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Antecedentes organizacionales del acoso psicolégico en el trabajo:
un estudio exploratorio

Bernardo Moreno Jiménez, Alfredo Rodriguez Mufioz, Eva Garrosa Hernandez y M.2 Eugenia Morante Benadero
Universidad Auténoma de Madrid

En los uUltimos afios, el acoso psicoldgico en el trabajo (mobbing) ha recibido una atencién constante
y ha sido reconocido como un problema social importante. Tradicionalmente, las investigaciones so-
bre las causas del acoso laboral se dividen en tres aproximaciones (Einarsen, 2000): las caracteristicas
de personalidad del acosador y de la victima, las caracteristicas inherentes a las relaciones interperso-
nales dentro de las organizaciones y los factores psicosociales. El objetivo de este estudio consiste en
analizar de forma exploratoria si las variables organizacionales predicen significativamente la apari-
cion del acoso psicologico. La muestra consiste en 103 trabajadores de la Comunidad de Madrid. Los
resultados de los andlisis de regresién mostraron resultados significativos que apoyan la hipétesis or-
ganizacional en el proceso del acoso laboral, siendo especialmente relevante el papel que desempefia
tanto la politica organizacional como el tipo de contrato como antecedentes del acoso.

Organizational antecedents of mobbing: an exploratory stadgst years, mobbing has received in-
creased attention and has been recognised as an important social problem. Traditionally, empirical re-
searches into the causes of mobbing at work have divided into three approaches (Einarsen, 2000): per-
sonality characteristics of both perpetrator and victim, inherent characteristics of human interactions
within organizations and psychosocial factors. The aim of this study was to analyze in an exploratory
way whether the organizational variables significantly predict the occurrence of mobbing. The sample
consisted of 103 employees of the Community of Madrid. The results of the regression analysis sho-
wed significant results that support the organizational hypothesis in the mobbing process, being espe-
cially relevant the role that plays as much the organizational politic as the type of contract as antece-
dents of mobbing at work.

En los dltimos afios, el acoso psicoldgico esta siendo reconoctacion laboral (Leymann, 1996; Rayner, 1997). Las amplias con-
do internacionalmente como un serio problema tanto en el ambiteecuencias resultantes del acoso psicolégico han convertido este
laboral como en el social. El incremento de la conciencia socialendmeno en un tema de gran interés publico, de hecho algunos
del problema ha sido constante, en parte debido a la constataci@atores afirman que el acoso psicologico en el trabajo esta llama-
de la amplitud y profundidad de sus consecuencias. Todos los dde a ser uno de los problemas mas emergentes y devastadores en
tos indican que el acoso psicolégicoxmobbing tiene claros  comparacién con las demés formas de estrés laboral (Niedl, 1995).
efectos sobre la salud de los trabajadores, y que, en general, lasDesde los estudios pioneros de Leymann (1986), las aproxima-
consecuencias de este riesgo psicosocial son amplias e inciden @ones tedricas al acoso psicolégico han sido un tema controverti-
la practica de los profesionales afectados en forma muy variada;do tanto en los medios de comunicacion como entre la comunidad
nivel individual, las victimas presentan un amplio nimero de sine€ientifica. De este modo, se han llevado a cabo numerosos inten-
tomas de estrés (Brodsky, 1976; Einarsen, Raknes y Matthiesetgs para explicar la aparicién del acoso. Como afirma Einarsen
1994; Fidalgo y Pifiuel, 2004; Gonzélez de Rivera y Rodriguez{2000), coexisten tres formas diferentes de conceptualizar y tratar
Abuin, 2003; Mikkelsen y Einarsen, 2002) y elevados sintomasle explicar los procesos de acoso psicolégico: a) explicacion del
psicosomaticos, asi como enfermedades fisicas y baja satisfacci@soso en funcion de la personalidad, tanto de las victimas como de
laboral (Groeblinghoff y Becker, 1996; Niedl, 1995; Zapf, Knorz los acosadores; b) en funcion de las caracteristicas inherentes a las
y Kulla, 1996). A nivel organizacional se ha comprobado que efelaciones interpersonales; y c) basandose en caracteristicas del
acoso psicoldgico esta asociado con altas tasas de absentismo, ratorno laboral y social.
merosos intentos de abandonar la organizacion y con una alta ro- Diversos investigadores han tratado de identificar las variables
de personalidad asociadas con el acoso psicoldgico. Por ejemplo,
algunos autores describen a las victimas como paranoicas, rigidas,
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que padecen mobbing presentan mas sintomas de ansiedad ysteparece ser mas frecuente en organizaciones donde los emplea-
depresion. Estos datos parecen indicar que existen personas cdos se encuentran insatisfechos con el clima social y la comunica-
mayor riesgo de convertirse en victimas de acoso. cion interna (Einarsen et al., 1994; Moreno-Jiménez, Rodriguez-
Por lo que respecta a las caracteristicas de personalidad de Ibfioz, Morante y Rodriguez, 2004). Finalmente, el acoso es mas
acosadores, diversos autores plantean que este aspecto constitagenin en aquellas organizaciones que toleran dichos comporta-
una de las grandes incognitas de la investigacion en acoso psicaientos, de forma que los acosadores sienten que pueden «esca-
l6gico (Rayner y Cooper, 2003), ya que en la mayoria de los estypar» sin consecuencias personales (Einarsen, 2000). Esta aproxi-
dios existentes la personalidad de los agresores es evaluada prinacion al problema sitia su origen etiolégico en los factores
cipalmente mediante las descripciones realizadas por las victimaderivados de la organizacién del trabajo.
con lo que la informacion que se obtiene resulta limitada y sesga- En una linea similar, durante los Gltimos afios ha crecido y pro-
da (Saez y Garcia-lzquierdo, 2001). Las caracteristicas de persliferado un enfoque que enfatiza el vinculo entre el acoso y un in-
nalidad que han sido atribuidas a los acosadores son diversas. Daemento en las presiones para la eficiencia, la velocidad y la com-
venport, Schwatrz, Pursell y Elliott (1999) plantean que elpeticion laboral, tanto interna como externa. Se ha sefialado la
acosador se caracteriza por ser excesivamente controlador, celoselevancia de ciertas politicas y practicas empresariales tales como
con ansias de poder y con limitadas competencias sociales. Por ks despidos, reestructuracion, remodelacion, reduccion de planti-
parte, Zapf y Einarsen (2003) han sefialado que el proceso de adta, fusiones etc., en la aparicién del acoso laboral (Baron y Neu-
S0 psicolégico se encuentra estrechamente relacionado con la anan, 1998; McCarthy, Sheehan y Wilkie, 1995; Pifiuel, 2004).
toestima del agresor. Una autoestima excesivamente elevada puesde esta perspectiva, se ha sefialado que no hay que olvidar que
de conducir a comportamientos tiranicos, al asociarse con el acoso no surge en el vacio, sino que, en la mayoria de las oca-
excesivo perfeccionismo, la arrogancia y el narcisismo (Ashforthsiones, el origen de dichas situaciones hay que localizarlo dentro
1994; Baumeister, Heatherton y Tice, 1993). Sin embargo, las pede un contexto empresarial y social marcado por profundas ines-
sonas pueden también llevar a cabo comportamientos de acoso ¢abilidades.
mo una forma de proteger su autoestima inestable y sus inseguri- El objetivo de este trabajo es analizar de forma exploratoria en
dades (Leymman, 1996). Desde la perspectiva de la personalidagié medida ciertas variables organizacionales predicen la apari-
del acosador, existen autores que plantean la idea de una person#n del acoso psicolégico y de las dimensiones que lo integran.
lidad proclive a la violencia. Un ejemplo de ello seria la propues-
ta de Ashforth (1994) del «pequefio tirano», y con la que se quie- Método
re describir a aquellas personas arbitrarias, mentalmente rigidas y
con un excesivo ego, proclives a ejercer acoso psicoldgico. Participantes
En cuanto a las aproximaciones centradas en las caracteristicas
inherentes a las relaciones humanas como explicaciones causales,La muestra final estuvo formada por 103 personas, un 50,5%
los autores defienden una postura caracterizada por un pesimisrde mujeres, con una edad media de 34 afios y una desviacion tipi-
antropoldgico, ya que conciben el conflicto como normal en las inca de 8,00. La muestra de aplicacion fueron trabajadores del Sec-
teracciones cotidianas en las organizaciones. Algunos autorder de Transportes y Comunicaciones de la Comunidad de Madrid.
(Brodsky, 1976) defienden que la competicion es consustancial ba tasa de respuesta fue de un 31,21%. A pesar del sistema elegi-
todos los grupos sociales, étnicos y raciales en la medida que de, distribucion mediante trabajadores autorizados, que parecia
produce un constante proceso de evaluacion de ajuste entre uasegurar el anonimato de la respuesta, la tasa de cuestionarios sin
mismo y los demas con el fin de establecer el lugar que cada urdevolver fue aproximadamente de dos tercios a pesar de la insis-
ocupa en la jerarquia. tencia reiterada y de las garantias ofrecidas. Esta baja tasa de res-
El presente articulo analiza, de forma exploratoria, el problemauesta ha sido constatada como normal en investigaciones sobre el
tedrico del acoso psicologico desde la perspectiva de los factorexoso psicologico en vista a la sensibilidad del tema que se pre-
organizacionales y las deficiencias en el entorno laboral como vagunta (Bjorkqvist, Osterman y Lagerspetz, 1994). El 44,1% de los
riables explicativas, paradigma que viene recibiendo una atencidmabajadores son operarios y el 41,2% trabajan en horario de turno
pormenorizada en los Ultimos afios, especialmente entre los paiseartido. La participacion fue voluntaria y toda la informacion re-
escandinavos (Einarsen et al., 1994; Leymann, 1996). De acuerdibida fue totalmente confidencial.
con este tipo de aproximacion, se puede afirmar que el acoso psi-
colégico se encuentra fuertemente relacionado con numerosos el@strumentos
mentos del ambiente y la organizacion del trabajo. Por ejemplo, se
ha demostrado que el acoso es mas frecuente en organizacioneskn este trabajo se utilizé el cuestionario de acoso psicoldgico
grandes y burocraticas (Thylefors, 1987), donde el acosador puen el trabajo (Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Morante y Ro-
de pasar desapercibido. Desde la perspectiva organizacional se thdguez, 2004). El cuestionario contiene dos secciones netamente
relacionado tanto un estilo de liderazgo autoritario como un estilaiferenciadas, la primera incluye variables sociodemograficas y
débil o de «laissez-faire» (Einarsen et al., 1994) con la apariciétaborales, y la segunda cuestiones relativas a las formas de acoso
del acoso. Del mismo modo, el conflicto de rol, la ambigiedad de los factores organizacionales.
rol, las altas demandas laborales, asi como un bajo control sobre la La primera parte incluye variables basicas como edad y géne-
tarea, son variables que se han asociado con el incremento de tas que parecen estar relacionadas con conductas de acoso (Pifiuel,
tasas de acoso (Zapf et al., 1996). Igualmente, el estrés percibid®)01), a ellas se afiadieron otras variables laborales que en las en-
la sobrecarga de trabajo, la imposibilidad de expresar las ideastyevistas habian aparecido como probablemente relacionadas con
opiniones en el trabajo y un ambiente laboral estresante pueddas tasas de acoso (afios de experiencia laboral, experiencia en el
conducir a la aparicion del acoso (Vartia, 1996). De hecho, el accsector, experiencia en el mismo puesto, situacion laboral, sector en
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el que trabaja, cargo que ocupa en la empresa, tipo de contrato, tur indice de consistencia interna global de .94. Como se ha ex-
no, tipo empresa, tipo convenio, horario y turno). La categorizapuesto, todas las escalas que componen el cuestionario presentan
cién de las respuestas varia en funcién de la variable, y en el cafwdices de fiabilidad elevados, superando el criterio de .70 reco-
del tipo de contrato, que es una de las variables analizadas espetiendado (Nunnaly y Berstein, 1994), lo que indica una buena fia-
ficamente en el presente trabajo, la categorizacion de las respudstidad.

tas se distribuye de la siguiente manera: 1 («Eventual»), 2 («Por

obra o ETT»), 3 («Indefinido») y 4 («Funcionario»). Procedimiento

La segunda parte consta de dos escalas:

— Escala de acoso psicoldgico compuesta por los factores de: En el contexto del Plan Director en Prevencion de Riesgos La-
aislamiento social, desacreditacién, exigencia extrema jyorales de la Comunidad Auténoma de Madrid, el Instituto Re-
consecuencias. Esta escala consta de 15 items que recoggional de Seguridad y Salud en el Trabajo y la Unién General de
conductas tipicas de situaciones de acoso, respecto a |dsabajadores (UGT) de Madrid acordaron como uno de los objeti-
cuales el sujeto debe indicar el grado en que ha padecido la®s el estudio del acoso psicoldgico en el trabajo. Para ello se de-
conductas en una escala de 0 («Nunca») a 4 («Continuaidié realizar una revision tedrica y un estudio empirico explora-
mente»). El aislamiento social consiste en una reduccion deorio sobre el alcance del acoso psicolégico en el Sector de
las posibilidades de comunicacién de la victima, de formaTransportes y Comunicaciones, del que habia datos que sugerian
gue se le limitan los contactos sociales en la empresa y se i alto porcentaje de trabajadores acosados. Se procedio a revisar
aisla fisica o socialmente de sus compafieros o del exteriodiferentes instrumentos de evaluaciéon y a mantener diez entrevis-
El elemento méas caracteristico de la desacreditacion es ¢hs en profundidad con trabajadores del sector para detectar indi-
desprestigio a nivel laboral, el cuestionamiento de la capaeadores del acoso psicolégico.
cidad profesional de la victima, y la puesta en circulacién de Antes de la aplicacién de la prueba se realiz6 un estudio piloto
rumores o criticas acerca de asuntos personales, familiaresamn 30 personas, con el objetivo de analizar posibles dificultades
aspectos fisicos de la victima. Por lo que respecta a la exen la aplicacidon de la misma. La redaccion de algunos items fue
gencia extrema, recoge aspectos en los que la sobrecarga,nedificada para hacerlos mas facilmente comprensibles. Una vez
critica y el nivel de exigencias son excesivos en funcién deslaborado el instrumento se aplico a los trabajadores a través de
los medios de que se dispone y se le encargan tareas que los delegados de prevencién de la propia empresa, comparieros la-
le son propias. Las consecuencias son los principales efedorales de los trabajadores directamente encargados de aspectos
tos que el acoso psicologico en el trabajo produce en las perelacionados con la Prevencién de Riesgos Laborales. La entrega
sonas sometidas a él. La fiabilidad (alpha de Cronbach) dg recogida de los cuestionarios fue realizada a través de los dele-
las cuatro dimensiones fue la siguiente: .94 para aislamiengados de prevencion, recordandoles que debia responderse de for-
to social, .90 en desacreditacion, .90 en exigencia extrema gna individual y que era anénimo.

.92 para consecuencias.

— Escala de factores organizacionales compuesta por dos faénalisis estadistico
tores: politica organizacional e informacion y actuaciones
ante el acoso. El factor de politica organizacional hace refe- Para analizar los efectos de las variables organizacionales sobre
rencia a estilos de liderazgo, toma de decisiones y comuniel acoso psicolégico y sus formas se procedié mediante un anali-
cacion. Consiste en aspectos organizacionales relativos ais de regresion multiple jerarquica mediante el paguete estadisti-
ejercicio de la autoridad, al tipo de relaciones entre jefes yco SPSS 11.5. Como variables independientes se introdujo en pri-
subordinados, al sistema del ejercicio de la autoridad, a la caner lugar el tipo de contrato laboral, posteriormente se afiadieron
pacidad de participacion y a los criterios de promocion. Ellas variables organizacionales, la politica organizacional en se-
factor de informacién y actuaciones hace referencia al plangundo lugar, y en tercer y ultimo lugar se introdujo la variable in-
teamiento, informacién y acciones que se llevan a cabo en [formacién y actuaciones ante el acoso. Como variable dependien-
organizacion en situaciones de inequidad, abuso o acoso pde se utilizd en primer lugar el acoso psicolégico global, y
colégico, engloba igualmente aspectos referentes a la inforposteriormente cada una de las variables que componen las formas
macion sobre el acoso psicoldgico y a procedimientos de inde acoso psicolégico (aislamiento social, exigencia extrema, desa-
tervencion. La primera escala consta de 6 items y la segundaeditacion y consecuencias del acoso).
de 4 items. El formato de respuesta se recoge en una escalaPara asegurar la validez del procedimiento se analizaron los su-
de 0 («Nunca») a 4 («Continuamente»). Los coeficientes d@uestos del modelo estadistico normalidad, homocedasticidad y la
fiabilidad para la politica organizacional y la informacién y no colinealidad. Una vez efectuados los analisis se observé que el
actuaciones fueron de .85 y .80, respectivamente. histograma de residuos, asi como el grafico de probabilidad, cum-

plieron con la normalidad. Del mismo modo, el diagrama de dis-

Se realizé un analisis factorial exploratorio siguiendo el méto-persién de los prondésticos tipificados por los residuos tipificados

do de extraccion de componentes principales y rotacidn oblicuaos indico la igualdad de varianzas. Por ultimo, los indices de to-
(oblimin Kaiser). Los factores hallados (dimensiones del acosderancia e inflacién permitieron descartar la existencia de colinea-
psicolégico, politica organizacional e informacién y actuacionedidad entre las variables independientes.

ante el acoso) explican el 72,6% de la varianza total. Se observé

gue todos los items presentaron cargas factoriales superiores a .55, Resultados

criterio a partir del cual son consideradas como buenas (Comrey,

1973). En el presente estudio, la fiabilidad global (alpha de Cron- Los resultados del andlisis de regresién indican que el tipo de
bach) del cuestionario de acoso psicoldgico en el trabajo presentantrato, la politica organizacional y la informacion y actuaciones
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ante el acoso predicen significativamente la aparicion del acoso Discusion y conclusiones

psicoldgico global F(2,100)= 10.67; p<.001, explicando un 25,6%

de la varianza total. La variable politica organizacional es la que De forma general, los datos expuestos en el presente trabajo pa-
mayor capacidad predictiva presenta, explicando el 9,7% de la vaecen indicar que las variables organizacionales son factores influ-
rianza del acoso. Las tres variables mencionadas predicen la apgentes en el proceso de acoso psicoldgico en el trabajo. Uno de los
ricion del factor aislamiento social F(2,100)= 11.62; p<.001, sien-allazgos mas relevantes de nuestro trabajo, y del que apenas exis-
do més de un 26% la varianza total explicada por este model®n datos precedentes en la literatura, es la capacidad predictiva
psicosocial. En este caso, el tipo de contrato aparece como la vdel tipo de contrato laboral sobre el acoso psicologico y sobre los
riable mas significativa (3= -.334; p<.01) explicando el 11,2% deldiferentes factores del mismo (excepto en el factor consecuen-
aislamiento social. cias). Los resultados sefialan que los contratos temporales o de

Respecto a la variable exigencia extrema el modelo de presbra estan asociados con el acoso psicoldgico, ya que la beta ne-
diccion sigue incluyendo los mismos tres factores F(3,99)=gativa indica una relacion inversa con los contratos estables (inde-
10.11; p<.001. Conjuntamente, estas variables explican el 24%nidos y funcionarios). La explicacion mas directa es que la ines-
de la varianza total de la exigencia extrema. Politica organizatabilidad laboral aumenta la vulnerabilidad y la indefension a todo
cional resulta de nuevo la que mayor variabilidad de este factaipo de abusos laborales: psicoldgicos, verbales y fisicos. Quinlan
del acoso psicologico explica, dando cuenta del 10,6% de la vd1999) comenta que el incremento del uso de personal subcontra-
rianza de la variable criterio. El tipo de contrato, la politica or-tado en las organizaciones aumenta la tension en las organizacio-
ganizacional y la informacién y actuaciones ante el acoso predires y entre los compafieros debido a que los subcontratados pue-
cen la variable desacreditacion F(2,100)= 7.13; p<.001. Lalen verse forzados a trabajar a un ritmo mas alto con el objetivo
variable que mayor influencia ejerce sobre ella es la informaciénle asegurarse un posible puesto en la empresa, pudiendo entrar de
y actuaciones ante el acoso (3= -.274; p<.01), con un 6,7% de vasta forma en conflicto con los compafieros. Otra explicacion
rianza explicada. Igualmente, tanto la politica organizacional coplausible consiste en que quienes tienen un contrato temporal o de
mo el tipo de contrato resultaron predictores significativos, re-obra tendrian un nivel de incorporacién menor en el funciona-
sultando explicada un 18,7% de la varianza total de la variableniento de la organizacion, lo cual tenderia a aislarlos de sus com-
criterio. Finalmente, los analisis indican que la informacién y ac-pafieros. Corroborando estas sugerencias, en un estudio aleman,
tuaciones ante el acoso y la politica organizacional predicen laknorz y Zapf (1996) encontraron que aquellos trabajadores con
consecuencias del acoso psicolégico F(3,99)= 12.77; p<.001, resontrato a tiempo parcial padecian mayores conductas de acoso
sultando un 21,4% de la varianza total explicada. De nuevo, lgue aquellos con contrato tiempo completo. Igualmente, Baron y
politica de la organizacion aparece como el predictor mas signiNeumann (1996) hallaron resultados similares aportando eviden-
ficativo de las consecuencias del acoso, explicando el 11,9% daas de que el uso de trabajadores a tiempo parcial era un predic-
Su varianza. tor significativo de la agresion en el lugar de trabajo.

En la tabla 1 se pueden observar las variables que predicen la Por otra partees especialmente relevante el papel que desem-
aparicion del acoso psicoldgico global y de cada uno de sus fact@efia la politica organizacional como aspecto clave en la aparicion
res, el paso en el modelo, los coeficientes betaz teRmodelo, del acoso, pues aparece como un potente predictor del acoso y de
el incremento en Rla prueba de significacion (t) y su correspon- todos sus factores. Otra de las variables destacadas hace referen-
diente significacion estadistica (p). cia a la denominada «Informacion y actuaciones organizacionales

ante el acoso», es decir, a las posibilidades y recursos que la orga-

Tabla 1
Variables predictoras del acoso psicoldgico y sus factores

Vs dependientes Paso Vs independientes Beta 2R AR? t p
Acoso psicolégico 1. Tipo contrato -.284 .081 .081 -2.892 .005

2. Politica org. .319 178 .097 3.335 .001

3. Info. y actuaciones -.294 .256 .078 -3.121 .002
Aislamiento social 1. Tipo contrato -.334 112 112 -3.508 .001

2. Politica org. .323 212 .100 3.510 .001

3. Info. y actuaciones -.246 .266 .055 -2.676 .009
Exigencia extrema 1. Tipo contrato -.220 .048 .048 -2.231 .028]

2. Politica org. .334 .155 .106 3.496 .001

3. Info. y actuaciones -.308 .240 .085 -3.284 .001
Desacreditacion 1. Tipo contrato -.254 .065 .065 -2.565 .012]

2. Politica org. .240 120 .055 2.424 .017

3. Info. y actuaciones -.274 187 .067 -2.777 .007
Consecuencias 1. Politica org. .345 119 119 3.585 .001

2. Info. y actuaciones -.324 214 .095 -3.363 .001
Nota: Politica org. (Politica organizacional), Info. y actuaciones (Informacién y actuaciones ante el acoso psicol6gico)
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nizacion aporta para impedir y actuar ante las situaciones de acat acoso psicolégico, necesitandose un modelo que tome en cuen-
so laboral, especialmente en el factor desacreditacion, en la que el papel jugado por los distintos factores organizacionales aso-
aparece como la variable mas significativa. Parece que aunque @bdos con el acoso. En este sentido, Salin (2003b) plantea un po-
mobbing constituye un sindrome personal, representa una consgible paradigma explicativo, clasificando los antecedentes del
cuencia de ciertos ambientes laborales, ya que es mas probalaeoso laboral en tres grupos: necesarios, motivadores y precipi-
gue ocurra en determinados entornos de trabajo (Einarsen, 200@ntes. Los factores necesarios engloban elementos que pueden
Leymann, 1990). ayudar a que ocurra el acoso en un primer momento, pero que por

Los resultados que aqui se presentan se hallan en consonansiaolos no tienen la capacidad de elicitar dichos comportamientos.
con anteriores trabajos. El modelo psicosocial utilizado en la preEste grupo de factores incluye la presencia de desequilibrios de
sente investigacion explica el 25,6% de la varianza total del acogpoder, las expectativas que los posibles acosadores abriguen res-
psicoldgico, y entre un 18,7% y un 26,6% en los diferentes factopecto a las potenciales consecuencias de sus acciones y la insatis-
res que lo componen. En investigaciones previas, las condiciondaccién laboral, por ejemplo con el control sobre la tarea y el cli-
de trabajo han explicado alrededor del 10% de la varianza deha laboral. Los factores motivadores hacen referencia a elementos
mobbing, en un rango del 7% al 24% en los diferentes marcos onecesarios para que el acosador considere que merece la pena lle-
ganizacionales investigados (Einarsen et al., 1994). En un reciewvar a cabo conductas de acoso para dafiar a compafieros o subor-
te estudio, Salin (2003a) encontré que la aparicion del acoso estdinados que son percibidos como cargas o amenazas. Esto inclu-
ba relacionada con las politicas organizacionales, y que sge, por ejemplo, una alta competitividad interna y un sistema de
producia mas frecuentemente en ambientes laborales competitecompensas basado en un modelo colectivo. En ultimo lugar, los
vos. Al igual que en el trabajo de Vartia (1996), en la presente infactores precipitantes podrian estar relacionados con los cambios
vestigacion hallamos que los factores de riesgo del acoso psicol@rganizacionales, tales como reestructuracion, remodelacion y re-
gico pueden encontrarse en el ambiente de trabajo. Un modo rtuccion de plantilla. Estos factores pueden incrementar la insegu-
democratico de toma de decisiones, un estilo de liderazgo autoniidad, haciendo asi méas probable los procesos de acoso.
tario y una carencia de informacién y recursos dentro de la orga- No obstante, los resultados presentados y las sugerencias expli-
nizacion parecen ser importantes caracteristicas que promuevendagtivas expuestas deben ser consideradas teniendo en cuenta las li-
acoso laboral. mitaciones metodoldgicas, principalmente muestrales, que tiene el

El andlisis psicosocial del acoso psicolégico ofrece una idedrabajo. Una de las limitaciones del presente estudio es el bajo nu-
aproximada de la complejidad del fendmeno. No se debe olvidamero de participantes disponibles y el bajo porcentaje de respuesta
gue el acoso laboral es un fenédmeno complejo y multicausabbtenido. A ello se une la forma de recogida de la muestra (me-
(Niedl, 1995; Zapf, 1999) que suele estar condicionado por mas ddiante delegados de prevencion), lo que podria sesgar los resulta-
un factor causal a la vez. En este trabajo se ha tratado de mostds. No obstante, este tipo de limitaciones son habituales en los es-
algunas de las variables organizacionales que contribuyen al origéndios de este tipo (Bjorkqvist et al., 1994; Einarsen, 2000).
de este sindrome. De acuerdo con lo expuesto, uno de los elemekdemas habria que atender a la metodologia cuantitativa transver-
tos necesarios para la comprension del mobbing pasa, necesarsal utilizada que, aunque ha proporcionado datos sobre la correla-
mente, por analizar como influyen las variables organizacionales, gion entre los diferentes factores del ambiente de trabajo y la pre-
de forma especifica la forma de contrato, en la aparicion del acosmlencia de diferentes patologias psicosociales, no permite
psicolégico. De todos modos, como propone el paradigma indiviinferencias causales (Einarsen et al., 1994), por lo que no es posible
dual, numerosas caracteristicas individuales, tanto de las victimateterminar si el mal clima laboral es un antecedente o un conse-
como de los acosadores, pueden estar jugando un importante rol emente del acoso psicoldgico (Vartia, 1996). Para incrementar el en-
el proceso de acoso. No obstante, sin negar la importancia del pgndimiento de los procesos y factores que conducen a la ocurren-
pel que pueden jugar los factores psicoldgicos individuales, los facia del mobbing deberian ser llevados a cabo estudios cualitativos,
tores psicosociales indican en muchos casos que el entorno de ttangitudinales (Salin, 2003b) y transculturales (Einarsen, 2000).
bajo, ademas de transmitir ciertas actitudes y valores implicitos en
la cultura de la organizacion, proporciona el contexto facilitador Agradecimientos
para que se produzca el acoso.

Lo expuesto hasta ahora pone de manifiesto la necesidad de Los autores desean agradecer al profesor Antonio Pardo su ase-
mayor investigacion sobre la dindmica y los procesos subyacents®ramiento en los andlisis estadisticos.
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