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Resumen

En los ultimos afios ha habido un incremento en el interés
y en las investigaciones en torno al tema de la agresion
laboral, al ser un problema serio de salud ocupacional que
trae consecuencias negativas tanto para los trabajadores como
para las organizaciones. Objetivo: analizar las relaciones
entre diferentes formas de agresion laboral (incivismo y acoso
sexual), las conductas contraproducentes y la satisfaccion
laboral. Metodologia: estudio de tipo transversal, en el
que participaron 460 trabajadores del sector servicios de la
Comunidad de Madrid, Espaia. Se les aplicaron cuestionarios
de autoinforme para evaluar su posible exposicion a situaciones
de agresion laboral, asi como su nivel de satisfaccion con el
trabajo y la manifestacion de comportamientos negativos

hacia la organizacion. Resultados: se encontrd una asociacion
negativa y significativa entre las diferentes formas de agresion
evaluadas y la satisfaccion laboral y una asociacion positiva
y significativa entre las formas de agresion y las conductas
contraproducentes. Conclusiones: la agresion laboral puede
tener consecuencias negativas para la organizacion, que
afectan la satisfaccion de los empleados y facilitan la expresion
de conductas contraproducentes; por lo tanto, es importante,
dentro del campo de la salud ocupacional, la implementacion
de programas de prevencion de la agresion laboral, asi como
de protocolos claros de intervencion en caso de que surja.

---------- Palabras clave: agresion laboral, incivismo, acoso
sexual, satisfaccion laboral, conductas contraproducentes.

Abstract

In recent years, interest and research on workplace aggression
have increased, since it is a serious occupational health
problem with negative consequences for both employees
and organizations. Objective: to analyze the relationships
between different forms of workplace aggression (incivility
and sexual harassment), counterproductive work behaviors,
and job satisfaction. Methodology: a cross-sectional study,
involving 460 employees from the services sector of Madrid,
Spain. Self-report questionnaires were used to assess the
employees’ potential exposure to workplace aggression, as

well as their level of job satisfaction, and the manifestation
of negative behaviors towards the organization. Results: a
significant negative association was found between the studied
forms of workplace aggression and job satisfaction. Likewise,
a significant positive association between the forms of
workplace aggression and counterproductive work behaviors
was also found. Conclusions: workplace aggression may have
negative consequences for a company. It can affect employee
satisfaction and encourage counterproductive behaviors.
Therefore, it is important, within the field of occupational
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health, to implement programs that prevent workplace
aggression as well as clear intervention protocols to address it
whenever it occurs.

---------- Keywords: workplace aggression, incivility, sexual
harassment, job satisfaction, counterproductive work
behaviors.

Introduccion

La agresion laboral es un problema serio de salud
ocupacional que puede derivar en consecuencias nega-
tivas tanto para los trabajadores como para las organi-
zaciones. El interés en el estudio de la misma se hace
evidente en el incremento en los Gltimos afos de los es-
tudios y publicaciones que la abordan [1, 2].

La agresion laboral ha sido conceptualizada desde
diferentes perspectivas; concretamente, la Organizacion
Internacional del Trabajo (oiT) define la agresion o vio-
lencia en el trabajo como “cualquier accion, incidente
o comportamiento que no pueda considerarse una acti-
tud razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada
o hiere a una persona dentro del marco de su trabajo
o debido directamente al mismo” [3]. De acuerdo con
Schat y colaboradores [4], implica conductas tanto fisi-
cas como psicoldgicas que buscan causar dafio.

En el presente estudio, nos centraremos especifica-
mente en dos formas de agresion que pueden manifestarse
en el ambito organizacional. El incivismo laboral, definido
como “conducta antisocial de baja intensidad, con inten-
cion ambigua que viola las normas de respeto mutuo en el
lugar de trabajo. Las conductas incivicas son rudas y des-
corteses y muestran una falta de respeto hacia los otros”
[5]. Algunos ejemplos de incivismo laboral pueden ser:
menosprecio, comentarios humillantes, exclusion grupal,
entre otros. Y el acoso sexual, definido desde una pers-
pectiva psicoldgica por Fitzgerald y colaboradores como
“una conducta indeseada de caracter sexual presentada en
el trabajo que es evaluada por el receptor como ofensi-
va, que excede sus recursos o que amenaza su bienestar’”
[6]. El acoso sexual se concibe desde tres dimensiones
relacionadas entre si: el acoso de género (discriminacion
sexista), la atencion sexual no deseada (conductas sexua-
les inapropiadas y no reciprocas) y el chantaje sexual (a
cambio de mejores condiciones de trabajo) [7].

El incivismo laboral suele presentar altas tasas de
prevalencia; por ejemplo, algunos estudios han encon-
trado que el 71% de los trabajadores han experimentado
este tipo de conductas [8]. En el caso del acoso sexual,
aunque los datos epidemiologicos son mas bajos, no son
por ello menos importantes; en Europa, por ejemplo, se-
gun la ultima encuesta de la Fundacion Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Euro-
found) [9], existe una incidencia en el ultimo afio del 1%
de atenciones sexuales no deseadas y de discriminacion

sexual, afectando tres veces mas a las mujeres trabajado-
ras que a los hombres. La tasa de incidencia en Espafia
es menor al 1% siendo los paises mas afectados la Re-
publica Checa (10%), Noruega (7%), Turquia y Croacia
(6%), Dinamarca, Suecia, Lituania y Reino Unido (5%).

En el caso concreto de Colombia, en un estudio he-
cho por el Ministerio de la Proteccion Social, en conve-
nio con la Universidad de Antioquia [10], se encontro
que las tasas de prevalencia de la violencia sexual en el
trabajo eran del 1,7%; un 12,8% de los trabajadores que
participaron en el estudio, manifestaron recibir agresio-
nes verbales (que son un ejemplo de incivismo laboral)
de los cuales el 40% habian sido infligidas por el jefe y
el 22% por compaiieros de trabajo.

La agresion laboral trae asociadas una serie de conse-
cuencias; en el caso particular de este articulo, nos cen-
traremos en dos tipos de consecuencias organizacionales:
la satisfaccion laboral y las conductas contraproducentes.

La satisfaccion laboral ha sido entendida como un
estado afectivo positivo del trabajador hacia diferentes
aspectos laborales [11]. En el polo opuesto se situa la
insatisfaccion laboral como una respuesta emocional ne-
gativa hacia el puesto en tanto que éste ignora, frustra o
niega los valores laborales del trabajador.

Otra perspectiva de estudio de la satisfaccion laboral
abarca aquellas definiciones relacionadas con una acti-
tud generalizada en relacion con el trabajo [12]; en este
contexto, las actitudes aparecen como asociaciones entre
objetos y las respectivas evaluaciones que hacen los indi-
viduos. La satisfaccion laboral se concibe como el cum-
plimiento de determinadas necesidades y aspiraciones del
trabajador, sean de tipo econdmico, sociales, de desarro-
llo, etc. Se han realizado diferentes clasificaciones sobre
los factores relevantes para la satisfaccion laboral; una de
ellas es la propuesta por Peird, segiin la cual las condi-
ciones que originan la satisfaccion en el trabajo se tradu-
cen en cinco factores: el caracter intrinseco del trabajo,
la remuneracion, la promocion, la seguridad del empleo
y, por ultimo, las condiciones de trabajo. Con respecto a
los agentes (quienes hacen posible la ocurrencia de estos
eventos), Peird hace referencia a la propia persona, los
jefes, los colegas de trabajo, los subordinados, las carac-
teristicas de la organizacion, entre otros [12].

La satisfaccion laboral puede verse afectada negati-
vamente por diversas formas de agresion en el lugar de
trabajo y concretamente por el incivismo y por el acoso
sexual [2, 13, 14, 15]. Los empleados que han experi-
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mentado agresion interpersonal en su trabajo suelen ex-
perimentar un mayor grado de temor y estado de animo
negativo, los cuales, a su vez, se relacionan con una re-
duccion de la satisfaccion laboral general [16].

Bowling y Beehr, indican que la agresion laboral,
independiente del tipo de agresor, es muy probable que
se relacione con insatisfaccion con el supervisor, ya que
la victima puede considerar que es responsabilidad de la
empresa y de los directivos el que este tipo de situaciones
no sucedan [17]. En esta misma linea, mas recientemente
Hershcovis y Barling [1] concluyeron, a partir de un me-
taanalisis realizado con 66 estudios y muestras diferentes,
que la insatisfaccion laboral presenta relaciones mas fuer-
tes con la agresion proveniente de figuras de autoridad y/o
poder dentro de la organizacion (jefes, supervisores, etc.)
que con la agresion por parte de compaiieros de trabajo.

Einarsen y colaboradores [18] sefalan que los traba-
jadores que no participan de las interacciones de abuso o
intimidacion muestran de forma consistente evaluaciones
mas positivas del ambiente de trabajo, que las victimas de
estas acciones agresivas o que los observadores de las mis-
mas. En relacion con los trabajadores que no son victimas
directas de agresion laboral, pero que saben que existe y en
ocasiones son espectadores de la misma en el trabajo, se ha
encontrado que también se pueden ver afectados por esta
situacion y en el caso concreto de presenciar situaciones de
incivismo y/o acoso sexual, se ha encontrado que su satis-
faccion laboral se ve deteriorada [14].

Por otra parte, las conductas contraproducentes han
sido entendidas como conductas intencionales que van en
contra de los intereses de la organizacion y de sus miem-
bros; incluyen aspectos como: absentismo, pérdida de
tiempo, baja eficiencia laboral, entre otros [19]. Una de
sus principales caracteristicas es la intencionalidad de los
actos, es decir, que no son el resultado de una situacion
accidental. Este tipo de comportamientos, suelen asociar-
se a los deseos de venganza y represalias por parte de los
empleados hacia la organizacion en que trabajan [20].

Las conductas contraproducentes pueden estar orien-
tadas hacia la organizacion, o hacia las personas de la or-
ganizacion. Una de las tltimas clasificaciones propuesta
por Spector y colaboradores [21] tiene en cuenta 5 di-
mensiones: abuso (conductas negativas dirigidas hacia
los compaiieros; se centran en quienes las cometen, no
en las victimas), conductas negativas hacia la produc-
cion (no hacer las tareas correctamente), sabotaje (dafiar
las propiedades fisicas del empleador), robo y conductas
que restringen la cantidad de tiempo dedicado al trabajo
(absentismo, llegar tarde, hacer pausas largas).

Spector y Fox [19] han desarrollado un modelo ex-
plicativo de las conductas contraproducentes, dandole un
papel central a las emociones como respuestas a los estre-
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sores laborales. Las condiciones y situaciones laborales
son percibidas y evaluadas por los empleados; la percep-
cion de estresores induce a emociones negativas, como
miedo, ansiedad y depresion. Estas emociones contribu-
yen a la aparicion de conductas contraproducentes ya sea
de manera inmediata o posterior en el tiempo. El modelo
también incluye el papel importante del control percibido,
que puede afectar la evaluacion de la situacion y la deci-
sion de implicarse en conductas contraproducentes o en
acciones constructivas; aquellos que perciben control en
una situacion es menos probable que perciban el estresor,
que experimenten emociones negativas y que se impli-
quen en conductas contraproducentes.

Las victimas de agresion laboral no siempre tienen
la opcion de cambiarse de lugar de trabajo o de ser re-
tiradas totalmente del ambiente de trabajo en el que se
produjo el incidente. Las conductas contraproducentes
pueden representar reacciones de las victimas que al no
poder dejar la organizacion o su puesto, son negligentes
con su trabajo, bajan su productividad o se implican en
acciones de sabotaje a nivel individual [22]. Hershcovis
y colaboradores [13] consideran que las conductas con-
traproducentes son una forma de agresion hacia la orga-
nizacion, siendo elementos importantes en su prediccion
las diferentes formas de agresion laboral.

Diversos estudios han mostrado asociaciones entre
diferentes tipos de agresion laboral y conductas con-
traproducentes [19]. En el caso del acoso sexual, dife-
rentes metaanalisis corroboran esta asociacion [2, [15],
siendo consistentes estos resultados con investigaciones
previas que indican que la respuesta mas comin ante el
acoso sexual es la evitacion y que las conductas con-
traproducentes pueden ser indicadores de la renuencia o
incapacidad de dejar el trabajo [23].

Como se puede observar, la agresion laboral es una
de las situaciones que mas afecta de forma negativa los
sentimientos de los empleados hacia su trabajo [1] y, en
esa medida, su satisfaccion laboral; de igual manera, fa-
cilita la apariciéon de comportamientos de “venganza”
hacia la organizacion (conductas contraproducentes). El
objetivo de la presente investigacion es corroborar em-
piricamente el papel predictivo del incivismo y el acoso
sexual en la aparicion de las consecuencias organizacio-
nales descritas, en trabajadores del sector servicios.

Metodologia

Se llevo a cabo un estudio de disefo transversal, el
cual fue aprobado por el Comité de Etica de la Univer-
sidad Auténoma de Madrid (Espaiia). En €l participaron
460 trabajadores activos de la Comunidad de Madrid,
pertenecientes a diferentes empresas y entidades.
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La recoleccion de la muestra se hizo visitando dife-
rentes asociaciones y gremios del sector servicios, sindi-
catos y empresas, asimismo, se concretaron entrevistas
con los responsables de las mismas a quienes se les in-
formo sobre la investigacion y sus implicaciones.

A las personas que aceptaron participar les fueron
entregados los cuestionarios de evaluacion, junto con el
consentimiento informado en sobres cerrados, los cua-
les fueron recogidos directamente por los investigadores
después de un par de semanas. La participacion fue vo-
luntaria y se garantizé la confidencialidad y el anonima-
to en todo momento.

Las variables estudiadas, junto con sus respectivos
instrumentos de evaluacion fueron:

Incivismo Laboral. Se evalué mediante la “Escala
de Incivismo Laboral” (The Work place Incivility Scale)
[8], traducida por los investigadores para este estudio.
Consta de 7 items y un rango de respuesta es de 4 puntos
(0=Nunca y 4= La mayor parte del tiempo). Los partici-
pantes debian indicar la frecuencia con la que se han en-
contrado ante las situaciones que describe la escala (p.c.,
“Te menospreciaron y/o subestimaron”, “Se dirigieron
a ti en términos poco profesionales, publicamente o en
privado”). La escala original se validé con una muestra
de 1.180 empleados del sector publico, obteniendo un
alfa de Cronbach de 0,89. El coeficiente de fiabilidad ob-
tenido en el presente estudio para la escala fue de 0,92.

Acoso Sexual en el Trabajo. Se utilizé el “Cuestio-
nario de Experiencias Sexuales” (Sexual Experiences
Questionnaire SEQ) [7], traducido por los investigado-
res para este estudio. Tiene 19 items que miden la fre-
cuencia con la que los participantes se han visto expues-
tos a diversas situaciones de indole sexual durante los 2
ultimos afios por parte de jefes, compafieros y/o clientes.
Ejemplos de items: “Te hizo comentarios ofensivos so-
bre tu apariencia, cuerpo o actividades sexuales”, “In-
sinud un mejor trato si cooperabas sexualmente”. El
cuestionario original fue validado en una muestra de 642
mujeres trabajadoras de universidades, el cual obtuvo un
indice de consistencia interna de 0,92. En el presente es-
tudio, la escala mostrd un indice de fiabilidad de 0,90.

Satisfaccion Laboral. Para evaluar las consecuencias
que se podian presentar a nivel organizacional, especifica-
mente en cuanto a la satisfaccion laboral, se utilizo la ver-
sion corta del “Indice Descriptivo del Trabajo” (Job Des-
criptive Index) [24], traducida por los investigadores para
este estudio. El instrumento estd compuesto por 25 items
que permiten evaluar la satisfaccion con el trabajo en 5 as-
pectos: la actividad que realiza en el puesto actual, el sala-

rio, las oportunidades de promocion, la supervision y los
compafieros de trabajo. Ejemplos de items: “El trabajo en
su puesto actual es retador”, “Tiene buenas oportunidades
de promocion”, “Los supervisores lo elogian por su buen
trabajo”, “Sus compatfieros son serviciales”. El instrumento
original fue validado en una muestra de 1.609 trabajadores,
obteniendo un alfa de Cronbach de 0,81.EI coeficiente de
fiabilidad de la escala total fue 0.86 en el presente estudio.

Conductas contraproducentes. Esta variable se midi6
por medio de la “Lista de Conductas Contraproducen-
tes en el Trabajo” (Counter productive Work Behavior
Checklish CWB-C) [21], traducida por los investiga-
dores para este estudio. Especificamente se tuvieron en
cuenta dos subescalas de conductas desfavorables hacia
la organizacidn, cuyo objetivo es intentar hacer dafio
a la empresa. Los participantes debian indicar con qué
frecuencia habian estado implicados en este tipo de con-
ductas en su trabajo, a través de una escala de 5 puntos
(1= Nunca y 5= Cada dia). Algunos ejemplos de items
son: “Llegaste tarde a tu trabajo sin permiso”, “Hiciste
tu trabajo de manera incorrecta intencionadamente”. Las
subescalas originales fueron validadas en una muestra
de 738 trabajadores y mostraron alfas de Cronbach entre
0,61 y 0,63. El coeficiente de fiabilidad de la escala total
para el presente estudio fue 0,64.

Con la informacién obtenida se elabor6 la base de
datos y se procedio a realizar los analisis estadisticos co-
rrespondientes con el programa SPSS version 17.0. Con-
cretamente, se llevaron a cabo analisis de descriptivos
de las variables anteriormente mencionadas, asi como de
las variables sociodemograficas y ocupacionales. Poste-
riormente, se realizaron correlaciones de Pearson con el
fin de corroborar las asociaciones entre las variables de
agresion laboral y las consecuencias organizacionales
que indica la literatura sobre el tema y, finalmente, se
llevo a cabo un andlisis de regresion jerarquica tomando,
como variables independientes, el incivismo y el acoso
sexual y, como variables dependientes, las conductas
contraproducentes y la satisfaccion laboral.

Resultados

Antes de pasar a analizar las variables centrales de la
investigacion, se estudiaron las caracteristicas sociode-
mograficas y laborales de la muestra, las cuales permi-
tiran comprender los resultados posteriormente mencio-
nados. Como se puede observar en la figura 1, la muestra
estuvo balanceada en funcion del sexo, 40% hombres y
60% mujeres.
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Mujeres
60%

Figura 1. Distribucién de la muestra segun el sexo
Fuente: datos del estudio

La edad media de los participantes fue de 35 afios
(DE=11,13), siendo la edad minima de 18 afios y la
maxima de 67 aflos. Como se puede observar en la figura
2, el rango de edad que presenta un mayor porcentaje, es
el correspondiente al grupo de 26 a 33 afios. No obstan-
te, los diferentes grupos de edad se encuentran distribui-
dos en porcentajes similares.

La mayor parte de la muestra tenia nacionalidad es-
pafiola (90%). Las demas nacionalidades aparecen en
porcentajes muy bajos (figura 3).

El estado civil predominante en la muestra de estu-
dio fue el de casado (o viviendo en pareja) (53%), segui-
do por los solteros (41%) y en una menor proporcion las
personas separadas o divorciadas (6%), como se puede
ver en la figura 4.

25%

26% . 18-25 afios

26-33 aios

# 34-42 anos

43-67 afos
Figura 2. Distribucién de la muestra segun la edad.
Fuente: datos del estudio
3,2%
Otras
,7%
m Mexicana
1,6%
H Argentina
) 2,1%
M Ecuatoriana
) 2,5%
= Colombiana
o 90,0%
M Espafiola
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Figura 3. Distribucion de la muestra segun la nacionalidad.
Fuente: datos del estudio

En cuanto al nivel de estudios de la muestra, en la (figu-
ra 5) se puede observar que el porcentaje mas alto corres-
ponde a los titulados universitarios (36%), seguidos por las
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personas con estudios secundarios (28%), aquellos con for-
macion profesional (18%), con estudios primarios (10%) y,
finalmente, trabajadores con estudios de postgrado (8%).



El incivismo y el acoso sexual en el trabajo: impacto en la salud ocupacional

m Soltero

Casado/viviendo en pareja

m Separado/divorciado

Figura 4. Distribucién de la muestra segun el estado civil

Fuente: datos del estudio

Postgrado

Titulado universitario

Formacion profesional

Bachillerato/secundaria

Primaria

36%

T

0,0% 10,0%

20,0% 30,0% 40,0%

Figura 5. Distribucion de la muestra segun el nivel de estudios.
Fuente: datos del estudio

En la tabla 1 aparecen los datos sobre las caracteris-
ticas laborales de la muestra de estudio; en ella se puede
apreciar que la mayoria lleva de 1 a 4 afios trabajando en
el puesto actual (34,5%), ocupa el cargo de trabajador
(78,2%) y tiene contratos indefinidos (64,8%). La mayor
parte de la muestra trabaja en empresas grandes (51,1%)
y, dentro del sector servicios, la mayoria de los trabaja-
dores realizan actividades relacionadas con los servicios
a empresas (28,6%), seguidos por actividades relaciona-
das con el comercio (23,7%).

Posteriormente, se realizaron los analisis descrip-
tivos de medias y desviaciones tipicas de las varia-
bles en estudio (tabla 2). A continuacion, se explord
la matriz de correlaciones, constatando que las varia-

bles se asociaban de la manera esperada, es decir, se
observaron relaciones positivas y significativas entre
las diferentes formas de agresion laboral (incivismo y
acoso sexual) y conductas contraproducentes y rela-
ciones negativas y significativas entre las formas de
agresion y la satisfaccion laboral. La correlacion mas
alta, se encontr6 entre incivismo y satisfaccion labo-
ral (r= -0,41; p< .01). No se observaron relaciones
significativas entre satisfaccion laboral y conductas
contraproducentes. Asimismo, las escalas utilizadas
obtuvieron indices alfa de Cronbach que indican una
alta consistencia interna (por encima de 0,86), excep-
to la escala de conductas contraproducentes que mos-
tro un alfa de Cronbach de 0,64.
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Tabla 1. Distribucién de la muestra en funcion de las caracteristicas laborales (n=460)

Caracteristicas laborales Frecuencia Porcentaje
1ano 85 19,1
Tiempo en puesto actual fanos 10 o
5-10 anos 107 24,1
11-39 afios 99 22,3
Directivo 23 55
Cargo Mando medio 63 14,9
Trabajador 330 78,2
Otro 6 1.4
Temporal 78 17,8
Indefinido 283 64,8
Tipo de contrato Funcionario 22 50
Por obra o ETT 30 6.9
Auténomo 22 5,0
Otros 2 05
-10 trabajadores 18 55
Tamaio empresa 10-49 trabajadores 57 17,4
50-249 trabajadores 85 26,0
+ 250 trabajadores 167 51,1
Comercio 106 23,7
Turismo/hosteleria 66 14,7
Tecnologia de la informacion 30 6,7
Transporte 23 51
Servicios a empresas 128 28,6
Actividad dentro del Sector Servicios Juego 19 4,2
Actividades inmobiliarias 5 1,1
Actividades financieras y seguros 9 2,0
Servicios sociales/educadores 35 7.8
Sanidad 14 3.1
Otros 13 2.9

Fuente: datos del estudio

Tabla 2. Estadisticos descriptivos, correlaciones y niveles de consistencia interna de las variables de estudio

Variables M DT 1 2 3 4
1. Incivismo laboral 1,87 0,72 0,92)
2. Acoso sexual 1,14 0,27 0,16** (0,90)
3. Satisfaccion laboral 1,07 0,35 -0,41** -0,16** (0,86)
4., Conductas contraproducentes 1,31 0,29 017** 0,12* -0,06 (0,64)

Nota: los coeficientes alfa aparecen en la diagonal entre paréntesis
*0<0,05, **p<0,01
Fuente: datos del estudio
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A continuacion, se realizaron diversos analisis de
regresion multiple jerarquica por pasos para determinar
los efectos principales de las dos formas de agresion
estudiadas (incivismo laboral y abuso verbal) sobre las
conductas contraproducentes y la satisfaccion laboral.
Para minimizar los efectos de la multicolinealidad se
llevaron a cabo todos los analisis de regresion con las
variables independientes estandarizadas. Las variables
independientes entraron en la ecuacion de regresion en
dos pasos sucesivos. En primer lugar, se introdujeron
como variables de control algunas variables sociode-
mogréficas y laborales (tipo de contrato y nivel de estu-
dios), al considerar que podian tener influencia en las va-
riables dependientes estudiadas. En el segundo paso, se
introdujeron el incivismo laboral y el acoso sexual. Las
variables dependientes analizadas fueron las conductas
contraproducentes y la satisfaccion laboral. Previo a los
resultados, se comprobaron los supuestos del modelo;
independencia, homogeneidad y no colinealidad. En pri-
mer lugar, el estadistico Durbin-Watson nos informé de
la independencia de los residuos, ya que los valores del
modelo de regresion se encontraban dentro del rango re-
comendado (1,5-2,5) para considerar independientes las
observaciones. Por su parte, el diagrama de dispersion
de los pronésticos tipificados por los residuos tipifica-
dos nos indico la igualdad de varianzas. Por ultimo, los

Tabla 3. Andlisis de regresion multiple jerarquica

valores del factor de inflacion de la varianza (Fiv) se en-
contraban por debajo de 10 y los indices de tolerancia
eran mayores de 0,10, lo que nos permitié descartar la
existencia de colinealidad entre las variables indepen-
dientes.

En relacién con la variable dependiente conductas
contraproducentes, tal y como se aprecia en la (tabla 3),
de las variables de control incluidas en la regresion, el
tipo de contrato tiene una relacion negativa y significa-
tiva (B= -0,14; p<0,01) con conductas contraproducen-
tes. Teniendo en cuenta que para el analisis se codifico
con “1” los contratos inestables y con “2” los contratos
estables, la beta obtenida indica que los contratos preca-
rios o menos estables (temporales, por obra, etc.) son los
que muestran asociacién con este tipo de consecuencia
laboral; de igual manera, el nivel de estudios muestra una
relacion positiva y significativa (= 0,22; p<0,001) con
conductas contraproducentes. Para el andlisis se codificd
con “1” el nivel de estudios bajo (primaria, secundaria
y formacién profesional) y con “2” el nivel de estudios
alto (universitario y postgrado), por tanto, la beta obte-
nida indica que un nivel de estudios alto se asocia con
conductas contraproducentes. En cuanto a las variables
de agresion, se observa que tanto el incivismo laboral (=
0,18; p<0,001) como el acoso sexual (f= 0,12; p<0,01)
predicen la aparicion de las conductas contraproducentes.

Conductas contraproducentes

Satisfaccion laboral

Pasos del modelo y variables?

f Paso 1 f Paso 2 f Paso 1 f Paso 2
Variables control
Tipo de contrato -0,10 * -0,14 ** 0,038 0,10 *
Nivel de estudios 0,21 *** 0,02 *** 0,17 *** 0,17 ***
Efectos principales
Incivismo laboral 0,18 *** -0,39 ==~
Acoso sexual 0,12 ** 011"
R? 0,06 0,12 0,03 0,20
AR? 0,06 *** 0,06 *** 0,03 ** 017 ***

* Nota. Los valores [ corresponden a los coeficientes de regresion estandarizados.

*0< 0,05, **p<0,01; ***p<0,001.
Fuente: datos del estudio

Por otra parte, en relacion con la variable dependien-
te satisfaccion laboral, en la tabla 3 se observa que de
las variables control, tanto el tipo de contrato (= 0,10;
p<0,05) como el nivel de estudios (= 0,17; p<0,001)
tienen una relacion positiva y significativa con satisfac-
cion laboral; especificamente en lo que respecta al tipo
de contrato, los resultados indican que personas con
contratos estables (p.e., indefinidos) tienen mayor satis-

faccion laboral; en la misma linea, los trabajadores con
mayor nivel de estudios (p.e. titulados, con postgrados)
manifiestan una mayor satisfaccion con sus trabajos.
Respecto a las variables de agresion laboral, se puede
apreciar que tanto incivismo (= -0,39; p<0,001) como
acoso sexual (= -0,11; p<0,05) tienen un poder predic-
tivo sobre satisfaccion laboral, siendo incivismo la va-
riable mas significativa en la prediccion de esta variable.
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Discusion

Estudios previos como los de Schat y colaboradores
[4] v Eurofound [9], han encontrado relaciones negati-
vas entre la agresion laboral y la satisfaccion laboral y
asociaciones positivas entre la agresion laboral y la ma-
nifestacion de conductas contraproducentes en el lugar de
trabajo; sin embargo, la mayoria de ellos se centra en una
unica forma de agresion, siendo una de nuestras princi-
pales aportaciones el incluir en nuestra investigacion dos
formas distintas de agresion laboral (incivismo y acoso
sexual), asi como tener en cuenta una muestra amplia de
trabajadores del sector servicios, uno de los mas afectados
por este serio problema de salud ocupacional.

Los resultados obtenidos en el presente estudio indi-
can que tanto el incivismo laboral como el acoso sexual
tienen una asociacion positiva con las conductas contra-
producentes, es decir, que la agresion laboral puede ir
acompafada de la aparicion de estos comportamientos
que afectan negativamente a la organizacion. Estudios
previos en la materia han encontrado resultados simi-
lares para estas dos formas de agresion [1, 8, 15]. Las
conductas contraproducentes pueden aparecer como una
respuesta del trabajador ante una situacion que conside-
ra no puede controlar (agresion), siendo éstas una “via
de escape” de su ira, frustracion y deseos de venganza,
especialmente cuando no puede renunciar a su trabajo.
Como han indicado Bies y Tripp [20], las victimas de
agresion es probable que respondan agresivamente, en
este caso en contra de la organizacion.

De igual manera, se observo que el incivismo labo-
ral y el acoso sexual se asocian negativa y significativa-
mente con la satisfaccion laboral, encontrandose por lo
tanto, que los trabajadores victimas de agresion laboral
estan insatisfechos con sus trabajos. Estudios previos
han identificado igualmente el poder predictivo de la
agresion laboral en la aparicion de la baja satisfaccion
laboral [2, 13, 14, 15, 17].

En relacion con las variables de control, se destaca
el papel del tipo de contrato en la prediccion de las con-
secuencias organizacionales abordadas en este estudio,
ya que es congruente con la literatura, al indicar que los
contratos precarios y poco estables se asocian con la
baja satisfaccion laboral y con la manifestacion de con-
ductas contraproducentes en el trabajo, siendo por tanto,
un aspecto que deberian tener en cuenta las organiza-
ciones [25].

El presente trabajo presenta, sin embargo, algunas
limitaciones que es necesario tener en cuenta. El uso
de una metodologia cuantitativa transversal no permi-
te hacer conclusiones en términos de causalidad entre
variables. Por otro lado, se han utilizado medidas de
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autoinforme que pueden afectar la objetividad de los
resultados. En aproximaciones futuras al tema en cues-
tion, se deberian incluir ademas medidas objetivas de las
variables de estudio y aplicar disefios de tipo cualitativo
y longitudinal. Por otra parte, se han tenido en cuenta
principalmente variables organizacionales, sin incluir
otro tipo de variables como las personales o individua-
les, que pueden dar cuenta por qué, ante situaciones de
agresion laboral, no todos los trabajadores responden de
la misma manera, en este caso en concreto, manifestan-
do insatisfaccion laboral o conductas contraproducentes
hacia su organizacion.

Los resultados de este estudio tienen importantes im-
plicaciones practicas. Los empresarios no deberian per-
der de vista el impacto negativo de la agresion laboral
tanto en los trabajadores como en las organizaciones, asi
como la importancia de prevenir la aparicion de este tipo
de situaciones en el lugar de trabajo. La implementa-
cion de programas y protocolos claros de actuacion ante
casos de agresion laboral son indispensables al interior
de la organizacion, si se pretende mantener y mejorar la
salud ocupacional de los trabajadores, con las implica-
ciones positivas que esto puede tener en aspectos como
el rendimiento y la productividad empresarial.
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