de acoso.

Entre las conductas negativas presentes en el mundo laboral pode-
mos encontrar los conflictos, la agresion, el incivismo laboral, tensiones
laborales o enfrentamiento organizacional (Escartin, Rodriguez-Car-
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balleira y Zapf, 2012). Estas conductas pueden aparecer con probabi-
lidad, sin embargo si éstas aparecen de manera esporddica y puntual,
no son reincidentes, no implican un trato diferente entre los distintos
trabajadores y sus consecuencias negativas no son perdurables en el
tiempo no deberfan ser categorizadas como mobbing. Que no sean cla-
sificadas como tal, no implica que estos actos no acarreen consecuen-
cias negativas en los trabajadores; por ello deberdn ser analizadas con
cautela para encontrar las causas por las que han tenido lugar. Entre
las causas mds probables se encuentran, dificultades en el proceso de
comunicacién, liderazgos abusivos, problemas de cultura organizacio-
nal..., entre otras.

En cualquier caso, es importante tener en cuenta, que aunque es-
tos actos puntuales no puedan ser categorizados como mobbing, si no
se previenen con la suficiente antelacién corren el riesgo de sufrir un
proceso de escalada, es decir un aumento de su frecuencia y de su in-
tensidad. De producirse dicha escalada, estarfamos haciendo frente a
un problema de mobbing.

1.4.2 Mobbing y estrés

El estrés laboral puede definirse como la respuesta inespecifica
del organismo cuando las exigencias del puesto de trabajo (por
ejemplo, la imposicién de plazos, la sobreactividad o sobrecarga,
las cargas de coordinacién o los conflictos personales) son elevadas
en comparacién con el margen decisorio que posee el trabajador
sobre dicha situacién (es decir, la combinacién del control que el
trabajador tiene sobre las tareas, un control socialmente predeter-
minado, y el uso de sus capacidades) (Karasek, 1998; Karasek y
Theorell 1990).

En la definicién dada puede observarse que entre las exigencias del
puesto de trabajo los autores incluyen entre las demandas, algunas de
las acciones a las que hemos hecho referencia con anterioridad. Si estas
demandas superan la capacidad de la persona para hacerles frente, el
resultado de esa situacion es una activacién fisiolégica inespecifica del
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cuerpo, es decir, una respuesta de estrés. En resumen, el estrés es el
resultado de una situacién concreta.

A la hora de definir el mobbing se han ofrecido distintas defini-
ciones que intentaban conceptualizar el fenémeno abarcando todos los
elementos que lo componen, todas ellas compartian un elemento co-
mun, el mobbing da lugar a consecuencias negativas para las personas
que lo sufren. En este sentido, el estrés puede ser considerado como
una respuesta del organismo de la persona que es victima del mobbing,.
En otras palabras, el mobbing puede ser entendido como un estresor
social (Leymann, 1996) dando lugar a una respuesta de estrés (Pifiuel
y Onate, 2002).

1.4.3 Mobbing y Burnout

El burnout o sindrome de estar quemado puede definirse como
una respuesta prolongada ante la presencia crénica de estresores emo-
cionales e interpersonales asociados al puesto de trabajo (Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001). Esta respuesta implica despersonalizacién,
falta de realizacién personal y agotamiento emocional.

Segin la definicién dada nos encontramos, de nuevo, ante una
respuesta del organismo a un estresor permanente en el tiempo. En
este caso concreto, los estresores a los que hay que hacer frente sue-
len referirse a caracteristicas propias de la ocupacién y del puesto
de trabajo, como por ejemplo, la sobrecarga de trabajo, las presiones
temporales, la falta de recursos u ocupaciones que implican traba-
jar de forma intensiva con personas (Alcover, Martinez, Rodriguez y
Dominguez, 2007).

Como se puede comprobar a tenor de lo expuesto, el burnout ade-
mds de ser una respuesta, incluye causas que dependen directamente
de la definicién de las tareas del puesto y de las caracteristicas propias
de la ocupacién en cuestién, no de un acto intencionado por parte de
una persona con una clara intencién de causar un dafo, como es el
caso del mobbing,.
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1.5 COMPORTAMIENTOS DE MOBBING

A continuacién se describen los comportamientos de mobbing
mds frecuentes encontrados en una muestra de 2.410 trabajadores
de la Comunidad de Madrid por Pinuel y Onate (2002). Los com-
portamientos se presentan en orden de mayor a menor frecuencia de

aparicion.

1. Asignar trabajos sin valor o utilidad.

2. Rebajar a la persona asigndndole trabajos por debajo de su ca-
pacidad profesional o de sus competencias.

3. Ejercer contra la persona una presién indebida o arbitraria para
realizar su trabajo.

4. Desvalorar sistemdticamente el esfuerzo o éxito profesional o
atribuirlo a otros factores o a terceros.

5. Evaluar su trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada.

6. Amplificar y dramatizar de manera injustificada errores pe-
quenos o intrascendentes.

7. Menospreciar o menoscabar personal o profesionalmente a la
persona.

8. Asignar plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.

9. Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse
con el superior.

10. Ningunear, ignorar, excluir o hacer el vacio, fingir no verle o
hacerle invisible.

11. Interrumpir continuamente impidiendo expresarse y avasa-
llando a la persona.

12. Intentar desmoralizar o desanimar a la persona.

13. Abrumar con una carga de trabajo insoportable con vistas a
agobiar a la persona.

14. Desestabilizar emocionalmente a la persona para “hacerla explotar”.

15. Asignar tareas o trabajos absurdos o sin sentido alguno.

16. Realizar criticas y reproches por cualquier cosa que hace o de-

cisién que toma en su trabajo.



17.

18.

19.

20.

21.

22

24.
25.
26.
27.
28.

29.
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Controlar aspectos de su trabajo de forma malintencionada
para intentar “cazar” a la persona.

Acusar sin base o fundamento por incumplimientos, errores,
fallos inconcretos y difusos.

Modificar el trabajo a realizar o sus responsabilidades sin de-
cirle nada.

Minusvalorar y echar por tierra el trabajo sin importar lo que
haga.

Humillar, despreciar o minusvalorar en publico a la persona
ante colegas o ante terceros.

. Chillar, gritar, o elevar la voz con vistas a intimidar.

23.

Privar de informacién imprescindible y necesaria para hacer el
trabajo.

Distorsionar malintencionadamente lo que dice o hace en el
trabajo.

Prohibir a otros trabajadores hablar con la persona.

Forzarla a realizar trabajos que van contra la ética o la legalidad.
Dejar a la persona sin ningtn trabajo que hacer, ni siquiera a
iniciativa propia.

Limitar malintencionadamente el acceso de la persona a cur-
s0s, promociones, ascensos etc...

Amenazar a la persona con usar instrumentos disciplinarios
contra ella (recisién de contrato, expedientes, despido, trasla-
dos forzosos, etc...)

1.6 EL MoBBING cOMO PROCESO

Se ha sefalado en varias ocasiones a lo largo del texto que la mane-
ra mds eficaz de analizar y estudiar el mobbing es entendiéndolo como
un proceso. En este sentido, podemos distinguir cuatro fases caracte-
risticas que pueden ayudar a indentificar si estamos o no ante un caso
de mobbing (ver figura 1). Bien es cierto, que no todos los casos han
de pasar por la cuatro fases ni tienen porque darse en el mismo orden

(Escartin, Rodriguez-Carballeira y Zapf, 2012).
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Figura |. Las Fases del Mobbing.
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El mobbing comienza con un conflicto o incidente critico que
a priori puede ser insignificante, de ahi que su identificacién resulte
complicada para terceras personas, e incluso la propia victima puede
interpretarlo como un roce habitual del mundo laboral. Debido a esta
sutileza, el conflicto no es percibido o no se le atribuye la importancia
real. Lo mds probable es que el conflicto no sea resuelto y comience un
proceso de escalada donde los conflictos van cobrando mayor entidad,
siendo mds visibles y directos.

En la segunda fase, denominada estigmatizacién, se produce
lo que propiamente puede ser denominado mobbing. La situacién
estigmatiza a la persona frente a sus companeros produciendo un
cambio en su situacién. Esta fase se caracteriza por la acumulacién de
pequenas acciones que producen en la victima indefensién aprendida
y dan lugar a la pérdida del apoyo del grupo. Generalmente la victi-
ma comienza a percibir durante esta fase el acoso que estd sufriendo,
sin embargo suele quitarle importancia esperando que la situacién
vuelva a la normalidad si deja pasar los acontecimientos. A pesar de
que la victima del acoso reste importancia a la situacién, los efectos
que estd produce se hacen visibles en cuestién de tiempo, entre estos
efectos podemos encontrar mal desempeno, auto-aislamiento, baja
motivacidn, ... etc.

En la tercera fase, el fenémeno se expande, llegando informacién
sobre su existencia hasta los niveles jerdrquicos mds altos de la orga-
nizacién, fase conocida como la intervencién de la direccién. La
informacién que recibe la direccién, generalmente no se centra en el
papel de la victima como persona acosada, sino mds bien, como un
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trabajador cuyo rendimiento ha disminuido. La direccién atribuye la
causa del bajo rendimiento a caracteristicas propias del trabajador,
en vez de atribuirlas a causas externas a la persona, es decir, a ciertos
elementos del contexto laboral donde la persona trabaja; lo que se
conoce como error fundamental de atribucién. Este error consiste
en explicar la conducta de una persona, subestimando el efecto que
tiene la situacién y sobrestimando el grado de implicacién de las dis-
posiciones personales (Ross, 1977). La direccién intervendrd en la
situacién desde su perspectiva, amonestado el bajo desempeno de la
persona afectada, apoyando sin saberlo al acosador y culpando a la
victima.

La cuarta fase se deriva directamente de la tercera y hace referen-
cia a la exclusién del trabajador de la actividad laboral o incluso de la
propia organizacién. Esta exclusién puede ser debida a una decisién
voluntaria de abandonar, a una decisién de la direccién o a razones de
salud derivadas del acoso experimentado.

1.7 UN MODELO DE ANALISIS

A lo largo del texto se ha hecho hincapié en que el diagnéstico y
estudio del mobbing requiere de una visién holistica que abarque to-
das las variables que entran en juego en el contexto afectado. Antes de
entrar a analizar el fendmeno en téminos de causas y consecuencias, es
necesario desmenuzar los niveles de andlisis a los que hay que atender.
Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2011) proponen un modelo de mob-
bing que tiene en consideracién cinco niveles de anilisis.

1. Nivel Individual. Este nivel comprende por un lado, la per-
sonalidad, caracteristicas, disposiciones individuales, factores
demogréficos y circunstancias sociales actuales tanto de la
victima como del agresor. Y, por otro lado, los antecedentes
individuales, sociales y contextuales tanto de la victima como
del agresor.
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2. Nivel Diddico. Este nivel atiende a la interaccién que se pro-
duce entre victima y agresor (conducta realizada — conducta
percibida — reaccién), a la dindmica del conflicto y a las dife-
rencias presentes entre la victima y el agresor, como por ejem-
plo, las diferencias de poder.

3. Nivel Grupal. Este nivel hace referencia a la existencia de gru-
pos en el contexto afectado, a las caracteristicas distintivas de
los grupos existentes y al andlisis de la pertenencia de victima y
agresor a uno u otro grupo (endogrupo — exogrupo).

4. Nivel Organizacional. Este nivel comprende varios aspectos.
Por un lado, al estudio de factores organizacionales que au-
menten las probabilidades de ocurrencia, como por ejemplo,
ciertas caracteristicas de la organizacién como una cultura
organizacional débil, tipos de liderazgo autocriticos, redes de
comunicacién interna inexistentes o deterioradas, politica sa-
larial no ajustada al desempeno, inexistencia de una politica
de promocién clara, etc. Y, por otro lado, el estudio de las
acciones organizacionales encaminadas a la inhibicién de las
conductas negativas.

5. Nivel Social. El tltimo nivel abarca todos los factores socio-
econémicos, legales, histéricos, culturales de la sociedad con-
creta a la que pertenezca la organizacion.

Este modelo en la actualidad cuenta con una gran apoyo en la
comunidad cientifica, puesto que no atribuye la responsabilidad a la
victima ni a su proceso de victimizacién, si no que reparte la responsa-
bilidad entre otros aspectos organizacionales.
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Figura 2. Modelo tedrico Einarsen et al (2011).
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1.8 Las Causas DEL MOBBING

A continuacién se presentan las causas, que segin la investiga-
cién, hacen mds probable que aparezca o no el fenémeno. El mobbing
no es el resultado de la existencia de una unica causa sino que mds
bien, aparece por la ocurrencia de varias de ellas que actian como
factores motivadores facilitando la conducta de acoso. Ademds, hay
que tener en cuenta, que las primeras publicaciones sobre al analisis
del fenémeno ayudaron a concienciar sobre un problema real desco-
nocido, pero también generaron una serie de estereotipos sobre cémo
es la victima del mobbing y cémo es su agresor. Llegando a provocar
en la sociedad la imagen de una victima que se caracteriza por ser
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buena persona y buen trabajador, mientras que el agresor es visto
como alguien mediocre al que casi se puede categorizar de psicépata
(Escartin, Rodriguez-Carballeira y Zapf, 2012). Sin embargo, en la
mayoria de las ocasiones no se cumple el estereotipo y no debe espe-
rarse que sea asi. El fendmeno deber ser analizado con la mayor obje-
tividad posible para poder advertir todos los elementos del contexto
que nos pueden pasar desapercibidos.

1.8.1 Causas relacionadas con los trabajadores

EL acTOR O ACTORES

En lo que se refiere a la personalidad del actor/es de las conduc-
tas de mobbing, los estudios empiricos ponen de manifiesto que una
caracteristica bastante habitual es tener una autoestima excesivamente
alta (Zapf'y Einarsen, 2003). Una autoestima exagerada estd estrecha-
mente relacionada con altos niveles de perfeccionismo, de arrogancia y
de narcisismo (Ashford, 1994; Baumeister, Heatherton y Tice, 1993).
Sin embargo, existe otra linea de investigaciones que plantea que el
acosador también puede comportarse de ese modo como un medio
para protegerse. En este caso, el acosador seria un persona con una baja
autoestima, llena de inseguridades (Leymann, 1996). Por otro lado se
ha encontrado que el acosador se caracteriza por ser una persona celosa,
controladora, con una alta ambicién de poder a la par que un déficit en
habilidades sociales (Davenport, Schwatrz, Elliot, 1999). Existen otros
autores que plantean que el acosador se caracteriza por una personali-
dad propensa a la violencia y mentalmente rigidas (Ashforth, 1994), ca-
racteristicas que aumentan la probabilidad de ejercer acoso psicoldgico.

Por otro lado, y dejando al margen la personalidad del acosador,
se ha senalado que otro de los posibles factores individuales a tener en
cuenta es el comportamiento politico (Robbins y Judge, 2009). Este
comportamiento hace referencia a un conjunto de conductas que bus-
can proteger y aumentar los intereses personales propios.
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La VicTima

En lo que se refiere a los factores individuales relacionados con la
victima que pueden convertirse en causas de mobbing, se han encon-
trado ciertas caracteristicas de personalidad que parece coexistir en
una gran mayoria de las victimas y que parecen aumentar el riesgo de
convertirse en victimas de acoso. Asi, se informa que las victimas se
caracterizan por ser personas inseguras y con bajos niveles de autoes-
tima, ademds de presentar ciertos problemas de dependencia (Escar-
tin, Rodriguez-Carballeira y Zapf, 2012). Por otro lado, se describe
a la victimas como personas con altas puntuaciones en neuroticismo
(Vartia, 1996), personas rigidas y paranoicas (Brodshy, 1976), per-
sonas poco estables emocionalmente (O"Moore, Seigne, McGuire y
Smith, 1998) o con tendencia a sufrir episodios de ansiedad y depre-

sién (Zapf, 1999).

1.8.2 Causas relacionadas con el grupo de trabajo

El nivel grupal es el que menos atencién ha recibido desde la comu-
nidad cientifica, quizd sea debido a la concepcién del conflicto como
algo natural a cualquier grupo social y necesario en las interacciones
cotidianas (Brodsky, 1976). En cualquier caso, parecen existir al me-
nos, dos factores motivadores del mobbing que lo hacen mds probable.
En primer lugar, encontramos las diferencias individuales en relacién
a los otros miembros del grupo, es decir, estar en posesion de una cua-
lidad significativamente diferente al resto, como por ejemplo ser una
mujer dentro de un grupo de hombres. En segundo lugar, encontra-
mos, las diferencias intragrupales; estas diferencias no se refieren al “ser
distinto” sino al “comportarse de manera diferente a lo que el grupo ha
decidido”. Es decir, si el grupo percibe que uno de sus miembros puede
ser una amenaza para su supervivencia ya que éste no respeta las nor-
mas sociales establecidas por el grupo, aumentan las probabilidades de
que el grupo ejecute determinadas acciones encaminadas a la expulsion
del miembro en cuestidn.
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1.8.3 Causas relacionadas con la organizacion

En dltimo lugar, cabe senalar las causas o factores motivadores
relacionados con las caracteristicas de la organizacién. Anotar que estas
caracteristicas no son condicién “sine qua non”, es decir, se comportan
como caracteristicas de la situacién que aumentan el riesgo de apari-
cién de conductas de mobbing, debido a las dindmicas de interaccién
que crean entre los miembros de una organizacién. Entre las caracte-
risticas organizacionales estudiadas se han encontrado la falta de apoyo
y desinterés de los superiores, la falta de autonomia, la falta de claridad
respecto a los objetivos, la falta de estructuras y canales de informacién,
la falta de medios y de personal, la falta de seguridad de las condiciones
laborales o la falta de transparencia en las tareas (Rodriguez-Mufoz,
Martinez, Moreno y Gélvez, 2006). A continuacién se desarrollan al-
gunas de ellas.

Tiro DE LIDERAZGO

Las investigaciones realizadas ponen de manifiesto que existen dos
tipos de liderazgo que acenttian las probabilidades de riesgo. Por un
lado, encontramos el lider denominado “laissez faire” (Blake y Mouton,
1964). Este lider se caracteriza por su ausencia de actuacién, utiliza un
estrategia de interaccién distante, neutra y legalista, conformdndose
con la supervivencia del grupo. En este caso, el grupo espera a que se le
diga que se espera de €, no se crea un sentimiento de grupo. El peligro
de esta situacién es que ante la incertidumbre, aumenten los conflictos
entre los companeros, llegando a ejecutarse acciones negativas hacia
alguno de los miembros del grupo. Si estas acciones no tiene una con-
secuencia negativa por parte del lider, la probabilidad de ocurrencia en
el futuro es muy alta, por lo que nos encontrariamos ante la repeticién
en el tiempo de una conducta de abuso.

Por otro lado, encontramos el estilo de liderazgo opuesto, deno-
minado “autocritico” (Blake y Mouton, 1964). Este liderazgo se ca-
racteriza por la manipulacién eficaz de las condiciones de trabajo pero
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con minima intervencién del factor humano. El peligro de este tipo de
liderazgo es que el lider se exceda en las criticas y amonestaciones a sus
trabajadores, llegando a realizarlas de manera arbitraria.

No obstante, los tipos de liderazgo aqui senalados no se compor-
tan en todas las ocasiones como factores motivadores sino que, bajo
ciertas condiciones, son necesarios y eficaces. La légica impone que el
uso de un liderazgo u otro no debe estar renido a las caracteristicas del
lider sino a las caracteristicas de los miembros del grupo. En esta linea,
Hersey y Blanchard (1982) elaboraron un modelo de liderazgo que se
centra en la madurez, tanto técnica como psicolégica, de los miembros
del grupo. Especificando bajo que condiciones es mds eficaz un lide-
razgo u otro.

COMUNICACION INTERNA

La existencia de una estructura adecuada que favorezca una comu-
nicacién interna fluida entre los distintos miembros de la organizacién
es crucial para que el flujo de informacién fluya sin ningtn tipo de pro-
blema. La ausencia de canales de informacién provoca que la informa-
cién no llegue con la misma rapidez ni con la misma veracidad a todos
los lugares. Esto puede dar lugar, por un lado, a la generacién de con-
flictos, y por otro lado, al aislamiento de las victimas de mobbing. Es
mds, en algunos casos de mobbing, las organizaciones han argumen-
tado en su defensa que no tenfan constancia de que se estuviera pro-
duciendo un caso de mobbing en su organizacién. Aunque en algunas
ocasiones este argumento se convierta en realidad, no se debe obviar
la necesidad de disenar distintas vias de comunicacién que permitan
fluir la informacién en cualquier sentido, sea cudl sea el contenido o la
posicién jerdrquica de quien trasmite la informacién.

Currura ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional se define como el conjunto de normas,
habitos y valores que practican los individuos de una organizacién, y
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que hacen de esta su forma de comportamiento. Pueden existir cier-
tas culturas organizativas que por sus caracteristicas pueden potenciar
o incluso permitir conductas de acoso. Entre estas caracteristicas po-
demos encontrar una supervision estrecha, poca libertad del personal
en su trabajo, puestos de trabajado demasiado estandarizados, reglas y
procedimientos exageradamente formalizados, una direccién centrada
excesivamente en la produccién con un escaso interés por el capital
humano, presencia de conflictos disfuncionales o destructivos, poca
estimulacién a la innovacién, etc.

Povritricas bE PRoMOCION Y RETRIBUCION

En tltimo lugar se hace referencia a ciertas politicas de promocién
y retribucién que facilitan o incrementan la probabilidad de ocurren-
cia. Es el caso de aquellas politicas centradas en la competicién interna.
Aunque a simple vista este tipo de practicas no deberia ocasionar ma-
yor riesgo que otras practicas, si coexisten en el tiempo la competicién
como politica de promocién y retribucién con la escasez de recursos
y oportunidades se favorece la generacién de conductas encaminadas
a desvalorizar, menospreciar, manipular el trabajo de los compaferos
frente al de uno mismo.

1.9 Las CONSECUENCIAS DEL MOBBING

Segun las definiciones propuestas de mobbing, los comportamien-
tos negativos realizados debido a su naturaleza, duracién y frecuencia
resultan daninos para los miembros de la organizacién que los sufren y
para la organizacién en si misma. El alcance de los dafios va a depen-
der, principalmente de las caracteristicas personales de la victima y de
la temporalidad del acoso (frecuencia y duracién). Hay que recordar
que el mobbing es un proceso que se sucede a lo largo del tiempo,
cudnto mds tiempo se prolongue, mds graves seran las consecuencias a
las que de lugar.
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1.9.1 Consecuencias relacionadas con la Victima

Cémo ya se ha senalado, el mobbing presenta una alta probabili-
dad de dafar la salud de los trabajadores. Atendiendo a la definicién
de salud propuesta por la Organizacién Mundial de la Salud, esta con-
templa tanto la salud fisica, como la salud psiquica y social. Por ello a
la hora de atender a cudles son los danos que pueden tener lugar en la
salud de los trabajadores, no sélo se deberfan describir los dafios en la
salud fisica, sino también en la salud psiquica y social. Antes de comen-
zar a describir las consecuencias que el mobbing puede tener en la salud
de la victima, es necesario sehalar que en algunas ocasiones es dificil
establecer una relacién de causa — efecto debido a la falta de conoci-
miento sistemdtico sobre nuestro estado de salud. El carecer de infor-
macién sobre nuestro estado de salud antes de padecer un episodio de
mobbing, complica la comparacién con el estado de salud después de
padecerlo y la consecuente demostracién de causalidad.

En cudnto a la salud fisica, el desarrollo de cualquier enfermedad fisica
depende en gran parte de las respuestas fisiologicas activas y de los 6rga-
nos diana implicados. Una activacién fisiolégica muy frecuente, duradera
o intensa, puede provocar que los érganos diana afectados se desgasten
excesivamente sin que les de tiempo a recuperarse, COmo consecuencia de
la falta de recuperacién aparecen los trastornos fisiolégicos (Labrador, EJ
y Crespo, M., 1993). Mds de la mitad de las victimas de mobbing refieren
secuelas sobre su salud fisica (Pinuel y Onate, 2002). En la tabla 2 se pue-
den observar cudles son los principales trastornos fisiolégicos relacionados.

Tabla 2. Trastornos fisiolégicos relacionados.

Hipertension Arterial

Enfermedad Coronaria

Taquicardia

Trastornos Cardiovasculares — - —
Arritmias Cardiacas episodicas

Enfermedad de Raynaud

Cefaleas migrafosas
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Asma Bronquial

Sindrome de Hiperventilacion

Trastornos Respiratorios - - -
Alteraciones respiratorias

Alergias

Ulcera péptica

Dispepsia funcional

Trastorno Gastrointestinales - —
Sindrome del colon irritable

Colitis ulcerosa

Tics, temblores y contracturas

Alteracion de reflejos musculares

Trastornos musculares -
Lumbalgias

Cefaleas tensionales

Prurito

Eccema

Trastornos dermatoldgicos -
Acné

Psoriasis

Impotencia

Eyaculacion precoz

Trastornos sexuales Coito doloroso

Vaginismo

Disminucion del deseo

Hipertiroidismo

Trastornos endocrinos Hipotiroidismo

Sindrome de Cushing

Trastornos inmunolégicos Inhibicion del sistema inmunolodgico

En cudnto a la salud psiquica, los resultados de las investigaciones
también ponen de manifiesto que casi la mitad de las victimas de mob-
bing muestran problemas de salud psiquica. Los problemas que pueden
aparecer o agravarse COmo consecuencia son muy numerosos, entre los
mds habituales se encuentran:
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* Efectos en el comportamiento motor: Habla rdpida, temblores,
tartamudeo, voz entrecortada, imprecision, precipitaciones, ex-
plosiones emocionales, predisposicién a accidentes, risas nervio-
sas, bostezos.

*  Estrés Postraumatico.

* Conductas de ansiedad, miedo y fobias.
e Depresién y otros problemas afectivos.
* Trastornos esquizofrénicos.

* Conductas adictivas entre las que destacan el consumo de dro-
gas, alcohol y juego patolégico.

* Conductas obsesivas — compulsivas.

* Problemas de Insomnio.

e Conductas de alimentacién alteradas (obesidad, anorexia, bulimia)
e Trastornos de personalidad.

e Suicidio.

En cudnto a la salud social, los problemas que pueden aparecer como
consecuencia del mobbing se centran en la participacién plena de la per-
sona en su vida social. Esto se traduce, principalmente, en la ruptura de
lazos sociales, en la alteracién de los comportamientos sociales y en la fal-
ta de participacién de las decisiones que afectan a su vida cotidiana (Del
Campo, 2008). Ademds, las victimas de mobbing presentan mayores
tasas de abandono profesional y absentismo que el resto de trabajadores.

1.9.2 Consecuencias relacionadas con los Testigos y Companeros de trabajo

El mobbing se produce en un entorno laboral donde ademds de
la victima y el acosador o acosadores, se encuentran otros compafieros
de trabajo que suelen ser testigos de lo que ocurre. Aunque a prio-
ri no parezca relevante contemplar las consecuencias que puede sufrir
este colectivo, una perspectiva global del fenémeno nos advierte so-
bre la necesidad de contemplarlas. El efecto directo que puede cau-
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sar es un deterioro del clima laboral, generando una aumento de la
tensién laboral, una disminucién de la satisfaccién y una reduccion
del rendimiento (Einarsen y Rakness, 1997). Por otro lado, podemos
encontrar sentimientos de miedo, preocupacién y culpabilidad en los
testigos del acoso. Las personas que se den cuenta de la existencia del
problema, pueden sentir miedo y preocupacién por poder llegar a ser
ellas las préximas victimas, pero a la vez pueden sentirse culpables por
no informar a sus superiores o a quien corresponda, pero si lo hacen
las probabilidades de convertirse en las siguientes victimas aumentan
considerablemente.

1.9.3 Consecuencias relacionadas con la Organizacién

Hasta aqui se han descrito las consecuencias directas sobre la salud
de los trabajadores y sobre los testigos y companeros de trabajo, sin
embargo hay que atender a las consecuencias que el mobbing produce
directamente e indirectamente en la organizacion. No es necesario que
las personas lleguen a enfermar gravemente para que esto repercuta en
los resultados empresariales. Que la salud de la victima sea vea afec-
tada, aunque sea levemente, conlleva un deterioro en su rendimiento
laboral. Cudnto mayor sea la gravedad de las consecuencias en su salud,
peores serdn los resultados en su trabajo.

Ademds, también se ha sefalado que el rendimiento no sélo dis-
minuye en la victima sino que también se ve afectado en el resto de
compafieros de trabajo. Por otro lado, las tasas elevadas de absentismo
y abandono profesional generan costes adicionales a la empresa, no
s6lo por el hecho de tener que contratar personal nuevo en algunos
casos sino porque la carga de trabajo responsable de la victima hay que
distribuirla entre el resto de compafieros, lo que supone un aumento
de las demandas para sus otros companeros e incluso una redefinicién
de los procesos.

En dltimo lugar, y no por ello menos importante, se encuentran las
consecuencias para la organizacién que van mds alld de sus limites ma-
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teriales, como es el efecto en la imagen o marca de dicha organizacién
en la sociedad si sale a la luz un caso de mobbing entre sus trabajadores.

Tal es el efecto, que estudios recientes sugieren que las politicas
organizacionales que benefician la salud de los trabajadores, también
benefician sus resultados. De hecho, una organizacién saludable se de-
fine cémo aquella organizacién que tiene bajos niveles de enfermedad,
lesiones y discapacidad en su fuerza de trabajo y también por su com-
petitividad en el mercado (Ramos, 2001).

1.9.4 Consecuencias relacionadas con la Sociedad

Para terminar la descripcién de las consecuencias del mobbing es
obligatorio atender a los efectos que el fenémeno puede tener para la
sociedad en su conjunto, la cudl tiene que asumir los costes de los pro-
cesos de salida de los trabajadores, la asistencia médica necesaria para
atender a la victima, los costes judiciales en caso de producirse alguna
demanda y el deterioro de la imagen y significado del trabajo a nivel
social.
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2.
El estudio del fenémeno mobbing en la UAM

2.1 OBJETIVOS

El presente trabajo se propuso como objetivos: Describir el estado
del problema entre los trabajadores de la Universidad Auténoma de
Madrid (Objetivo 1); Identificar los factores determinantes del pro-
blema en la Universidad Auténoma de Madrid (Objetivo 2); Compa-
rar la incidencia del problema entre diferentes colectivos de la Univer-
sidad Auténoma de Madrid (Objetivo 3) y Predecir las situaciones de
mayor riesgo para la salud de los trabajadores, derivadas del problema

(Objetivo 4).
2.2 PARTICIPANTES

El universo del estudio lo constituyen todas las personas que de-
sarrollan su labor profesional en la Universidad Auténoma de Madrid.
Segtin los datos proporcionados por el Defensor del Alumnos, dicho
universo ascendia a 4.271 personas, de las cuales 1.244 eran Personal
Administrativo (PAS) y 3.027 Personal Docente (PDI).

En términos estadisticos, este tamafno muestral supone asumir un
margen méximo de error para las distribuciones generales del +4,41%,
(trabajando con un nivel de confianza del 95,5% y considerando la peor
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situacién posible donde p=q=50%. Se propone realizar una distribucién
muestral polietdpica, con afijacién proporcional a las unidades de prime-
ra (tipo de personal), segunda (facultad) y tercera etapa (categoria), esta-
bleciendo cuotas por sexo y edad. La muestra planteada fue la siguiente:

Universo Muestra
PDI 3027 257
PAS 1244 106

Distribucién muestra PDI

La muestra se ha planteado mediante el cruce de 3 variables: régi-
men juridico, categoria y facultad, quedando la distribucién como se
muestra en la siguiente tabla:

FACULTAD
REGIMEN- Ec.oné- Cien- [Dere- Filosofia| Profesorado | Medi- Psico-
CATEGORIA Q:Tl]?:ez. cias | cho 7 y letras| educacién | cina QUREE logia ezl
FUNCIONARIOS
Funcionario 3 215 [1] 6 0 500 2 | 34
Catedratico
Funcionario 7 259 3] 16 7 7 0 6 |80
Titular
Laboral
Asociado 7 2 2 |2 5 6 25 | | 51
Laboral
Ayudante I 3 | | | 0 0 0 0 7
Laboral Ayu- | 4 1o 1]| 2 | 0 0 I |10
dante doctor
Laboral Con- 5 7 22| 3 2 2 0 2 |25
tratado doctor
Colaborador/ | oo ol I [ 2|1 0 | o0 |s
Visitante
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PERSONAL INVESTIGADORY BECARIOS

ersonal o |20 |21 s | 4 0 | 2 |36
investigador

Becario 0 3 010 | 0 0 5 0 9

Total general 25 76 | 21 | 11| 4l I8 45 6 14 |257

Distribucién muestra PAS

En este caso, la configuracién de la muestra se establece en fun-
cién de Régimen juridico y Unidad donde desarrolla el trabajo. En esta
Gltima variable, se diferencian 2 categorias: Facultades (donde se agru-
pan a todas las unidades descentralizadas en las distintas facultades)
y Servicios generales, donde se incluyen todas aquellas unidades que
actiian de forma global para el conjunto de la UAM: gerencias, vicege-
rencias, vicerrectorados, servicio de investigacion, ...).

La muestra resultante ha sido la siguiente:

CENTRO

REGIMEN-CONTRATO | Facultades | Servicios generales | Total general
Becarios 17 4 21
Funcionarios de carrera 16 22 38
Funcionarios interinos 2 4 6
Laborales fijos 9 18 27
Laborales temporales 4 10 14
Total general 48 58 106

Se han realizado un total de 443 entrevistas, de las cudles 381 ha
sido entrevistas telefénicas y 62 han sido encuestas via web autoapli-
cada. De las 443 personas entrevistadas, 229 eran hombres (51.7 %) y
214 eran mujeres (48.3 %), con una media de edad de 45.3 afos (DT
= 10.68). En cuanto al colectivo laboral, 144 personas pertenecian al
personal de administracién y servicios (PAS), es decir el 32.5 % de los
encuestados, y 214 personas pertenecian al personal docente e investi-
gador, es decir el 67.5 % de la muestra. En cuanto a la antigiiedad en



50 Evaluacion y diagnostico del Fenémeno Mobbing en la Universidad Auténoma de Madrid

el puesto de trabajo, el 9,5 % de los encuestados llevaba en su puesto
menos de 1 ano, el 12 % de los encuestados entre 1 y 2 afos, el 20.1 %
de los encuestados entre 2 y 5 anos, el 43.8 % de los encuestados mds
de 5 afios y el 14.7 % fueron valores perdidos.

Descendiendo a nivel de tipologia profesional, se han realizado
144 entrevistas al personal de administracién y servicios (margen de
error: +7,68%) y 299 al personal docente e investigador (margen de
error: £5,38%)

En cuanto a la distribucién muestral, en el caso de la entrevista
telefénica se ha realizado de forma polietdpica, con afijacién propor-
cional a las unidades de primera (tipo de personal), segunda (facultad/
centro) y tercera etapa (régimen/categoria), estableciendo cuotas de
control por sexo y edad. En el caso de las entrevistas web autoaplica-
das, se seleccionaron aleatoriamente 789 personas (entre aquellas que
no habian participado o habian declinado participar en la fase de en-
cuestacién telefénica), utilizando los mismos criterios de distribucién
aplicados en la fase telefénica.

2.3 INSTRUMENTO DE MEDIDA

Se ha utilizado un cuestionario estructurado y precodificado, ba-
sado en la Escala Cisneros de medida del mobbing, incorporando ele-
mentos adicionales de interés especifico para la investigacién. El tiem-
po medio de aplicacién del cuestionario ha sido de 10 a 20 minutos.
En el caso del cuestionario web, se procedi6 a adaptar el mismo a un
formato autoaplicado, manteniendo todas las cuestiones y categorias
de respuestas utilizadas en el cuestionario para la aplicacién telefénica.

2.3.1 Escala Cisneros

La escala CISNEROS es una escala disenada para evaluar el grado
de acoso psicoldgico sufrido. Estd compuesta por 43 items, cada item
describe una conducta de acoso psicoldgico. El formato de respuesta
utilizada es una escala tipo Likert con 7 opciones de respuesta, donde
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(0) es nunca, (1) es pocas veces al ano, (2) es una vez al mes, (3) varias
veces al mes, (4) es una vez a la semana, (5) es varias veces a la semana,
y (6) es todos los dias. El andlisis de la fiabilidad de la escala total, asi
como de la discriminacién de cada uno de los items ha sido realizado
en trabajos previos (Pidalgo y Pifiuel, 2004). El Alfa de Cronbach en-
contrado en el presente estudio fue de 0,91.

De la escala Cisneros se desprenden los siguientes indicadores:

Indicador de percepcién de padecimiento de mobbing (Fidalgo
y Pinuel, 2004): En el transcurso de los tiltimos seis meses, ;ha sido
usted victima de, por lo menos, alguna de las anteriores formas de
maltrato psicoldgico de manera continuada (con una frecuencia de
mds de una vez por semana)?

Indices globales (Fidalgo y Pifiuel, 2004; Gonzélez de Rivera y
Rodriguez-Abuin, 2005)

NEAP: Numero total de Estrategias de Acoso Psicolégico.
Este indice se calcula con un recuento de aquellas respuestas
distintas de cero.

IGAP: Indice Global de Acoso Psicoldgico. Este indice se
calcula sumando las puntuaciones en cada uno de los items
y dividiendo entre el nimero de items. Este cédlculo se realiza
para favorecer la interpretacién del indice, puesto que se pre-
senta en la misma escala en la que se responden los items.

IMAP: Indice Medio de Acoso Psicolégico. Este indice in-
forma sobre la intensidad de las estrategias de acoso sufridas.
Se calcula sumando las puntuaciones de los items y dividi-
endo por el indice NEAP. Cuando la diferencia entre el indice
IGAP e IMAP es muy grande significa que aunque la persona
sufre pocas conductas de acoso, éstas son muy intensas.

Indicadores de las conductas de mobbing

Ocurrencia. Porcentaje de participantes que afirman haber

sufrido la conducta.
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* Ocurrencia global. Porcentaje promedio de los participantes
que dicen sufrir estas conductas.

* Intensidad. Frecuencia con la que se afirma haber sufrido la
conducta.

*  Para Comparar la incidencia del problema entre diferentes colec-
tivos de la UAM. Se comprueba si el indicador de percepcién de
padecimiento de mobbing varia en funcién del colectivo al que
pertenece la persona (sexo, edad, ambito PDI/PAS, antigiiedad
en la UAM vy antigiiedad en el puesto). Prueba Chi-Cuadrado de
Pearson; 0=0,01.

2.3.2 Elementos Adicionales

Antigiiedad:

El cuestionario utilizado para evaluar la ansiedad es la “Hamil-
ton Anxiety Rating Scale” de Hamilton (1959). Estd compuesta por
14 items con cinco opciones de respuesta. En su validacién al espanol
(Lobo, A; Chamorro, L; Luque, A et al, 2002) se encontro un alfa de
Cronbach de 0,89 y una fiabilidad test-retest y entre observadores de
0,98 y 0,92, respectivamente.

La escala utilizada para evaluar la ansiedad no especifica claramen-
te si las respuestas fisiolégicas o motoras presentes en la persona ocu-
rren como consecuencia de una patologia fisica, para conocer si estas
respuestas estdn o no estdn relacionadas con otro problema, se incluyé
un item donde se preguntaba si alguna vez habia recibido tratamiento
relacionado con alguna de las caracteristicas que se habian senalado
anteriormente (‘;Alguna vez ha recibido tratamiento relacionado con al-
guna de las caracteristicas que se han sefialado anteriormente?”).

Por otro lado, ademds de conocer la respuesta de ansiedad, interesa-
ba conocer si esta respuesta estd presente sélo en el dmbito laboral o por el
contrario se da en otros 4mbitos distintos. Para conocer la generalizacién
de la respuesta se incluy6 un segundo item que decia: “Si alguno de los
items se dan en su caso, senale en que ambientes suelen aparecer: ambiente
Jfamiliar, ambiente laboral, ambiente hidico o ambiente social”
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Hibitos de salud:

Por ultimo, se anadieron seis items mds, con el objetivo de conocer
los hébitos de salud, ya que la importancia de la respuesta de ansiedad
aumentaba si se daban, estando presentes hdbitos de salud. Los items
que se anadieron fueron:

“Hace algin deporte o ejercicio fisico?”

“Durante el fin de semana, ;Dedica tiempo al trabajo? (por norma general)?”

“iCree que lleva una alimentacion equilibrada?”

*“;Cudntas comidas hace al dia?”

“;Cudntas horas duerme al dia?”

“;Cudntas horas duerme de media al dia en el fin de semana?”

2.4 PROCEDIMIENTO

La recogida de datos fue realizada por una empresa ajena a la
Universidad Auténoma de Madrid y al Centro de Psicologia Aplica-
da. Esta decisién se fundamenta en la aplicacién optimizada de los
siguientes criterios: confidencialidad, anonimato, libertad, privacidad,
preseleccion y relacién directa. Caracteristicas esenciales en este tipo
de estudios para garantizar tanto la participacién necesaria como la no
distorsién en las respuestas.

Los datos publicos y publicados de La UAM, constituyen la infor-
macién de referencia para realizar la seleccién muestral, por parte de
los responsables del CPA.

La recogida de informacién corrié a cargo de la entidad seleccio-
nada por El CPA, INMARK/TASKPHONE. El acuerdo de colabora-
cién no contiene cesién de datos, garantiza la confidencialidad de los
mismos y su tratamiento, bajo condiciones de anonimato, y el compro-
miso de exclusividad de utilizacién por una tinica vez para este estudio.
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Con el fin de lograr un mayor nimero de entrevistas sin distor-
sionar la representatividad de las mismas, para la recogida de infor-
macién, se propuso utilizar un procedimiento mixto articulado en dos
fases secuenciales:

Fase 1: Aplicacién de una encuesta telefénica asistida por
ordenador. Sobre el total del universo definido, se procedi6 a apli-
car una encuesta telefénica a la muestra representativa descrita con
anterioridad.

Fase 2: Encuesta web mediante invitacién por correo electréni-
co. Esta segunda fase se activ6 ya que fue necesario incrementar el tama-
fio muestral hasta el nimero deseado. Se invité a participar a través del
correo electrénico a cumplimentar la encuesta via web a todos aquellos
trabajadores de la UAM que no habian participado en la fase anterior.

En la Fase 1, para el desarrollo del trabajo se utilizé el sistema SIR-
TI (Sistema Integrado de Recogida y Tratamiento de la Informacién),
desarrollado por INMARK para la realizacién de encuestas teleféni-
cas, que guia de forma automatizada al entrevistador (filtros, preguntas
Unicas, etc.) en funcién de las respuestas ofrecidas por los clientes en-
trevistados, minimizando de esta forma los errores en la cumplimenta-
cién del cuestionario.

INMARK procedié a introducir el cuestionario en el sistema SIR-
TI, incorporando igualmente todas las especificaciones de cumplimen-
tacién (instrucciones de aplicacion, filtros, tipos de respuesta, etc.) que
facilitaba y permitian la adecuada realizacién del mismo.

Con el fin de garantizar el absoluto control y exhaustividad en la
seleccién de las personas a entrevistar, a la vez que conseguir un mayor
rendimiento en el trabajo de campo, los puestos de trabajo asignados a
la investigacion estuvieron conectados a un sistema experto TIPHONE.

En la Fase 2, con el fin de lograr un mayor tamano muestral que
permitiera reducir los mdrgenes de error de los resultados de algunas
categorias que, a través del sondeo telefénico, no alcanzaron un niime-
ro elevado de encuestas, se complementé la fase anterior, realizando
un sondeo estadistico mediante la aplicacién de una encuesta on line,
similar a la aplicada en la fase anterior.
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Bésicamente, el procedimiento fue el siguiente:

1. Implementacién de la encuesta en formato web. Para ello, se pre-
pardé el cuestionario formato web a través de la plataforma SIRTI
web. Dicho cuestionario, similar al aplicado telefénicamente, es-

taba enlazado con el servidor de INMARK donde se recabaran
todas las encuestas cumplimentadas.

2. Se elaboré una base de datos del personal docente y administrativo
de la UAM. Dicho fichero estaba constituido por todas aquellas
personas que no habian sido contactadas a través de la fase tel-
efénica (es decir, se excluyen las personas que habian respondido
a la encuesta, aquellas otras que habian declinado colaborar con la
misma y los casos en que se detectaron errores).

3. A todas las personas incluidas en la base anterior y de las que
se disponia el correo electrénico, se les envio una invitacién a
participar en la investigacién, explicindoles los objetivos de la
misma y ofreciéndoles un link a través del cual podian acceder a
la encuesta.

4. Se establecié un plazo de recogida de informacién no superior a 3
semanas. En dicho periodo, INMARK procedié a enviar dos recor-
datorios, instdndoles a la participacién.

Una vez finalizada la recogida de la informacién, se fusionaron las
bases de datos obtenidas en cada una de las fases. En este sentido, y
con el fin de poder establecer comparacién y pruebas de contraste entre
ambas muestras, se identificaron a cada uno de los participantes en
funcién del canal de participacién. INMARK proporcioné al Centro
de Psicologia Aplicada (UAM) la base de datos conjunta con los resul-
tados directos del estudio en formato SPSS.

El trabajo de campo se realiz6 entre los dias 11 y 20 de abril de
2012. Las entrevistas telefonicas se realizaron entre los dias 24 de mayo
y 5 de junio de 2012.
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2.5 ANALISIS DE DATOS / TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez finalizado el trabajo de campo se ha procedido a elaborar
una base de datos con las respuestas obtenidas en formato SPSS. Los
datos recogidos fueron sometidos a una serie de andlisis estadisticos a
través del programa informdtico SPSS. Concretamente se llevaron a
cabo los siguientes tipos de andlisis.

Para describir el estado del problema e identificar los factores de-
terminantes del mismo se efectuaron estadisticos de resumen (frecuen-
cias y medidas de tendencia central) para cada una de las conductas
objeto de estudio.

Para Comparar la incidencia del problema en los diferentes grupos
identificados se ejecutaron contrastes estadisticos para realizar compa-
racién entre grupos (chi-cuadrado, T de Student, ANOVA, ...).

Por otra parte, el software M-PLUS 6.1 fue utilizado para efectuar
un Anilisis Factorial Confirmatorio.



3.

Resultados y discusién

3.1 DEscrirTIVOS BAsicos

3.1.1 Ocurrencia de las conductas de acoso

La ocurrencia de cada una de las conductas registradas se define
como el porcentaje de personas que afirmaron haberla sufrido en algin
momento “en el Gltimo afio”. Esta ocurrencia se presenta en la tabla si-
guiente (los enunciados completos de las conductas pueden consultarse
en el cuestionario —apéndice—):

Tabla 3.- Ocurrencia: porcentaje (%) de personas que dijeron sufrir cada con-
ducta de acoso

Conducta % Conducta %
I Restriccion comunicacion 4,1 | 23.Desestabilizacion 32
2. Ignorar 7,0 | 24.Menosprecio 6,1
3. Interrupciones continuas 3,2 | 25.Burlas 0,9
4.Trabajos contra los principios 2,3 | 26.Ciriticas vida personal 1,1
5. Evaluacion sesgada 9,5 | 27.Amenazas en persona 0,7
6. Inactividad forzada 2,0 | 28.Amenazas por escrito 0,2
7.Trabajos absurdos 6,3 | 29.Gritos 3,2

57



58 Evaluacion y diagnostico del Fendmeno Mobbing en la Universidad Auténoma de Madrid

Conducta % Conducta %

8.Tareas por debajo de competencia 8,1 | 30.Avasallamiento fisico 0,0
9.Tareas rutinarias 7,4 | 31.Ridiculizacion 0,5
10. Sobrecarga 1,8 | 32.Rumores y calumnias 2,5
| . Tareas peligrosas 0,5 | 33.Privar de informacion 6,1
12. Impedir seguridad 1,4 ;f;:;:::::én de carrera 4,3
| 3. Perjuicios econémicos 0,2 | 35.Perjuicio imagen 1,8
14. Prohiben comunicar compaferos I,I | 36.Presion indebida 32
I5. Minusvaloracién desempefio 4,5 | 37.Reduccion de plazos 4,1
|1 6. Acusaciones difusas 3,8 | 38.Modificacion de responsabilidad 3,8
| 7.Acusacion sistematica 2,5 | 39.Desvaloraciéon esfuerzo 3,2
I8. Amplificacion errores 6,3 | 40.Desmoralizar 1,6
19. Humillaciones 2,9 | 4l.Inducir a errores 0,5
20.Amenaza uso disciplinario 0,9 | 42.Monitorizacion perversa 1,6
21.Medidas de aislamiento 0,5 | 43.Insinuacion sexual 0,2
22. Distorsién comunicacion 34

Como puede observarse en la tabla anterior, la ocurrencia oscilé entre
el 0% (no padecimiento de la conducta 30: “Me zarandean, empujan o
avasallan fisicamente para intimidarme”) y un méximo del 9,5% (con-
ducta 5: “Evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada”).

3.1.2 Ocurrencia Promedio e Intensidad

La ocurrencia promedio consiste en el promedio de los porcenta-
jes referidos en la tabla anterior (porcentajes en que se sufrié cada una
de las conductas). Esta ocurrencia promedio fue del 3%.

Las cuatro gréficas siguientes muestran la diferencia entre el porcenta-
je en que se sufri6 cada una de las 43 conductas y la ocurrencia promedio
del 3%. Por ejemplo, tal y como se puede observar en la primera gréfica,

<« . ., . ., il ./ 0 ’
la conducta 1 (“Restriccién comunicacién”) se sufrié un 1,1% mds que el
promedio de 3% (en la tabla anterior, de ocurrencia, se puede comprobar
cémo, en efecto, dicha conducta la sufrié un 4,1% de la muestra).
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Se realizé una prueba Chi-Cuadrado de Pearson, la cual resultd esta-
disticamente significativa (XZ( 42)=377,867; £<0,0005), indicando que algu-
nas conductas se sufrieron significativamente en mayor o menor porcentaje
que el 3% promedio. Para indicar cudles son estas conductas, en la gréfica
se resalta el contorno de la barra correspondiente en negro. La primera de
estas conductas fue la 2 (“Ignorar”), la cual la sufrié un 7% de la muestra,
un porcentaje significativamente superior al 3% promedio (mds de 2 resi-
duos tipificados corregidos por encima de dicho promedio). En cuanto a las
conductas que se sufrieron, por el contrario, en un porcentaje significativa-
mente inferior, la primera de ellas es la conducta 11 (“Tareas peligrosas”),
la cual, como se puede observar en la grafica correspondiente, se sufrié en
2,5 puntos porcentuales menos que el promedio del 3% (es decir, tuvo una
ocurrencia del 0,5%), siendo esta diferencia estadisticamente significativa
(residuo tipificado corregido inferior a -2).

Figura 3.- Diferencia en ocurrencia con respecto a media del 3%
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2.Ignorar

3. Interrupciones continuas
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competencia

9. Tareas rutinarias

10. Sobrecarga -1,2%
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Figura 4.- Diferencia en ocurrencia con respecto a media del 3% (continuacion)
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Figura 5.- Diferencia en ocurrencia con respecto a media del 3% (continuacion)
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Figura 6.- Diferencia en ocurrencia con respecto a media del 3% (continuacion)
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Como se puede observar en las graficas anteriores, las ocho con-
ductas que tuvieron una ocurrencia significativamente superior al pro-
medio del 3% fueron las recogidas en la tabla siguiente:

Ocurrencia ..,
Conducta o Descripcion
(%)
., Evalian mi trabajo de manera inequitativa o|
5. Evaluacion sesgada 9,5 ! q
de forma sesgada
. Me asignan tareas o trabajos por debajo
8.Tareas por debajo de Signan ¢ Jalos por )
) 81 de mi capacidad profesional o mis compe-
competencia .
tencias
L Me asignan tareas rutinarias o sin valor o
9.Tareas rutinarias 74 . , g
interés alguno
Me ignoran, me excluyen o me hacen el va-
2. Ignorar 7,0 '8 4 Lo
cio, fingen no verme o me hacen «invisible»
. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin
7.Trabajos absurdos 6,3 sentidg !
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Conducta

Ocurrencia

Descripcion

(%)
. ., Se amplifican y dramatizan de manera injus-
I8. Amplificacion errores 6,3 . P Y - . |
tificada errores pequenos o intrascendentes
. Me menosprecian personal o profesional-
24. Menosprecio 6,1 P P P
mente
. . ., Me privan de informacion imprescindible
33. Privar de informacion 6,1 P P Y

necesaria para hacer mi trabajo

Nota. Conductas ordenadas de mayor a menor ocurrencia.

Atendiendo al escalamiento multidimensional realizado por Fidal-
go y Pinuel (2004), se trata bdsicamente de conductas de maltrato di-
rectamente ligadas al trabajo (y no tanto a la esfera personal), asi como
de ninguneo/humillacién (frente a coercitivas/punitivas).
En cuanto a la intensidad con que se sufrié cada conducta, ésta se
midié mediante la frecuencia con que se producia: pocas veces al afio o

menos; una vez al mes; varias veces al mes; una vez a la semana; varias

veces a la semana; todos los dias.

Se destaca en la tabla siguiente tinicamente la intensidad de aque-
llas conductas cuya ocurrencia fue significativamente superior al pro-

medio (segtn los andlisis mostrados anteriormente).

Tabla 4.- Intensidad de las ocho conductas de mayor ocurrencia

Conducta Ocurrencia (%), Irg:r;ziida a)‘d I('::z:?;:?;
2. Ignorar 7,0 3,25 3
33. Privar de informacion 6,1 2,78 2
9.Tareas rutinarias 7,4 2,67 2
7.Trabajos absurdos 6,3 2,54 2
8.Tareas por debajo de competencia 8,1 2,53 I
5. Evaluacion sesgada 9,5 2,45 |
24. Menosprecio 6,1 2,30 2
18. Amplificacion errores 6,3 2,18 2

Nota. Conductas ordenadas segun intensidad media. |: pocas veces al aflo o menos;2:una vez al
mes; 3:Varias veces al mes;4: Una vez a la semana; 5: varias veces a la semana; 6: todos los dias.
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Figura 7.- Intensidad de las ocho conductas de mayor ocurrencia
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El promedio de las medias de la tabla anterior fue de 2,58 (entre
una vez al mes y varias veces al mes), asi como el de las medianas de
1,81 (entre pocas veces al ano o menos y una vez al mes). La media es
superior a la mediana debido a la presencia de algunos datos atipicos
que sufrieron estas conductas en mayor intensidad.

3.1.3 Indicadores

A continuacién se presentan tres indicadores propuestos por Fidal-
go y Pifuel (2004) para resumir el padecimiento de las 43 conductas
de acoso registradas en la escala Cisneros.

NEAP: Nimero total de estrategias de acoso psicoldgico

El NEAP indica el nimero de conductas de acoso sufridas por
cada persona entrevistada, es decir, el nimero de veces que cada per-
sona contest$ afirmativamente a la pregunta “;La padece o la ha pade-
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cido en la UAM a lo largo del tltimo afio, aunque haya sido de forma
ocasional?”.

En la medida en que se trata de 43 preguntas, el rango del indice
NEAP oscila entre 0 y 43. La tabla siguiente muestra una serie de esta-
disticos descriptivos de este indice.

Tabla 5.- NEAP: nimero total de estrategias de acoso psicoldgico sufridas

Media 1,28
Mediana 0

Desviacion tipica 3,27
Maximo 27
Minimo 0
Percentil 75 |
Percentil 95 7

La figura siguiente muestra los valores de NEAP y los porcentajes
asociados a cada uno de ellos.

Figura 8.- NEAP: nimero total de estrategias de acoso sufridas
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El NEAP promedio fue de 1,28, superior a la mediana de 0. Ello
se debe a la presencia de unos pocos casos (inferiores al 4%) que sufrie-
ron 10 o mds conductas de acoso (hasta un maximo de 27). La media-
na es 0, ya que, no sélo un 50% (el valor a que se refiere la mediana),
sino cerca del 70% de la muestra no sufrié ni una de las 43 conductas
registradas. Es decir, en la otra direccién, que tres de cada diez perso-
nas entrevistadas informaron haber sufrido al menos una conducta de
acoso en el ultimo afo en la UAM, aunque fuese de forma ocasional.

IGAP: Indice global de acoso psicolégico

El IGAP resume la intensidad con que la persona entrevistada su-
fre conductas de acoso. Se trata del promedio de la frecuencia con que
sufre las 43 conductas (es decir, el promedio de la intensidad), asigndn-
dose un 0 si la conducta correspondiente no es sufrida.

La tabla siguiente muestra los estadisticos descriptivos de este indice.

Tabla 6.- IGAP: indice global de acoso psicologico

Media 0,07
Mediana 0
Desviacion tipica 0,26
Maximo 3,37
Minimo 0
Percentil 75 0,02
Percentil 95 0,37

0: No sufre conducta; |: pocas veces
al aRo o menos; 2: una vez al mes; 3:
Varias veces al mes; 4: Una vez a la
semana; 5: varias veces a la semana;
6: todos los dias.

Como puede observarse en la tabla, el IGAP medio fue de 0,07 (el
rango oscila entre 0 y 6). El percentil 95, igual a 0,37, confirma que
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solamente unos pocos casos extremos (graves) informaron de un sufri-
miento intenso de estas conductas (con el maximo registrado de 3,37,
el cual supone haber sufrido el conjunto de conductas, en promedio,
entre varias veces al mes y una vez a la semana).

IMAP: Indice medio de acoso psicolégico

El IMAP resume la intensidad con que la persona entrevistada
sufre las conductas de acoso que dice haber sufrido en alguna ocasién
(Gnicamente éstas). La tabla siguiente muestra los estadisticos descrip-
tivos correspondientes.

Tabla 7.- IMAP: indice medio de acoso psicolégico

Media 2,20
Mediana 1,84
Desviacion tipica 1,46
Maximo 6
Minimo I
Percentil 75 2,90
Percentil 95 6

|: pocas veces al afo o menos; 2:
una vez al mes; 3:Varias veces al
mes; 4: Una vez a la semana; 5: varias
veces a la semana; 6: todos los dias.

En este caso el rango oscila entre 1 y 6, alcanzdndose un promedio
de 2,20, tal y como recoge la tabla. El maximo obtenido es de 6, que
consiste en haber sufrido la/s conducta/s de que se trate con una inten-
sidad de todos los dfas.

La siguiente es una tabla resumen de los promedios de los tres
indices.
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Tabla 8.- resumen indices

67

indice Promedio Rango
NEAP: Nurpero' tf)tal de Estrategias 28 0-43
de Acoso Psicolégico

IGAP: indice Global de Acoso Psicoldgico 0,07 0-6
IMAP: indice Medio de Acoso Psicolégico 2,20 -6

Indicador de padecimiento de mobbing:

El indicador que Fidalgo y Pifiuel (2004) proponen para identificar
a personas que padecen mobbing consiste en contestar afirmativamen-
te a la siguiente pregunta: “En el transcurso de los dltimos seis meses,

sha sido usted victima de por lo menos alguna de las anteriores formas
de maltrato psicolégico de manera continuada (con una frecuencia de

mds de una vez por semana)?”. Las formas de maltrato hacen referencia

a las 43 conductas registradas mediante la escala.

Figura 9.- Respuestas de la muestra UAM al indicador de mobbing de Fidalgo y

Pifiuel (2004)

3,8% 0,7%
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El porcentaje de trabajadores de la UAM que contesté afirmati-
vamente a esta pregunta y que, por tanto, serfan consideradas como
victimas de mobbing segin este indicador, fue del 3,8%.

3.1.4 Percepcion Global del Problema

En el cuestionario, ademds de registrarse las preguntas relativas a
la escala Cisneros, que son las que se acaban de referir, se realizaron
otras preguntas relacionadas con la percepcién de la ocurrencia, tanto
en general como propia, del problema del acoso laboral en la UAM, asi
como una pregunta sobre el bienestar laboral auto-percibido.

En primer lugar, se pregunté a la muestra entrevistada por la inci-
dencia que crefan podian estar teniendo las situaciones de acoso labo-
ral entre los trabajadores de la institucién, obteniéndose los resultados
reflejados en la figura siguiente. La mayoria opiné que la incidencia del
problema es poca o ninguna.

Figura 10.- Percepcion global de incidencia del problema
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En segundo lugar, se les preguntd, si pensaban que este problema
tenfa una incidencia superior entre el colectivo PDI o entre el colectivo
PAS, o igual en ambos colectivos. La figura siguiente recoge una cierta
tendencia a percibir una mayor presencia del problema en el colecti-
vo PAS, algo que, como se mostrard mds adelante, no se corresponde
con la evidencia recogida en este estudio. Por otra parte, es interesante
advertir que la respuesta a esta pregunta estuvo relacionada estadis-
ticamente con si quien respondia pertenecia a uno u otro colectivo
trabajador. En concreto, fue entre el colectivo PAS entre quienes mds
extendida estaba esta percepcién de una mayor exposicién del propio
colectivo al problema del acoso laboral (Xl(2)=8,782; »=0,012).

Figura | I.- ;Percepcion de diferente presencia del problema en PDI o PAS?
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%
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En tercer lugar, a las personas que habian sufrido alguna conducta
de acoso (aproximadamente el 30% de la muestra, tal y como se ha
senalado anteriormente), se les pregunté en qué medida pensaban que
ello habia afectado o afectaba (nada, poco, bastante o mucho) a las
relaciones personales que mantenian, a su vida personal en general, a
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las relaciones con otros companeros de trabajo y a su eficacia en el tra-
bajo. Los resultados son los mostrados en la figura siguiente, en la que
se puede apreciar que el 4mbito que estas personas vefan mds afectado
por el sufrimiento de tales conductas era el de la eficacia en el trabajo.
Ello concuerda con el hecho de que las conductas de mayor ocurrencia
fueron conductas ligadas directamente al trabajo (y no tanto de dmbito
personal), tal y como se refiri6 anteriormente.

Figura 12.- Percepcion de las consecuencias del problema en cuatro areas
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Por dltimo, se le pregunté al conjunto de trabajadores entrevista-
dos qué puntuacién darfan a su bienestar laboral, entre “muy malo”
(0) y “muy bueno” (10). Los resultados, tal y como muestra la figura
siguiente, fueron bastante satisfactorios, produciéndose una asimetria
negativa: la mayoria valoré su salud entre un 8 y un 10, siendo la media

de 7,6.
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Figura |13.- Bienestar laboral autopercibido (de 0 -muy malo- a 10 -muy bueno-)
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3.2 COMPARACION DE LA INCIDENCIA DEL PROBLEMA ENTRE
DirereNTES COLECTIVOS DE LA UAM

Para analizar si el porcentaje de personas que padecia mobbing,
atendiendo al indicador de Fidalgo y Pifuel (2004), diferia entre dis-
tintos colectivos de pertenencia, se llevaron a cabo pruebas Chi-Cua-

drado (X?) de Pearson.

3.2.1 Comparacion en funcion del Sexo

En lo que respecta a la comparacién entre el porcentaje de hom-
bres y mujeres que contestaron afirmativamente al indicador de mob-
bing, los porcentajes hallados no fueron significativamente diferentes
(X2 ,=0,018; p=0,894), es decir, que no se puede afirmar, a partir del
resultado muestral, que exista diferencia alguna en funcién del sexo en
la poblacién total de empleados de la UAM.
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Figura 14.- Porcentaje de padecimiento de mobbing: hombres y mujeres
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3.2.2 Comparacion en funcion de la Edad

Se crearon cuatro grupos de edad: Hasta 35 anos; de 36 a 45 afios;
de 46 a 55 anos; mds de 55 anos. Los porcentajes hallados no fueron
significativamente distintos entre estos grupos de edad (X*;=5,441;
=0,142), es decir, que no se puede concluir que existan tales diferen-
cias por edad en la poblacién total de trabajadores de la UAM.

Figura 15.- Porcentaje de padecimiento de mobbing : grupos de edad
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3.2.3 Comparacion en funcion del Ambito

Con respecto al dmbito al que pertenece el trabajador, Personal
Docente e Investigador (PDI) o Personal de Administracién y Servicios
(PAS), tampoco se hallaron diferencias estadisticamente significativas

()(2(1)=O)6O7; p=0)436)

Figura 16.- Porcentaje de padecimiento de mobbing : PDI y PAS
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3.2.4 Comparacion en funcion de la Antigiiedad

En cuanto a la antigiiedad del trabajador en la UAM, se contrasté
igualmente si habia diferencias en el padecimiento de mobbing entre
grupos con mayor o menor antigiiedad, no encontrdndose tales di-
ferencias significativas (XZ(S)=5,942; p=0,114), a pesar de concentrarse
toda la incidencia del problema en personas con una antigiiedad supe-
rior a cinco afnos.
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Figura 17.-Porcentaje de padecimiento de mobbing: Grupos de antigiiedad en
la UAM
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Ademds de la antigiiedad en la UAM, se analizé si la antigiiedad
en el puesto actual estaba relacionada con el padecimiento de mob-
bing, no hallindose tampoco en este caso diferencias significativas en-

tre grupos de antigiiedad (X2(3)=6,136;p=0,105).

Figura 18.-Porcentaje de padecimiento de mobbing: Grupos de antigliedad en
el puesto actual
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3.3 IDENTIFICACION DE FACTORES DETERMINANTES DEL PROBLEMA Y
PREDICCION DE SITUACIONES DE RIESGO PARA LA SALUD

Como se puede observar, el indicador empleado hasta el momento
para la valoracién de existencia de mobbing en la UAM! no tiene en
cuenta las conductas especificas de acoso que se han sufrido, sino uni-
camente la duracién y excesiva frecuencia con que se haya sufrido cual-
quiera de las 43 registradas en el cuestionario. Se trata, sin embargo, de
comportamientos muy diferentes, probablemente de distinta gravedad,
algo que deberia tenerse en cuenta a la hora de valorar la existencia del
problema. Dicho problema podria estar causado, en individuos con-
cretos, por el hecho de sufrir alguna conducta considerada muy grave,
aunque no sea en la frecuencia que exige el indicador propuesto por
Fidalgo y Pinuel (2004).

Para valorar la importancia de incluir este andlisis de las conductas
concretas sufridas habria que: por una parte, identificar cudles de las
43 conductas registradas deberfan considerarse muy graves; y por otra
parte, analizar cémo se relacionan esas conductas muy graves con la
salud de quienes las padecen.

3.3.1 Identificacion de conductas muy graves

A continuacién se muestra un andlisis pormenorizado de los 43
items de la escala Cisneros (las conductas de acoso), para lo cual en
primer lugar se contrasté que existia una adecuada consistencia interna
entre los mismos. El indice Alpha de Cronbach mostré un valor ade-
cuado, de 0,91. La identificacién de conductas “muy graves” se llevé a
cabo mediante una combinacién de dos criterios, uno estadistico y otro
sustantivo.

En primer lugar, en lo que se refiere al criterio estadistico, se iden-
tificaron aquellas conductas de acoso con una ocurrencia significati-
vamente inferior al promedio (un 3% en el estudio presente). Para ello

1«

En el transcurso de los tltimos seis meses, sha sido usted victima de por lo menos
alguna de las anteriores formas de maltrato psicolégico de manera continuada (con
una frecuencia de mds de una vez por semana)?” (Fidalgo y Pifiuel, 2004).
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se hizo uso de la prueba Chi-cuadrado de Pearson, cuyos resultados
fueron mostrados anteriormente en el subapartado sobre “ocurrencia
promedio”. En dicho apartado se enfatizaron las ocho conductas de
significativamente alta ocurrencia, interesando en este punto, por el
contrario, las conductas de significativamente baja ocurrencia.

Ademds, con el objetivo de garantizar la representatividad de los
andlisis, se realizaron igualmente estas pruebas Chi-Cuadrado sobre
los resultados mostrados por Fidalgo y Pifuel (2004) y Pifiuel y Onate
(2006), ambos con muestras muy cuantiosas de 1.303 y 4.250 trabaja-
dores, respectivamente’.

Los resultados de los tres estudios se muestran en la tabla siguiente,
la cual recoge las conductas de la escala Cisneros con una ocurrencia
significativamente baja con relacién al porcentaje promedio (esto es,
con residuos tipificados corregidos inferiores a -2 en la correspondiente
tabla de contingencia).

Tabla 9.- Conductas con ocurrencia significativamente inferior a la ocurrencia
promedio

Fidalgo Pifiuel y
Conducta y Pifiuel Onate
(2004)° (2006)°

Estudio
presentec

6. Inactividad forzada

I . Tareas peligrosas

12. Impedir seguridad

| 3. Perjuicios econémicos

14. Prohiben comunicar companeros

19. Humillaciones

* Las pruebas Chi-Cuadrado pudieron llevarse a cabo gracias a la inclusién por parte
de estos autores de las frecuencias con que ocurrieron las conductas. Se crearon los
archivos de SPSS correspondientes para, a partir de la correspondiente ponderacién
de casos, poder calcular las tablas de contingencia requeridas.
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Fidalgo Pifiuel y
Conducta y Pifiuel Oiiate
(2004)* (2006)"°

Estudio
presentec

20.Amenaza uso disciplinario

21.Medidas de aislamiento

22. Distorsion comunicacion

25. Burlas

26. Criticas vida personal

27.Amenazas en persona

28.Amenazas por escrito

30.Avasallamiento fisico

3 1. Ridiculizacion

32. Rumores y calumnias

34. Limitacion de carrera profesional

35. Perjuicio imagen

40. Desmoralizar

41.Inducir a errores

42. Monitorizacion perversa

43. Insinuacion sexual

Nota. Se sombrean las conductas cuya ocurrencia resulté significativamente
inferior en el estudio correspondiente.

2 )@(42)=2.3 15,735; p<0,0005. n=1.303.

b sz)=8.4| 1,036; p<0,0005. n=4.250.

© X2, =377,867; p<0,0005. n=443.

(42,

A partir de los resultados anteriores se decidié escoger como signi-
ficativamente poco frecuentes inicamente aquellas que lo fuesen en los
tres estudios, que son las trece detalladas en la tabla siguiente.
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Tabla 10.- Conductas significativamente poco frecuentes

Conducta Descripcion

Me asignan tareas que ponen en peligro mi inte-

|1 Tareas peligrosas gridad fisica o mi salud a propésito.

Me impiden que adopte medidas de seguridad

2. Impedir seguridad necesarias para trabajar con seguridad.

Se me ocasionan gastos con intencion de perju-

13. Perjuicios econémicos ) L
dicarme econémicamente.

14. Prohiben comunicar Prohiben a mis comparieros o colegas hablar
compaiieros conmigo.

Intentan aislarme de mis companeros dandome

21.Medidas de aislamiento e
tareas que me alejan fisicamente de ellos.

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculi-

25.Burlas zar mi forma de hablar, de andar, etc.

Recibo feroces e injustas criticas acerca de

26. Criticas vida personal L
aspectos de mi vida personal.

Recibo amenazas verbales o mediante gestos

27.Amenazas en persona s .
intimidatorios.

Recibo amenazas por escrito o por teléfono en

28.Amenazas por escrito . -
mi domicilio.

Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente

30.Avasallamiento fisico o
para intimidarme.

Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca

3 1. Ridiculizacion ,
de mi.

Utilizan varias formas de hacerme incurrir en

41.Inducir a errores . . )
errores profesionales de manera malintencionada

Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexua-

43. Insinuacion sexual . .
les directas o indirectas.

En cuanto al criterio sustantivo a que se hacia referencia, se plan-
tea, en primer lugar, que estas conductas tienen una ocurrencia sig-
nificativamente baja en tanto son mds graves y por ello “dificiles” de
ocurrir. Para analizar concretamente de qué tipo de conductas se trata,
fue de utilidad el escalamiento multidimensional realizado por Fidalgo
y Pifuel (2004), a que se hizo referencia anteriormente, que permite
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ubicar las 43 conductas de la escala a lo largo de dos dimensiones: el
dmbito de acoso, que va del polo “personal” al dmbito directamente
ligado al “trabajo”; y la naturaleza de la conducta de maltrato, que va
del polo “ninguneo/humillacién” al “coercitivo/punitivo”.

A partir de sus coordenadas en este espacio bidimensional, nueve
de las trece conductas recogidas en la tabla anterior son conductas que
afectan al dmbito personal, asi como nueve (no las mismas) son de
naturaleza coercitiva.

Segtin el citado escalamiento multidimensional, tnicamente doce
del total de 43 conductas de la escala pertenecen al dmbito personal. Tres
de ellas no estdn presentes entre las once aqui destacadas: las conductas
32, 35 y 40 que, tal y como muestra la tabla anterior, si resultaron tener
una ocurrencia significativamente inferior en alguno de los tres estudios
referidos en dicha tabla. En lo que respecta a la otra dimensién, la natu-
raleza de la conducta, dieciséis del total de 43 conductas son de naturale-
za coercitiva, siete de las cuales no estdn presentes en la actual seleccién;
en este caso, dos resultaron significativamente poco frecuentes en uno de
los tres estudios analizados, no hallindose en ninguno de los tres estu-
dios una significativa baja ocurrencia para las cinco conductas restantes
(entre éstas se encuentra, por ejemplo, la conducta 37: Me asignan plazos
de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables).

En resumen, si hay a partir de estos datos una dimensién clara-
mente ligada a la baja ocurrencia, ésta es la del dmbito de acoso. En
concreto, sufrir conductas de maltrato de 4mbito personal es algo muy
infrecuente y, en definitiva, muy grave.

3.3.2 Relacidn de las conductas “muy graves” -de dmbito personal- con la salud
de quienes las padecen

Para analizar en qué medida es importante tener en cuenta el tipo
de conductas sufridas, mas alld de su duracidn e intensidad, se contras-
t6 cémo afecta a la salud sufrir alguna de las doce conductas de la es-
cala de Cisneros identificadas como de dmbito personal y consideradas
en consecuencia y por lo referido “muy graves”.
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Para poder medir el grado en que la salud pudiese estar afectada, se in-
cluyeron al final del cuestionario las siguientes preguntas, a las que el entre-
vistado debia responder “nunca”, “a veces”, “frecuentemente” o “siempre”.

Tabla 11.- Preguntas sobre afectacion de la salud (“En el tltimo mes”)

Item Pregunta

Salud| {Ha tenido problemas cardiovasculares (palpitaciones,
taquicardias, dolor en el pecho...)?

Salud2 {Ha tenido problemas gastrointestinales (dolor abdominal,
sensacion de ardor, nausea...)?

Salud3 {Ha tenido tension (fatigabilidad, llanto facil, temblores...)?

Salud4 iCon qué frecuencia ha evitado situaciones temidas?

Saluds iCon qué frecuencia ha sufrido intranquilidad motora
(movimientos repetitivos, rascarse, tocarse...)?

Saludé iCon qyé frecu.encia% se ha quedado paralizado ante
determinadas situaciones?

Salud7 iCon qué frecuencia ha fumado, bebido o comido en exceso?

Los resultados fueron los mostrados en las dos graficas siguientes:

Figura 19.- Respuestas a Saludl, Salud 2, Salud3
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Figura 20.- Respuestas a Salud4, Salud 5, Saludé, Salud7
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Para poder analizar estos siete items como una Unica varia-
ble que resumiese la puntuacién en todos ellos, se contrasté si los
mismos se ajustaban a una dnica dimensién. En primer lugar, se
recodificaron las respuestas en “ausencia/presencia” del sintoma,
dado que, como se observa en las gréficas anteriores, las catego-
rias “frecuentemente” y “siempre” no fueron apenas seleccionadas.
En segundo lugar, se realizé un Andlisis Factorial Confirmatorio
(AFC) sobre la matriz de correlaciones tetracdricas entre los siete
items (método de estimacién: Minimos Cuadrados Ponderados —
WLSMV-). Los indices de ajuste mostraron un ajuste adecuado a
la solucién unidimensional (CFI1=0,95; TLI=0,92; RMSEA=0,069).
Todos los pesos fueron estadisticamente significativos (p<0,0005) y
superiores a 0,5. Su valor concreto puede observarse en el siguiente
diagrama.
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Figura 21 .- Variable “Salud afectada” (pesos factoriales)
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Probada la unidimensionalidad de los siete items, se constituy? la
variable Salud afectada como la suma de los mismos, es decir, una va-
riable que puede tomar valores de 0 (no padecer ninguno de los sinto-
mas) a 7 (padecer los siete sintomas). La figura siguiente muestra la dis-
tribucién de esta variable en la muestra. Dicha distribucién tiene una
clara asimetria positiva, en tanto la mayoria de personas entrevistadas
dijeron presentar uno o ninguno de los siete sintomas (media=1,33).

En todos los casos, la estrategia consistié en comparar estadisti-
camente el promedio en la variable creada “Salud afectada” (ndmero
de sintomas) mediante la prueba T para dos muestras independientes.

Se comprobd, en primer lugar, el efecto de haber sufrido una tnica
conducta de dmbito personal, independientemente de la frecuencia y
duracién con que se sufriese, frente a no haber sufrido ninguna con-
ducta (previamente se confirmé que sufrir una tnica de las 43 con-
ductas, sin mds, no tenia efectos sobre Salud afectada: T=-1,653; y2
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. =0,053). El resultado fue que sufrir una tnica conducta de dmbito
personal, independientemente de la frecuencia e intensidad, conlleva
una mayor afectacién de la salud (T=-2,310; p r=0,011). Por el con-
unilateral

trario, y como era de esperar, si la tinica conducta que se sufre es de dm-
bito directamente ligado al trabajo, no se produce un empeoramiento
significativo de la salud sin mds, sino que habrfa que atender a la dura-
cién e intensidad con que se sufre (T=-1,331; Poitosors /=0,095). A su vez,
se contrasto si las diferencias en Salud afectada se mantenian al com-
parar a quienes sufrian alguna conducta de dmbito personal y el resto
de la muestra (no s6lo quienes no sufrieron ninguna conducta), mante-
niéndose las diferencias significativas (T=-4,297; p <0,0005).

unilateral

Figura 22.- Variable “Salud afectada”: nimero de sintomas padecidos
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En resumen, los contrastes de medias referidos permiten concluir
que el hecho de sufrir alguna conducta de dmbito personal tiene un
efecto de deterioro en la salud, sin tener de momento en cuenta el fac-
tor de duracién e intensidad.
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3.4 COMPLEMENTACION DEL INDICADOR DE MOBBING DE FIDALGO
Y PIRUEL (2004) EN BASE A LOS RESULTADOS OBTENIDOS. RE-
EVALUACION DEL PROBLEMA EN LOS TRABAJADORES DE LA UAM

En la medida en que un buen indicador de acoso laboral debe
permitir discriminar el efecto que sobre la salud tiene padecer dicho
acoso, se plantea una manera de complementar el indicador de Fidal-
go y Pinuel (2004), en el sentido de no tener en cuenta Gnicamente la
duracién e intensidad de las conductas sufridas, sino también el tipo
de conductas sufridas. A pesar de que las personas que contestaron
afirmativamente a dicho indicador en la UAM mostraron una mayor
Salud afectada que quienes no lo hicieron (T=-2,421; pmiml=0,016),
existe la posibilidad de que haya otras personas que padezcan alguna
conducta muy grave, provocadora por si sola de mobbing, pero no
con la suficiente duracién y frecuencia como para cumplir este indi-
cador clasico. Ello, de confirmarse, afectaria a la “sensibilidad” del
mismo, es decir, a su capacidad para detectar a quienes padecen el
problema.

Para contrastar la pertinencia de incluir ambos factores (duracién-
intensidad y tipo de conducta sufrida), se planteé un modelo lineal
que, para pronosticar la variable “Salud afectada”, incorporase conjun-
tamente el efecto de duracién-intensidad condensado en el indicador
propuesto por Fidalgo y Pinuel (2004), el efecto de sufrir alguna con-
ducta de dmbito personal, entendida como muy grave, y el efecto de
interaccién entre ambos factores.

Los resultados del Andlisis de Varianza llevado a cabo (ANOVA
2x2) no pudieron ser més clarificadores. Como muestra la tabla resu-
men del ANOVA, al analizar toda esta informacién conjuntamente,
ambos efectos principales (recientemente mostrados individualmente
con las respectivas pruebas T) se anulan, siendo Gnicamente la interac-
cién la que resulta estadisticamente significativa.
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Tabla 12.- Resumen ANOVA 2x2
Suma Media .
S cuadrados gl cuadratica s Sig.
Modelo corregido 94,35 3 31,45 13,61 <0,0005
Interseccidon 277,71 | 277,71 120,20| <0,0005
Duracion-intensidad 7,80 | 7,80 3,37 0,067
Ambito personal 6,51 | 6,51 2,82 0,094
Interaccion 12,91 | 12,91 5,59 0,019
Error 998,09 432 2,31

Los graficos de interaccion, asi como las comparaciones por pares,
son igualmente claros al respecto. El indicador de mobbing planteado
por Fidalgo y Pifiuel (alta duracién-intensidad de cualquier conducta)
es muy discriminativo en lo que a deterioro de salud se refiere cuan-
do no se sufre ninguna conducta de dmbito personal (»=0,004). Pero
cuando se sufre alguna de éstas, este indicador no aporta nada nuevo
con respecto a la deteccién del problema (p=0,704).

Figura 23.- Salud afectada (nimero de sintomas) en funcién de baja o
alta duracién-intensidad de cualquier conducta (interaccion con sufrir
alguna conducta de dmbito personal)
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El grifico complementario se incluye a continuacién, siendo su
interpretacién la otra cara de la moneda. Para quienes no cumplen el
indicador de Fidalgo y Pifiuel de duracién-intensidad (ésta es baja), ha-
ber sufrido o no alguna conducta de 4mbito personal, independiente-
mente de su duracidn y frecuencia, es una informacién muy predictiva
de su deterioro en la salud. Capacidad predictiva que se pierde cuando
la persona ya cumple dicho indicador de duracién-intensidad, indepen-
dientemente de la/s conducta/s especifica/s sufrida/s.

Figura 24.- Salud afectada (nimero de sintomas) en funcion de padecer (si) o
no alguna conducta de ambito personal (interaccion con baja o alta duracion-
intensidad de cualquier conducta)
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En definitiva, los dos factores referidos han de ser utilizados con-
juntamente, de manera que se propone utilizar un indicador en que
contestar afirmativamente a cualquiera de las dos preguntas siguientes
identificaria a una persona como potencial victima de mobbing:

a) ;La persona ha sufrido o sufre alguna conducta de dmbito per-
sonal? (a contestar por el analista)

b) ;En el transcurso de los iltimos 6 meses, ;ha sido usted victima de
por lo menos alguna de las anteriores formas de maltrato psicold-
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gico de manera continuada (con una frecuencia de mds de 1 vez
por semana)? (a contestar por el entrevistado)

Como es de esperar, ambas preguntas estdn fuertemente relaciona-
das (XZ(I)=80,883; £<0,0005), en el sentido de que una respuesta afir-
mativa a una de ellas suele llevar aparejada una respuesta afirmativa a
la otra. Pero lo relevante, como se ilustra mds adelante, son los casos en
que ello no es asi y que por tanto podrian constituir “falsos negativos”,
de no incluirse la primera pregunta.

Antes de volver a realizar el andlisis del problema en el colectivo
trabajador de la UAM, en base al nuevo indicador propuesto, se debe
aportar evidencia adicional sobre la validez del mismo. Para ello, se
comparé mediante pruebas T (variables dependientes cuantitativas) o
Chi-Cuadrado de Pearson (variables dependiente categéricas) a quienes
padecian mobbing segin éste indicador y quienes no lo padecian.

En primer lugar, como era de esperar, se mantuvieron las diferen-
cias en Salud afectada (T=-4,546; 2, <0,0005).

En lo que respecta a la autopercepcién de bienestar laboral, siendo
7,6 el promedio en la muestra total (referido anteriormente), si se di-
vide la puntuacién en aprobado o suspenso (mayor o menor a 5), las
potenciales victimas de mobbing suspenderian en una proporcién muy
elevada (Xl(l)=48,331;p<0,0005).

En cuanto a la percepcién del problema del acoso laboral en la
UAM, esta percepcion estarfa a su vez claramente relacionada con
padecerlo o no (X*,=86,440; p<0,0005). Entre quienes lo padecen
segun el indicador propuesto, la mayoria piensa que es un problema
con bastante o mucha incidencia (residuos tipificados superiores a +2),
mientras que quienes no lo padecen piensan mayoritariamente que su
incidencia es poca o ninguna (residuos tipificados inferiores a -2).

Comparado con la prevalencia inicial del problema (un 3,8%), se-
gun el indicador de Fidalgo y Pifuel (2004), el nuevo indicador pro-
puesto pasarfa a arrojar una prevalencia de un 6,5%. Un porcentaje
que sigue siendo bajo en comparacién con estudios previos, pero que
sugiere que el indicador propuesto puede estar siendo sensible a una
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proporcién no despreciable de “falsos negativos™ aquellos trabajadores
de la UAM que, no cumpliendo los criterios de duracién y frecuencia
propuestos por Fidalgo y Pifiuel como indicadores de mobbing, sufren
alguna conducta “muy grave”, de 4mbito personal, que puede estar da-
fiando significativamente su salud.

Analizando el resultado por dmbitos, no obstante y afortunada-
mente, se vuelven a replicar las no diferencias entre colectivos de la
UAM. No hubo diferencias significativas ni por sexo (Xz(l)=1,322;
£=0,250), ni por edad (X*,=3,463; p=0,326), ni por antigiiedad en
la UAM (XZ(3)=1,852; »=0,604) ni en el puesto actual ()(2(3)=3,928;
#=0,269). En lo que respecta a PDI/PAS, tampoco se obtuvieron dife-
rencias significativas (XZ(D=0,055; »=0,814).



4,

Conclusion

En conclusidn, la ocurrencia del mobbing en la Universidad Auté-
noma de Madrid es baja, 3,8%;, si la comparamos con estudios realiza-
dos en otras universidades y organismos publicos.

Lo que la evidencia empirica aportada permite concluir es que la
combinacién de la informacién sobre duracién y frecuencia, por un
lado, con el tipo de conductas sufridas, por otro, lo que mejor permite
identificar a personas que padecen mobbing. Un andlisis centrado uni-
camente en el tipo de conducta provocaria falsos negativos (aquellos
casos que, sufriendo conductas menos graves, las sufren en una dura-
cién y frecuencia muy prominentes, afectando con ello a su salud); asi
como un andlisis centrado exclusivamente en la duracién y frecuencia
provocaria, igualmente, falsos negativos (aquellos que, atin con una
duracién y frecuencia menores, sufren alguna conducta muy grave que
altera significativamente su salud).

Se requiere por tanto un indicador de mobbing que conjugue am-
bas informaciones, habiéndose propuesto provisionalmente identificar
como potenciales victimas de mobbing a quienes, bien sufren o han
sufrido alguna conducta considerada de dmbito personal (esto es, “muy
grave”), bien vengan sufriendo en el transcurso de los seis ultimos me-
ses alguna otra conducta con una frecuencia de mds de una vez por
semana (o bien ambas cosas).

89
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En posteriores estudios se deberfa contrastar, no obstante, si es co-
rrecto incluir cualquiera de las doce conductas clasificadas como de dm-
bito personal o se deberia hacer una seleccién de las mismas (por ejemplo
s6lo aquellas que ademds son de naturaleza coercitiva’) y con ello evitar
algtn falso positivo; asi como, por el contrario, si se deberfa incluir al-
guna otra conducta que, ain no perteneciendo al dmbito personal, tiene
unas caracteristicas que la hacen merecer la consideracién de conducta
“muy grave”. En definitiva, depurar un subconjunto de conductas que
sea lo mds exhaustivo y excluyente posible para disminuir, respectiva-
mente, falsos negativos y falsos positivos. Tan indeseables los primeros
como los segundos, en tanto estos tltimos aumentan erréneamente los
porcentajes informados sobre la prevalencia de mobbing,

? Este andlisis no pudo realizarse en este estudio por insuficiente nimero de casos.
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Psicologia
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID

CUESTIONARIO EVALUACION Y DIAGNOSTICO DE MOBBING EN LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID

BUENOS DIAS/TARDES, SOY ...... EL DEFENSOR DEL UNIVERSITARIO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID HA SOLICITADO AL
CENTRO DE PSICOLOGIA APLICADA DE LA UAM UNA ENCUESTA CON EL OBJETIVO DE IDENTIFICAR DETERMINADOS PROBLEMAS
QUE PUEDEN ESTAR AFECTANDO A LA SALUD LABORAL Y CALIDAD DE VIDA DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD. LE
ROGAMOS QUE CONTESTE A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS. SU COLABORACION SERA DE GRAN AYUDA PARA CORREGIR POSIBLES
DESAJUSTES EN EL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD. LE AGRADECEMOS DE ANTEMANO EL TIEMPO DEDICADO,
RECORDANDOLE QUE SUS DATOS SERAN TRATADOS DE MANERA CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

DATOS DE CLASIFICACION

EN PRIMER LUGAR ME GUSTARIA CONFIRMAR SUS DATOS.

I. ;DESARROLLA SU TRABAJO EN LA FACULTAD DE .... (leer FACULTAD y modificar en caso de error?
2. ESVD. .... (leer TIPO DE PERSONAL y modificar en caso de error?

3. ;SU CATEGORIA ES ... (leer CATEGORIA y modificar en caso de error?

4. ;SUEDAD ES ... (leer EDAD y modificar en caso de error?

EVALUACION DE SITUACIONES DE MOOBING

5. A CONTINUACION LE VOY A LEER UNA SERIE DE SITUACIONES RELACIONADAS CON LA SALUD LABORAL QUE PUEDEN
LLEGAR A PRODUCIRSE EN EL ENTORNO DEL TRABAJO. ;ME PODRIA DECIR, PARA CADA UNA DE ELLAS SI LA PADECE O LA
HA PADECIDO VD. EN LA UAM A LO LARGO DEL ULTIMO ANO, AUNQUE HAYA SIDO DE FORMA OCASIONAL?

Para cada una de las que indique que la padece o ha padecido, realizar las dos siguientes preguntas

6. ;CON QUE FRECUENCIA LE OCURRE O HA OCURRIDO ESTA SITUACION: TODOS LOS DiAS, VARIAS VECES EN SEMANA,
APROXIMADAMENTE UNA VEZ A LA SEMANA, VARIAS VECES AL MES, UNA VEZ AL MES O CON MENOR FRECUENCIA?

7. ;QUIEN O QUIENES SON EL/LOS AUTOR/ES DE ESTAS SITUACIONES? (leer)
P.5 P.6 P.7
Padece Frecuencia Autor/es
4 5
@ o | =
« © ol o @
5|8 8 | Elgg| 8 | ¢
o |9 9 s | 05 2l & <
] @ ] a <
2> g Nl > N SE 2|8 ol 5
" 9 c| $ ¢ a S @ © 2| a3 =
$85 558, ;|8s|s8 87 2
No | si elsg/5g/Sel 5|23 85 3
01. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme,
hablar o reunirme con él | 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
02. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no
verme o me hacen «invisible» | 2 |3 | 2 3 4 5 | 2 3
03. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme | 2 |3 1 2 3 4 5 6 | 2
04. Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o
mi ética | 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
05. EvalGan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada .| | 2 | 1 2 3 4 5 6 | 2 3
06. Me dejan sin ningln trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa
propia | 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
07. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentid: | 2 [ 1 2 3 4 5 6 | 2 3
08. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad
profesional o mis competencias | 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
09. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno...........| | 2 |3 1 2 3 4 5 6 | 2 3
10. Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera
malintencionada | 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
I'1. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o
mi salud a propédsito | 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
12. Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias
para realizar mi trabajo con la debida seguridad | 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
13. Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme
econémicamente | 2 (=) | 2 3 4 5 6 | 2 3
14. Prohiben a mis compaiieros o colegas hablar conmigo................| | 2 |3 1 2 3 4 5 6 | 2 3
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15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que
haga

16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores,
fallos, inconcretos y difuso:

17. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o
decision que tome en mi trabajo

18. Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores
pequefios o intrascendente:

19. Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros
colegas o ante terceros

20. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision
de contrato, expedientes, despido, traslados, etc.)........

21. Intentan aislarme de mis compafieros dindome trabajos o
tareas que me alejan fisicamente de ellos.

22. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi
trabajo

23. Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotary ......

24. Me menosprecian personal o profesionalmente......

25. Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma
de hablar, de andar, etc.

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi
vida personal

27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios.......

28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio.....

29. Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera intimidatoria.......

30. Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para
intimidarme

31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de m

32. Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de
manera malintencionada

33. Me privan de informacion imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

34. Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos,
promociones, ascensos, etc.

35. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o
antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacion.............

36. Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo .

37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo
irra bl

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin
decirme nada

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

40. Intentan persistentemente desmoralizarme..........

41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores
profesionales de manera malintencionada

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada
para intentar «pillarme en algin renuncioy .

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales dlrecr.as o
indirecta

P.5 P.6 P.7
Padece Frecuencia Autor/es
q 8|l = s

G « @
S| 8 g8 | Elggl g8 |3
|9 g R ol @ ]
2>l Nal > N SE 2 §o| B
8| 25 >5 8 > | aol o2& 2§ §
= o « agl £E8] ©
BIEE EE 58 Elgeles 58 2
No | si |58 585l 5|69 68 &
| 2 |39 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 | | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| YE. 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 | | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |39 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |39 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |39 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |2 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |3 | 2 3 4 5 6 | 2 3
| 2 |9 | 2 3 4 5 6 | 2 3




Apéndice

EN EL TRANSCURSO DE LOS ULTIMOS 6 MESES, ;HA
SIDO USTED VIiCTIMA DE POR LO MENOS ALGUNA DE
LAS ANTERIORES FORMAS DE MALTRATO PSICOLOGICO
DE MANERA CONTINUADA (CON UNA FRECUENCIA DE
MAS DE | VEZ POR SEMANA)?

—Si 1
- No 2
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COMO YA LE HE COMENTADO, EL OBJETIVO DEL
ESTUDIO ES VALORAR LA PRESENCIA EN LA UAM DE
SITUACIONES QUE PUEDEN ESTAR AFECTANDO A LA
SALUD LABORAL Y CALIDAD DE VIDA DE LOS
TRABAJADORES. EN SU OPINION, ;QUE INCIDENCIA
CREE QUE PUEDAN ESTAR TENIENDO ESTAS
SITUACIONES ENTRE LOS TRABAJADORES DE LA
INSTITUCION? (Leer)

9. Y DE FORMA MAS CONCRETA, EN QUE MEDIDA ALGUNA — NINGUNA 1
DE LAS SITUACIONES QUE LE HE MENCIONADO LE HAN — POCA 2
AFECTADO EN LOS ULTIMOS SEIS MESES EN CUANTO
A... (leer situacion y escala) - ALGO, 0 3

- MUCHA 4
Nada Poco Algo Mucho — NS/NC 9
- SUEFICACIAEN EL 12. ESTAS SITUACIONES, ;EN QUE ENTORNO PIENSA QUE
TRABAJO 1 2 3 4 TIENEN UNA MAYOR INCIDENCIA: ENTRE EL PERSONAL
- SUS RELACIONES CON DOCENTE O ENTRE EL PERSONAL ADMINISTRATIVO?
OTROS COMPAREROS ..... 1 2 3 4 _ Personal docente 1
- SU VIDA PERSONAL........... 1 2 3 4 _ Personal laboral 2
— SUS RELACIONES _ Ambos 3
PERSONALES.... 1 2 3 4 _ NSINC 9

10. SI A VD. LE PREGUNTARAN POR SU ACTUAL SALUD
LABORAL. ;QUE PUNTUACION DARIA ENTRE 0 (MUY
MALA) Y 10 (MUY BUENA)?

— NS/NC /

13. ;DURANTE EL ULTIMO MES HA TENIDO VD. ... (leer situacion y escala)

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

PROBLEMAS CARDIOVASCULARES (palpitaciones, taquicardias,

dolor en el pecho...) | 2 3 4

PROBLEMAS GASTROINTESTINALES (dolor  abdominal,

sensacion de ardor, nausea...) | 2 3 4

TENSION (fatigabilidad, llanto facil, temblores...). | 2 3 4

14. ;SUFRE USTED ALGUNA PATOLOGIA QUE INCLUYA ALGUNO DE LOS SINTOMAS ANTERIORES?

- No

1
2

- NS/NC

9

15. PARA ACABAR, ;DURANTE EL ULTIMO MES CON QUE FRECUENCIA HA TENIDO ALGUNO DE LOS COMPORTAMIENTOS

QUE LE VOY A LEER. (leer situacién y escala)

{EVITAR SITUACIONES TEMIDAS?.....
{SUFRIR INTRANQUILIDAD MOTORA (MOVIMIENTOS
REPETITIVOS, RASCARSE, TOCARSE...)! ......
{QUEDARSE PARALIZADO ANTE DETERMINADAS
SITUACIONES?

{FUMAR, BEBER O COMER EN EXCESO?

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
| 2 3 4
| 2 3 4
| 2 3 4
| 2 3 4

MUCHAS GRACIAS, HEMOS TERMINADO



Las condiciones de trabajo pueden suponer un riesgo para la salud'de los
trabajadores. En los Ultimos tiempos, los indices de ocurrencia de estrés,
burnout o mobbing se han visto incrementados, explicando cerca del 20%
de las causas de baja laboral. Los estudios epidemioldgicos evidencian
que estos riesgos de caracter psicosocial son, en la actualidad, una de las
principales causas de incapacidad laboral.

Entre los riesgos psicosociales con mayor incidencia, encontramos el fe-
némeno del mobbing, es decir, el conjunto de acciones violentas (emocio-
nales, cognitivos, conductuales y contextuales) dirigidos a una persona
y que resultan daninos tanto para la persona como para la organizacion
donde trabaja. Este estudio responde a varias cuestiones sobre la inci-
dencia del fendémeno en la Universidad Auténoma de Madrid. Los autores
dan a conocer el estado del problema entre los trabajadores de la UAM;
identifican sus factores determinantes; comparan su incidencia entre di-
ferentes colectivos y proporcionan un modelo predictivo de las situacio-
nes de mayor riesgo para la salud de las personas que componen la UAM,
derivadas de las conductas de acoso laboral.

Los resultados del presente trabajo de investigacion sugieren que el indi-
ce de ocurrencia del fenomeno en la UAM es muy bajo (3%), en compara-
cion con estudios de otras universidades donde el indice puede elevarse
hasta el 43,36% Por otro lado, los autores advierten que ciertos casos de
acoso pueden estar ocultos. Por ello, proponen un nuevo indicador para
detectar falsos negativos.
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