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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue analizar la prevalencia de mobbing en una muestra de tra-
bajadores de centros de atencién a personas con discapacidad. La muestra estd compuesta
por 696 trabajadores (142 hombres y 547 mujeres). La frecuencia de acciones de mobbing
fueron evaluadas mediante una escala compuesta por 21 items que recogen cuatro tipos de
acciones: imposibilidad de comunicacién adecuada, acciones contra la reputacién personal,
acciones contra el desempeifio del trabajo, y acciones que comprometen la salud. Los resul-
tados psicométricos sobre el instrumento (andlisis factorial y consistencia interna) fueron
adecuados, discriminando entre sujetos en situacion de mobbing y sujetos que no presenta-
ban mobbing, segun criterio de frecuencia y duracién. La prevalencia de mobbing fue del
18.97% (n = 132). No se obtuvieron diferencias significativas entre victimas y no victimas
con respecto al género, pero si se obtuvieron diferencias significativas en funcién de la anti-
giiedad en la organizacién y del tipo de contrato, pues las victimas presentaban mayor anti-
giiedad y un contrato mds estable que las no victimas. Estos resultados llevan a concluir que
las acciones de mobbing pueden estar relacionadas con politicas y practicas empresariales
como el despido o la reduccién de plantilla.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyse the prevalence of mobbing in a sample of emplo-
yees working with disabled people. The sample consisted of 696 employees (142 male and
547 female). The prevalence of mobbing was measured by means of a frequency scale
made up of 21 items divided into four categories of actions: communication difficulties,
actions against personal reputation, actions against work performance, and actions endange-
ring victim’s health. Factor analysis and consistency test carried out with data clearly dis-
criminated between individuals who were subject to mobbing and those who were not,
taking into account the frequency and duration. Mobbing prevalence was 18.97 percent
(n=132). No significant gender differences were found between victims and non victims,
but differences were significant with respect to seniority and contract type —victims were
more senior and had a more stable contract. Based on these results, it could be concluded
that mobbing actions may be related with managerial practices and policies, such as redun-
dancy and downsizing.
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INTRODUCCION

Las transformaciones constantes y las
nuevas necesidades del mercado estan
teniendo repercusiones sobre la salud de
los trabajadores, en concreto una de las
implicaciones psicosociales mds negativas
derivadas de estas circunstancias es la
aparicién del acoso psicolégico en el tra-
bajo o mobbing como fenémeno social.
Las consecuencias negativas de este fené-
meno son inmediatas tanto en la salud de
las victimas (Gross, 2005; Baruch, 2005),
como en el aumento de los costes que se
generan en las organizaciones (Hoel,
Sparks y Cooper, 2003).

En la literatura cientifica encontramos
varias definiciones de mobbing. Leymann
(1996), lo define como una situacién en la
que una persona (0 en raras ocasiones un
grupo de personas) ejercen una violencia
psicoldgica extrema (en una o mas de las
45 formas descritas en el Leymann Inven-
tory of Psychological Terrrorization; Ley-
mann, 1990), de forma sistemadtica y recu-
rrente (al menos una vez por semana) y
durante un tiempo prolongado (al menos
seis meses) sobre otra persona 0 personas
en el lugar de trabajo. Otra definicion es la
proporcionada por Einarsen, Hoel, Zapf y
Cooper (2003), autores que definen el
mobbing como acosar, ofender, excluir
socialmente a alguien o afectar negativa-
mente las tareas de su trabajo.

En la literatura hay diversos métodos
de medicion de la prevalencia del mob-
bing (Cowie, Naylor, Rivers y Pereira,
2002). Las investigaciones sobre prevalen-
cia del mobbing realizadas en Europa y
EE.UU. muestran que no estamos ante un
fendmeno marginal. No obstante, resulta
interesante comprobar como los datos
varfan de un pais a otro ostensiblemente, e
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incluso dentro cada pais se hallan varia-
ciones importantes en las cifras de mob-
bing. Por ejemplo, en EE.UU. aproxima-
damente 1 de cada 6 trabajadores (16.8%)
es victima de mobbing (Namie, 2000),
destacando el alto porcentaje (54.7%)
encontrado por Stein, Osen, Brooks,
Haigh y Christie (2002). En Europa, apro-
ximadamente el 11% de los trabajadores
han sido o son victimas de mobbing (unos
13 millones de personas), resultados reco-
gidos en la “Tercera Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo en la Unién
Europea”, publicada por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) en el afio
2000. Segtin esta encuesta, en Espafia el
porcentaje se sitia entorno al 10%, lo que
supone un coste a la sociedad de mds de
90 millones de Euros por bajas o invalidez
profesional.

Algunos estudios han hallado unos por-
centajes relativamente bajos de prevalen-
cia de mobbing. Einarsen y Skogstad
(1996), y Hubert, Furda y Steensma
(2001), utilizando el método operativo,
estudiaron la prevalencia del mobbing en
trabajadores industriales de Noruega y en
instituciones financieras holandesas, res-
pectivamente, obteniendo tan sélo un 1%
de prevalencia. De forma similar, Einarsen
y Skogstad (1996) obtuvieron porcentajes
relativamente bajos en muestras de emplea-
dos de universidad (0.6%), y de comer-
cio (2.9%). Sin embargo, encontramos
porcentajes més elevados en los estudios
con empleados de universidad de Price
Spratlen (1995) en EE.UU., y de Borkqg-
vist, Osterman y Hjelt-Bick (1994) en
Finlandia con un 23 y un 30%, respecti-
vamente. Destaca también el altisimo
porcentaje del estudio de Cortina,
Magley, Williams y Langhout (2001),
con un 71% de prevalencia de mobbing
en el sector publico.
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Centrandonos en Espaifia, la cifras tam-
bién varian enormemente, los estudios del
equipo de investigacién CISNEROS ofre-
cen porcentajes que oscilan entre el 15% y
el 33% (Pifiuel y Ofiate, 2004). En un
reciente estudio, Moreno-Jiménez, Rodri-
guez-Mufioz, Garrosa, Morante y Rodri-
guez (2005) encontraron que el 26% de los
trabajadores del sector de transportes y
comunicaciones de la Comunidad de
Madrid refirieron haber padecido una o mas
conductas de mobbing al menos una vez a
la semana, durante los dltimos seis meses.

Esta disparidad de resultados entre los
diferentes estudios puede deberse a diver-
sos factores, aunque el principal posible-
mente sea la falta de consenso a la hora de
definir el fendmeno, lo que dificulta la
generalizacion de los hallazgos de un pais a
otro. Por otro lado, los distintos métodos de
evaluacién empleados por los autores
podrian ser otra causa importante de las
discrepancias. En relacion con este aspecto,
Salin (2001) sefialé que debemos ser pru-
dentes a la hora de comparar los estudios.
Segun este autor, el método operativo da
una tasa mds alta de mobbing que el méto-
do subjetivo y, ademads, las dos estrategias
no identifican de igual forma a las victimas
de mobbing. No obstante, si se ha compro-
bado que existe una relacién significativa
entre ambos métodos, ya que los que se
clasifican como acosados en el método sub-
jetivo, también lo son con el método opera-
tivo (Rayner, 1997), aunque hay excepcio-
nes como en el estudio realizado con traba-
jadores de Pymes andaluzas por Cabrera y
Altozano (2005), donde se encontré una
falta de consistencia entre el método opera-
tivo y el método subjetivo, puesto que del
25% de personas identificadas como victi-
mas de mobbing a través de uno de los dos
métodos, sélo el 3.4% fueron identificadas
por ambos métodos a la vez.

En cuanto a los factores de riesgo,
existe cierta polémica entorno a la posi-
ble influencia del género. Salin (2001)
encontré que las mujeres sufrian mas
mobbing que los hombres. Sin embargo,
Einarsen y Skogstad (1996) y Rayner
(1997) han mostrado que los hombres y
las mujeres son victimas en igual medi-
da. Por lo tanto, no esta del todo claro
que el género sea una variable que influ-
ya en la probabilidad de sufrir mobbing.
Otras variables, como el tipo de contrato,
si podrian ser més determinantes. Kivi-
maiki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vah-
tera y Keltikangas-Jdarvinen (2003)
encontraron, en una muestra de emplea-
dos de hospital, que el 75.73% de las
victimas tenian una relacién contractual
permanente con la organizacién, sugi-
riendo que cuanto mds estable es el con-
trato del trabajador, mayor riesgo tiene
de padecer mobbing.

Finalmente, parece existir un consenso
a la hora de identificar al sector servicios
como uno de los mds proclives a sufrir
ciertos riesgos psicosociales, entre ellos el
mobbing (Eriksen y Einarsen, 2004; Ley-
mann, 1996). Varios estudios han conclui-
do que las personas afectadas por mob-
bing se encuentran principalmente en el
sector servicios, en la Administracion del
Estado, en la sanidad o en las universida-
des, y, en general, en instituciones alta-
mente reglamentadas y homogéneas
(CC.00.,2003).

Dentro del sector servicios, se encuen-
tran los centros de asistencia a personas
con discapacidad (residencias, centros de
estimulacién precoz, centros de dia, cen-
tros de rehabilitacion e integracién social,
etc.), los cuales tienen unas caracteristicas
singulares, como es la escasez de perso-
nal, el trabajo por turnos, el trato con algu-
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nos usuarios agresivos, la falta de especifi-
cidad en funciones y tareas, la falta de
autonomia y autoridad en el trabajo para
poder tomar decisiones, etc., variables que
suponen un caldo de cultivo para la apari-
cién de elevados porcentajes de mobbing.
Por esta razén, centrdndonos especifica-
mente en este sector laboral, el objetivo
del presente estudio es explorar el nivel de
prevalencia de mobbing en una muestra de
trabajadores pertenecientes a diferentes
centros de atencién a personas discapaci-
tadas, ubicados en la Comunidad Valen-
ciana.

METODO
Muestra

La muestra estd compuesta por 696 tra-
bajadores (547 mujeres y 142 hombres)
pertenecientes a 66 centros para personas
discapacitadas, situados en la Comunidad
Valenciana. La media de edad de los parti-
cipantes en el estudio fue de 37.59 afios
(dt = 9.49; rango: 19-70). Segtin el puesto
ocupado se compone de: educadores
(31.12%), cuidadores y auxiliares ocupa-
cionales (28.2%), enfermeros y auxiliares
sanitarios (9.51%), directores (7.93%),
psicélogos (6.3%), asistentes de limpieza
y mantenimiento (3.75%), cocineros
(2.74%), terapeutas ocupacionales (2%),
administrativos (2%), técnicos de estimu-
lacién (1.7%), trabajadores sociales
(1.73%), logopedas (1.1%), y otros
(1.73%). Respecto al tipo de contrato, un
71.5% lo tenian de cardcter fijo y un
28.5% eventual. La experiencia media en
la profesion fue de 10.39 afios (dt = 7.83),
mientras que la antigiiedad media en la
organizacién y en el puesto fue de 8.56
afios (dt = 7.01) y 7.55 afios (dt = 6.54),
respectivamente.
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Segtin el tipo de centro de trabajo, los
participantes en el estudio fueron extrai-
dos de: 29 Centros Ocupacionales (CO;
n = 243), 9 Centros de Dia (CD; n = 101),
18 Residencias (R; n = 261), 6 Centros de
Estimulaciéon Precoz (CEP; n = 60) y 4
Centros de Rehabilitacién e Integracion
Social para personas con enfermedad
mental crénica (CRIS; n = 31).

Instrumentos

El mobbing se midié mediante un cues-
tionario formado por 20 items, desarrolla-
do a partir del Leymann Inventory of
Psychological Terrorization (Leymann,
1990), del Negative Acts Questionnaire
(Einarsen y Hoel, 2001), y de las acciones
de mobbing mds frecuentes detectadas en
Espaiia (Pifiuel y Onate, 2004). Los items
se evaldan con una escala tipo Likert de 5
grados (de 0 = Nunca a 4 = Todos los
dias) y recogen acciones referidas a: (a) la
imposibilidad de comunicacién adecuada
y de mantenimiento de contactos sociales
(5 items) (v.g.: “Le han privado de infor-
macion imprescindible y necesaria para
hacer su trabajo™), (b) acciones contra la
reputacion personal (6 items) (v.g.: “Le
han menospreciado personal o profesio-
nalmente o han echado por tierra su tra-
bajo sin importar lo que haga™), (c) accio-
nes contra el desempefio del trabajo (7
items) (v.g.: “Le han asignado tareas o
trabajos absurdos o sin sentido™), y (d)
acciones que comprometen la salud (2
items) (v.g.: “Le han intimidado invadien-
do su espacio personal, cortdndole el
paso, empujdndole, etc.”). Ademads, se
incluyeron tres items, uno para preguntar
por otras acciones no consideradas en los
items anteriores, otro para preguntar por la
frecuencia con la que el sujeto sufria las
acciones, y un tercero que preguntaba por
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la duracién de esas acciones, para lo que
se ofrecian siete opciones de respuesta que
iban de “Menos de 6 meses” a “10 6 mds
afios”.

Procedimiento

El cuestionario, junto con un sobre de
respuesta, fue entregado directamente a
los trabajadores. Una vez cumplimentado
el cuestionario, éste era devuelto en mano
a la persona responsable de la investiga-
cién o bien era enviado por corresponden-
cia, respetandose en todo momento la con-
fidencialidad de los datos. Para el analisis
de los datos se empled el paquete estadis-
tico SPSS versién 13.0 para Windows.

RESULTADOS
Propiedades psicométricas de la escala

Como paso previo al estudio de preva-
lencia se analizaron algunas propiedades
psicométricas del cuestionario. Se realizd
un andlisis factorial (Componentes princi-
pales con rotacién Varimax), que revel6 la
existencia de 4 factores con eigenvalues
superiores a 1, aunque el screen test (Cat-
tell, 1966) sugirié una solucién unifacto-
rial. El factor principal explicaba un
36.67% de la varianza, mientras que los
otros tres factores explicaban un 6.73%,
6.05% y 5.48% de la varianza, respectiva-
mente (los eigenvalues de los cuatro facto-
res fueron los siguientes: 7.33, 1.35, 1.21
y 1.10). En la Tabla 1, se muestran las
saturaciones factoriales de los items para
la solucién unifactorial. Como se puede
observar, el 75% de los items presentaban
saturaciones satisfactorias (> .35) en el
factor, a excepcion de los items 13, 14, 16,
17,y 20.

Tras diferenciar entre individuos que
sufrian mobbing y los que no, segiln se
presenta mas adelante, se realiz6 un andli-
sis factorial solamente con aquellos suje-
tos victimas de mobbing (N = 132), el cual
ofrecié una solucién de 5 factores. De
nuevo, el screen test revel6 la existencia
de un unico factor general de mobbing,
que explicaba el 33.06% de la varianza.
Como se puede observar en la Tabla 1, las
saturaciones factoriales de los items fue-
ron muy similares a las obtenidas con la
muestra total de participantes, pues sélo 4
items (13, 14, 16 y 20) presentaron satura-
ciones inferiores a .35.

La consistencia interna de la escala
resultd satisfactoria, con valores o = 0.92
y o = 0.88, en la muestra total y en las
victimas de mobbing, respectivamente.

Las puntuaciones medias en cada uno
de los items de la escala correspondientes
a las victimas y no victimas se pueden
visualizar en la Figura 1. Como se puede
observar, los sujetos que padecen mob-
bing presentan puntuaciones medias signi-
ficativamente mds altas que las no victi-
mas en casi todos los items, a excepcidn
de los items 14 y 20 (Tabla 2). En estos
dltimos, las medias de ambos grupos son
muy similares, por tanto, estamos ante
items con bajo poder discriminante. Ade-
mds, estos items presentaban menores
saturaciones factoriales, como se presentd
anteriormente.

Prevalencia de mobbing

De los 696 trabajadores que participa-
ron en el estudio, 407 (58.48%) refirieron
percibir acciones de acoso “Ocasional-
mente”, “Nunca” o con una duracion
menor a 6 meses, mientras que 289 sujetos
(41.52%) las sufrieron con una frecuencia
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Tabla 1. Saturaciones factoriales de los items para la muestra total (n=696) y para la
muestra de victimas de mobbing (n=132)

flem Muesira Victimas de
Lootial maobhing

1. L han asignado larcas o rabagos absurdos o sin seniido. 5a AN
2. T.e han rehajado asignidndole trabajos por debajo de sucapacidad profesional o ) 54
de sus compelencias habitmales.
3. Amplifican y dramatizan de manera injustlicada crrores peoguefios o 63 AR
intrascendentes.
4. T.e han menospreciado personal o profesionalmente o han cchado por tiemra s T8 73
irahajo, sinimporiar lo que haga.
5. 1lan restingido sus posibilidades de comunicarse, hablar o de revnirse con su 68 60
SUperior.
&, Le han ignorado, excluido, le han hecho el vacio, o han fingido no verle. s 69
7. Le interrumpen confinnamente impidiéndole expresarse v le avasallan cuando s s

hace preguatas o intenfa participar en vna conversacidmn.

%, Le han lmmillado o despreciado en piiblico, ante colegas o anfe ferceros. 74 76
49, Le han chillado, gritado, o elevado la voz para intimidarle. 64 64
10 T ham privado de informacién imprescindible v necesania para hacer su 72 64
Irahajo.

11 TTan distorsionado malinlencionadamenie o han ignorado To que dice o hace en 83 9
el trabajo.

12. Le han dejado sin ningtin trabajo que hacer, ni siquiera por iniciativa propia. 54 56
13. TTa recibido amenaras o sugerencias de despido, rescision de contralo, 34 32

traslados, etc,

14 1la recibido insvltos por teléfono o por e-mail. 0 .08
15. TTan sabotcado su irabajo. 6H2 .50
16. T.e han intimidado invadiendo si espacio personal, cortandole el paso, 33 25

empujandole, cle.

. T.& han cambiado su lugar de trabajo para aislarle de sus compaiicros. ;
17.Teh hiado su lngar de trabajo p larle de It 31 A5
18. TTan realizado comentarios olensivos y repetidos sobre supersona o sobre su a7 68

vida privada.
19. Dilunden rumores o hahlan mal de usted ciwando no estad presenic. Nt Nl

20). T.e han acosado sexualmente. A9 21

Mota. Valores en cursiva = 353
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Figura 1. Puntuaciones medias de las victimas (n=132) y no victimas (n=564) de
mobbing de la escala de mobbing

—e— Victimas

—m— No Victimas

Items

1 23 4 5 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20

superior a “Algunas veces al mes”. De
éstos, solamente 132 sujetos (18.97%)
contestaron al item de duracion, refiriendo
sufrir estas acciones desde hacia 6 o mas
meses, hasta 10 o mas afos. De estos ulti-
mos, 86 (12.36%) refirieron haber sufrido
acciones de acoso con una frecuencia de al
menos “Algunas veces por semana” 'y 36
sujetos (5.17%) referian sufrir acciones de
acoso “Todos los dias” (Figura 2).

Los 132 trabajadores (77.1% mujeres y
22.9% hombres) que podemos considerar
victimas de mobbing tenfan una media de
edad de 38.33 afios (dt = 9.10; rango: 21-
70 afios), un 78.5% tenia un contrato fijo,
la experiencia media en la profesién era de

11.36 afios (dt = 6.76; rango: 0.50-32
afios), y finalmente, la media de antigiie-
dad en la organizacion y en el puesto de
trabajo era de 10.13 afios (dt = 6.73;
rango: 0.50-32 afios) y de 8.96 afios (dt =
6.33; rango: 0.50-32 afios), respectiva-
mente. En cuanto a la distribucién de las
victimas por centros de trabajo, se encon-
tr6 que el 19.34% (n = 47) trabajaban en
Centros Ocupacionales, el 15.84% (n =
16) en Centros de Dia, el 21.46% (n = 56)
en Residencias, el 11.67% (n = 7) en Cen-
tros de Estimulacién Precoz, y el 19.35%
(n = 6) en Centros de Rehabilitacion e
Integracién Social. Por dltimo, entre las
132 victimas de mobbing nos encontramos
con una gran diversidad de puestos: edu-
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Tabla 2. Puntuaciones media en los items de la escala para la muestra de sujetos no
victimas de mobbing vs. victimas de mobbing, y prueba t para la diferencia

Item Victimas No victimas t
(n=132) (n= 564)

1. Trabajos absurdos o sin sentido. 1.43 0.60 Q.7
2. I'rabajos por debajo de capacidad. 1.14 0.44 63858k
3. Amplifican errores. 1.51 0.66 Q 5k
4. Menospreciado. 148 043 11.35%%%
5. Restringido posibilidades de comunicarse. 1.08 0.13 R2GF*E
6. Iegnorado. 132 0.29 9,53k
7. Interrumpen continuamente. 1.02 0.22 8.61 70k
8. ITumillado o despreciado en publico. 0.74 0.15 7T
9. Chillado, gritado. 0.72 0.21 6065
10. Privado de informacion. 132 042 Q.51
11. Distorsionado malintencionadamente. 1.38 036 10.35%%%
12. Dejado sin trabajo que hacer. 035 0.06 3 Q5EE
13. Recibido amenazas de despido. 032 0.08 4. 19#E
14. Recibido insullos por teléfono. 0.05 0.01 1.69
15. Saboteado trabajo. 0.54 0.08 6.6
16. Intimidado. 0.14 0.02 2.73%%
17. Cambiado lugar de trabajo. 0.11 0.01 2.50%
18. Comentarios olensivos. 0.59 0.11 626Gk
19. Difunden rumores. 1.05 027 Q G7HEE
20. Acosado sexualmente. 0.05 0.02 145

FEEp < 0L, ¥*F p< 01, ¥p< .05

cadores (34.3%), cuidadores y auxiliares
ocupacionales (24.3%), directores
(11.4%), psicologos (9.9%), enfermeros y
auxiliares sanitarios (6.2%), administrati-
vos (3.1%), personal de limpieza y mante-
nimiento (3.10%), terapeutas ocupaciona-

les (2.3%), técnicos de estimulacidon
(1.5%), cocineros (0.8%), trabajadores
sociales (0.8%), logopedas (0.8%), y otros
(1.6%).

Con el objetivo de conocer si existian
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Figura 2. Nimero y porcentaje de sujetos en cada una de las situaciones segin la
frecuencia y duracién de las acciones de mobbing

Ocasionalmente o0 Nunca
n =407 (54,48 %)

Algunas veces al mes
n =289 (41,52 %)

v

v

Menos de 6 meses
n =157 (22,56 %)

Mas de 6 meses
n =132 (18,97 %)

T3

Algunas veces

n =86 (12,36 %)

Todos los dias
n =36
(5,17 %)

por s€emana

diferencias en las variables sociodemogra-
ficas entre los sujetos que padecian mob-
bing y los que no, se realizaron contrastes
de medias mediante la prueba t de Stu-
dent, aplicando la correccién de Bonferro-
ni para controlar el error Tipo I (Bonferro-
ni, 1936). En este caso, el nivel de signifi-
cacion se establecié en 0.008 (0.05/6)
(Tabla 3).

Los andlisis realizados indicaron que
no existian diferencias significativas entre
victimas y no victimas con respecto al
género (t<687) < 1), la edad (t( <1),ola
antigiiedad en la profesion [t g, = 1.57; p
= 0.12]. Sin embargo, si que se encontra-
ron diferencias estadisticamente significa-
tivas entre victimas y no victimas de mob-
bing en la antigiiedad en la organizacién
[tgs3 = 2-88; p = 0.004 y en el puesto/ser-
vicio [t(684) = 2.75; p = 0.006], indicando
las victimas de mobbing tener una mayor
antigiiedad en ambos casos. Asimismo,
sefialar que se encontraron diferencias sig-

694)

nificativas en el tipo de contrato [t =
2.10; p = 0.04], informando las victimas
de mobbing de un contrato mds estable
con respecto a las no victimas.

También se realizaron andlisis para
conocer si efectivamente aquellos indivi-
duos a los que consideramos victimas de
mobbing (en funcién de los criterios de
frecuencia y duracién que sugiere la litera-
tura) puntuaban en el total de la escala y
en las diversas actividades de mobbing de
forma significativamente mayor que los
individuos considerados no victimas. Para
ello, realizamos una serie de contrastes de
medias empleando la prueba t de Student
y aplicando la correccién de Bonferroni.
En este caso, el nivel de significacién se
establecié en 0.01 (0.05/5). En la Tabla 4
aparecen las medias y desviaciones tipicas
obtenidas por las victimas y no victimas
de mobbing a nivel global y en las dife-
rentes actividades de hostigamiento reco-
gidas en la escala.
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Tabla 3. Datos sociodemograficos correspondientes a las victimas (n=132) y no
victimas (n=564) de mobbing

Victimas No victimas t-test
Género (% hombres / %mujeres) 229% /771 % 20.1% /799 % <1
Cdad (afios) 3833 (9.10) 3742 (9.60) <1
Contrato (% fijo / %eventual) 78.5% /21.5 % 69.8% /302 % 2.10%*
Antigiicdad cn la profesion (anos) 11.36 (6.76) 10.16 (8.06) 1.57
Antigiiedad en la organizacion (afios) 10.13 (6.73) 8.19(7.02) 2.88%#
Antigiicdad cn ¢l puesto (afios) 8.96 (6.33) 7.22 (6.54) 2.75%

*p< .03, %% p< .001. Nota: Las desviaciones lipicas entre parénlesis.

Los resultados obtenidos confirman
que los sujetos que padecen mobbing
puntuaban mdés alto en el global de la
escala que las no victimas (16.27 vs.
4.55). Asimismo, se constatan diferencias
estadisticamente significativas entre vic-
timas y no victimas en las cuatro activi-
dades de mobbing. Encontramos que las
victimas con respecto a las no victimas,
referian padecer mds acciones que limi-
tan su comunicacién (4.82 vs. 1.08),
acciones que atacan a su reputacién per-
sonal y profesional (4.61 vs. 1.18), accio-
nes dirigidas a disminuir la empleabili-
dad (6.64 vs. 2.27), y acciones dirigidas a
minar la salud fisica y psicoldgica (0.20
vs. 0.04).

Sin embargo, como vimos anteriormen-
te, existian diferencias estadisticamente
significativas entre victimas y no victimas
de mobbing en la antigiiedad en el pues-
to/servicio y en la organizacién. Con el fin
de confirmar que estas dos variables no
eran las responsables de las diferencias en
frecuencia de mobbing, realizamos un
analisis de covarianza (ANCOVA), con-

trolando las mismas. Los andlisis demos-
traron que las diferencias halladas previa-
mente en el nivel global, no se debian a
las variables sociodemograficas, (F, ., =
338.76, p < 0.001, n > = 0.33). Tampoco
las diferencias encontradas en las activida-
des de comunicacién (F, o, = 300.69,p <
0.001, ne= 0.31), reputacion (F 679) =

238.00, p < 0.001, n,2=0. 26), empleabili-
dad (F | ¢ = 23668 p <0.001, n.
0.26) y salud fisica/psicolégica F 60 =
19.61, p < 0.001, SN2 = 0.03). Ademas el
tamafio del efecto indicado a través de eta
cuadrado parcial (npz) ha sido grande en la
mayoria de los casos, a excepcién de la
variable salud fisica/psicolégica, ya que
Cohen (1988) considera los valores de eta
cuadrado mayores de 0.14 como efectos
superiores o grandes, los situados entre
0.058 y 0.13 como efectos medianos, y los
inferiores a 0.057 como efectos pequefios.

También se realizaron andlisis de
varianza univariantes (ANOVAS) con el
objetivo de conocer si existian diferencias
en el nivel global y en las cuatro activida-
des principales de hostigamiento entre las
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Tabla 4. Medias y desviaciones tipicas en las actividades de mobbing y en el total de la
escala para las victimas (n=132) y no victimas (n=564) de mobbing

Victimas No victimas t
Comunicacién 4.82 (3.82) 1.08 (1.52) 11.05%
Reputacion 4.61 (3.77) 1.18 (1.68) 10.25%
FEmplcabilidad 6.64 (3.97) 2.27 (2.54) 12.10%
Salud fisica/psicoldgica 0.20 (0.67) 0.04 (0.22) 2.71%
Total de 1a cscala 16.27 (10.27) 4.55 (5.05) 12.75%

# p < .01 Nota. Valor de la desviacion tipica enftre paréntesis.

victimas de mobbing en funcién del tipo
de centro de trabajo, debido a que las
caracteristicas de éstos y sus respectivos
usuarios son diferentes. Los datos relati-
vos a la frecuencia media de las activida-
des de mobbing en funcién del centro de
trabajo se muestran en la Tabla 5. Los
andlisis realizados pusieron de manifiesto
una ausencia de diferencias en la frecuen-
cia de mobbing en funcién del tipo de cen-

tro, tanto a nivel global, como en las dis-
tintas acciones de mobbing.

Aunque los andlisis que se acaban de
comentar revelaron que no hay centros de
trabajo en los que las victimas sufran
acciones de mobbing mds frecuentemente,
se realizé un andlisis de varianza univa-
riante (ANOVA) para explorar si existian
diferencias entre los centros en la duracién

Tabla 5. Medias relativas a la frecuencia de las actividades de hostigamiento en las
victimas de un mobbing (n=132) segtin el tipo de centro de trabajo

Tipo de centro de trabajo
0 I I CEP CRIS F
m=47) n=16) (n=56) m="T) n=~6)

Global 16.019 13.50 17.00) 1557 19.00 <1
Comunicacidn 345 3.09 4.03 4.80 467 =1
Reputacidn 440 3.06 514 443 A67 1.12
Empleabilidad 6.11 6.63 6.496 6.24 833 <1
Salud 0.13 019 0.27 (.00 0.33 =1

Nota 1. C0O = Centros Ocupacionales, CLY = Centros de Dia, K = Residencias, CLP = Cenfros de
Listimulacion Precoz (n=7), CR1S = Centros de Rehabilitacidn e Latepracidn Social (o= 6).
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del fenémeno. Los resultados obtenidos
indicaron que si existian diferencias signi-
ficativas en la duracién del mobbing entre
los centros para el total de la escala (F a.
17 =379, p =0.006, 1 >=0.11). No obs-
tante, ante la posibilida(f de que estas dife-
rencias en la duracién del mobbing entre
los distintos centros de trabajo fueran
debidas a las variables sociodemograficas
antigliedad en el puesto/servicio y en la
organizacion, se decidié controlarlas
mediante un andlisis de covarianza
(ANCOVA). Los resultados obtenidos
mostraron que efectivamente, las diferen-
cias halladas anteriormente tenfan como
origen las diferencias existentes en estas
variables sociodemogrificas, (F
1.23,p =0.30).

@ 121 =

DISCUSION

El objetivo de este estudio ha sido ana-
lizar la prevalencia de mobbing en una
muestra de trabajadores de centros de
atencion a personas con discapacidad de la
Comunidad Valenciana. Como paso pre-
vio se valoré la calidad del cuestionario
utilizado, que ha resultado un instrumento
fiable y discriminativo, pues los sujetos
considerados victimas de mobbing han
puntuado en el total de la escala y en las
diversas actividades de hostigamiento de
forma significativamente mayor que los
individuos considerados no victimas, con-
trastando que las variables sociodemogra-
ficas (antigiiedad en la organizacién y en
el puesto/servicio) no eran las responsa-
bles de estas diferencias.

Siguiendo los criterios sugeridos por
Leymann (1996), el 18.97% de los sujetos
de la muestra estudiada fueron considera-
dos victimas de mobbing, es decir, 132
trabajadores de 696 refirieron parecer de

P.R. Gil-Monte, N. Carretero, J. V. Luciano

forma sistemdtica y recurrente (“Algunas
veces al mes”) alguna de las 20 acciones
presentadas en el cuestionario empleado
durante un periodo de mas de seis meses.
Desde nuestro punto de vista, este porcen-
taje obtenido podria ser mayor, ya que un
nimero considerable de participantes no
contestaron al item 23 sobre la duracién
del fenémeno y por tanto, no se les podia
incluir en la muestra de victimas de mob-
bing. Esta tasa es muy similar a la obteni-
da en otros estudios realizados en Espafia,
como el de Moreno-Jiménez et al. (2005),
quienes encontraron recientemente una
prevalencia de mobbing del 26% en el
sector de transportes y comunicaciones de
la Comunidad de Madrid.

Con respecto a la variable género, no
encontramos diferencias significativas
entre victimas y no victimas, por tanto,
podemos concluir que el ser hombre o
mujer no es un factor de riesgo para la
aparicién del fendmeno en el sector labo-
ral estudiado. Einarsen (2000) plante6 que
la cultura organizativa podria explicar la
ausencia de diferencias en el contexto
escandinavo, el cual es predominantemen-
te igualitario, asi, el hecho de que la
mayoria de estudios sobre mobbing se
hayan llevado a cabo en dichos paises,
podria explicar que se haya encontrado
una victimizacién similar entre hombres y
mujeres. Sin embargo, dudamos de que
estos argumentos puedan ser del todo
extensibles al contexto organizacional
espanol.

Por otra parte, ciertas politicas y practi-
cas empresariales tales como el despido,
reestructuracion, remodelacion, reduccion
de plantilla, fusiones, etc., se han relacio-
nado con la aparicién del mobbing (Aaron
y Neuman, 1998). Este hecho se ha podido
constatar en nuestro estudio, ya que los
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sujetos que han referido padecer mobbing
poseian un contrato mds estable, asi como
mayor antigiiedad en la organizacién y en
el puesto/servicio que las no victimas. El
objetivo de todo acosador es expulsar a la
victima de la organizacion, siendo los tra-
bajadores con una relacion contractual fija
los més proclives a padecer mobbing,
debido a que estos no tienen que abando-
nar obligatoriamente la organizacién a
corto plazo.

Como se ha podido observar, las victi-
mas de nuestro estudio se distribuyen en
diversos centros de trabajo con discapaci-
tados. Teniendo en cuenta este dato, nos
planteamos si las diferentes caracteristi-
cas, actividades y usuarios podrian provo-
car diferencias en la frecuencia de mob-
bing entre las victimas en funcién del tipo
de centro. Los resultados revelaron una
ausencia de diferencias significativas,
tanto a nivel global de la escala como en
las distintas acciones de hostigamiento.
También interesaba conocer si existian
diferencias entre las victimas en la dura-
cién del fenémeno en funcién del centro
de trabajo. En un primer momento, los
resultados indicaron que si existfan dife-
rencias significativas, pero una vez tenidas
en cuenta las variables sociodemograficas
(antigiiedad en la organizacion y en el
puesto/servicio), desaparecieron las dife-
rencias halladas previamente. Por tanto,
podemos concluir a partir de estos andli-
sis, que en el sector estudiado la frecuen-
cia y duracién del mobbing no varia en
funcién de si el trabajador desempefia su
labor en un tipo de centro o en otro.

Nuestro estudio tiene algunas limitacio-
nes. En primer lugar, aunque la utilizacién
de una metodologia cuantitativa transver-
sal tradicionalmente ha proporcionado
datos valiosos sobre la correlacion entre el

mobbing y diferentes factores del ambien-
te de trabajo y la prevalencia de diferentes
patologias psicosociales, constituye una
aproximacion estatica al estudio del mob-
bing y no permite inferencias causales
(Einarsen, Raknes y Matthiesen, 1994),
sélo la prevalencia del fendmeno en un
determinado momento. En segundo lugar,
la dnica fuente de informacién que este
trabajo ha empleado es la propia victima
de mobbing, con lo cual, los datos podrian
tener un sesgo subjetivo, siendo conve-
niente que en proximas investigaciones se
tuvieran varias fuentes de informacion,
para asi obtener datos mads fiables. En
definitiva, para incrementar el entendi-
miento de los procesos y factores que con-
ducen a la ocurrencia del mobbing deberi-
an promoverse también estudios cualitati-
vos, longitudinales y transculturales.

El alto porcentaje de prevalencia de
mobbing obtenido en este y en otros estu-
dios previos hace de este fendémeno un
problema de eminente importancia y enor-
me gravedad en nuestro pais, atafie a un
elevado nimero de personas y tiene con-
secuencias muy negativas, tanto para la
salud de los trabajadores como para la
organizacién. En varios estudios se ha
comprobado que las victimas presentan un
amplio nimero de sintomas de estrés
(Einarsen et al., 1994; Mikkelsen y Einar-
sen, 2001), y elevados sintomas psicoso-
maticos, asi como enfermedades fisicas y
baja satisfaccion laboral (Baruch, 2005;
Groeblinghoff y Becker, 1996; Gross,
2005; Zapf, Knorz y Kulla, 1996). En el
dmbito organizacional, se ha comprobado
que el mobbing se ha asociado a altas
tasas de absentismo y numerosos intentos
de abandonar la organizacién (Leymann,
1996; Rayner, 1997). Estas consecuencias
han convertido al mobbing en un tema de
gran interés publico y es considerado
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como una de las formas mds severas de
estrés psicosocial en el trabajo. Por tanto,
seflalar que las estrategias de prevencién e
intervencion deben tener dos lineas, la
individual y organizacional: a nivel indivi-
dual, habrd que formar al trabajador en
habilidades de afrontamiento y habilida-
des en resolucién de conflictos. A nivel
organizacional, seria muy interesante
plantear por parte de la direccién una poli-
tica de prevencion del enrarecimiento del
clima laboral e incentivar la colaboracion,
la cooperacién y la confianza en las rela-
ciones interpersonales.
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