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i se observa la evolucién de la actividad

laboral, especialmente desde la entrada

en vigor de la Ley 31/1995 de Preven-

c6n de Riesgos Laborales, se constata
que se ha producido una mejora general de las
condiciones de trabajo. Sin embargo, la tendencia
al descenso en la incidencia de algunas enferme-
dades profesionales, segiin los datos facilitados
por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo, se estd viendo acompafiada por un
aumento en otras.

Esta situacion puede deberse, entre otros
factores, a que el desarrollo de nuevos mbitos
de trabajo, tanto en productos, como en procedi-
mientos y entomos laborales, tiene como conse-
¢ cuendia la aparicion de nuevas patologias y riesgos
profesionales, para los cuales no existe todavia un
adecuado abordaje preventivo.

Entre estos riesgos se pueden destacar los
psicosociales, cuya imupcion en el entomo laboral
quizés no sea novedesa, pero si su conceptualiza-
cion. De hecho, tanto la legislacion europea como
la espafiola incluyen los factores de riesgo psico-
social como uno de los elementos nocivos a tener
en cuenta en la valoracion de las condiciones de
trabajo. Por eso, considera que se deberfa incidir
sobre ellos para mejorar dichas condiciones.

Segin una definicion del comit¢ mixto
OIT/OMS (Organizacién Intemacional del Traba-
jo/Organizacion Mundial de la Salud), los factores
psicosociales son “interacciones entre el conteni-
do del trabajo, el medio ambiente en el que se
desarrolla y las condiciones de la organizacin
por una parte, y las capacidades def trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacién perso-
nal fuera del trabajo por otra, todo lo cual, a tra-
vés de percepciones y experiencias, puede influir
en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en
el trabajo”.

La existencia de niveles nocivos de factores psi-
cosociales en una organizacién tiene como conse-
cuencia la aparicién de los riesgos emergentes, que
incluyen el estrés laboral, el bumout o sindrome del
quemado y el mobbing o acoso psicolégico.

Durante los Gltimos afios, €l mobbing esté
tomando relevancia entre los riesgos laborales
relacionados con factores psicosociales, por su
gran repercusion en el buen funcionamiento de
la organizacion laboral. Se han utilizado muchos

iborate:

4 ri

Dentro de las personas que declaran sufrir situaciones de acoso, los items mas
frecuentemente sefialados son los que hacen referencia a asignar tareas por debajo
de la capacidad o competencias del trabajador.

términos para referirse a este fenémeno: bullyng,
psicoterror, harassment, acoso moral... El térmi-
no mobbing se atribuye al psicologo suizo H.
Leymann, quien en 1984 lo empled para desig-
nar “aquella situacién en la que una o varias
personas ejercen una violencia psicoldgica ex-
trema, de forma sistemdtica y recurrente, du-
rante un largo periodo de tiempo, sobre otra
persona en el puesto de trabajo”. Este concepto
también fue tenido en cuenta por el Senado es-
pafiol al aprobar por unanimidad, en junio de
2001, una resolucién sobre acoso psicoldgico,
con ocasién de la publicacion pionera en Espafia
de un libro monogréfico sobre mobbing, que lo
define como “e/ continuado y deliberado maltra-
to verbal y modal que recibe un trabajador por
parte de otro u otros, que se comportan con €/
cruelmente con el objeto de lograr su aniquila-
¢idn o destruccién psicolégica y obtener su sal-
da de la orgdnizacién o su sometimiento a tra-
vés de diferentes procedimientos ilegales, ilicitos
0 gjenos a un trato respetuoso o humanitario y

que atentan contra la dignidad del trabajador”
(Pifiuel, L. y Onate, A, 2005).

Algunas conductas de mobbing pueden ser
ataques de este tipo (Zapf, D.; Knorz, C. y Kulla,
M. 1996):

> Con medidas organizacionales: obligar a eje-
cutar tareas en confra de su conciencia, juz-
gar el desempeio de su trabajo de manera
ofensiva, cuestionar las decisiones, no asig-
nar tareas, etc.

> Sobre las relaciones sociales de la victima
para provocar €l aislamiento: restringir a los
compafieros la posibilidad de hablar con una
persona o tratarle como si no existiera.

> A la vida privada de la victima: con criticas
permanentes a la vida privada de una perso-
na, terror telefénico, mofarse de sus discapa-
cidades, etc.
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> (Con violencia fisica: violencia sexual, amena-
+ 7as, uso de violencia menor, maltrato fisico.

> Hacia las actitudes de la victima: ataques a las
creencias politicas o religiosas. ..
> Con agresiones verbales: gritar, insultar, etc.

> Con rumores: hablar mal de la persona a su
espalda.

Las consecuencias de la existencia de este
tipo de conductas en una organizacion pueden
llegar a ser muy graves y afectan a la victima, a su
familia, a la misma organizacién y a la sociedad.

> Las implicaciones para la victima: ansie-
«  dad, trastomos del suefio y de la alimentacion,
miedo acentuado y persistente, sentimientos
de fracaso, falta de iniciativa, disminucion de la
autoestima, cuadros depresivos graves, ideas
de suicidio, taquicardia, cefaleas, vémitos, pro-
blemas de integracién social, trastomos de la
" conducta social, etc.

> Los resultados para la organizacion: dis-
minucion del rendimiento y de la calidad del
trabajo realizado, pérdida de motivacién, con-
flictos, aumento del absentismo, etc.

> Las consecuencias para la familia: rels-
ciones dafiadas, aumento de separaciones,
disminucién del nivel de cumplimiento en las_
responsabilidades y compromisos, trastomos
médicos y psicologicos en otros familiares,
afectacién de la afectividad, desmotivacion
generalizada, etc.

> Para la sociedad: pérdida de poblacién
activa y el aumento del gasto econémico
dedicado a bajas laborales y/o jubilaciones
e incapacidades, asf como el incremento del
gasto sanitario.

Investigaciones sobre
mobbing

Las primeras cifras de trabajadores afectados
provienen de Suecia, donde H. Leymann descu-
brig y estudi6 este fenémeno. En 1992, un 3,5
por ciento de los trabajadores encajaba con la-
definicion de persona que sufria mobbing en el
trabajo. Tres afios més tarde, los estudios en ese
mismo pals constataron que el porcentaje era

G
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Las victimas
suelen ser

personas que
se interesan
por los demas,
sensibles, con
talento y buenas
relaciones con
la gente, lo
que molesta al
acosador pues
suele carecer de
estas cualidades

notablemente més alto, un 8 por ciento. Los sec-
tores de sanidad, educacién y asistencia social
presentaban una especial incidencia. Los estu-
dios en Noruega ofrecen porcentajes parecidos,
un 8,6 por ciento (Pérez Bilbao, J. 2001).

La tercera encuesta sobre Condiciones de
Trabajo en la Unién Europea, llevada a acabo en
el afio 2000 por la Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo, se-
fialaba que el hostigamiento psicolégico afecta a
aproximadamente un 9 por ciento de los traba-
jadores (un 1 por ciento més que en la encues-
ta de 1996). Seglin este estudio, en Espafia un
5 por ciento de los trabajadores son victimas de
mobbing. Estos datos se mantienen en la actua-
lidad, segtin los resultados obtenidos en la V En-
cuesta nacional sobre Condiciones de Trabajo,
realizada por el Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo en 2004: el porcentaje
de trabajadores que refiere haber sufrido hosti-
gamiento psicolégico con una frecuencia diaria,
semanal o mensual es del 4,5 por ciento.

Estudios més especficos llevados a cabo en
la Comunidad de Madrid por la Universidad de
Alcald de Henares, en 2001, ofrecen porcentajes
mucho mds elevados, al alcanzar al 11,5 por
ciento de los trabajadores encuestados.

A pesar de que existe acuerdo, tanto en el
entorno social y laboral, como en el cientffico,
acerca de la relevancia de este tipo de conductas
en el funcionamiento de una organizacion labo-
ral, son pocos los estudios desarrollados hasta la
fecha en los que se investigue sobre las relacio-
nes causales entre los factores que determinan
dichas conductas.

Puesto que el elemento humano es el princi-
pal componente de cualquier organizacion laboral,
se puede esperar que el estudio de los factores de
personalidad, que intervienen en que distintos indi-
viduos reaccionen de forma diferente ante las mis-
mas situaciones, arroje luz acerca del origen y de-
sarmollo de determinadas conductas, que resultan
nocivas para la convivencia y el logro de los objeti-
vos de las organizaciones laborales, dificultando la
existencia de un ambiente de trabajo satisfactorio.

De este modo, para I. Pifiuel (2001) las victi-
mas son personas que se interesan por los de-
més, sensibles, con talento, agradable situacion
familiar y con buenas relaciones con la gente, lo
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Ante el conflicto, el trabajador asertivo facilita la comunicacién y fomenta la mayor diversidad de soluciones,

cual molesta al acosador pues suele carecer de
estas cualidades. También M. F. Hirigoyen (1999)
considera que lo que mueve al acosador a elimi-
nar a la victima es la envidia por las cualidades
que esta persona tiene y él no.

Otros autores como S. B. Matthiesen y S.B.
Einarsen (2001) han intentado encontrar carac-
teristicas de personalidad diferenciales en las
victimas de mobbing. Para ello, emplearon el
MMP!I-2 —cuestionario multifésico de la persona-
lidad de Minnesota- con miembros de varias
asociaciones de apoyo a victimas de mobbing,
no encontrando resultados concluyentes.

Hay que tener en cuenta, por otra parte, que
la personalidad es el conjunto de caracteristicas
psicoldgicas que posee cada persona y que deter-
minan su forma de comportamiento. Aunque exis-
ten postulados individualistas que no aceptan la
influencia del entomo en la personalidad (psicoa-
nélisis, teorfa de los rasgos de personalidad o del
autoconcepto) y otros sociales que proponen que
es el entomo y las relaciones sociales las que in-
fluyen en la personalidad, en general se acepta
que es una variable consistente, en la que reper-
cuten las caracteristicas innatas, pero que también
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por lo que siempre es mas constructivo y eficaz.

se modifica por experiencias acumuladas por el
sujeto durante su vida.

La influencia de
la personalidad

Entre los factores de personalidad que pue-
den influir en la capacidad para relacionarse con
el entomno laboral estan las habilidades sociales,
concretamente la asertividad, que se puede defi-
nir como la aptitud para expresar opiniones y
sentimientos, sean contrarios o no al interlocutor,
en el momento oportuno, de la forma més ade-
cuada y respetando los derechos del otro indivi-
duo. En una situacién de conflicto, una persona
asertiva es capaz de analizar el problema y pro-
poner soluciones teniendo en cuenta los senti-
mientos y opiniones de los demés.

El trabajador pasivo no defiende sus opinio-
nes ni sus derechos, por lo que es vulnerable an-
te los compafieros y superiores. No sabe decir
que no, con lo cual el conflicto a largo plazo se ha-
ce inevitable. Por su parte, el trabajador agresivo
mantiene-una conducta hostil, sus relaciones con
los compafieros son dificiles, por lo que también

en este caso es inevitable el conflicto. Ambos
comportamientos perjudicarian seriamente la ca-
pacidad de gestién y negociacién ante las dificul
tades, lo que disminuye las posibilidades de que
los trabajadores se muestren comprometidos con
su trabajo y con su empresa.

Sin embargo, el trabajador asertivo, ante el
conflicto, facilita la comunicacion y permite la
consideracion de mayor diversidad de soluciones,
por lo que siempre es més constructivo y eficaz.
Las personas asertivas son sinceras, honestas
y comunicativas. Tienen confianza en sf mismas
y, &l mismo tiempo, fomentan la seguridad de
quienes les rodean.

Para mantener una comunicacién asertiva se
requiere tomar conciencia de los propios senti-
mientos, motivaciones y limites, ademés de tener
una actitud flexible y receptiva ante fos sentimien-
tos, motivaciones y limites de los dems, y contar
con un buen nivel de autoestima.

La asertividad puede ser una habilidad innata
y también es posible desarrollarla. Para ello, es ha-
bitual reproducir los estilos de comunicacién que
se han aprendido durante la infancia, a partir del

lion Practica o
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comportamiento de las personas del propio entor-
no. A menudo, también la agresividad o la pasivi-
dad pueden verse reforzadas socialmente y se les
relaciona con el desempefio de determinados ro-
les, por ejemplo, con el sexo (el hombre agresivo,
la mujer pasiva) o con el estatus (el buen jefe
agresivo, el buen subordinado pasivo). Actualmen-
te, estas situaciones se van alejando de la realidad,
pero desafortunadamente siguen siendo acepta-
bles en determinados ambientes.

Este estudio’ se centra en el peso de la aser-
tividad en el comportamiento de los sujetos en
una organizacion laboral, desde fa perspectiva de
la refacion que podla darse entre la capacidad de
comunicacion asertiva y la posibilidad de ser victi-
~ma de conductas de acoso moral en el trabajo
por parte de superiores, subordinados o compa-
fieros de trabajo. Se trata de responder a la si-
guiente.pregunta: éel individuo con més compe-
tencia social tiene mayor o menor capacidad para
evitar este tipo de conductas? Se analiza también
fa relacion de estas variables con otras de tipo so-
clodemogréfico, como categoria profesional, anti-
giledad laboral, titulacion, situacion laboral, cargo
directivo y sexo ~en la bibliograffa consultada pa-
ra este estudio, no se han encontrado datos em-
piricos sobre la relacion entre estas variables-.

Metodologia
Material

Para la realizacion de este estudio, cada uno
de los sujetos ha cumplimentado una hoja de
registro con variables sociodemogréficas: centro
directivo, cuerpo/escala/categoria profesional, an-
tigliedad, titulacion, situacién laboral, si ocupa un
cargo directivo o de coordinacidn, y sexo. También
ha completado los siguientes cuestionarios:

La asertividad
puede ser una
habilidad innata
pero también

~ es posible
desarrollarla,
para lo que
s habitual
reproducir los
‘estilos de
comunicacion
que se han
aprendido
‘durante la
infancia

> Cuestionario de asertividad, adaptade
del test de S. A. Rathus (1973). Anexo I.
En el cuestionario original se define la con-
ducta asertiva como aquella que se mani-
fiesta cuando “se defienden los derechos
propios de modo que no queden violenta-
dos los gjenos”. :

Consta de 30 preguntas con 6 opciones de
respuesta:

« +3: muy caracteristico de mi, extremada-

mente descriptivo.

* +2: bastante caracteristico de mi, bastante
descriptivo.

o +1: algo caracteristico de mi, ligeramente
descriptivo.

* —1: algo no caracteristico de mi, ligeramen-
te no descriptivo.

« -2 bastante poco caracterfstico de mi, no
descriptivo. -

« —3:muy poco caracteristico de my, extrema-
damente no descriptivo.

En la adaptacion que se ha realizado de este
cuestionario se mantienen las 30 cuestiones pro-
puestas por Rathus, pero se ofrecen 6 opciones
de respuesta, ordenadas de menor a mayor en
funcién del grado de desacuerdo/acuerdo. Este
cambio se ha realizado para tratar de reducir la
probabilidad de eror que podria darse al ser nece-
sario cambiar de un esquema de respuesta positi-
VO a Un esquema negativo en la misma cuestion.
Asi, las opciones de respuesta que se presentaron
finalmente son las siguientes:

« 0: no estoy de acuerdo. No es caracteristico
de mi.

« 1: estoy bastante poco de acuerdo, bastan-
te poco caracteristico de mi.

* 2: estoy poco de acuerdo, es poco caracte-
ristico de m. =

« 3: estoy algo de acuerdo, es algo caracteris-
tico de mi.

* 4: estoy bastante de acuerdo, es bastante
caracteristico de mi )

* 5: estoy muy de acuerdo, es muy caracte-
ristico de mi

> Cuestionario de 43 conductas de hostiga-
miento laboral, modificado de la Escala
Cisneros (Iriaki Pifiuel. Universidad de Alcald
de Henares. Cuestionario Cisneros: Cuestio-
nario Individual sobre Psicoterror, Negacion,



Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones
Sociales). Anexo Il. En el cuestionario original,
Pifiuel propone 42 conductas de hostigamien-
to laboral, que constituirlan un caso de mob-
bing siempre que una persona haya padecido
una o mas de ellas, con una frecuendia de una
vez 0 mds por semana, durante por lo menos
los Gltimos seis meses. Puesto que la finalidad
de este estudio no era realizar una evaluacion
de la exposicién de la poblacion estudiada al
fenémeno del mobbing, sino que trataba de
analizar la relacién entre la capacidad de co-
municacién asertiva y la probabilidad de sufrir
conductas de acoso en el trabajo, no se indagd
sobre la duracion de estas situaciones: se pre-
guntaba, por tanto, sobre el autor o la periodi-
adad de las posibles situaciones de acoso con
# el mero objetivo de que esta informacion apor-
tase alguna aclaracion.

Caracteristicas del grupo

En la tabla 1 se presentan las caracteristicas
del grupo utilizado para el estudio, segtin las varia-
bles empleadas y sus correspondientes categorias.

Resultados

Uno por uno, se explica la fiabilidad de los
cuestionarios empleados, las- puntuaciones medias
obtenidas en asertividad, los porcentajes de si-
tuaciones de acoso laboral declaradas por los
trabajadores para las distintas variables del estu-
dio y el andlisis de la relacién entre asertividad y
situaciones de acoso.

Anlisis de la fiabilidad. Para comprobar la
calidad de las puntuaciones obtenidas se calculé
el coeficiente de fiabilidad en ambas escalas con
el coeficiente alfa. Para la escala de asertividad, el
coeficiente alfa fue 0,82 y para la escala de acoso
laboral fue de 0,97. Ambos son elevados, lo que
indica una alta reproductibilidad de las puntuacio-
nes en el caso de que se repitiese la aplicacion de
las dos escalas.

Asertividad. Se puede observar que las
puntuaciones indican la escasa diferencia entre
las variables (Gréfico 1, pagina 52). No obstante,
se aprecian ligeras discrepancias que muestran
que es mayor el nivel de asertividad del grupo A
(licenciados), frente a los grupos B y C (titulados
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medios universitarios y formacién profesional de
2° grado, respectivamente), que a su vez son més
asertivos que el D y el E (formacion profesional
de 1¢r grado y certificado de escolaridad, respecti-
vamente), por ese orden. También aparecen lige-
ramente mds asertivos los funcionarios que los in-
terinos, los sujetos que ocupan cargos directivos o
de coordinacidn v los varones que las mujeres.

Conductas de acoso laboral. Los grunu

‘ eclaran més situaciones de ac
en el grum C E\ grupo E solamente tiene tres su-
: pvr tanto, el porcentaje es desestimable
(Crafico 2, pdwa 52).

También se observa
q

1 que el porcentae

ue declaran situaciones de
do, tanto para funcionarios como para \rt‘ finos
Se hz ar mh ndo la tendencia de e

el cuestionario de Cisneros y se ap

ftems dos mé

6 meses-un ano:

C
b

(35,9 por ciento) y el 9 q#w por r}k,mz:w que ha-
cen referencia a asignar trabajos o tareas por de-
bajo de la cap @uj_d 0 competencias del trabaja
dor, sin sentido o interés alguno.
on entre asertividad y sit de
ral declaradas. La co N entre aser-
Nivel profesional grupo A:  grupo B:
(N=285) 17 27
Antigiiedad < de 6 meses:
laboral 4
(N=192)
Titulacion

grad. escolar/ESO:
(N=91) 3

funcionarios:
/5

Situacion laboral
(N =90)

Cargo directivo
(N=287)

si ocupa cargo:
-

Sexo
(N =190)

varones:
33
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tividad y acoso ha resultado significativa (r = ,240
p <,05), lo que indica que las personas que
obtienen puntuaciones mayores en asertividad
tienen més probabilidad de resultar victimas de
situaciones de acoso.

No obstante esta relacion podria estar.en fun-

con de que la correlacion resulta signifi-
cativa en es yr:‘.ﬂ,‘ ~,05) mient
en mujeres no lo fue tanto (r=,172,p >,
interpretacion omo labor

que, en el en

los varones

El andlisis de la relacid

en asertividad

y el ndmero de situaciones de
acoso no arroja resultados concluyentes tenien
do en cuenta las ]
profesional, antigl
cion \dbm cargo directiv

v sexo). Estos resulta-

dos pued se al bajo numero de sujetos
emplead el estudio (para algunas variables
nferior a 5).

Par Ultimo, se ha reelizado un anélisis esta-

distico de las puntuaciones de acoso declarada
tores. Asimismo, se han evaluado
estad\'st‘”mmtr los resultados obtenidos en

grupo C:  grupo D:  grupo E:
13 25 3

> de un afio:

79

bachiller: diplomado/
16 licenciado:
79
interinos:

17

no ocupa cargo:

65

mujeres:
57

. Gestion Practica de
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funcién de las variables. Los factores se han de-
terminado teniendo en cuenta el tipo de conduc-
tas que definen el comportamiento descrito y
son los siguientes:

> Limitar la comunicacion y el contacto
social (factor 1): un 38 por ciento de los
encuestados sefiala haber padecido al me-
nos una conducta de acoso de este tipo,
siendo un 37,1 por ciento muy asertivos (la
correlacién con asertividad no resulté signifi-
cativa (r=,132, p > ,05).

> Desprestigiar en el ambito personal (fac-
tor 2): un 28,3 por ciento de los encuestados

4 sefiala haber padecido al menos una con-
" 4“ducta de acoso de este tipo, por lo que este

factor es el que aparece con menos frecuen-
cia entre los encuestados. Un 53,8 por ciento
son muy asertivos (la correlacién con asertivi-
dad resultd significativa (r =,263, p <,05).

Desprestigiar en el ambito profesional,
impedir promocidn (factor 3): un 58 por
ciento de los encuestados sefiala haber pa-
decido al menos una conducta de acoso de
este tipo, siendo este factor el que con mayor
frecuencia aparece entre los encuestados. Un
51,9 por ciento son algo o muy asertivos (la
correlacion de este factor con asertividad re-
sultd significativa (r =249, p <,05).

Hostigamiento. Comprometer la salud fi-
sica y psiquica. Amenazas e insinuacio-

nes sexuales (factor 4): un 37 por ciento de
los encuestados sefiala haber padecido al
menos una conducta de acoso de este tipo.
Un 52,9 por ciento son algo o muy asertivos
(la correlacion con asertividad no resultd sig-
nificativa (r=,182, p > ,05).

Conclusiones

Ante los resultados obtenidos, es esperable
que si se ampliase el nimero de sujetos partici-
pantes en el estudio, se obtendrfan resultados més
concluyentes. No obstante queda suficientemente
clara la existencia de alglin tipo de relacién entre
las variables estudiadas, ya que se puede afimar
que existe una comelacion significativa entre la
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La existencia de niveles nocivos de factores psicosociales en una organizacion tiene

como consecuencia la aparicion de los riesgos emergentes.

puntuacién obtenida en asertividad y sufrir alguna
conducta de acoso.

Esta correlacion es positiva, lo que indica que
las personas que punttian més alto en asertividad
son las que afirman ser victimas de conductas de
acoso morl en el trabajo. Asi, del andlisis de los
grupos definidos se desprende:

> En el grupo B es en el que se declara mayor
ndmero de situaciones de acoso laboral.

> Los interinos declaran sufrir mas situaciones
de acoso.

> Las personas que no ocupan cargos directivos
son las que més declaran sufrir situaciones
de acoso.

> Los varones declaran mayor nimero de situa-
ciones de acoso. ~

Los trabajadores que obtienen mayor puntua-
cién en asertividad son los que tienen més proba-

bilidad de sufrir conductas de acoso relacionadas
con la limitacion de la comunicacién y el contacto
social, as como el desprestigio en el ambito profe-
sional y el impedimento a su promocin.

Por Gltimo, cabe sefialar que para la posible
realizacion de estudios de este tipo en el futuro,
ademds de ampliar el nimero de sujetos, se de-
berfa contemplar la opcion de incluir otros facto-
res de personalidad que configuren un patrén ca-
paz de explicar el hecho de que, ante situaciones
similares, unos individuos resulten més protegi-
dos que otros de sufrir situaciones de acoso en el
entomo laboral. ||
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