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Resumen

El objetivo de esta investigacion es estudiar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la percepcién de acoso laboral desde la perspectiva de empleados de
farmacias. Para ello se realiz6 una investigacion ex post — facto en la que
intervinieron 24 trabajadores de siete farmacias ubicadas en la isla de Tenerife.
Respondieron a dos cuestionarios: el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo en su
version corta (Bass y Avolio, 1997, 2000; Avolio y Bass, 2004), para evaluar el
estilo de liderazgo de su supervisor/a inmediato/a, y la Escala Cisneros (Fidalgo y
Pifiuel, 2004), para evaluar la percepcion de acoso laboral. Los resultados muestran
gue el liderazgo transformacional y la antigiiedad en el puesto son variables que se
relacionan con conductas negativas asociadas al acoso laboral. A partir de los
resultados obtenidos se sugieren algunas recomendaciones que podrian ser de

utilidad en programas de intervencion y/o de formacion.
Palabras clave: farmacia, acoso laboral, estilos de liderazgo, percepcion
Abstract

The objective of this research is to study the relationship between the
leadership styles and the perception of workplace harassment from the perspective
of pharmacy employees. To this end, an ex post — facto investigation was carried out
involving 24 workers from seven pharmacies located on the island of Tenerife. They
answered two questionnaires: the Multifactorial Leadership Questionnaire in short
version (Bass and Avolio, 1997, 2000; Avolio and Bass, 2004), to evaluate the
leadership style of immediate supervisor, and the Cisneros Scale (Fidalgo and
Pifiuel, 2004), to assess the perception of workplace harassment. The results show
that transformational leadership and seniority in the position are variables that
predict negative behaviours associated with workplace harassment. Based on the
results obtained, some recommendations are suggested that could be useful in

intervention and training programs.
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1. Introduccidn

Un trabajador pasa casi un tercio de su vida en su puesto de trabajo con
comparieros y superiores con los que tiene que convivir pues su trabajo depende,
en gran parte o en su totalidad, de las interacciones entre las distintas partes
(Ausfelder, 2002). En este tipo de interacciones diarias se pueden producir

tensiones que deriven en situaciones de acoso laboral o mobbing.

La Real Academia Espanola define el acoso laboral como la “practica ejercida
en el ambito del trabajo y consistente en someter a un empleado a presién
psicologica para provocar su marginacion” (RAE, 2001). El psicélogo y economista
Heinz Leymann fue uno de los pioneros en el estudio de este fenébmeno en la
década de los ochenta (Ausfelder, 2002).

Por su parte, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define el acoso
laboral como el comportamiento agresivo y/o amenazador de uno o mas miembros

de un grupo hacia un individuo, el objetivo o la victima, en entornos empresariales.

Una definicion mas actual del concepto ha sido acufiada por el psicélogo
especialista en acoso laboral Berndt Zuschlag, que considera que esta conformado
por una serie de “actitudes vejatorias de una o varias personas dirigidas contra un
individuo o un grupo. Las actitudes vejatorias, por regla general, se repiten unay
otra vez durante un largo espacio de tiempo. Estas implican la intencion del autor de
perjudicar a la victima o de desprestigiarla y en caso necesario expulsarla de su
puesto” (Ausfelder, 2002, pp. 26).

Por tanto, estariamos ante un caso de acoso laboral cuando se dan tres
elementos. En primer lugar no puede ser un hecho aislado, ya que requiere que la
presion sea sistematica y prolongada. En segundo lugar, el tipo de conductas deben
ser hostiles o actitudes que persigan humillar a la persona. Y, por ultimo, la finalidad

de estas conductas seria poner en peligro o menoscabar la integridad del acosado.

Los acosadores pueden ser comparieros de trabajo, superiores o
subordinados. Es importante sefialar que este tipo de comportamiento puede afectar

a trabajadores de cualquier tipo de empresa.



Si tomamos como referencia el marco juridico espafiol, el acoso laboral
vulnera los articulos 10, 14, 15, 16 y 18 de la Constitucion Espafiola referidos a la
dignidad, igualdad, integridad fisica y moral, libertad y derecho al honor de los

ciudadanos espafioles (CE, 1978).

Para el estudio de este fendmeno es de importancia distinguir entre las
experiencias subjetivas y objetivas de intimidacion, aunque la mayoria de los
estudios consideran tedricamente el acoso laboral como un fenémeno objetivo y
observable (Bermejo, Jiménez y Terrazo, 2018). Sin embargo, otros apuntan que la
intimidacién descansa en la percepcion subjetiva que tiene la victima de esos actos

repetitivos, humillantes e intimidatorios.

De modo que, en ocasiones, el acoso laboral es un proceso subijetivo dificil
de probar ya que la significacion de un comportamiento solo puede ser conocida por
el acosador y la propia victima (Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2011; citado en
Bermejo et al., 2018). Por tanto, a la hora de medir el acoso laboral, se debe
distinguir entre la medicion objetiva de conductas especificas de acoso y la medicién
subjetiva que evalla la percepcion de ser victima de acoso (Bermejo et al., 2018),

siendo ésta ultima medicion uno de los ejes de este proyecto de investigacion.

Si atendemos a la naturaleza subjetiva del acoso laboral, resulta dificil
obtener datos fiables sobre la prevalencia de este tipo de conductas. Esto se debe a
gue este tipo de informacion se obtiene de las entrevistas y cuestionarios realizados
a las propias victimas que, en la mayoria de los casos, tienden a negar o minimizar
el problema (Berrios y Diaz, 2016). Sin embargo, otras personas tienen a maximizar
el problema, por lo que se pueden dar distintas percepciones de lo que puede ser o

no una situacion de acoso laboral (Berrios et al., 2016).

Entre las variables analizadas en relacion a la percepcion de acoso laboral
destacan el género, el sector laboral y el tipo de organizacion (Berrios et al., 2016).
En cuanto al género, tanto hombre como mujeres pueden haber sufrido conductas
de acoso laboral, pero se ha comprobado una mayor prevalencia en las mujeres con
un 55% frente al 45% de los hombres (Berrios et al., 2016).

Si tenemos en cuenta el sector laboral y el tipo de organizacion, se ha
comprobado que los casos de acoso son mas frecuentes en las empresas publicas

con un 9,1% frente al 4,8% de los casos registrados en empresas privadas (Berrios



et al., 2016). Ademas es mas frecuente en empresas pequefias (menos de
cincuenta trabajadores) donde se obtiene un 6,1% de victimas frente al 5,4% de
personas que reconocen ser victimas en empresas de mas de cincuenta

trabajadores (Berrios et al., 2016).

Los efectos del acoso laboral en la salud de la victima son de naturaleza
tanto fisica como psicolégica abarcando una variedad de sintomas y patologias
como episodios de ansiedad, depresion, estrés y, en casos extremos, el suicidio de
la victima (Pifiuel y Zabala, 2001). Ademas, estas consecuencias negativas no solo
afectan a la salud del personal sino que también tiene efectos en la organizacion,
tanto en las relaciones sociales como en el rendimiento del trabajador/a y en la
sociedad siendo los gastos econdmicos producto del aumento de las bajas laborales

la causa mas destacada (Berrios et al., 2016).

La evaluacion del acoso psicolégico es un proceso de gran ayuda que
permite a personal técnico obtener la informacion que necesitan para poder llevar
cabo medidas preventivas y de intervencion organizacional. Se suelen utilizar
baterias de cuestionarios que evallan riesgos psicosociales tales como el
Cuestionario de Salud General de Goldberg (1972), el método ISTAS 21 (2010) o el

método de evaluacion F — PSICO (2006), entre otros.

Sin embargo, hay instrumentos especificos para medir acoso laboral siendo
uno de éstos la escala Cisneros desarrollada por Ifaki Pifiuel. Dicho cuestionario
forma parte del barémetro Cisneros, el cual esta integrado por una serie de escalas
cuyo objetivo es sondear de manera periodica el estado y las consecuencias del

acoso laboral en el entorno de las organizaciones (Fidalgo y Pifiuel, 2004).

Desde la perspectiva organizacional, una de las variables que se relacionan
con la aparicién de conductas de acoso laboral es el estilo de liderazgo (Rodriguez,
Gil y Moreno, 2012). Segun la investigacion realizada por Chullen, Dunford,
Angermeier, Boss y Boss (2010), se hall6 que los estilos de liderazgo se relacionan
directamente con la aparicion de diversas conductas siendo una de ellas el acoso

laboral.

El liderazgo se puede definir como un proceso de influencia que se dirige

hacia el logro de una meta en particular, orquestado por una persona, denominada



lider, que es la encargada de dirigir e influir en un grupo para hacerlo avanzar hacia

la consecucion de dicha meta (Quiles y Ruiz, 2018b).

Por tanto, una persona no es lider por el simple hecho de ocupar una
posicién superior sino que el liderazgo debe entender como un proceso que emerge
de la interaccion de las caracteristicas del lider, de los seguidores y de la situacion

(Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez, 2004).

En las Ultimas décadas, la investigacion desarrollada en torno al concepto de
liderazgo pone de manifiesto la existencia de una gran cantidad de planteamientos
tedricos que han tratado de conceptualizar y clasificar dicho proceso de influencia.
Cada una ellas ofrece una visién diferente, con sus respectivos matices que refleja
la complejidad del concepto (De Elena y Sanchez, 2015).

Si bien cada enfoque ofrece una vision con matices muy diversos que, en
conjunto, reflejan la complejidad del liderazgo, uno de los enfoques mas
desarrollados y estudiados a lo largo de las ultimas dos décadas ha sido el modelo

de liderazgo transformacional y transaccional.

Por un lado, el liderazgo transaccional se caracteriza por el establecimiento
de una transaccion o intercambio entre el lider y los miembros del grupo debido a la
implicacion y compromiso con el mismo. Por tanto, se trata de un estilo de liderazgo
fundamentado en discusiones entre ambas partes para llegar a acuerdos acerca de
los objetivos y de las condiciones y recompensas que se establecen para
alcanzarlos. Por su parte, el liderazgo transformacional supone un intento por parte
del lider de motivar a sus seguidores para hacer mucho mas de lo que se persigue
inicialmente, incluso llegar mas lejos de lo que se podia pensar (Alcover et al.,
2004).

A su vez, el liderazgo transformacional agrupa diversas concepciones siendo
el liderazgo carismatico una de las mas conocidas que se relaciona con la idea
tradicional de la persona excepcional. Un lider carismatico es aquel que, al estar
insatisfecho con la situacién actual, busca nuevas oportunidades para motivar un
cambio a través de una vision estratégica y que, por tanto, persigue adaptarse a un

entorno incierto (Alcover et al., 2004).



Bass y Avolio han trabajado sobre el paradigma transformacional —
transaccional con el desarrollo del cuestionario MLQ o Multifactor Leadership
Questionnaire (Bass, 1985; Avolio y Bass, 1995). Se trata de uno de los
instrumentos mas utilizados para medir el liderazgo en el campo de la Psicologia de
las Organizaciones, ya que permite medir hasta qué punto un lider es transaccional,
transformacional o no ejerce ningun tipo de liderazgo (Molero, Recio y Cuadrado,
2010).

Las numerosas investigaciones referidas al estudio del paradigma dicotémico
transaccional — transformacional afirman que el estilo transformacional produce
efectos positivos, tanto para los seguidores como para el grupo o la organizacion, lo
gue se traduce en niveles de rendimiento y satisfaccion mas elevados que con el
transaccional (De Elena et al., 2015). Esto puede deberse a que el liderazgo
transformacional se asienta en el caracter simbélico y emocional que las conductas
y atributos del lider despierta en los seguidores, los cuales se ven impulsados y

activados a alcanzar determinados logros (Alcover et al., 2004).

Hay pocas investigaciones que hayan estudiado la relacion entre los estilos
de liderazgo y el acoso laboral. Un estudio realizado por la Universidad Tecnolégica
de Pereira (Colombia) se encargd de estudiar aquellos estilos de liderazgo con
tendencia al acoso laboral. El estudio determind que aunque no existe una
correlacion directa entre ambas variables, es importante que los lideres estén al
tanto de la evolucion de los grupos para ser capaces de identificar posibles
conductas de hostigamiento entre las personas que conforman los equipos de

trabajo (L6pez, Lépez y Lépez, 2016).
2. Objetivo

Esta investigacion tiene como objetivo principal estudiar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo y la percepcion de acoso laboral. A partir de este

objetivo general se derivan cuatro objetivos especificos.

El primer objetivo especifico es conocer el estilo de liderazgo mas

representativo en cada una de las farmacias.



El segundo objetivo especifico es averiguar si los afios que la persona lleva
trabajando en la empresa predicen la percepcion de acoso laboral. La hipétesis que
se deriva de este objetivo es:

Hipoétesis 1: Las personas participantes que llevan mas afios trabajando en la
empresa van a informar de mas conductas negativas asociadas al acoso

laboral que aquellas otras que llevan menos afios en la empresa.

El tercer objetivo especifico es descubrir en cual de las farmacias se informa

de més conductas negativas asociadas al acoso laboral.

El cuarto objetivo especifico es indagar si hay relacién entre la satisfaccion
percibida por los participantes con el estilo de liderazgo y la percepcion de acoso
laboral. Las hipotesis que se deriva de este objetivo son:

Hipotesis 2a: Los trabajadores que estan mas satisfechos en su puesto de
trabajo van a informar de menos conductas negativas asociadas al acoso

laboral que aquellos que estan menos satisfechos.

Hipotesis 2b: Los trabajadores que estan mas satisfechos en su puesto de
trabajo le asignaran a su supervisor/a inmediato/a mas comportamientos del

estilo transformacional que del estilo transaccional y/o laissez — faire.
3. Método
3.1. Participantes

En este estudio han participado 24 personas que componen la plantilla de
siete farmacias: dos en Santa Cruz de Tenerife (farmacias Ay G), una en el Puerto
de la Cruz (farmacia B) y cuatro en el barrio lagunero de La Cuesta (farmacias C, D,
EyF).

El porcentaje de hombres y mujeres en el estudio fue del 20,8% y 79,2%
respectivamente con edades comprendidas entre los 23 y los 61 afios de edad
(M=40,42, DT=9,05). Los participantes llevan trabajando en sus respectivas

empresas entre tres meses y 21 afios (M=6,24, DT=6,10).

Un 66,7% del total tiene estudios universitarios, seguido por la formacion

profesional (29,2%) y los estudios primarios (4,2%). Los puestos ocupados por los



participantes son: 54,2% farmacéuticos, 16,7% técnicos de farmacia y 29,2%

auxiliares de farmacia.

En cuanto a los 14 supervisores sobre los que informaron los participantes, el
porcentaje de hombres y mujeres fue del 35,7% y 64,3% respectivamente. Las
edades estaban comprendidas entre los 32 y los 55 afos de edad (M=46,14,
DT=6,92). Todos los supervisores tienen estudios universitarios, es decir, son

farmacéuticos ya que es la maxima titulacion.
3.2. Instrumento

En los datos sociodemogréficos, las personas participantes debian responder
a cuestiones sobre su género, edad, nivel de estudios, puesto y antigiiedad en la
empresa. Asi mismo se le preguntaban datos referentes al género, edad estimada y

nivel de estudios del supervisor/a inmediato/a.

Para analizar el estilo de liderazgo se utilizo el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo en su version corta (Bass y Avolio, 1997, 2000; Avolio y Bass, 2004), el
cual estd compuesto por 45 items con una escala de respuesta de 1 a 5, donde 1 es

“nunca” y 5 “casi siempre”, con valores intermedios.

De este cuestionario existen dos versiones: una autoevaluacion para aplicar a
los directivos en la que valoran sus habilidades de mando y una hetero-evaluacion
donde son los empleados o seguidores los que evalUan a su superior inmediato e
informan sobre la percepcidn que tiene sobre su capacidad de mando, siendo ésta

segunda version la que se ha utilizado en el presente proyecto.

Las investigaciones realizadas han encontrado que este cuestionario
presenta una estructura factorial compuesta por tres dimensiones que, a su vez, se
desglosan en varios factores. La fiabilidad de la escala en cuanto a la consistencia
interna es muy elevada, siendo los coeficientes alfa de Cronbach 0,95 para el total
de 36 items de la escala referidos a los tres estilos de liderazgo (Molero et al.,
2010).

El liderazgo transformacional esta formado por cuatro factores. El primero es
la influencia idealizada que se define como la capacidad que tiene el lider para
evocar con su comportamiento una vision y lograr la confianza de sus seguidores

(Molero et al., 2010). El segundo factor es la motivacién inspiracional, que se define
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como la capacidad del lider para motivar y plantear una vision de futuro atractiva. El
tercer factor es la estimulacién intelectual, se trata de la capacidad para favorecer la
innovacion y la creatividad promoviendo la busqueda activa de soluciones a un
problema determinado (Molero et al., 2010). Por ultimo, el cuarto factor es la
consideracion individualizada en la que los lideres transformacionales prestan

atencion a las necesidades individuales de logro y crecimiento de sus subordinados.

El liderazgo transaccional esta formado por dos factores: recompensa
contingente y direccién por excepcion (activa). Los lideres que obtienen
puntuaciones altas en el primer factor son aquellos que recompensan a sus
subordinados cuando éstos consiguen los objetivos planteados (Molero et al., 2010).
Por su parte, el segundo factor pretende medir a aquellos lideres que intervienen en

la correccion de los fallos y desviaciones que cometen los empleados.

Por dltimo, se incluye una tercera dimension que se denomina liderazgo
pasivo/evitador donde se diferencian dos factores: direccion por excepcion (pasiva),
donde los lideres dejan las cosas como estan o intervienen cuando los problemas
son serios, y laissez — faire que sefiala aquellos lideres que evitan el proceso de
toma de decisiones e incluso implicarse en asuntos importantes (Molero et al.,
2010).

El cuestionario afiade tres variables referidas a resultados organizacionales
gue son esfuerzo extra, grado de eficacia y satisfaccion percibida por los

empleados.

Para analizar la percepcion de acoso laboral se utilizé la Escala Cisneros
desarrollada por Ifiaki Pifiuel (2004). Consta de 43 items que valoran 43 conductas
de acoso psicoldgico en el trabajo. Se pide al participante que valore, segun un
gradiente de frecuencia, si ha experimentado una serie de conductas negativas.
Cada item se puntta de 0 a 6, donde 0 es “nunca” y 6 “todos los dias”, con valores
intermedios de frecuencia. La fiabilidad del cuestionario es bastante elevada con
una consistencia interna calculada a través del alfa de Cronbach de 0,97 (Fidalgo y
Pifiuel, 2004).
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3.3. Procedimiento de recogida de datos

El cuestionario se entregd de forma individualizada a un total de 24
empleados de siete farmacias. La cumplimentacion de los cuestionarios fue
voluntaria. Se le garantizo el anonimato y la confidencialidad de sus respuestas. La

administracién de los mismos se llevo a cabo a lo largo de dos semanas.

Es importante puntualizar que los cuestionarios se repartieron a la totalidad
de empleados de dichas farmacias pero, debido a la voluntariedad de la
investigacion, no todos quisieron colaborar en este proyecto debido principalmente a

gue se abordaban temas sensibles a los que no quisieron responder.

Una vez recogidos los datos, estos fueron recopilados en una base de datos
Excel para que, posteriormente, se realizaran los analisis estadisticos utilizando el

software de analisis predictivo SPSS (version 23).
4. Resultados

En general, los resultados descriptivos de las variables dependientes que se
han trabajado en el presente estudio nos muestran resultados que oscilan en la
media de las respectivas escalas a excepcion del estilo laissez — faire y la
percepcion de acoso laboral que se sitian por debajo de las medias de sus

respectivas escalas, tal y como se observa en la tabla 1.
Tabla 1

Medias y desviaciones tipicas de las variables dependientes

M DT
Liderazgo transformacional 3,29 0,79
Liderazgo transaccional 3,24 0,91
Liderazgo laissez — faire 2,2 0,71
Satisfaccion percibida 3,3 1,03
Acoso laboral 0,2 0,40
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Andlisis del estilo de liderazgo més representativo

El primer objetivo de este estudio era conocer el estilo de liderazgo mas

representativo en cada una de las farmacias.

Para este andlisis se llevé a cabo un estudio descriptivo de los tres estilos de
liderazgo en cada una de las farmacias. Los participantes informan de
comportamientos que son propios de los tres estilos de liderazgo, aunque hay uno

gue es mas representativo que los otros tal y como se muestra en la Figura 1.

9,00+

.L|dera:go transformacional
MLiderazgo transaccional
[ClLiderazgo laissez - faire

Media

Farmacia A FarmaciaB FarmaciaC FarmaciaD FarmaciaE FarmaciaF  Farmacia G

Figura 1. Medias de la variable estilos de liderazgo en cada una de las farmacias

En las farmacias A, C, E y G, los participantes informan en mayor medida de
conductas propias tanto del estilo transformacional como del transaccional frente al
estilo laissez — faire. En las farmacias B, D y F, las diferencias entre los tres estilos
son minimas. Ademas en las farmacias A, E y G el estilo transformacional y
transaccional superan el punto medio de la escala mientras que el estilo que nunca

llega a superar dicho punto es el estilo laissez — faire.

Andlisis de la relacién de la percepcion de acoso laboral con la antigiiedad y los

estilos de liderazgo

El segundo objetivo de este estudio era averiguar si los afios que la persona

lleva trabajando en la empresa predicen la percepcion de acoso laboral.

Con respecto a la hipotesis 1, se llevd a cabo un analisis de correlacién de

Pearson. Los resultados nos muestran que la antigiiedad en el puesto de trabajo es
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una variable que se relaciona con la percepcion de acoso laboral (r=0,323,
p=0,014), compartiendo un 10,4% de su varianza. Es decir, los trabajadores que
llevan més afios trabajando en la misma empresa se espera que informen de mas
conductas negativas de acoso laboral que los que llevan menos tiempo trabajando

en las farmacias.

En la tabla 2 ponemos observar la correlacion del acoso con el resto de

variables dependientes.
Tabla 2

indices de correlacion del acoso laboral con las variables antigiiedad en la empresa

los estilos de liderazgo

Acoso laboral

Pearson Significacion
Liderazgo transformacional —-0,556 0,005
Liderazgo transaccional -0,435 0,34
Liderazgo laissez — faire 0,120 0,575
Antigiiedad en la empresa 0,323 0,124

Ademas, se realiz6 una regresion lineal simple paso a paso obteniendo un
modelo significativo (F1,22=9,846, p=0,005) que apresa un 30,9% de la varianza del
acoso. Sin embargo solo resulta significativa la aportacion del liderazgo
transformacional con una 3=-0,56 (p=0,005). Es decir a mayor estilo

transformacional se predicen menos conductas de acoso.
Andlisis individual de las farmacias participantes

El tercer objetivo de este estudio era descubrir en cudl de las farmacias se

informa de mas conductas negativas asociadas al acoso laboral.

En general, en el estudio individual de cada farmacia, no se obtienen
resultados destacables en cuanto a la percepcion de conductas de acoso laboral por
parte de los trabajadores. Sin embargo debemos destacar las farmacias Fy G
donde, por un lado, se informaron de mas conductas negativas y, por otro, el grado

de frecuencia de éstas es alarmante.
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En la farmacia F se obtuvieron resultados relevantes en 25 conductas
negativas, siendo en nueve de ellas donde se dan los porcentajes mas reveladores.

En la conducta evaluacion sesgada, dos personas informan que ocurre
“algunas veces al mes” y una persona “una vez al mes o menos”. En trabajos
absurdos, una persona dice que ocurre “pocas veces al afio 0 menos” y otra “varias

veces a la semana’.

En acusaciones difusas, una persona dice que se da “pocas veces al ano” y
otra “todos los dias”. En cuanto a las acusaciones sistematicas, un participante
informa de que ocurre “algunas veces al mes” y otra “varias veces a la semana”. La
conducta distorsién de la informacion es informada por una persona que dice que

ocurre “pocas veces al ailo o menos” y otra “una vez al mes”.

En cuanto a la amplificacion de errores, un trabajador informa de que ocurre
“pocas veces al aflo o menos” y otra “todos los dias”. La conducta presién indebida

es informada por dos participantes que dicen que ocurre “una vez al mes”.

Por su parte, la reduccion de plazos es comentada por dos trabajadores que
informan que ocurre “pocas veces al afio 0 menos”. Por ultimo, la conducta
desvaloracion del esfuerzo es informada por un participante que dice que ocurre

“‘una vez a la semana” y otro “todos los dias”.

FARMACIAF
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Figura 2. Analisis de frecuencia de las conductas negativas en la farmacia F
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En la farmacia F se dan un total de 23 conductas negativas, siendo en siete
de ellas donde se dan los porcentajes mas reveladores.

En la conducta interrupciones continuas, dos personas informan que ocurre
“pocas veces al afio o menos”. En la evaluacion sesgada, dos personas dicen que

ocurre “una vez al mes o0 menos”.

En cuanto a la sobrecarga, una persona dice que se da “pocas veces al aio”
y otra “una vez al mes o menos”. En acusaciones difusas, dos participantes dicen

que ocurre “pocas veces al ano o menos”.

La conducta amplificacion de los errores es informada por una persona que
dice que ocurre “pocas veces al afio 0 menos” y otra “una vez al mes o menos”. En
cuanto a la presion indebida, un trabajador informa de que ocurre “una vez al mes o
menos” y otra “una vez a la semana”. Por ultimo, la conducta reduccion de plazos es
informada por un participante que dice que ocurre “pocas veces al afio o menos” y

otro “una vez a la semana”.
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Figura 3. Analisis de frecuencia de las conductas negativas en la farmacia G
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Andlisis de la relacion entre la satisfaccidon percibida con el estilo de liderazgo y la

percepcion de acoso laboral

Por ultimo, el cuarto objetivo de este estudio era indagar si habia relacién
entre la satisfaccion percibida por los participantes con el estilo de liderazgo y la

percepcién de acoso laboral.

Con respecto a la hip6tesis 2a, se llevd a cabo un andlisis de correlacién de
Pearson. Los resultados nos muestran que la satisfaccion percibida es una variable
gue se relaciona con la percepcion de acoso laboral (r=-0,446, p=0,05),
compartiendo un 19,9% de su varianza. Es decir, los trabajadores que estan mas
satisfechos en su puesto de trabajo van a informar de menos conductas negativas

asociadas al acoso laboral.

Para probar la hipétesis 2b, se realiz6 una regresion lineal simple paso a
paso obteniendo un modelo significativo (F1,22=60,26, p=0,0) que apresa un 73,3%
de la varianza de satisfaccion resultando de nuevo significativa el liderazgo
transformacional, con una 3=-0,56 (p=0,000). Es decir, los trabajadores que estan
mas satisfechos en su puesto de trabajo le asignaran a su supervisor/a inmediato/a

mas comportamientos del estilo transformacional.
5. Discusion y conclusiones

El propdsito general de esta investigacion ha sido contribuir al estudio de la
relacion entre los estilos de liderazgo y la percepcion de acoso laboral, los cuales
son dos conceptos que rara vez se han estudiado de manera conjunta y, mas aun,
en una poblacion tan especifica como son los empleados de una farmacia. Los

resultados obtenidos permiten extraer una serie conclusiones relevantes.

Atendiendo a los resultados descriptivos de las variables dependientes, es
importante sefialar la baja media aritmética obtenida en la percepcion de acoso
laboral. El rango de respuesta de esta escala era de 0 a 6, de modo que este dato
informa de que la mayoria de respuestas dadas por las personas participantes
ronda el valor 0 (“nunca”); es decir que, en general, hay una baja percepcién de

acoso laboral.

Esta baja percepcién de acoso laboral puede deberse a la propia naturaleza

subjetiva de este fendmeno. Ademas, si hubiera victimas de acoso laboral en estas
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farmacias, éstas tenderian a negar o minimizar el problema (Berrios y Diaz, 2016)
ya sea por miedo al acosador, a las consecuencias que podrian ocurrir si lo contard,
etc. Sin embargo, esta baja percepcion de acoso laboral se contradice con lo que se
obtiene en el tercer objetivo de la presente investigacién donde, en las farmacias F y
G, se informa de un nimero considerable de conductas negativas asociadas al
acoso laboral y donde la frecuencia de las mismas abarca desde “nunca” a “todos

los dias”.

Respecto al primer objetivo, los resultados indican que no hay un estilo de
liderazgo predominante sino que coexisten comportamientos que son propios de
cada uno de ellos. Por tanto, en el contexto de las farmacias, hay conductas
asociadas a un estilo de liderazgo que son mas frecuentes pero que no se imponen
sobre los otros estilos. Sin embargo, el estilo de liderazgo laissez — faire es el

menos representativo en las farmacias objeto de estudio.

El segundo objetivo era averiguar si los afios que la persona lleva trabajando
en la empresa predicen la percepcion de acoso laboral. Los resultados obtenidos
confirman que los trabajadores que mas afos llevan trabajando en la empresa
informan de mas conductas negativas de acoso laboral que aquellos que llevan

trabajando menos tiempo.

Esto se puede deber a que el trabajador que lleva mas tiempo trabajando
conoce la empresa y, por tanto, a las personas que la conforman. En estos casos
también tendriamos que tener en cuenta el tipo de organizacion en la que se ha
aplicado este instrumento. La mayoria de las farmacias son micro — empresas y/o
empresas pequefias con menos de 15 trabajadores, siendo en este tipo de
empresas donde el acoso laboral es mas frecuente con un 6,1% de victimas
(Berrios y Diaz, 2016).

A raiz de los resultados obtenidos en el analisis de correlacion de Pearson,
se decidi6 indagar en la relacion entre los estilos de liderazgo y la percepcion de
conductas negativas asociadas al acoso laboral, donde se obtuvo que el estilo
transformacional se relaciona con la percepcion de acoso laboral. Por tanto, en
aquellas farmacias donde el supervisor/a inmediato/a tiene mas comportamientos
propios del estilo transformacional, se perciben menos conductas negativas

asociadas al acoso laboral.
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Esto se explica debido a que los lideres transformacionales son capaces de
plantear objetivos y lograr la confianza de sus seguidores para conseguirlo, incluso
de ir mas alla de lo que se habia propuesto inicialmente (Alcover et al., 2004).
Ademas de que estos lideres se preocupan por sus subordinados, teniendo en

cuenta sus necesidades individuales.

El tercer objetivo de este estudio era descubrir en cuél de las farmacias se
informa de mas conductas negativas asociadas al acoso laboral. Fue en las
farmacias F y G donde se obtuvieron los resultados mas alarmantes ya que los
participantes informaron de un elevado nimero de conductas negativas y con un
grado de frecuencia que abarcaba de “nunca” a “todos los dias”. Algunas de estas
conductas negativas eran evaluaciones sesgadas, trabajos absurdos, acusaciones

de distinta indole, amplificacion de errores, reduccion de plazos, etc.

Es importante sefialar que estamos atendiendo a las percepciones que tiene
la persona participante sobre conductas de acoso laboral, es decir, a la naturaleza
subjetiva de este fendmeno. De modo que estos resultados deben ser tenidos en
cuenta con cautela y seguir indagando en esa problematica, mas desde una Optica

individualizada a la situacion de cada una de las farmacias.

El cuarto objetivo era analizar si habia relacion entre la satisfaccion percibida
por los participantes con el estilo de liderazgo y la percepcion de acoso laboral. La
satisfaccion percibida por los trabajadores es una variable organizacional que se
incluye dentro del cuestionario MLQ, la cual fue tenida en cuenta pues podia dar
informacion sobre la satisfaccion de los participantes con el liderazgo de su superior

ademas de ser, en si misma, un indicador organizacional.

Los resultados obtenidos confirman que aquellos trabajadores que estdn mas
satisfechos en su puesto de trabajo van a informar de menos conductas negativas
asociadas al acoso laboral. Otro de los resultados mas llamativos de esta
investigacion ha sido como el estilo transformacional es una variable que se
relaciona con la satisfaccion de los trabajadores, es decir, aquellos que estan mas
satisfechos en su puesto de trabajo le asignaran a su supervisor/a inmediato/a mas

comportamientos del estilo transformacional.

Este dato se relaciona con las numerosas investigaciones sobre el estudio del

paradigma transaccional — transformacional que afirman que este ultimo estilo
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produce efectos positivos que se traduce en niveles de rendimiento y satisfaccion
mas elevados que con el transaccional o el laissez — faire (De Elena y Sdnchez,
2015).

Una de las principales contribuciones de este trabajo radica en que aporta
una base sobre el estudio de los estilos de liderazgo y la percepcién de acoso
laboral. Hasta el momento pocas investigaciones han abordado estas dos variables
de manera conjunta, y es importante hacerlo puesto que son dos procesos que de

un modo u otro se retroalimentan.

A todo esto, el contexto organizacional en el que se ha aplicado esta
investigacion, las farmacias, es un campo que pasa bastante desapercibido, por no
decir que olvidado. Esto puede ser debido a que, como se comentd con
anterioridad, se trata de empresas pequefas y esto hace que no se obtengan datos

tan relevantes como los que se pueden dar en empresas grandes.

El presente trabajo adolece de algunas limitaciones que nos hacen tomar las
conclusiones con cautela. Una de las mas importantes ha sido el reducido tamafio
de la muestra, que solo aporta pinceladas del potencial estadistico de ambas
variables. Durante las primeras fases de la investigacion, se plante6 la posibilidad
de correlacionar ambas variables y ver el modo en qué se relacionaban pero, debido
al tamafio de la muestra y a la poca variabilidad, se tuvo que enfocar la

investigacion en otra direccion.

En segundo lugar, los datos que se manejaron en la investigacion se basan
en la percepcion que tienen los participantes tanto de la capacidad de mando de sus
supervisores como de las conductas de acoso laboral. Por tanto, puede ocurrir que
las respuestas que han dado los participantes se hallen en un extremo u otro de la
curva, es decir, que se maximicen o se minimicen. Esto se corrobora en la media
aritmética obtenida en acoso laboral, la cual es minima y se contradice con los

resultados obtenidos en las farmacias F y G.

Hay ciertas cuestiones que seria de interés explorar en futuras lineas de
investigacion. Por un lado seria conveniente que los supervisores de los que
informaron las personas participantes realizaran la autoevaluacién del cuestionario
MLQ, la cual valora sus habilidades de mando. Estas dos medidas podrian aportar

una vision con mas detalle acerca de cual es el estilo de liderazgo mas
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representativo de cada farmacia o si, al igual que confirmaron los resultados de la
presente investigacion, coexisten comportamientos son propios de los tres estilos de
liderazgo. Por otro lado, seria interesante indagar en la cuestion del género 'y
comprobar si existe algun tipo de relacion entre el estilo de liderazgo predominante
con el género del supervisor inmediato, asi como estudiar qué género informa de

mas conductas negativas y el tipo de conductas de las que informan.

Desde un punto de vista aplicado, los resultados obtenidos en este trabajo
podran ser de utilidad para el disefio de programas de intervencion en las farmacias
F y G donde se obtienen resultados mas interesantes relacionados con la
percepcién de acoso laboral. Ademéas podran servir como base para elaborar planes
de formacion en liderazgo destinados a supervisores de farmacias, asi como el
disefio de un plan de prevencion y actuacion en caso de acoso laboral en las

farmacias.

En sintesis, la presente investigacion constituye la base para continuar con la
investigacion en cuanto a la relacion entre los estilos de liderazgo y la percepcion de
acoso laboral, no solo en el ambito de las farmacias sino en cualquier otra empresa,
ya que son dos variable que de un modo u otro estan conectadas. Ademas, los
resultados obtenidos en la investigacion son de interés para el disefio de planes de

intervencion y/o formacion.
6. Sugerencias para la intervencion y/o formacion

Desde un punto de vista aplicado, los resultados obtenidos en esta
investigacion podran ser de utilidad en la elaboracién de programas de intervencion
y/o formacion. Tras la valoracion de los resultados expuestos anteriormente, se

proponen cuatro bloques de actuacion.

El primer bloque de actuacion consistiria en informar a los gerentes de las
farmacias de los resultados obtenidos en la investigacion, sobre todo a los
responsables de las farmacias F y G donde los resultados relacionados con la
percepcion de acoso laboral son mas llamativos y motivo de intervencion. En estas
farmacias habria que indagar en el porqué de esta situacion a través de entrevistas
personales, evaluacion de factores psicosociales, sesiones de mediacion y/o el

disefio de un plan de actuacion, si conviniera.
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El segundo bloque de actuacion consistiria en el disefio de un plan de
formacion en liderazgo destinado a los supervisores de las farmacias que han
participado en este estudio, asi como cualquier otro profesional del &mbito

farmacéutico que quiera aprender habilidades de liderazgo de equipos.

Partiendo de los resultados obtenidos en esta investigacion y los problemas a
nivel psicoldgico y organizacional que representa el acoso laboral, el tercer bloque
de actuacion consistiria en el disefio de un plan de prevencion y actuacién en caso

de acoso laboral en las farmacias.

El cuarto bloque de actuacion se centraria en las victimas de acoso laboral,
disefiando acciones dirigidas a paliar las consecuencias que se derivan del acoso
laboral como, por ejemplo, sesiones individuales con profesionales de la salud
mental o dinamicas de grupo. En caso de que la victima asi lo quisiera, se le podria

brindar asistencia juridica por profesionales en materia de derecho laboral.
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