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1. MARCO TEORICO
1.1 CONTEXTUALIZACION Y DEFINICION DE MOBBING

El término mobbing fue introducido por Konrad Lorenz, quien lo utilizé para
describir el comportamiento grupal de los animales. Lorenz denomind
mobbing a los ataques de grupos pequefios de animales contra un Unico
animal mas grande (Lorenz, 1991). Posteriormente, Heinemann se interesé
en la conducta de los nifios en las horas de clase, adopto el término de Lorenz
y lo utilizo para describir el comportamiento destructivo de pequenos grupos

de niflos y/o nifias contra un Unico nifo o nifa.

A principios de la década de los 80, Heinz Leymann toma de nuevo el concepto
de mobbing, pero esta vez para describir el acoso en el lugar de trabajo. Lo
describié en cinco grandes bloques: limitar la comunicacion, limitar el
contacto social, desprestigiar a la persona ante sus compaferos/as,
desprestigiar y/o desacreditar su capacidad profesional y laboral vy

comprometer su salud (Leymann, 1996).

Segln Leymann (1996) el acoso laboral es el maltrato verbal o fisico
intencionado de un trabajador o trabajadora hacia otro/a, con el objetivo de
desacreditarlo/a, aislarlo/a, marginarlo/a o conseguir que renuncie a su
puesto de trabajo o lo despidan. Este tipo de comportamiento ocurre con
frecuencia, al menos una vez a la semana y durante un periodo de al menos
seis meses. El mobbing causa un gran sufrimiento psicoldgico, psicosomatico
y social. Se centra en situaciones donde la victima experimenta situaciones

patoldgicas debido al acoso y no en casos esporadicos o temporales.

En Espafia, el mobbing se conoce como acoso laboral y hay dos grandes
referentes en cuanto al estudio de este tema. Una de ellos es Moran Astorga
(2002), que define el mobbing como el maltrato persistente, objetivo y
recurrente de varios trabajadores o trabajadoras de una organizacién hacia
un solo trabajador o trabajadora con el fin de dafarlo psicolégicamente,
socialmente y asi lograr que se vaya de la empresa. Finalmente, tenemos a
Gonzalez de Rivera (2000) que hace referencia a cuando una persona es
perseguida, acosada o presionada psicolégicamente por uno o varios
miembros de un grupo de trabajadores/as, y los demas miembros del grupo

lo permiten o lo hacen peor.



1.2 TIPOS DE MOBBING

Existe un amplio consenso entre los expertos que han investigado el

fendomeno del mobbing o acoso laboral, en el sentido de que no todas las

situaciones de hostigamiento son idénticas. Esto se debe a que los acosadores

suelen actuar de manera diferente seguln su posicién jerarquica dentro de la

empresa y también de acuerdo a los objetivos que buscan alcanzar mediante

este acoso.

En funcion de la posicion jerarquica:

e Mobbing vertical:

O

Ascendente: Se produce cuando un subordinado/a o varios
hostiga a su superior. Puede ser causado porque un grupo de
trabajadores/as se rebela contra el nombramiento de un/a
responsable con el que no estan de acuerdo o también puede
ocurrir que se rebelen contra la imparcialidad, soberbia o
autoritarismo del propio jefe/a, lo que desencadena el acoso
(Ifaki Pifiuel 2001).

Descendente o bossing: En este tipo de mobbing, un/a
superior acosa a un subordinado o subordinada, la victima tiene
en este caso un puesto inferior en la organizacién que del
acosador o acosadores. Segun Leymann (1996), este tipo de

mobbing es el mas comun en el lugar de trabajo.

e Mobbing horizontal: En este caso, los acosadores/as y la victima son

empleados del mismo nivel jerarquico en la organizacion. Este tipo de

mobbing suele ser mas dificil de abordar, ya que puede ser mas

complicado identificar al acosador.

O

Segun Inaki Pifiuel (2001) estas situaciones pueden ser
causadas por la falta de conformidad de la victima con las
normas implicitas del grupo, diferencias culturales o fisicas con
respecto a la victima, la eleccidon de una persona débil o enferma

como objetivo, aburrimiento o enemistad personal.



En funcion de los objetivos: (Einarsen, Hoel y Zapf 2018)

1. Mobbing estratégico: Es un tipo de acoso que tiene como objetivo
hacer dafo a la reputacion o al rendimiento laboral de la victima y por
ende conseguir que la persona abandone su puesto de trabajo y asi
conseguir la rescisién voluntaria de su contrato, evitando asi el pago

de la correspondiente indemnizacién por despido improcedente.

2. Mobbing de gestion: Este tipo de acoso tiene el objetivo de quitarse
del medio a trabajadores que no cumplan con las expectativas de sus
jefes/as o hacerlos trabajar de una manera esclavista para que asi
cumplan con los objetivos laborales definidos. Todo esto se consigue

mediante el miedo y las amenazas.

3. Mobbing perverso: Se refiere al acoso que tiene como objetivo
humillar y desestabilizar emocionalmente a la victima para asi

manipularla.

4. Mobbing disciplinario: Es una manera de acoso que se lleva a cabo
a través de la imposicién de medidas disciplinarias injustas o excesivas.
Esta practica se lleva a cabo cuando se busca obtener la sumisién de
los empleados o se espera que actuen de cierta manera en beneficio
exclusivo de la empresa, incluso si eso implica descuidar el bienestar

de los trabajadores.

1.3 FASES DEL MOBBING

Es bastante dificil crear una clasificacion que se aplique a todas las situaciones
de mobbing, ya que cada caso tiene sus propias particularidades, pero algo
si que tienen en comun todos los casos, y es que el mobbing tiene un
desarrollo insidioso y que se intensifica rapidamente y se vuelve mas dificil
de detener (Inaki Pifiuel 2001).

Podemos diferenciar cuatro etapas que son recurrentes en los casos de

mobbing: (Leymann 1996)



1. Fase de incidentes criticos: Suele ser desencadenado por un
pequeno conflicto que en ciertos momentos se convierte en algo
mayor. Esta primera fase suele ser breve y no constituye mobbing
como tal.

2. Mobbing y estigmatizacion: Durante la segunda fase, el acoso se
desarrolla a través de comportamientos negativos, dirigidos a una
persona de manera repetitiva y por un tiempo prolongado de manera
hostil y estigmatizando a la victima delante de sus compafieros,
provocando asi que la victima tenga incidentes con mas personas.

3. Administracion de personal: En esta tercera fase es cuando la
empresa interviene y es cuando se convierte oficialmente en un “caso”.
Se suele juzgar injustamente a la persona afectada debido a la
estigmatizaciéon previa y ademas se suele asociar el problema a la
victima en vez del acosador. Ademas, se aceptan y se asumen los
prejuicios infundados hacia la victima, lo que da como resultado graves
violaciones de los derechos.

4. Expulsion: En esta Ultima fase, la victima, al no poder aguantar mas
con toda la situacién del acoso, decide pedir el cese voluntario para asi
poner fin a todo ese espiral negativo en el que esta envuelto. Otras
personas deciden aguantar en la empresa pese a toda la situacién que
estan viviendo, pero acaban estando de baja constantemente debido a
las consecuencias del acoso.

Hay casos extremos en los que la persona, de una manera apurada por
todas las cosas que tienen encima, decide quitarse la vida o atentar

contra ella.

Segun Ifaki Pifluel (2001) y basandose en los estudios de Leymann, existiria
una fase entre medias de la fase 3 y 4 llamada “Fase de solicitud de ayuda
especializada externa y diagnodstico incorrecto”, en la cual las victimas
acuden al médico de su empresa, a consultas privadas o al psicdlogo y/o
psiquiatra en busqueda de ayuda, pero normalmente reciben diagndsticos
erréneos o parcialmente correctos. Lo que provoca que aumente la confusién

de la victima, le haga sentirse responsable y agrave la situacion.



1.4 LOS ACOSADORES

El acoso laboral o mobbing puede ser perpetrado por individuos o grupos de
individuos y puede tener como objetivo satisfacer objetivos organizacionales
o necesidades personales. Si el acosador ataca sistematicamente vy
deliberadamente a su victima en condiciones ventajosas, se considera una

conducta patolégica y psicotica (Hirigoyen, 2001; Pifiuel y Zavala, 2001).

Se identifican algunas caracteristicas comunes en los acosadores, como la
falta de empatia, la baja autoestima y la necesidad de controlar a los demas.

También suelen tener rasgos narcisistas y una personalidad autoritaria.

En cuanto a las motivaciones que impulsan en los acosadores, pueden ser
variadas, desde la envidia y los celos, hasta la competencia desleal o la
venganza. En algunos casos, el acosador busca obtener beneficios
organizacionales a costa del acusado. Como lograr un ascenso o la

eliminacién de un competidor en la empresa (Ifaki Pifiuel 2001).

Segun Leymann (1996), el mobbing se caracteriza por una serie de
comportamientos hostiles que afectan a las victimas de manera sistematica
y extrema. Estos comportamientos los categorizd en 45 conductas y las

clasificé en 5 categorias principales segun su finalidad, estas incluyen:

1. Limitacion de las posibilidades de comunicacion adecuadas de
la victima, como el silenciamiento, ataques verbales, amenazas y
actividades verbales para rechazar al individuo.

2. Aislamiento social de la victima, como la prohibicién de hablar con
companferos/as, el aislamiento en una habitacion lejana o el rechazo
social.

3. Daiio a la reputacion personal de la victima, como la propagacién
de chismes, la ridiculizacion y la burla por caracteristicas personales o
de origen étnico.

4. Dificultades en la situacion laboral de la victima, como la falta de
asignacién de tareas o la asignacién de tareas sin sentido.

5. Efectos negativos en la salud fisica de la victima, como la
asignacién de tareas peligrosas, amenazas y/o ataques fisicos y

hostigamiento sexual activo, entre otros.



1.5 LAS VICTIMAS

Segun Leymann (1996), no existe un perfil psicolégico que predisponga a una
persona a ser victima de acoso en el trabajo, lo que significa que cualquier
persona sin importar sus caracteristicas puede ser afectada en cualquier

momento.

Por su parte, si que es verdad que generalmente los trabajadores o
trabajadoras mas brillantes, mas valorados/as y mas participativos/as son a
menudo victimas de mobbing, en el que se intenta presentarlos como poco
inteligentes, holgazanes y conflictivos (Gonzdlez de Rivera, 2000; Ihaki
Pifiuel, 2001; Hirigoyen, 1999).

Einarsen, Hoel y Zapf (2018) diferencian 4 tipos diferentes de victima, no es
una clasificacidon exhaustiva, pero si que en la gran mayoria de casos se puede

llegar cumplir.

e Victima indefensa: Se refiere a una persona que es incapaz de
responder al acoso debido a su falta de habilidades sociales o recursos
para hacer frente a la situacion.

e Victima provocadora: Se refiere a una persona que, sin saberlo o no,
desencadena el acoso debido a su comportamiento o acciones que son
percibidas negativamente por los demas.

e Victima accidental: Se refiere a una persona que se convierte en
victima por una situacion desafortunada, como ser el Unico miembro
de un grupo que no es aceptado o ser el empleado mas nuevo.

e Victima protectora: Se refiere a una persona que es acosada porque

intenta proteger a otros compafieros de la intimidacion o el acoso.

Segun Leymann, existen tres tipos de victimas de mobbing, basadas en su

personalidad y su comportamiento (Leymann,1996).

e Victimas pasivas: Son personas que sufren en silencio los
comportamientos hostiles de sus agresores. A menudo, no buscan
ayuda y se resignan a sufrir el acoso.

e Victimas agresivas: Son personas que reaccionan a los
comportamientos hostiles de sus agresores de manera agresiva y/o

violenta. Pueden incluso llegar a atacar fisicamente a sus agresores.



e Victimas asertivas: Son personas que buscan ayuda y defienden sus
derechos de manera constructiva y efectiva. Estas personas son
capaces de establecer limites claros y comunicar sus necesidades sin

perder el control

1.6 CONSECUENCIAS DEL MOBBING

El acoso laboral o mobbing es una forma de violencia psicoldgica que se ejerce
sobre una persona en el entorno laboral, a través de actitudes hostiles y
agresivas que tienen como objetivo danar la integridad fisica y emocional de
la victima. No obstante, es importante destacar que las consecuencias del
mobbing no afectan a todas las personas de igual manera, ya que existen
diferencias individuales que pueden influir en la respuesta de cada individuo

ante este tipo de violencia.

El impacto del mobbing puede manifestarse en diferentes ambitos, desde lo

personal hasta lo laboral, incluyendo lo social y empresarial.
Afectacion a las victimas:

Leymann (1996), identifico que el mobbing puede tener efectos negativos en
la salud fisica y mental de las victimas, como ansiedad, depresion, insomnio,
trastornos gastrointestinales, trastornos musculares y cardiovasculares y
otros problemas psicolégicos. También puede provocar una disminucion en la
autoestima, pérdida de confianza, aislamiento social y, en casos extremos,

puede conducir a pensamientos suicidas (Camacho-Ramirez, 2018).

También hay un impacto negativo en las relaciones interpersonales de la
victima y su capacidad para interactuar con los demas en el ambito social. En
consecuencia, el acoso laboral no solo puede afectar al bienestar emocional
de la persona, sino también su desempeno laboral y su capacidad para

establecer relaciones saludables con sus companieros.
Afectacion a la organizacion:

El mobbing suele ir acompafiado de consecuencias negativas en el
funcionamiento de la organizacidon, como la disminucién del rendimiento

laboral de las victimas, la pérdida de talento y experiencia debido al abandono



de trabajo por parte de las victimas, el aumento de los costos laborales debido
a la rotacidn de personal y a los trabajadores enfermos, la disminucién de la
motivacion y el compromiso de los empleados, y la creacién de un ambiente
de trabajo toxico que puede desalentar a los empleados y empleadas a

permanecer en la organizaciéon (Leymann, 1996; Inaki Pifiuel, 2001).
Afectacion a la sociedad:

Leymann (1996) sefialdé que el mobbing puede tener consecuencias negativas
en la sociedad, ya que puede aumentar el costo de los servicios de salud y
disminuir la productividad y la competitividad de las empresas. Asimismo,
puede contribuir al aumento de la violencia en el lugar de trabajo y en la

sociedad en general.

Por su parte, Ifaki Pifiuel (2001) afirma que los efectos del acoso laboral
pueden afectar la cohesidn social, ya que fomenta la individualizacién vy el
aislamiento de las personas. Ademads, puede contribuir al aumento de la

exclusion social y a la disminucion del Bienestar Social.

1.7 AFECTACION A LA SALUD INTEGRAL DE LA VICTIMA

Los efectos que produce el mobbing en la salud integral de las personas
pueden ser muy amplios. Desde el punto de vista fisico, el estrés crdnico
causado por el acoso laboral puede tener consecuencias negativas en la salud
fisica del sujeto, como pueden ser las enfermedades cardiovasculares,
problemas gastrointestinales, dificultades y cambios en el suefio y también
se puede dar la posibilidad de que el sistema inmune se debilite (Leymann
1996; Einarsen 2011). La continua exposicién al mévil a lo largo de los afios
puede desembocar también en enfermedades crénicas como la hipertension

arterial o la diabetes tipo II (Hansen, 2006).

Aparte de los efectos fisicos que se comentaban anteriormente, el sufrir acoso
laboral puede impactar gravemente en la salud emocional y mental de la
persona afectada (Camacho-Ramirez, 2018). Estos individuos que son
acosados pueden experimentar un gran abanico de problemas emocionales,
como son la ansiedad, la depresién, los trastornos del estado de animo y

trastornos de ansiedad y sueino (Zapf, 2011).
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También se puede ver afectada la autoestima y la autoconfianza,
experimentando la persona sentimientos de culpa, vergienza, desesperanza
e impotencia (Einarsen, 2016). En algunos casos, la intimidacion puede tener
graves consecuencias, como el desarrollo de trastornos de estrés
postraumaticos (TEPT), que pueden tener un impacto permanente en la salud
mental de la persona en cuestion (Einsen, 2019). Entre otros problemas,
podemos encontrar el trastorno adaptativo (TA), trastorno de ansiedad
generalizada (TAG) (Cadavid; Toro; Alzate, 2016).

Otro tipo de consecuencias que puede causar el mobbing en la persona
acosada es la afectacion cognitiva y al rendimiento laboral, ya que pueden
aparecer dificultades en la concentracidén, la memoria y el pensamiento
creativo, lo que puede provocar ineficiencia para realizar las tareas laborales
(Hogh, 2011).

Finalmente, el acoso laboral puede tener efectos negativos en las relaciones
sociales y familiares de la victima. Esto estd causado por los efectos
emocionales y mentales de la intimidacion, las relaciones interpersonales
pueden ser influenciadas, lo que puede hacer que la persona tienda a aislarse
socialmente o tenga dificultades en sus relaciones personales y familiares.
Ademas, el acoso laboral puede acarrear grandes pérdidas econdmicas, ya
que la persona afectada puede enfrentar dificultades en su carrera
profesional, como la pérdida de empleo o la reduccidn de oportunidades
laborales, lo que puede generar un gran impacto en su estabilidad financiera

y en su calidad de vida en general (Einarsen, 2011).
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2. MOTIVACION PERSONAL SOBRE EL TEMA ESCOGIDO

Me he decidido por el mobbing o acoso laboral para mi trabajo de fin de grado,
porque creo que es un tema muy importante en el ambito laboral y que ahora
mismo se estd dando mas a conocer. El mobbing es una problematica que
tiene grandes efectos en personas de todo El Mundo y ademas conlleva
grandes consecuencias, ya sean en la salud mental y/o fisicas, de la persona
que lo sufre. Por eso creo que es importante poder contribuir a la lucha contra

este tipo de acoso e intentar aportar soluciones y conocimiento.

Mi interés por este tema surgié a raiz de las experiencias personales de varias
personas cercanas a mi. Ahi fue cuando por primera vez le puse nombre a
este tipo de acoso y cuando pude ver también los efectos negativos que esta

practica supuso en sus vidas.

Ademas, creo que el tema del acoso laboral es relevante en el contexto actual
en el que la salud mental de las personas se ha convertido en una prioridad.
A menudo el acoso laboral se considera un tema tabu y muchas personas no
se sienten cdmodas hablando sobre él. Creo que es importante romper con
este estigma y hablar abiertamente sobre el tema con la finalidad de crear
conciencia sobre este tipo de problematica y fomentar un ambiente laboral

mas seguro y saludable.

En definitiva, la motivacidon para escoger el tema para mi trabajo de fin de
grado viene de mis intereses personales y de la necesidad de abordar un gran
problema que aumenta progresivamente en el ambito laboral. Ademas, estoy
convencido de que el proceso de andlisis documental y la realizacion de la
practica que voy a realizar en este proyecto me ayudara a ampliar mis
conocimientos en este campo. Sobre todo, este trabajo me puede ayudar

para mi futuro profesional, ya que lo quiero enfocar a las empresas.
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3. CONTEXTO

La muestra de participantes en este estudio esta compuesta por trabajadores
con una edad igual o superior a 18 afios que han aceptado voluntariamente
participar en la investigacion. Estas personas tienen diferentes caracteristicas
sociodemograficas, como pueden ser la edad, género, nivel educativo,
ocupacion y ubicacién geografica, entre muchas otras cosas. Pero es
importante puntualizar que, aunque cada participante es Unico y diferente,
todos tienen en comun ser trabajadores en activo. Con los cuestionarios
enviados se busca conocer el impacto que tiene el mévil en la salud de las

personas trabajadoras.

4. OBJETIVOS

El objetivo general en este estudio es conocer la prevalencia del acoso laboral

y su impacto en la salud integral de los trabajadores.

Para alcanzar este objetivo general, se han establecido 3 objetivos

especificos:

o Identificar las caracteristicas personales que pueden aumentar el
riesgo de sufrir acoso laboral en la empresa.

e Identificar los sintomas mas comunes en los trabajadores que han sido
victimas de acoso laboral.

e Avaluar el conocimiento de los empleados sobre las leyes de proteccidn

contra el acoso de la empresa en la que trabajan.

Asimismo, se han formulado cuatro hipotesis que se comprobaran mediante

el analisis de los datos recopilados:

e Los trabajadores jovenes y con menos experiencia laboral son mas
propensos a sufrir mobbing en el lugar de trabajo.

e Las personasinmigrantes o que pertenecen a etnias minoritarias tienen
una mayor probabilidad de sufrir mobbing en el lugar de trabajo.

e Los trabajadores que han sido victimas de acoso laboral presentan
sintomas somaticos.

e El conocimiento de los empleados sobre las leyes de proteccién contra

el acoso puede variar en funcidn del tipo y tamafio de la empresa.

13



5. METODO

5.1 PARTICIPANTES

El nUmero total de personas que han participado en este estudio asciende a

53 (N=53), a continuacién, todas sus caracteristicas sociodemograficas:

Tabla 1

Caracteristicas de los participantes

Variables sociodemograficas N %
Edad 18-30 18 33,9
31-43 17 32,2
44-57 18 33,9
Género Hombre 15 28,3
Mujer 36 67,9
No Binario 2 3,8
Origen étnico Arabe 17 32,2
Europeo 23 43,3
Latino 13 24,5
Estado civil Casado/a 23 43,4
Soltero/a 25 47,2
Divorciado/a 4 7,5
Viudo/a 1 1,9
Hijos 0 27 50,8
1 6 11,3
2 17 32,2
3 3 5,7
Personas a cargo 0 28 52,9
1 6 11,3
2 16 30,1
3 2 3,8
4 1 1,9
Tipo de vivienda Alquiler 18 34
Propiedad 35 66
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Variables sociodemograficas N %

Nivel educativo maximo alcanzado Primarios 3 5,7
ESO 2 3,8

Ciclo Formativo Grado Medio 3 5,7

Bachillerato 5 9,4

Ciclo Formativo Grado Superior 18 33,9

Grado Universitario 13 24,5

Master 6 11,3

Doctorado 3 5,7

Experiencia laboral Menos de 1 afios 4 7,5
Entre 1y 2 afios 6 11,3

Entre 2 y 4 afos 4 7,5

Mas de 5 39 73,7

Tipo de empresa Privada 46 86,8
Publica 7 13,2

Sector Administracién Publica 2 3,8
Educacion 4 7,5

Finanzas 3 5,7

Hosteleria 5 9,4

Industria 12 22,5

Salud 14 26,5

Ventas 10 18,9

Transporte y Logistica 3 5,7

Tamaiio de la empresa Microempresa 6 11,3
Pequefa 13 24,5

Mediana 6 11,3

Grande 28 52,9

Ambito de actuacién Local 17 32,2
Nacional 16 30,1

Multinacional 20 37,7

Horas de trabajo De 16 a 30 horas 11 20,7
De 31 a 40 horas 34 64,2

De 41 a 50 horas 8 15,1
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Variables sociodemograficas N %

Tipo de cargo Operario o Empleado 36 67,9
Supervisor/a o Coordinador/a 9 17
Jefe o Gerente 6 11,3

Director de Departamento 1 1,9

Director General o CEO 1 1,9
Antigiiedad 1 mes a 4 afios 22 41,3
De 5 a 10 afos 14 26,5
De 11 a 25 aios 17 32,2
Jornada laboral Jornada Completa 36 67,9
Jornada Parcial 12 22,6

Jornada Laboral Partida 2 3,8

Jornada Reducida 2 3,8

Fines de semana y Festivos 1 1,9

Contrato laboral Indefinido 41 77,3
Temporal 8 15,1

Fijo Discontinuo 2 3,8

Practicas 2 3,8

Rango salarial mensual Menos de 500 € 1 1,9
500-999 € 13 24,5

1000-1499 € 15 28,3

1500-1999 € 10 18,9

2000-2499 € 3 5,7

2500-3000 € 6 11,3

M3ds de 3000 € 5 9,4

5.2 INSTRUMENTOS

1. NAQ-R (Cuestionario de Conductas Negativas—Revisado adaptada

al espanol):

Es una herramienta de evaluacién psicoldgica que se utiliza para medir la
presencia, frecuencia e intensidad de actos negativos en el lugar de trabajo,
también conocido como mobbing o acoso laboral y su impacto en el bienestar

fisico y emocional.

El cuestionario consta de 22 items y se puede dividir en 3 subescalas que
indican, acoso personal (AP), acoso laboral (AL) y acoso fisico (AF). El

cuestionario evalla la frecuencia con la que se han experimentado diferentes
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tipos de comportamientos negativos por parte de los compaferos de trabajo
y superiores, tales como criticas constantes, burlas, exclusion social vy
amenazas. La fiabilidad del cuestionario propuesto, estimada mediante el

método del coeficiente Alpha de Cronbach, alcanza un valor elevado de 0,93.
2. GHQ-28 (Cuestionario de salud general de Goldberg):

Es un cuestionario de evaluacion psicoldgico utilizado para medir la salud

mental general en adultos.

El cuestionario consta de 28 items que se dividen en cuatro subescalas:
sintomas somaticos, ansiedad/insomnio, disfuncién social y depresidn. Estas
subescalas evaluan sintomas como dolores fisicos, problemas de suefio, entro

otros mas. Tiene una fiabilidad test-retest de 0,90.

La puntuacion se realiza asignando valores 0,0,1,1 a la respuesta de los items

y el punto de corte para el cuestionario se sitlia en 5/6 (no caso/caso).

3. Bateria de preguntas sobre la conciencia del mobbing y el

conocimiento de planes de actuacion ante ello en la empresa.

Estas preguntas se han utilizado para avaluar el conocimiento que tienen los
participantes sobre los planes de actuacion contra el mobbing que hay en su
empresa, el conocimiento sobre el tema y como actuarian ante esta

problematica.
5.3 PROCEDIMIENTO

En primer lugar, se elabord el cuestionario a través de Microsoft Forms. Se
diseno gracias a los cuestionarios que estan incluidos, el NAQ-R y el GHQ-28.
También se incluyeron preguntas sociodemograficas para poder obtener

informacidn sobre las caracteristicas de los participantes.

Una vez se cred el formulario se compartié con los participantes a través de
un enlace que se envid por WhatsApp, correo electrénico y redes sociales
como Instagram y Twitter. Los participantes pudieron acceder al formulario
y completarlo en su propio tiempo y desde cualquier dispositivo mévil u

ordenador.

Una vez que los participantes completaron el cuestionario en linea, todos los

datos se almacenaron automaticamente en una base de datos vy
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posteriormente se descargd en formato Excel para mas tarde ser procesada

y analizada con el programa estadistico SPSS.
5.4 ANALISIS DE LOS DATOS

En primer lugar, se han calculado los estadisticos descriptivos de las variables
de interés y, en el caso del GHQ-28, se ha aprovechado la existencia de los

puntos de corte para calcular porcentajes que facilitaran la interpretacion.

En segundo lugar, se han realizado las pruebas de ajuste a la Normalidad,
utilizando la prueba Kolmogdrov-Smirnov puesto que se ha trabajado con una

muestra > 50 sujetos.

De cara a evaluar el primer objetivo, se ha realizado una prueba t de Student
para comparar los niveles de mobbing entre hombres y mujeres, una prueba
ANOVA para la variable origen, puesto que presenta 3 niveles, y coeficientes
de correlacion no paramétricos (rho de Spearman) para las variables
cuantitativas edad y antigliedad en la empresa. Se ha optado por este
coeficiente como alternativa al coeficiente de correlacion de Pearson a partir
del resultado de la prueba de ajuste a la Normalidad. Los criterios de

interpretacién de la magnitud de la correlacién han sido los siguientes:

e ,01-,19 - Relacién negligible
e ,20-,29 - Relacion débil

e ,30-,39 > Relacion moderada
e ,40-,69 > Relacion fuerte

e > ,70 - Relacion muy fuerte

Para evaluar el segundo objetivo, se han calculado coeficientes de correlacion
no paramétricos (rho de Spearman) entre las puntuaciones de las escalas del
GHQ-28 y las del NAQR.

Finalmente, para evaluar el tercer objetivo, se han calculado pruebas exactas
de Fisher a partir de tablas de contingencia para relacionar las variables
cualitativas, tipo de empresa y tamafio de la empresa con los items creados
ad hoc para valorar el conocimiento de los participantes sobre los protocolos

de acoso laboral.
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6. RESULTADOS

1. Andlisis descriptivo

En la Tabla 2 se presentan los estadisticos descriptivos de las diferentes

escalas y subescalas de los cuestionarios administrados.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las variables de interés

Variables N Min. Max. Md M SD
NAQ-R
Acoso Personal (AP) 53 15 74 18 21,75 10,32
Acoso Laboral (AL) 53 29 9 9,62 4,17
Acoso Fisico (AF) 53 2 10 2 2,22 1,12
Acoso Total 53 24 118 30 34,77 15,60
GHQ-28
Sintomas somaticos (A) 53 0 7 0 1,49 2,33
Ansiedad-Insomnio (B) 53 0 7 0 1,92 2,64
Disfuncion social (C) 53 0 7 0 1,16 2,21
Depresion (D) 53 0 7 0 0,81 1,81
Salud General 53 0 27 1 5,40 8,24

La media obtenida en acoso personal se corresponde con un percentil entre

el 60 y 65 debido a que la media se mueve entre 21 y 22. A continuacion

observamos que la media conseguida en acoso laboral se corresponde a un

percentil entre el 45 y 55 debido a que la media fluctia entre 9 y 10. Después

tenemos que el acoso fisico se relaciona con un percentil entre el 5y el 95

debido a que la media se mueve entre el 2 y el 3. Finalmente, el acoso total

se corresponde a un percentil entre 65 y 70 debido a que su media se mueve

entre 33 y 35.
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En la Tabla 3, se presentan los resultados de la prueba de ajuste a la

Normalidad empleando el estadistico Kolmogdrov-Smirnov.

Tabla 3

Tabla de normalidad Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
total_naqgr ,245 53 <,001
ghg_a ,361 53 <,001
ghg_b ,333 53 <,001
ghg_c ,380 53 <,001
ghq_d ,446 53 <,001
ghqg_total ,256 53 <,001
naqr_AP ,256 53 <,001
naqr_AL ,256 53 <,001
naqr_AF ,486 53 <,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tal y como se puede observar en la Tabla 3, ninguna de las escalas del GHQ-
28 ni del NAQ-R presentan buen ajuste a la distribucién Normal, puesto que
todos los estadisticos Kolmogoérov-Smirnov calculados muestran una

significacion inferior al 1%.

Para facilitar la interpretacion de los resultados obtenidos en el cuestionario
de salud general de Goldberg (GHQ-28), se ha elaborado la Figura 1, donde
se presentan los porcentajes de ausencia o presencia de cada uno de los
problemas de salud.

Figura 1

Gréfico de la prevalencia de enfermedades
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De acuerdo con los datos presentados en la Figura 1, se puede observar que
la mayoria de los participantes presentan problemas de salud relacionados

con la ansiedad e insomnio, con una prevalencia del 18,9%.

En segundo lugar, y de forma igualada, se puede apreciar que la prevalencia

de los sintomas somaticos y la disfuncion social es de un 13,2%.

Finalmente, destacar que los sintomas depresivos son el problema que menos

han presentado los participantes, con una prevalencia del 3,8%.

2. Relacion entre variables sociodemograficas y mobbing

En la Tabla 4, se presenta la prueba t de Student, para comparar las medias

de mujeres y hombres en afectacién del mobbing.

Tabla 4

Relacidn entre género y mobbing

Género N M SD t gl P

NAQ-R

Masculino 15 19,13 3,33
Acoso Personal (AP) -1,104 48,931 ,275
Femenino 36 20,86 7,84

Masculino 15 8,26 1,22
Acoso Laboral (AL) -1,763 48,370 ,084
Femenino 36 9,41 3,42

Masculino 15 2 0
Acoso Fisico (AF) -1,784 35 ,083
Femenino 36 2,08 0,28

Masculino 15 30,46 3,94
Acoso Total -1,410 48,331 ,165
Femenino 36 33,44 11,09

Como se puede observar en la Tabla 4 no existen diferencias estadisticamente
significativas entre hombres y mujeres en las puntuaciones obtenidas en las

diferentes subescalas y escala global del mobbing (p>,05).
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Sin embargo, para las subescalas de acoso laboral (AL) y acoso fisico (AF), la
significacion muestra una tendencia porque quedan situadas por debajo de
,10. En linea con esto, como se puede observar en la Tabla 4, las mujeres

presentan medias ligeramente superiores a los hombres en ambas escalas.

En la Tabla 5 se presenta los coeficientes de correlacién Rho de Spearman
entre las variables sociodemograficas de edad y antigiiedad en la empresa

con las diferentes subescalas del mobbing.

Tabla 5

Correlacion entre edad y antigliedad con mobbing

Acoso Personal (AP) Acoso Laboral (AL) Acoso Fisico (AF) Acoso Total

Edad ,022 ,018 -,339%%* ,069

Antigiiedad 216 ,136 -,321%% ,231%

**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

Como se puede observar en la Tabla 5, solamente existe una correlacién
estadisticamente significativa entre la edad del participante y la subescala de
acoso fisico (AF). Dicha correlacidon es inversa y de magnitud moderada
(rho=-,339; p=,007). En cuanto a la antigiedad se han obtenido dos
correlaciones estadisticamente significativas: una correlacién inversa y de
magnitud moderada con la subescala de acoso fisico (AF) (rho= -,321;
p=,010) y una correlacién directa y de magnitud débil con la puntuacion total
(rho=,231; p=,048).
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En la Tabla 6, se muestran los resultados de la prueba ANOVA de un factor
para comparar las medias presentadas por los participantes en las subescalas

de mobbing en funcién de su origen étnico (europeo, arabe y latino).

Tabla 6

ANOVA entre el mobbing y el origen étnico

Origen étnico N M SD F gl p

NAQ-R

Europeo 23 20,34 5,27

Acoso personal (AP) Arabe 17 22,35 9,47 ,410 2;52 ,666
Latino 13 23,46 16,83
Europeo 23 8,78 1,85

Acoso laboral (AL) Arabe 17 10,05 4,24 ,867 2;52 ,427
Latino 13 10,53 6,52
Europeo 23 2,04 20

Acoso fisico (AF) Arabe 17 2,05 ,24 2,108 2;52 ,132
Latino 13 2,77 2,2
Europeo 23 32,21 6,6

Acoso Total Arabe 17 35,64 13,79 ,632 2;52 ,536
Latino 13 38,15 26,33

Como se puede observar en la Tabla 6, no se han obtenido diferencias
estadisticamente significativas en ninguna de las escalas de mobbing entre

los tres origenes étnicos comparados (p>,05 para todas las comparaciones).
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3. Relacion entre los niveles de mobbing y los problemas de salud

general

En la Tabla 7, se presentan los coeficientes de correlacion Rho de Spearman

entre las escalas de salud general y las escalas que evaltan el acoso laboral.

Tabla 7

Correlacién entre mobbing y problemas de salud general

NAQ-R Acoso Personal (AP) Acoso Laboral (AL) Acoso Fisico (AF) Acoso Total

GHQ-28
Sintomas somaticos (A) ,588%* ,486%* ,482%* ,582%*
Ansiedad-Insomnio (B) ,587** ,646** JA27** ,652%*
Disfuncién social (C) ,486** ,345** ,A33** ,AT71x*
Depresion (D) ,627** ,L469** ,621** ,621%%
Salud General ,613** ,597** ,456%* ,650**

**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Como se puede observar en la Tabla 7, las tres subescalas de mobbing y la
puntuaciéon total presentan correlaciones directas y estadisticamente
significativas (p<,01) con las subescalas de salud general, con magnitudes
de correlacion que se situan entre niveles moderados y fuertes, siendo la
correlacién mas débil la obtenida entre la escala de acoso laboral (AL) y la de
disfuncién social (C), con un valor rho=,345, y la mas fuerte entre la
puntuacién total de mobbing y la escala de ansiedad-insomnio, con un valor
rho=,652.
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4. Relacion entre caracteristicas de la empresa y conocimiento sobre

la tematica del mobbing

En la Tabla 8 se presentan los resultados de la prueba exacta de Fisher para
evaluar la posible relacion entre el tipo de empresa (privada vs publica) y el

conocimiento sobre los protocolos de actuacidn frente al mobbing.

Tabla 8

Prueba exacta de Fisher entre tipo de empresa y diferentes conocimientos de la tematica
mobbing

Privada Publica 0]
Si 17,40% 28,60%
Capacitacion ,604
No 82,60% 71,40%
Si 28,30% 42,90%
Protocolo No 32,60% 0 ,204
No lo sé con certeza 39,10% 57,10%
Si 63% 71,40%
Informar 1
No 37% 28,60%
Si 58,70% 57,10%
Comodidad 1
No 41,30% 42,90%

Como se puede observar en la Tabla 8, a pesar de la existencia de ciertas
diferencias en los porcentajes observados entre trabajadores de empresa
publica y privada, no se ha podido establecer la existencia de una relacion
significativa entre el tipo de empresa y el conocimiento de los protocolos

(p>,05 para todas las comparaciones).
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En la Tabla 9 se presentan los diferentes resultados obtenidos a través de la

prueba exacta de Fisher para evaluar la posible relacién entre el tamano de

empresa y el conocimiento de sobre los protocolos de actuacion frente al

mobbing.
Tabla 9
Prueba exacta de Fisher entre tamafo de la empresa y diferentes conocimientos de la tematica
mobbing
Microempresa Pequeilia Mediana Grande p
Si 0,00% 15,40% 0,00% 28,60%
Capacitacion 0,349
No 100,00% 84,60% 100,00% 71,40%
Si 16,70% 15,40% 50,00% 35,70%
Protocolo No 66,70% 38,50% 16,70% 17,90% 0,235
No lo sé con certeza 16,70% 46,20% 33,30% 46,40%
Si 67% 62% 50,00% 67,90%
Informar 0,892
No 33% 39% 50,00% 32,10%
Si 50,00% 61,50% 50,00% 60,70%
Comodidad 0,924
No 50,00% 38,50% 50,00% 39,30%

Como se puede ver en la Tabla 9, a pesar de que existen varias diferencias

en los porcentajes obtenidos entre trabajadores de empresa publica y

privada, no se ha podido establecer la existencia de una relacién significativa

entre el tipo de empresa y el conocimiento de los protocolos (p>,05 para

todas las comparaciones).
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7. DISCUSION

Como previamente se habia indicado, el objetivo principal de este trabajo es
conocer la prevalencia del acoso laboral y su impacto en la salud integral de

los trabajadores que se ha logrado gracias a escalas de salud y de mobbing.

Para poder interpretar las puntuaciones de las diferentes subescalas de NAQ-
R de la tabla 2 se ha utilizado la tabla de baremacion creada por los autores
David Gonzalez-Trijueque y José Luis Grafia Gomez en su trabajo de

adaptacién de la escala NAQ-R al espafiol.

Ninguna de las escalas utilizadas en el presente estudio presenta un buen
ajuste a la normalidad. Esto es un buen indicador, ya que el hecho de que
una persona sufra mobbing y tenga diferentes problemas de salud no es algo

habitual y que se tenga que dar en el dia a dia.

En cuanto a las diferencias entre hombres y mujeres en cuanto al sufrimiento
de mobbing, la tabla 4 muestra una tendencia en la significacién para las
subescalas de acoso laboral (AL) y acoso fisico (AF), pero no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas. Sin embargo, con una muestra

mayor, esta diferencia podria consolidarse y alcanzar la significacion.

La tabla 5 muestra una correlacién significativa inversa entre la edad del
participante y el acoso fisico, asi como una correlacidon inversa significativa y
otra correlacion directa significativa con el acoso total en funcién de la
antigliedad en a la empresa. En consecuencia, la primera hipotesis se acepta
parcialmente, ya que las personas mas jovenes y con menos antigliedad
reportan niveles mas altos de acoso fisico, puesto que la correlacién es
inversa. En cuanto al mobbing total, la correlacion es directa, lo que significa

gue a mayor antigliedad en la empresa mas mobbing sufren las personas.

En cuanto a la relacién del acoso laboral y el origen étnico de los participantes,
reflejado en la tabla 5, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas entre los tres grupos étnicos del estudio. Por lo tanto, la
segunda hipdtesis se rechaza, ya que los latinos y arabes, que son personas
inmigrantes, no sufren mas acoso que las personas europeas. El no encontrar
una diferencia significativa puede deberse al tamano de la muestra o a que

esas personas inmigrantes trabajen con gente de su misma etnia.
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Algunos de los resultados con la hipotesis 1 y 2 los podemos relacionar con
la literatura de Leymann (1996) que sugiere que cualquier persona que esta
en un entorno laboral puede ser objeto de mobbing, independientemente de
caracteristicas personales. Pero hemos visto que en algunos casos las
personas con mas antigliedad tienden a sufrir mas mobbing o que las
personas mas jovenes y con menos antigliedad en la empresa sufren mas

acoso fisico.

La tabla 7 muestra correlaciones directas y significativas en cuanto a los
diferentes efectos que tiene el mobbing en la salud. En todos los casos vemos
que cuando se sufre mobbing, ya sea en diferentes formas, siempre conlleva
con ello afectaciéon a la salud de diferentes formas. En linea con esto,
podemos aceptar la tercera hipdtesis, puesto que el hecho de sufrir mobbing

hace también que se tengan sintomas somaticos.

En la figura 1, se representa la prevalencia de las diferentes afectaciones que
son causados por el mobbing en el estudio realizado. Gracias a esta
representacion se puede afirmar que los resultados tienen una relacion
directa con los estudios llevados a cabo por Camacho-Ramirez (2018),
Leymann (1996) o Zapf (2011), en los que nos describen los diferentes tipos

de problemas que pueden surgir por el mero hecho de sufrir mobbing.

Finalmente, en referencia a la hipdtesis 4, en la tabla 8 y 9 encontramos que
los resultados obtenidos en el estudio no han permitido establecer una
relacién significativa entre tipo y tamano de empresa y el conocimiento sobre
los protocolos de actuacion frente al mobbing, lo que nos ha llevado a

rechazar la ultima hipotesis por no poder contrastar esos resultados.
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8. CONCLUSIONES

En el presente estudio no todos los resultados han ido en la linea esperada
de las hipétesis, donde podemos ver la afectacion del mobbing en la salud

general de la persona.

En relacién con las diferencias de género, los resultados del estudio indican
que no se han observado diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a
probabilidad sufrir mobbing, en este caso si la muestras hubiera sido mucho
mas grande hubiera sido posible que se diera una significacién y podriamos
haber concluido de manera diferente. Tampoco se ha encontrado diferencias
con el originen étnico de la persona, también puede ser debido al pequefio
tamafo de la muestra. En cuanto a la edad y la antigliedad, en la empresa
ha dado como resultado que a menos edad y antigiiedad mas acoso se sufre,
mas especificamente acoso fisico. En cambio, a mas edad mas mobbing total
se sufre. Gracias a esto podemos rebatir la creencia de que las personas
sufren mobbing porque tienen algo en su personalidad o comportamiento que

lo hacen mas propenso a ser victimas.

En cuanto al impacto del mobbing en la salud de las personas, se ha
comprobado que a la victima no solo le afecta de manera psicoldgica, como
piensa la mayor parte de la poblacién. Si que es verdad que la gran afectacion
del mobbing es a nivel psicoldgico, pero gracias a este estudio se ha podido
ver como también afecta a la salud fisica y social aparte de la psicoldgica y
toda esta afectacidn conlleva una gran pérdida de salud general. Estos
resultados van en linea con la hipétesis planteada de que todas las personas
que sufren mobbing padecen sintomas somaticos y ademas nos permite
ampliar que también sufren ansiedad e insomnio, disfuncién social vy

depresion.

Finalmente, los resultados obtenidos de las preguntas ad hoc y el tipo y
tamafo de empresa no han permitido relacionarse, con lo que ha sido
imposible sacar una conclusién certera sobre si las personas tienen mas
conocimientos en funcidn del tipo y sobre todo el tamafio de la empresa en

la que trabaja.
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9. APLICABILIDAD

Gracias a la informaciéon recabada en este estudio y a los resultados
obtenidos, podemos recomendar los instrumentos utilizados a las empresas
con el fin de detectar si alguno de sus trabajadores esta sufriendo algun tipo
de acoso en su puesto de trabajo y si en algun caso lo esta sufriendo poder
ver como le esta afectando para poder asi tomar medidas. También seria muy
importante dar a conocer esta problematica a los trabajadores de la empresa
y establecer politicas claras contra el acoso laboral para asi prevenir y/o

denunciar los casos que se puedan dar.
10. LIMITACIONES

Durante el proceso de elaboracion de mi trabajo de fin de grado, me he
topado con distintas limitaciones que me han dificultado y retrasado mi

trabajo.

La primera limitacion que he encontrado ha sido la escasez de informacion
tedrica actualizada y variada sobre el mobbing. Teniendo en cuenta que el
acoso laboral es un tema que esta tenido una gran relevancia en la actualidad,
me he dado cuenta de que la mayoria de la informacion de los articulos y
libros que estan disponibles es muy similar y no presenta grandes cambios o
actualizaciones significativas, ademas en la mayoria de articulos se basan en

los grandes investigadores de este tema, por lo que todo se acaba repitiendo.

La segunda limitacién esta relacionada con la utilizacién programa estadistico
SPSS, que, aunque es una herramienta estadistica muy util para el analisis
de datos, yo la he encontrado muy compleja y dificil de utilizar. Todos esto
ha hecho que invierta una gran cantidad de tiempo en visualizar videos y leer
tutoriales para asi entender y familiarizarme con el programa estadistico, lo
gque me ha hecho perder muchisimo tiempo y tener que avanzar mas

lentamente.

Finalmente, la tercera y ultima limitacidn que he encontrado ha sido a la
dificultad para conseguir una muestra amplia y variada. No ha sido tan dificil
la difusidn, sino que la gente respondiera el cuestionario. Ademas, también
he tenido dificultad para encontrar una muestra suficientemente variada en

cuanto a origen étnico de los participantes.
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12. ANEXOS

1. NAQ-R (Cuestionario de Conductas Negativas—Revisado adaptado

al espaiol):

Adaptacidn psicométrica del NAQ-R 27

APENDICE

Cuestionario de Conductas Negativas — Revisado (NAQ-R)

Las siguientes conductas sirven como ejemplo de conductas negativas en el
LUGAR DE TRABA]JO. Durante los tltimos 6 meses, puede indicar ;cudntas
veces se ha visto sometido a las siguientes conductas negativas en el trabajo?. Por
favor, sefiale con un circulo o con una “X" el nimero que mejor se corresponda
con su experiencia personal durante los dltimos 6 meses:

1 = Nunca 2=Aveces 3 =Mensualmente 4= Semanalmente 5 = A diario

1. Alguien le ha ocultado informacion que ha afectado a su
rendimiento

2. Ha sido humillado o ridiculizado en relacion a su trabajo 112345
3. Le han ordenado realizar un trabajo que estd por debajo de su

. ) 112|3(4]5

nivel de competencia
4. Le han cambiado de realizar tareas de responsabilidad por otras

P 112|3(4]5
mas triviales o desagradables
5. Se han extendido rumores sobre usted 1123 [4]5
6. Ha sido ignorado, excluido o le han dejado de hablar 112|345
7. Le han insultado u ofendido con comentarios sobre usted, sus

. - . 112|3(4]5
actitudes o su vida privada
8. Le han gritado o ha sido objeto de enfados espontineos 112345

9. Ha sufrido conductas intimidatorias como ser apuntado con el

dedo, la invasion de su espacio personal, empujones, queno ledejen | 1 | 2 [ 3| 4| 5
pasar, etc.

10. Ha visto detalles o indirectas de otros que le sugieran abandonar 1l2lalals
su trabajo

11. Le han recordado continuamente sus errores y fallos 112|345
12. Ha sido ignorado o ha recibido una reaccion hostil cuando se ha 1lal3lals
acercado a alguien

13. Ha recibido criticas persistentes sobre su trabajo y esfuerzo 112345
14. Sus opiniones y puntos de vista han sido ignorados 112345
15. Ha recibido bromas pesadas de gente con la que no se lleva bien 112[3[4]5
16. Le han asignado tareas u objetivos inalcanzables 112345
17. Ha recibido alegaciones en su contra 112345
18. Ha sido excesivamente supervisado en su trabajo 112345
19. Ha sido presionado para no reclamar algo a lo que tiene derecho 1l21alals
(p. Ej., baja temporal por enfermedad, vacaciones, dietas, etc.)

20. Ha sido objeto de numerosas tomaduras de pelo y sarcasmos 112[3/4[5
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21. Ha sido expuesto a una excesiva carga de trabajo 1{213|4]5
22. Ha recibido amenazas de violencia o abusos fisicos 1121345
23. Se ha sentido acosado sexualmente en su lugar de trabajo 112]3(4]5

24. ;Le han acosado en el trabajo? Definimos el acoso como una situacién en la que
uno o varios individuos perciben continuamente durante un periodo de tiempo que
reciben conductas negativas de una o varias personas, en una situacion donde el sujeto
victima del acoso tiene dificultad para defenderse de estas acciones. No nos referimos al
acoso como un incidente puntual. Segin la definicion anterior, por favor indique si ha
sido acosado en el trabajo durante los iltimos 6 meses.

1. No

2. Si, pero pocas veces

3. 5i, pero de vez en cuando
4. Si, varias veces por semana
5. Si, practicamente a diario

2. Bateria de preguntas sobre la conciencia del mobbing y

conocimiento de planes de actuacion ante ello.

Totalmente

en En Totalmente
desacuerdo desacuerdo Indiferente De acuerdo de acuerdo
1. He
pensado en
dejar mi O O O O O
trabajo
2. He

iy o o o o o

nuevo trabajo

3. He tenido

al intencién

de

preguntar a

n gonte O O @, O O
sobre nuevas

oportunidade
s de trabajo.

4. No planeo

estar en esta

organizacion O O O O O
por mucho

mas tiempo.
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1. ¢Ha recibido alguna vez capacitacidn sobre el acoso laboral por parte de la empresa en la que trabaja?
Si

No

¢Sabe si su empresa dispone de un protocolo contra el acoso laboral?

Si

No

No lo se con certeza

¢Sabe usted a quién deberia informar si cree que ha sido objeto de acoso laboral en su lugar de trabajo?
Si

No

¢Se sentiria comodo/a hablando con tu supervisor o gerente si tuvieras una preocupacion relacionada con el acos
Si

No

) o O

3. Cuestionario de Salud General de Goldberg (GHQ-28)

Cuestionario de Salud General De Goldberg -GHQ28-

Recuerde que solo debe responder sobre los problemas recientes, no sobre los que
tuvo en el pasado. Es importante intente contestar TODAS las preguntas. Muchas

gracias.

EN LAS ULTIMAS SEMANAS:

A.1. ;Se ha sentido perfectamente bien de
salud v en plena forma?

B.1. ;Sus preocupaciones le han hecho
perder mucho suefio?

g Mejor que lo habitual

= ] No, en absoluto

a Igual que lo habitual

. ] No més que lo habitual

=] Peor que lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

g Mucho peor gue lo habitual

=] Mucho més que lo habitual.

A2 (Ha tenido la sensacion de que
necesitaba reconstituyente?

B.2. ;Ha tenide dificultades para seguir
durmiendo de un tirén toda la noche?

1 Mo, en absoluto

= ] No, en absoluto

d  No mas que lo habitual

. ] No méas gue lo habitual

1 Bastanie mas que lo habitual

] Bastante mas que lo habitual

d  Mucho més que lo habitual

=] Mucho més que lo habitual.

A.3. ;Se ha sentido agotado y sin fuerzas
para nada?

B.3. ¢Se ha notado constantemente
agobiado y en tension?

a Mo, en absoluto

a No, en absoluto

a No mas gue lo habitual

. ] No méas gue lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

] Bastante mas que lo habitual

a Mucho mas que lo habitual.

a Mucho més que lo habitual.

A4, ;Ha tenido sensacion de que estaba
enfermo?

B.4 ;Se ha sentido con los nervios a flor de
piel v malhumorado?

Q Mo, en absoluto

a No, en absoluto

a No mas que lo habitual

[ ] No mas que lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

a Mucho mas que lo habitual

a Mucho més que lo habitual.

A.5. ;Ha padecido dolores de cabeza?

B.5. ;Se ha asustado o ha tenido panico sin
motivo?

Q Mo, en absoluto

a No, en absoluto

a No mas que lo habitual

[ ] No mas que lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

=] Bastante mas que lo habitual

a Mucho mas que lo habitual.

d Mucho mas que lo habitual.

A.B. ¢ Ha tenido sensacion de opresidn en la
cabeza, o de que la cabeza le va a estallar?

B.6. ¢ Ha tenido sensacién de gue todo se le
viene encima?

a Mo, en absoluto

a Mo, en absoluto

a No mas que lo habitual

[ ] No mas que lo habitual

4 Bastante mas gue lo habitual

J  Bastante mas que lo habitual

a Mucho méas que lo habitual.

a Mucho més que lo habitual.

A.7. ¢ Ha tenido oleadas de calor o
escalofrios?

B.7. ;Se ha notado nervioso y “a punto de
explotar” constantemente?

a Mo, en absoluto

a Mo, en absoluto

[ ] MNo mas que lo habitual

[m ] No mas que lo habitual

4 Bastante mas gue lo habitual

J  Bastante mas que lo habitual

[ | Mucho mas que lo habitual.

a Mucho més que lo habitual.
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C.1. Se las ha ameglado para mantenerse
ocupado y activo?

D.1.;, Ha pensado que usted es una
persona que no vale para nada?

d  Mas activo que lo habitual

d No, en absoluto

Q  lgual gue lo habitual

O Nomas gue lo habitual

1 Bastante menos que lo habitual

4 Bastante mas gue lo habitual

d  Mucho menos gue lo habitual

d  Mucho mas gue lo habitual

C.2. jLe cuesta mas tiempo hacer las
cosas?

D.2. ; Ha estado viviendo la vida totalmente
sin esperanza?

d  Menos tiempo que lo habitual

d  No, en absoluto

Q  Igual gue lo habitual

O Nomas que lo habitual

O Mas tiempo gue lo habitual

O Bastante mas gue lo habitual

1 Mucho més tiempo gue lo habitual

O Mucho mas gue lo habitual

C.3. gHa tenido la impresion, en conjunto,
de gue esta haciendo las cosas bien?

D.3. ¢(Ha tenido el sentimiento de que la
vida no merece la pena vivirse?

d  Mejor que lo habitual

d  No, en absoluto

3 Igual que lo habitual

d No mas gue lo habitual

= Peor que lo habitual

O Bastante mas gue lo habitual

d  Mucho peor que lo habitual

O Mucho mas gue lo habitual

C.4. ;Se ha sentido satisfecho con su
manera de hacer las cosas?

D4. ;Ha pensado en la posibilidad de

d  Mas satisfecho que lo habitual

"guitarse de en medio"?
Od  No, en absoluto

3 Igual que lo habitual

0 No mas gue lo habitual

O Menos satisfecho que lo habitual

O Bastante mas que lo habitual

a Mucho menos satisfecho que lo
habitual

O Mucho mas gue lo habitual

C.5. ;Ha sentido que esta desempefiando
un papel util en la vida?

D.5. ;Ha notado gue a veces no puede
hacer nada porgue tiene los nervios
desquiciados?

d  Mas dtil de lo habitual

d  No. en absoluto

3  Igual de util que lo habitual

d No mas gue lo habitual

d  Menos util de lo habitual

0 Bastante mas que lo habitual

3 Mucho menos dtil de lo habitual

O  Mucho mas gue lo habitual

C.B. ;Se ha sentido capaz de tomar
decisiones?

D.6. ¢Ha notado que desea estar muerto y
lejos de todo?

d  Mas gue lo habitual

d  No. en absoluto

4 lgual que lo habitual

O No mas gue lo habitual

d  Menos que lo habitual

O Bastante mas que lo habitual

Q  Mucho menos que lo habitual

O  Mucho mas gue lo habitual

C.7. (Ha sido capaz de disfrutar de sus
actividades normales de cada dia?

D.7. £Ha notado gue la idea de quitarse la
vida le viene repentinamente a la cabeza?

Mas que lo habitual

d  Claramente, no

Igual gue lo habitual

Me parece gue no

Menos que lo habitual

(][] ) )

Mucho menos que lo habitual

d
O Se me ha cruzado por la mente
4 Claramente, lo he pensado

A. Sintomas somaticos

B. Ansiedad-Insomnio

C. Disfuncion social

D. Depresion

PUNTUACION TOTAL
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13. REFLEXION: VALORACION PERSONAL DEL TRABAJO DE FIN DE
GRADO

éQué te ha aportado el trabajo a nivel personal?

Al principio veia este trabajo como una gran carga, como algo que me iba a
suponer un gran problema a la hora de terminar la carrera. Ademas, no puede
realizar el trabajo de lo que inicialmente quise, lo que me supuso una
desilusién, pero por suerte consegui dar con otro tema que también me
interesaba. Por eso, a medida que iba avanzando y mi tutora Patricia me ha
ido ayudando, sentia como que empezaba a disfrutar con el trabajo, ya no lo

veia tanto como una carga sino como una experiencia de aprendizaje.

Finalmente, al completar este proyecto, siento una gran satisfaccion personal
por haber logrado un objetivo importante. Esta investigacion me ha hecho
sentir que he aprendido mucho y que he contribuido a un tema muy
importante y relevante, pero que por desgracia a dia de hoy en muchos sitios

se sigue considerando tabu.
éQué te ha aportado el trabajo a nivel preprofesional?

Realizar este trabajo me ha permitido desarrollar habilidades esenciales para
mi futuro profesional como son la investigacion y el analisis critico. Ademas,
he aprendido como podemos prevenir y abordar si se diera algun caso de
acoso laboral. Y también he aprendido lo importante que es mantener un
ambiente de trabajo saludable, agradable y libre de acoso, garantizar que

todas las personas puedan trabajar en un entorno seguro y respetuoso.

Todo esto también me ha hecho plantearme lo importante que es la psicologia
dentro de una empresa, algo que hasta el momento nunca lo habia pensado.
Y la importancia de contribuir a crear politicas para prevenir y combatir el

mobbing.
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éQué has aprendido?

Al realizar la investigacién sobre el acoso laboral he adquirido conocimientos
sobre las caracteristicas y consecuencias que tiene el acoso laboral sobre las

personas, asi como los factores que contribuyen a su inicio y mantenimiento.

También algo que desconocia por completo y que gracias a este trabajo he
conseguido aprender son los efectos que tiene el acoso laboral no tan solo

sobre la persona sino también sobre la organizacion.

No tan solo me llevo conocimientos tedricos sino también practicos, como la
utilizacion del programa estadistico SPSS, algo que pensaba que nunca
utilizaria y que me ha resultado super atil y junto con esto también el
programa Excel que he logrado aprender muchisimo sobre su

funcionamiento.
éQué has desaprendido?

A través de este trabajo he podido desaprender varias ideas errdneas que
tenia sobre lo que es el mobbing o acoso laboral. En primer lugar, antes de
realizar este trabajo pensaba que cuando se producia el mobbing era
facilmente de detectar y facil de resolver. Sin embargo, una vez me informé
bien, descubri que no era asi que el acoso laboral puede manifestarse de

formas sutiles y menos obvias, lo que lo hace aun mas dificil de abordar.

Otra idea errénea era que el mobbing solo tiene efectos en la victima, cosa
que no es asi. Gracias a esta investigacion he descubierto que el mobbing
afecta tanto a la victima, a la organizacién y a las personas que rodea a la

victima, entra otros.

Gracias a este estudio he podido desaprender prejuicios e ideas errdneas
sobre el mobbing y gracias al cual también ahora tengo una comprension

mucho mas completa y amplia sobre el tema.
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