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Resumen

Hste trabajo analiza el papel de algunos factores psicosociales
como antecedentes de mobbing (exigencias psicologicas
cuantitativas, claridad de rol, apoyo social, calidad de
liderazgo e influencia) y, a su vez, la relacion entre el
mobbing y 1a satisfaccion laboral de los trabajadores, en una
organizacion del sector de la hostelerfa y la restauracion.
De los factores psicosociales considerados, inicamente las
exigencias psicologicas cuantitativas, la claridad de rol y la
calidad del liderazgo, predicen la aparicion de procesos de
mobbing. Por su parte, el nimero de conductas de #obbing
se relaciona de forma negativa con dos de las dimensiones
de la satisfaccion laboral consideradas (la supervision y
las prestaciones), mientras que el indice global de acoso
psicolégico lo hace con la satisfaccion con el ambiente fisico.
Las implicaciones de estos hallazgos son discutidas.

Palabras clave: mobbing, bullying en el trabajo, acoso psicoldgico en
el trabajo, factores psicosociales, satisfaccion laboral.

Abstract

This paper analyzes the role of some psychosocial factors
as antecedents of mobbing (quantitative psychological
demands, role clarity, social support, quality of leadership
and influence) and, in turn, the relationship between
mobbing and employee satisfaction in the hotels and
restaurants sector. Among considered psychosocial factors,
only quantitative psychological demands, role clarity and
quality of leadership predict the occurrence of mobbing
processes. Additionally, the number of mobbing behaviors
is related in a negative way with two of the job satisfaction
dimensions (supervision and payment), while the mobbing
global index is related in a negative way with the physical
environment satisfaction. The implications for these
findings are discussed.

Keywords: mobbing, bullying at work, workplace bullying, psychological
Jactors, work satisfaction.
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El acoso psicologico en el trabajo o mobbing, es considerado
uno de los estresores sociales mas importantes de la vida
laboral actual (Hoel, Rayner & Cooper, 1999). Se define
como el intento repetido y sistematico de dafiar a alguien
por parte de un individuo o grupo de individuos, donde las
victimas tienen dificultad para defenderse y donde existe un
desequilibrio de poder (real o percibido) entre las victimas
y sus acosadores (Einarsen, 2000). Estos comportamientos
negativos, lejos de tratarse de ataques contra la integridad
fisica de la persona, se traducen en actuaciones sutiles como
el aislamiento o la exclusién del grupo, la minusvaloracion
del desempefio o la busqueda de situaciones ridiculizantes
(Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994; Leymann, 1996;
Zapf, Knorz & Kulla, 1990).

La gravedad del proceso y sus consecuencias ha llevado
a numerosos investigadores a centrarse en las causas que
lo provocan, planteandose de manera genérica tres ejes
causales (Einarsen, 2000; Salin, 2003): 1) basado en los
rasgos de personalidad de la victima y el acosador, 2) basado
en las caracteristicas inherentes a la interaccion humana
en las organizaciones, y 3) basado en las caracteristicas del
entorno laboral y social.

El tercer eje causal, al que se adscribe este trabajo,
centra sus esfuerzos en demostrar la existencia de factores
dentro de la organizacién que propician, o al menos no
evitan, que se produzcan procesos de mobbing (Agervold
& Mikkelsen, 2004; Ashforth, 1994; Einarsen et al.,
1994; Leymann, 1996; Salin, 2003; Vartia, 1996; Vartia &
Hyyti, 2002; Zapf et al., 19906). En este sentido, algunos
investigadores han centrado sus estudios en el analisis de las
relaciones existentes entre los factores de riesgo psicosocial
presentes en el entorno laboral y la presencia de #obbing
(Agervold, 2009; Meseguer, Soler, Garcia-1zquierdo, Sdez &
Sanchez-Meca, 2007; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz
Garrosa & Morante, 2005).

Uno de los sectores mas afectados por los procesos de
mobbing, segin la tltima Encuesta Europea de Condiciones
de Trabajo (Parent-Thirion, Fernandez-Macfas, Hurley
& Vermeylen, 2007), es el sector de la hosteleria y la
restauracion (8,6% de incidencia), por lo que conviene
analizar los factores de riesgo psicosocial que, a priors,
pueden relacionarse mas directamente con la aparicion de
procesos de mobbing en las organizaciones que operan en
el mismo. Asimismo, otros investigadores sefalan niveles
de incidencia elevados para este sector (Hoel & Cooper,
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2000; Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2008; Pifiuel &
Onate, 20006).

Elsector de la restauracion se ha caracterizado siempre
por su ambiente de trabajo agresivo en el que prevalecen
los ataques fisicos y psicolégicos (Johns & Menzel, 1999).
Incluso, parece existir una cultura organizativa permisiva
con laintimidacién y el acoso psicolégico al considerarlos
como algo caracteristico y natural de este entorno laboral
(Mathisen et al., 2008). Sin embargo, recientemente algunos
autores han rechazado de plano esta afirmacién y han
comenzado a investigar las causas y las consecuencias del
mobbing en este tipo de organizaciones (Hoel & Einarsen,
2003; Pratten, 2003).

Segtn la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud
en el Trabajo (2008), los trabajadores del sector de la
restauracion estan sometidos a numerosos riesgos fisicos,
tales como un alto nivel de exigencia fisica en el trabajo, lo
que implica permanecer de pie y adoptar posturas estaticas
durante muchas horas; transportar y levantar cargas
pesadas; exposicion prolongada a niveles altos de ruido;
realizacion de actividades a temperaturas no adecuadas;
cortes, quemaduras, resbalones o exposicion a sustancias
peligrosas, entre otros.

A estos riesgos hay que afiadir los de naturaleza psicosocial
como las jornadas laborales por encima incluso de lo permitido
legalmente; las dificultades para conciliar la vida laboral y
familiar; la carga de trabajo excesiva y la presion de tiempo
(alrededor de un 75% de los trabajadores del sector de la
hostelerfa yla restauracion, menciona la obligacion de trabajar
aun ritmo muy elevado; un 66% tiene que trabajar con plazos
ajustados; alrededor de un 48% afirma que no tiene tiempo
suficiente para finalizar el trabajo'); el bajo nivel de control
sobre la tarea; el bajo nivel de apoyo social, sobre todo de los
superiores (alrededor del 70% de los trabajadores considera
que puede pedir apoyo a los compafieros; unicamente el
53% afirma que puede pedir apoyo a los supetvisores'); el
contacto permanente con clientes que pueden derivar en
situaciones de violencia; o la falta de formacion y educacion
de los trabajadores del sector. Incluso, algunos autores han
mencionado la presencia de un estilo de liderazgo inadecuado
como fuente de muchos abusos en el sector de la restauracion
(Johns & Menzel, 1999).

' Segiin datos de la Cuarta Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo

(Parent-Thirion et al., 2007).
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Todos estos factores de riesgo provocan un
empobrecimiento del clima laboral y proporcionan un
terreno fértil para los conflictos y la agresiéon que puede
derivar en la aparicién de procesos de mobbing (Agervold,
2009). Esta idea ha sido defendida por varios autores al
comprobar que existe una relacién directa entre la presencia
de mobbing en la organizaciéon y algunos de los factores
psicosociales mencionados. En los estudios meta-analiticos
de Bowling y Beehr (2006) y de Topa, Depolo & Morales
(2007) se realiza un repaso de los principales factores
psicosociales relacionados con la presencia de 7obbing en las
organizaciones. Ambos estudios sefialan como principales
predictores organizacionales de las conductas de #obbing
los siguientes factores psicosociales: 1) el conflicto y la
ambigliedad de rol, 2) el exceso de demandas laborales, 3)
el grado de autonomia en el trabajo, y 4) el apoyo social.

En concreto, aspectos como el disefio o la falta de
control y autogestiéon de las propias tareas (Einarsen et
al., 1994; Rodriguez-Mufioz, Martinez-Gamarra, Moreno-
Jiménez & Galvez, 2006; Vartia, 1996; Vartia & Hyyti, 2002;
Zapf et al., 1996), la presion del tiempo en la ejecucion
de tareas (Rodriguez-Mufioz et al.,, 20006; Zapf et al.,
1996), la sobrecarga continua de trabajo (Einarsen et al.,
1994; Salin, 2003), un ambiente altamente competitivo
y estresante (Matthiesen & Einarsen, 2007; O’Moore,
Seigne, McGuire & Smith, 1998; Salin, 2003), la falta de
definicion de roles o un conflicto entre ellos (Agervold &
Mikkelsen, 2004; Einarsen et al., 1994; Jennifer, Cowie &
Ananiadou, 2003; Leymann, 1996; Meseguer et al., 2007;
Vartia, 1996; Vartia & Hyyti, 2002), un estilo de liderazgo
autoritario (Agervold & Mikkelsen, 2004; Ashforth, 1994,
Einarsen et al., 1994; Vartia, 1996), la ausencia de una
atmosfera de apoyo (Quine, 1999; Zapf et al., 1996) o
un deficiente flujo de informacion (Vartia, 19906), se han
mostrado como posibles antecedentes organizacionales
de mobbing en empresas que operan en diferentes sectores
econémicos, tanto publicos como privados.

Con base en lo anterior, el primer objetivo del presente
trabajo es analizar la relacion existente entre la presencia de
mobbing y algunos de los factores de riesgo psicosocial que,
como se ha descrito, pueden afectar en mayor medida al sector
dela restauracion (carga de trabajo, influencia sobre el trabajo,
claridad de rol, apoyo social y calidad de liderazgo).

Ademas delas causas que originan el mobbing, otro aspecto

que interesa a los investigadores es las consecuencias que
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provoca, tanto a nivel fisico como psicolégico (Bjorkqvist,
Osterman & Hjelt-Bick, 1994; Brodsky, 1976; Niedl,
1995), y que redundan en un mayor nivel de absentismo
laboral, un descenso en la productividad del individuo y
un empeoramiento de la satisfaccion laboral (Einarsen
&Raknes, 1997; Hoel, Einarsen, & Cooper, 2003; Mathisen
et al., 2008; Quine, 2001).

Un estudio reciente llevado a cabo en el sector
de la restauracioén revela la existencia de una relacion
negativa entre la exposiciéon a conductas de mobbing y
la satistaccion laboral de los trabajadores, asi como un
descenso del compromiso organizativo (Mathisen et al.,
2008). Por lo tanto, los autores defienden que el mobbing
tiene consecuencias para los trabajadores del sector de la
restauracién aunque esperen, o incluso acepten, este tipo
de conductas, y, a su vez, provoca un impacto negativo en
las organizaciones, ya que un nivel bajo de satisfaccion y
compromiso se ha relacionado de forma negativa con el
esfuerzo laboral (laffaldano & Muchinsky, 1985).

Por lo tanto, un segundo objetivo del presente trabajo
es analizar la relacion existente entre los procesos de 7z0bbing
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del sector de
la restauracion.

Método
Disefio

Dadala especial sensibilidad que tiene el estudio del mobbing
a problemas de distorsion en la respuesta (sinceridad,
deseabilidad social o ausencia de respuesta) se ha disefilado
un estudio de caso cuantitativo transversal centrado en una
unica organizacion que, « priori, posee unas caracteristicas
6ptimas para su andlisis (Montero & Leon, 2005): 1) pertenece
a uno de los sectores mas afectados segun las tltimas
encuestas oficiales (Parent-Thirion et al., 2007), y 2) tiene
varias sentencias judiciales en contra por este motivo.

Los estudios de caso pueden ser utilizados para
proponer una teorfa o generar contenidos teéricos que
expliquen las lagunas en la investigacion cientifica sobre
el mobbing, permitiendo encapsular situaciones de la vida
real y contrastar hipétesis en relacién directa con los
fenémenos estudiados a medida que éstos se desarrollan
en la practica real (Flyvbjerg, 2004; Ragin, 1992).
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Participantes

La poblacién objeto de estudio esta formada por 57
trabajadores de una misma organizacioén del sector de la
hostelerfa y la restauracion, pertenecientes a tres centros
de trabajo diferentes (el 69.4% son mujeres). Todos los
empleados realizan trabajos de atencion al piblico en dos
turnos horarios (mafiana y tarde). La mayorfa tiene un
contrato fijo (72.9%) y su edad media es de 39.6 afios de
edad (DS =7.0), su experiencia profesional media es de
12.5 aflos (DS =9.1) y su antigliedad media en la empresa
es de 7.4 afos (DS =7.2).

Instrumentos

Factores psicosociales. Se han medido a partir de 12 items
incluidos en el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo ISTAS21 (CoPsoQ)) (Moncada,
Llorens & Kristensen, 2002), que evaldan diferentes
aspectos psicosociales de la organizacion que condicionan
la relacion del trabajador con su entorno laboral. La escala
recoge las siguientes dimensiones, informandose de su

fiabilidad en la Tabla 1:

Exigencias psicologicas cuantitativas (3 items): se refiere
al volumen de trabajo con relacién al tiempo disponible
para hacerlo (“sTiene V'd. que trabajar muy rapido?”, “;1La
distribucion de tareas es irregulary provoca que se le acunmte el trabajo?

2«

, “sTiene tiempo de levar al dia su trabajo?”; 0=.71).

Influencia (3 items): alude a la capacidad de decision
sobre el contenido y las condiciones de realizacién de
las tareas en el trabajo (“;Tiene influencia sobre la cantidad de
trabajo que se le asigna?”, “;Se tiene en cuenta su opinion cuando
se le asignan tareas?”, “; liene influencia sobre el orden en el gue
realiza V'd. las tareas?”; a=.72).

Claridad de rol (2 {tems): describe el grado de definicién
del puesto de trabajo (“;Sabe exactamente qué margen de
antonomia tiene en su trabajo?”, ““;Sabe exactamente qué tareas
son de su responsabilidad?”’; «=.53).

Apoyo social en el trabajo (2 items): se refiere a la
disponibilidad de ayuda en el trabajo (“;Recibe ayuda y apoyo
de sus comparieras o comparieros?”, “;Recibe aynda y apoyo de su
inmediato o inmediata superior?”; 0=.70).
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Calidad de liderazgo (2 items): alude al papel de la
direccion y su influencia sobre las condiciones de trabajo
(“s8us actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?”, ‘s Sus
actuales jefes inmediatos se comunican bien con los trabajadores y
trabajadoras?”; 0=.91).

Los items fueron presentados en formato tipo Likert
con cinco alternativas de respuesta que van desde O (nunca
0 poco) a 4 (siempre o mucho).

Mobbing. Escala Cisneros (Fidalgo & Pifiuel, 2004) que
objetiva 43 conductas de mobbing (por ejemplo, “Evalsian mi
trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada’, * Probiben a mis
companeros o colegas hablar conmigo”) en las que las personas
sefialan la frecuencia con la que sufren cada una de ellas, en
una escala que va de O (nunca) a 6 (todos los dias). Ofrece tres
indices de acoso: el nimero total de estrategias de acoso
(NEAP), el indice global de acoso psicologico (IGAP)
y el indice medio de la intensidad de las estrategias de
acoso (IMAP). Ademis, los trabajadores han respondido
de forma afirmativa o negativa a un item adicional donde
se ha formulado la siguiente pregunta: “Ex e/ transcurso de
los dHltimos 6 meses, 3ha sido Ud victima de por lo menos alguna de
las anteriores formas de maltrato psicoldgico de manera continnada

(con una frecuencia de mds de una veg por semana)?”’. El alpha
de Cronbach de la escala es de .97.

Satisfaccion laboral. Cuestionatio de Satisfaccién S10/12
(Melia & Peir6, 1989) que evalua tres componentes de la
satisfaccion laboral: satisfaccion con la supervision (por
ejemplo, “sPodria indicarnos cudl es su grado de satisfaccion con
la supervision que ejercen sobre usted? ”), satisfacciéon con el
ambiente fisico (por ejemplo, “;Podria indicarnos cudl es su
grado de satisfaccion con la limpieza, bigiene y salubridad de su lugar
de trabajo?”’), y satisfaccion con las prestaciones percibidas
(por ejemplo, ““s Podria indicarnos cudl es su grado de satisfaccion con
la forma en que se realiza la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales? ). El formato de respuesta es de tipo Likert y
oscila entre 1 (muy insatisfecho) a7 (muy satisfecho) y el alpha de
Cronbach obtenido es de .94, .78 y .85, respectivamente.

Procedimiento

El estudio se realizé en el marco de un convenio de
investigacion entre la Universidad de Santiago de Compostela
y la empresa (para tres de sus centros de trabajo). La

N°e 2 | pp. 215-224 | 2010 | ISSN 0120-0534



Antecedentes y consecuentes de mobbing

recogida de datos se realizé en varias fases entre marzo
y mayo de 2007, fijando con la empresa un calendario de
fechas que asegurase la participacion del maximo nimero
de trabajadores y que interfiriera lo menos posible en la
actividad laboral. La empresa habilit6 salas en los centros
de trabajo y organiz6 a los trabajadores en grupos para
completar el cuestionario (tiempo maximo de hora y media),
buscando siempre minimizar la posible interaccién entre
los trabajadores fuera de las salas. Los trabajadores fueron
informados del objetivo del estudio y de la necesidad de
que cumplimentaran el cuestionario de forma completa
y sincera, garantizandoseles la confidencialidad absoluta
en el manejo de los datos.

Los analisis estadisticos se llevaron a cabo empleando
el programa SPSS 15.0.

Resultados
De acuerdo con los criterios de la escala Cisneros (sufrir al

menos una de las 43 conductas indicadas con una frecuencia
como minimo semanal) y de la respuesta del item 44, 21

Tabla 1

trabajadores de la empresa han sido victimas de procesos
de mobbing, lo que representa una incidencia del 36.8%.

Concretamente, el nimero medio de conductas de acoso
diferentes (NEAP) sufridas en los seis meses anteriores a
la recogida de datos asciende a 11,9 (D5=13.4), con una
intensidad media (IMAP) de 2,5 (DS=1.5) equivalente a
“algunas veces al mes” (Tabla 1).

Para investigar la relacion entre las variables de interés,
se aplicaron dos estrategias diferentes de analisis de datos.
En primer lugar, se examinaron las correlaciones bivariadas
entre las puntuaciones en las variables. En segundo lugar,
en la etapa exploratoria se realizaron diferentes analisis de
regresion maltiple en la linea de los planteamientos tedricos
descritos, centrandonos en cada una de las dimensiones
que componen las variables globales.

Los resultados de las correlaciones bivariadas entre las
puntuaciones de los sujetos en las escalas, muestran una
relacion estrecha entre los factores psicosociales y el mobbing,
asi como entre el zobbing y la satisfaccion laboral (Tabla 1).

Estadisticos descriptivos, correlaciones y coeficientes de fiabilidad estimados para las

principales variables.

Variable M DT 1 2 3 5 6 7 8 9 10 11
Mobbing

1 11.88  13.36

2 087 134 89~

8 249 147 51 76™

4 223 070 B2 53 B (T7M)

5 196 069 22 42 02 A0* (72)

6 2.68 099  -43*  -50™  -46 -26™ A1* (59

7 1.88 1.23 -47 o -43% =30 -60™  -12¢ .36 (.76)

8 197 135 -50% -39 -2% 48 1t 29% 75% (91)
Satisfaccion

9 412 183  -66"  -57™* -25T a4 A1 4t 7™ 78 (94)

10 4.31 1.54 -6 -66™  -48"  -43% -10™ .33 51 A8 72 (.78)

11 4.08 1.96 -69* -89 .28 W51 - 04™ .38 66 69 84 .65™ (.85)

Nota: n=57. Entre paréntesis se muestran los coeficientes de fiabilidad (alpha de Cronbach) estimados para cada escala.
1=NEAP; 2=IGAP; 3=IMAP; 4=Exigencias psicoldgicas cuantitativas; 5=Influencia; 6=Claridad de rol; 7=Apoyo social en el trabajo; 8=Calidad de
liderazgo; 9=Satisfaccion con la supervision; 10=Satisfaccion con el ambiente fisico; 11=Satisfaccion con las prestaciones.

*p<.05. % p<.01
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Profundizando en estas relaciones, se encuentra que
las exigencias psicologicas cuantitativas se relacionan
positivamente con el NEAP (r=.52; p<.01), IGAP (»=.53;
p<.01) e IMAP (r=.52; p<.01). Por su parte, la claridad de
rol, el apoyo social en el trabajo y la calidad de liderazgo,
configuran el conjunto de factores psicosociales que se
relacionan negativa y significativamente con los indices
de acoso psicolégico, a excepcion de la relacion entre la
calidad de liderazgo y el IMAP que no resulta significativa.
Sin embargo, no se hall6 relacién entre la influencia y los
indices de acoso psicoldgico, por lo que esta variable sera
excluida de posteriores analisis.

Con respecto ala relacion entre los indices de acoso y
la satistaccion laboral cabe sefialar que el NEAP y el IGAP
se relacionan negativamente con todas las dimensiones que
componen la satisfaccion laboral, mientras que el IMAP
s6lo correlaciona significativamente con la satisfaccion
con el ambiente fisico.

En un esfuerzo por identificar los factores psicosociales
que mejor predicen la aparicion de procesos de #obbing en las
otganizaciones, se hanllevado a cabo diversos andlisis de regresion
(Tabla 2). Hay que sefialar que, de acuerdo con los objetivos del
presente estudio, estos analisis son de naturaleza exploratoria,
por lo que se ha empleado el método de regresion sgpuise.

Tabla 2
Resultados de la regresion de los factores psicosociales sobre los indices de acoso
psicoldgico.
Mobbing
NEAP IGAP IMAP
Variables B T AR? B T AR? B T AR?
Factores psicosociales en el trabajo
Exigencias Psicoldgicas .33 2,82** 27 43 4,08 29 40 3,01%* 27
Claridad de rol -.26 -2.35 .09 -39 -3.62™* 14 -31 -2.33 .08
Apoyo social
Calidad de liderazgo -27 -2.33 .06
R 65 65 59
Adj R? 39 40 32
F 12.79* 20.02** 11.33™
n 57 57 57

* p<.05;** p<.01.

Los resultados muestran que el NEAP se puede predecir
a partir de las exigencias psicologicas cuantitativas (3=.33;
p<.01), la claridad de rol (8=-.26; p<.05) y la calidad del
liderazgo (B=-.27; p<.05) [AdR’=.39; IV (3.53)=12.79;
p<.001]. Ademas, las exigencias psicoldgicas cuantitativas
(B=.43; p<.01) yla claridad de rol (3=-.39; p<.01) predicen
el IGAP [AdR’=.40; FF (2,54)=20.02; p<.001]. Por su patte,
el IMAP se predice a partir de las exigencias psicologicas
cuantitativas (3=.44; p<.01) y de la claridad de rol (3=-.31;
p<.01) [Ad/R?=.32; F (2.54)=11.33; p<.001].
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En referencia a las consecuencias del acoso psicologico
sobre la satisfaccion laboral, el analisis de regresion indica
que ambos conceptos se relacionan de forma inversa

(Tabla 3).

Concretamente, el NEAP predice la satisfacciéon con
la supervision (B=-.56; p<.01) y la satisfaccién con las
prestaciones (=-.63; p<.01). Por otra parte, el IGAP
predice la satisfacciéon con el ambiente fisico (3=-.64;
p<.01).
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Tabla 3

Resultados de la regresion de los indices de mobbing sobre la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Supervision Ambiente fisico Prestaciones
Variables B T AR? B T AR? B T AR?
Mobbing
NEAP -.56 -4.43™ 31 -.63 -5.37 40
IGAP -.64 -5.49% M
IMAP
R .56 64 63
AdjRz 30 A 40
F 19.59"* 30.12* 28.87***
n 57 57 57
*** p<.001.
Discusién En cuanto al primero de los objetivos, los resultados

Hste trabajo aborda el papel de los factores psicosociales
como antecedentes de mobbing, al tiempo que analiza
una de sus principales consecuencias laborales entre
los trabajadores, esto es, el deterioro de la satisfaccion
laboral.

Elanalisis de la incidencia de #obbingen esta organizacion
revela que el 36.8% de las personas encuestadas se ven
afectadas por al menos una de las conductas descritas con
una frecuencia minima semanal. Esta tasa de incidencia
es muy superior al 8.5% sefialado en la Cuarta Encuesta
Huropea de Condiciones de Trabajo pata el sector de la
hostelerfa y la restauracion (Parent-Thirion et al., 2007),
al 7.5% hallado por Hoel y Cooper (2000) para el mismo
sector en el Reino Unido, al 7.4% recogido en el Estudio
Cisneros VI (Pifiuel & Onate, 2000) en Espana, o al 2.9%
recogido en el estudio de Einarsen & Skogstad (1996)
en Noruega. Recientemente, un estudio realizado por
Mathisen et al. (2008), entre una muestra de trabajadores
de la restauracién, sefiala un porcentaje de incidencia
del 12%, inferior al hallado en el presente estudio, pero
significativamente superior a las tasas de incidencia de los
estudios anteriores. El alto nivel de incidencia en el presente
estudio puede deberse al hecho de que la organizacion ya
cuenta con varias sentencias en contra por acoso psicolégico
en el trabajo, por lo que ha podido producirse un “efecto
contagio o espejo” motivado por este hecho.
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obtenidos indican que las exigencias psicologicas cuantitativas
desempefian un papel clave en todos los componentes de
mobbing, tanto en lo que respecta a su frecuencia como a
su intensidad, de modo que tanto el volumen de trabajo
como sus caracteristicas desbordantes pueden considerarse
precursores del acoso psicolégico en el trabajo. Este hecho
ha sido constatado por otros investigadores, sefialando
como posibles antecedentes de nobbingla presion del tiempo
en la ejecucion de tareas (Agervold, 2009; Baillien & De
Witte, 2009; Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009; Hoel &
Cooper, 2000; Rodriguez-Mufioz et al., 2006; Zapf et al.,
1996) y la sobrecarga continua de trabajo (Einarsen et al.,
1994; Salin, 2003).

Asimismo, cuando los trabajadores tienen un puesto
de trabajo claramente definido y un adecuado estilo de
liderazgo, las posibilidades de que se manifiesten procesos de
acoso psicolégico se reducen. En este sentido, la claridad de
rol (Agervold, 2009; Agervold & Mikkelsen, 2004; Einarsen
etal, 1994; Leymann, 1996; Vartia & Hyyti, 2002) y el estilo
deliderazgo (Agervold, 2009; Agervold & Mikkelsen, 2004;
Ashforth, 1994; Einarsen et al., 1994; O’Moore et al., 1998;
Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland, & Hetland, 2007,
Vartia, 1996), también han sido mencionados por otros
autores como posibles antecedentes organizacionales de
mobbing.

Numerosos estudios han sefialado también la influencia
sobre el trabajo (Einarsen et al., 1994; Rodriguez-Mufioz

| pp. 215-224 | 2010 | ISSN 0120-0534 221




Loépez-Cabarcos, Vazquez-Rodriguez & Montes-Pifeiro

et al.,, 2006; Vartia, 1996; Vartia & Hyyti, 2002) y el bajo
apoyo social de compafieros y superiores como predictores
de mobbing (Hansen, Hogh, Persson, Karlson, Garde, &
Orbak, 2006; Quine, 1999; Topa et al., 2007; Zapf et al.,
1996). En este trabajo, y en relacion a estas dos variables,
los resultados indican que no existe relacion significativa
entre la influencia sobre el trabajo y el hecho de ser victima
de mobbing; si bien, a pesar de no resultar un predictor
significativo, existe una relacion inversa y significativa entre
el apoyo social y los tres indices de mobbing.

Respecto al segundo de los objetivos, los resultados
indican que lo que repercute realmente en la satisfaccion
de los trabajadores es la frecuencia y variedad del acoso
padecido y no tanto la intensidad del mismo. En concreto, el
numero de conductas de #obbing predice la baja satisfaccion
con la supervision y las prestaciones, es decir, las victimas
relacionan la satisfaccion con la calidad de la supervision y el
poco reconocimiento a sus tareas, con padecer un nimero
elevado de conductas de acoso psicologico. Este resultado
coincide con la percepcion que tienen los trabajadores de
esta empresa respecto al estilo de liderazgo y de direccion
ejercidos por sus superiores. Ademas, la satisfaccién con
el ambiente fisico viene explicada por la variedad de las
conductas sufridas. Este hecho puede ser provocado por
la idea que tienen los trabajadores de que existen algunas
tareas mas penosas que otras debido basicamente al exceso
de temperatura, la acumulacion de humos o ala monotonia
de la tarea.

Estudios anteriores también confirman la relacion
existente entre el zobbing y el deterioro de la satisfaccion
laboral (Hoel & Cooper, 2000; Hoel, Einarsen & Cooper,
2003; Keashly & Jagatic, 2000; Mathisen et al., 2008;
Quine, 1999), sefialando el efecto pernicioso que el nobbing
provoca en la satisfaccion laboral de los trabajadores,
hasta el punto de que se ve afectado el compromiso con la
organizacion. Las victimas identifican entornos laborales
mas “degradados”, lo que repercute negativamente en su
satisfaccion laboral.

Los resultados de este trabajo deben ser analizados
teniendo en cuenta las limitaciones metodolégicas que
presenta. Por un lado, el estudio se enmarca dentro de
la metodologfa de caso que, aunque presenta numerosas
ventajas, es criticado por algunos investigadores como
método cientifico, pues tiende a la verificacion, entendida
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como la tendencia a corroborar las nociones preconcebidas
del investigador (Diamond, 1996).

Por otro lado, y aunque se han podido establecer
ciertas correlaciones entre algunos factores psicosociales
con la percepcién de la persona de estar siendo victima
de mobbing, no es posible establecer relaciones causa-
efecto. Esto se debe béasicamente al caracter transversal
y cuantitativo de la investigacién (Einarsen et al., 1994),
siendo mas conveniente llevar a cabo estudios cualitativos
y longitudinales (Salin, 2003). Investigaciones futuras
permitiran paliar las limitaciones de este trabajo.
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