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Abstract

The purpose of this study was to document the occurrence of mobbing in the govermnment
setting in Puerto Rico. The Escala de Acoso Psicolégico en el Trabajo developed by
Martinez et al. (2005) was given to a sample of 346 cmployees. An estimate of 16% of
the participants informed they were victims of mobbing at their present jobs. The
victims were women (73%), averaged 41 years old, and 66% had a college degree. The
study evidenced that 66% of the perpetrators of mobbing actions were supervisors. The
abusive behaviors most frequently used were: blocking communicatjon (57%), and verbally
attacking the employee’s performance (52%). According to the victims the mobbing
experience last an average of 2 years and 6 months, and the principal reasons to be
mobbed were political beliefs, professional jealousy, and envy.

Resumen

El propésito del estudio fue documentar la existencia de acoso psicolégico en el contexto
gubernamental en Puerto Rico. Se administré la Escala de Acoso Psicolégico en el
Trabajo desarrollada por Martinez y colaboradores (2005) a una mucstra de 346 emplea-
dos. Un 16% de los participantes se identificé como victima actual de acoso psicolagico.
La mayoria de éstas son mujeres (73%), con una edad promedio de 41 afios y el 66% posec
grados a nivel universitario. Los resultados evidenciaron que el 66% de los acosadores son
supervisores. Los comportamientos de acoso més frecuentes fueron: impedir la comuni-
cacion (57%) y atacar verbalmente ¢l desempefio del empleado (52%). De acuerdo a Jas
victimas la experiencia de acoso tuvo una duracién promedio de 2 afios y 6 mescs y las
razones principales fueron las creencias politicas, los celos profesionales y la envidia.
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REVISIONDE LALITERATURA ENEL
AREADEACOSO PSICOLOGICOENEL
TRABAJO.

El acoso psicologico en el trabajo es tema
de estudio en diferentes paises y en diferen-
tes contextos organizacionales. Una de las
razones para ello es que de acuerdo a Gonzélez
de Rivera (2002), el acoso ¢s una enferme-
dad cultural insidiosa que anualmente cobra
mas victimas de lo que podemos imaginar y
es una causa importante de sufrimiento hu-
mano, de pérdidas econdmicas y de malestar
social.

Cuando hablamos de acoso psicoldgico
en el trabajo nos referimos a toda conducta
abusiva (gesto, palabra, comportamiento,
actitud) que atenta, por su repeticion o sis-
tematizacion, contra la dignidad o la integri-
dad psiquica o fisica de una persona, po-
niendo en peligro su empleo o degradando
el ambiente de trabajo (Hirigoyen, 2001). La
Nota Técnica Preventiva (NTP) 476 del Ins-
tituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo lo define como una situaciéon en la
que una persona (0 en raras ocasiones un
grupo de personas) ejerce una violencia psi-
cologica extrema, de forma sistematica y re-
currente (como media una vez por semana) y
durante un tiempo prolongado (como media
unos seis meses) sobre otra persona o per-
sonas en el lugar de trabajo con la finalidad
de destruir las redes de comunicacién de la
victima o victimas, destruir su reputacién,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr
que finalmente esa persona o personas aca-
ben abandonando el lugar de trabajo (Mar-
tin Daza, Pérez Bilbao y Lopez Garcia, 2001).

La Comision Europea adopté en 2001 una
definicién oficial de acoso psicologico en el
empleo generada por un grupo de expertos,
representantes de gobiernos, empresarios y
sindicatos de la Unién Europea. En dicha
definicion, el acoso psicologico en ¢l trabajo
se presenta como un comportamiento negati-
vo entre compafieros o entre superiores e
inferiores jerarquicos, a causa del cual la
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persona afectada es objeto de acoso y ata-
ques sistematicos durante mucho tiempo, de
modo directo o indirecto, por parte de una o
mas personas, con el objetivo y/o el efecto
de hacerle el vacio (Canarias 7, 2001).

El acoso psicoldgico es un proceso siste-
mético de estigmatizacién de un individuo
que, si tiene una frecuencia elevada y una
duracién prolongada, puede llevar a su ex-
pulsién permanente del mercado de trabajo
por incapacidad psicolégica afectando gra-
vemente a su salud tanto fisica como mental
(Ortega, 2001). La Agencia Europea de Se-
guridad y Salud en el Trabajo incluye el aco-
so psicologico dentro de los denominados
riesgos psicosociales del contexto laboral,
por considerar que los efectos del mismo
sobre la salud son devastadores (Canarias
7,2001).

Al describir los comportamientos tipicos
de un acosador, Hirigoyen (2001) agrupa las
conductas hostiles en cuatro categorias: los
atentados contra las condiciones de trabajo,
el aislamiento y rechazo de la comunicacion,
los atentados contra la dignidad y la violen-
cia verbal, fisica o sexual. De acuerdo con
Gonzalez de Rivera (2002) una sola de estas
conductas puede ser suficiente si la misma es
traumante, si destruye aspectos que son cla-
ve para el autoconcepto y la autoestima, si
causa desmoralizacién insuperable o si pone
en marcha pensamientos autodestructivos.
Afiade que dicha conducta se debe repetir
con frecuencia (1 vez a la semana) y debe ser
persistente en el tiempo (6 meses como mini-
mo).

El acoso psicolégico es un sindrome
psicosocial complejo generado por la
interaccion entre el acosador, la victima y el
grupo al que ambos pertenecen. En todas
las formas de abuso, maltrato, agresion y vio-
lencia se observa una relacién asimétrica de
fuerzas, en la que una parte dafia y otra es
dafiada (Gonzalez de Rivera, 2002). Autores
como Araiijo Gonzélez y Diaz Llanes (2000)
argumentan que la violencia constituye un




problema de salud y un importante factor de
riesgo psicosocial, dada 'a magnitud del
dafio, invalidez y muerte que provoca, con
consecuencias miltiples y diversificadas en
el nivel social, psicoldgico y bioldgico.

La literatura revisada apunta a un interés
muy marcado de los paises europeos en es-
tudiar la incidencia y la repercusion del aco-
so psicolégico en los contextos laborales.
Por ¢jemplo, Leymann (1996) encontrd en
Suecia una incidencia de 3.5% de personas
acosadas psicologicamente, Cusack (2000)
en Inglaterra encontr6 una incidencia de 38%,
Quine (2001, 2002) también en Inglaterra ha
encontrado 44% y 37% de personas afecta-
daspor el acoso, Vartia (como se cita en Lewis,
Coursol y Wahl, 2002) en Escandinavia se-
fiala que un 10% de su muestra se identifica
como victimas del acoso y un 9% como tes-
tigo de acoso en el trabajo y Pifiuel y Zabala
(2002) en Espafia encontrd un 16% de em-
pleados victimas de acoso psicologico. La
Tercera Encuesta Europea sobre Condicio-
nes de Trabajo 2000 llevada a cabo por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
recopilo datos sobre el acoso psicolégico
en el trabajo en 8 paises (Suecia, Finlandia,
Reino Unido, Espafia, Portugal, Italia, Ho-
landa y Bélgica). En dicha encuesta se halld
una prevalencia media de 9%, lo que equiva-
le a que cerca de 12 millones de personas
son victimas de acoso psicoldgico en sus
lugares de trabajo (Hirigoyen, 2001; Gonzalez
de Rivera, 2002). Por otro lado, en los Esta-
dos Unidos se estima que méas de 4 millones
de empleados por afio experimentan algiin
tipo de acoso en el contexto de trabajo
(Davenport, Schwartz y Elliot, 1999).

En Puerto Rico se han llevado a cabo po-
cas investigaciones que documenten la ex-
periencia del acoso en los contextos labora-
les. Martinez, Arroyo, Rodriguez, Seijo,
Sepulveda y Tirado (2005) realizaron un es-
tudio exploratorio con 227 personas que tra-
bajaban en diferentes contextos
organizacionales y encontraron que un 16%
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de estos informé ser victima de acoso psico-
logico en su actual lugar de trabajo y un 23%
fue victima en pasadas experiencias de tra-
bajo. Por otro lado, un 24% indicé que ha
sido testigo del acoso psicologico hacia com-
paiieros en su actual lugar de trabajo y un
37% observé que sus compafieros fueron
victimas de acoso en el pasado.

En témminos del contexto donde ocurre el
acoso psicologico, Martinez y colaborado-
tes (2005) encontraron que el 50% de los
encuestados que indico ser victimas de aco-
so trabajaba en €l sector puiblico. Este resul-
tado va a la par con el estudio de Hirigoyen
(2001) quien tarobién encontré un 50% de
personas acosadas en el sector piiblico. De
igual forma, en el 2001 se investigaron en
Barcelona 25 denuncias de acoso moral en el
trabajo y se encontré que en su mayoria és-
tas comrespondian a funcionarios piblicos
(El Periodico de Catalufia, 2002). Consono
con estos datos, la Asociacion Nacional de
Abogados Laboristas de Espafia presento
1005 denuncias por acoso en los cinco pri-
meros meses del afio 2002, siendo el acoso
as grave en las administraciones puiblicas
que en la empresa privada (La Vanguardia,
2002).

Pifiuel y Zabala (2004) realiz6 un estudio
en Espafia donde investigd la incidencia del
acoso psicologico en el trabajo en la admi-
nistracion piblica. En el mismo encontré que
el 22% de los funcionarios encuestados in-
dico ser objeto de acoso durante los ultimos
6 meses y con una frecuencia sermanal o dia-
ria. De ellos, el 53% informé efectos tanto a
nivel psicolégico como a mnivel fisico. Un
87% de las personas encuestadas manifesto
haber presenciado en su entorno laboral
comportamientos tipicos de acoso. Entre las
causas del acoso figuraron el no ceder ante
el servilismo y la envidia por ser un buen
profesional.

Al analizar en qué tipo de contexto
organizacional se presenta el acoso psicolé-
gico, Hirigoyen (2001) argumenta que en €l




sector privado, el acoso es mas brutal, tiene
menor duracién y se puede terminar cuando
la victima se marcha de la empresa. Sin em-
bargo, en el sector publico, €l acoso puede
durar varios afios, en ocasiones decenas de
afios, ya que, en principio, las personas es-
tan protegidas y no pueden ser despedidas
a menos que cometan una falta muy grave
(Hirigoyen, 2001; Blanco, 2003). Por estara-
z6n, los métodos de acoso son mds perni-
ciosos y desembocan en resultados drama-
ticos para la salud y personalidad de la victi-
ma. Coénsono con el planteamiento de
Hirigoyen, la persona responsable de la Ins-
peccién de Trabajo de Barcelona indico que
la existencia de mayor proteccion contra el
despido de los empleados publicos puede
explicar que haya mas casos de acoso psico-
l6gico en dicho sector (El Periadico de Cata-
lufia, 2002). Por otro lado, La Vanguardia
(2002) argumenta que al ser muy dificilen la
prictica despedir al trabajador del sector
publico, esto propicia que “no haya mas via
que hostigar a la persona”.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
Como se observa en la literatura revisada,
el fenémeno del acoso psicologico aparenta
tener unas dimensiones distintas cuando se
realiza en el contexto piiblico. Con este plan-
teamiento en mente, el grupo de investiga-
dores realizo este estudio exploratorio con el
propdsito de auscultar como se presenta el
fenémeno de acoso psicoldgico entre una
muestra de empleados piiblicos en Puerto
Rico. De acuerdo a las estadisticas oficiales
del Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos del Estado Libre Asociado de Puer-
to Rico, un total de 286,500 personas labo-
ran en ¢l sector piblico, representando esto
un 27.5% de las personas empleadas para el
afio 2001. Al comparar este porcentaje con
los otros sectores de empleo, se observa que
el gobierno es el primer empleador del pais,
seguido por el comercio (22%) y por el drea
de servicios (21.8%) (Rolon Miranda, 2002).

De acuerdo con Nenadich (2002), el acoso
psicolégico es considerado una de las epi-
demias mas desastrosas que corroe las en-
trafias de las empresas e instituciones gu-
bernamentales. La ausencia de investiga-
ciones en Puerto Rico sobre el acoso psico-

logico en el contexto gubernamental, lleva a

los investigadores a formular los siguientes

objetivos para la presente investigacion:

1. Auscultar el porcentaje de empleados
publicos participantes del estudio que
indican ser victimas de acoso psicologi-
co en ¢l trabajo o ser testigos del mismo.

2. Auscultar el tiempo que ha durado el
acoso psicolégico.

3. Identificar las fuentes del acoso psicolo-
gico en el trabajo.

4. Identificar las conductas de acoso mas
frecuentes a las cuales bhan estado ex-
puestas aquellos participantes que ad-
mitan ser victimas de acoso psicoldgico.

5. Auscultar las razones para el acoso psi-
coldgico en la muestra de participantes.

6. Auscultar los métodos de manejo utiliza-
dos por las victimas de acoso.

7. Identificar los sintomas fisicos y psico-
16gicos experimentados como resultado
de la experiencia del acoso psicologico
en el trabajo.

METODO
Participantes

La muestra de esta investigacién se se-
lecciono por disponibilidad y consistié de
346 personas empleadas en el sector publico
en Puerto Rico. De este total, el 63% indicéd
pertenecer al género femenino y el 36% al
género masculino (un caso no identificé su
género sexual). El 67% reside en la zona
norte del pafs, 13% en el este, 12% en el cen-
tro, 5% en el oeste y un 3% en el sur. Las
edades de los participantes fluctuaron entre
los 20 y 62 afios, con una edad promedio de
37.3 afios (DE=9.76) (9.2% no especifico su
edad). Enrelacién a la preparacion académi-
ca, ¢l 53% de la muestra posee un grado de
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bachillerato (licenciatura), 19% maestria,
10% tiene créditos universitarios, 6% apro-
b6 algin curso técnico, 5% escuela superior
y €l 3% posee un grado doctoral (5% indicé
otro tipo de preparacién académica y .03%
no identificd su preparacién académica).
Cuando se ausculta el estado civil, un 54%
informo estar casado(a), 28% soltero(a), 12%
divorciado(a), 4% con compafiero(a) y 2%
vindo(a) (un caso no identificé su estado
civil).

El niimero de afios que llevan trabajando
fluctud entre varios meses a 44 afios, con un
tiempo promedio trabajando de 13.29 afios
(DE=8.75). Al investigar el tiempo que lle-
van ocupando el puesto actual, éste fluctud
entre varios meses a 31 afios, con un tiempo
promedio de 8.01 aflos (DE=6.98).

Instrumentos

Para la obtencién de los datos se utiliza-
ron los siguientes instrumentos:

Hoja de datos demogrdficos. En la misma
se auscultd informacién referente al género
sexual, edad, zona de residencia, preparacién
académica y situacion laboral.

Escala de Acoso Psicologico en el Tra-
bajo de Martinez, Atroyo, Rodriguez, Seijo,
Sepulveda y Tirado (2005) modificada para
la presente investigacion. La misma consta
de seis secciones las cuales se describen a
continuacion. La primera seccion presenta
una lista de 45 actividades de acoso a los
cuales se responde en una escala trictoma
de Siami, Sia otro o No. Unejemplo de un
reactivo es el siguiente: “Se me grita o insul-
ta en voz alta.” En términos de su
confiabilidad, se obtuvo un coeficiente alfa
de .94 y un coeficiente de division en mita-
des de .85. En la segunda seccidn se presen-
tan cuatro preguntas en las cuales se
ausculta si el/la participante o sus compaiie-
ros de trabajo son o han sido victimas de
acoso psicologico.

En la tercera seccidn se presentan nueve
(9) reactivos a los cuales se responde en una
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escala tipo Likert de cuatro puntos (desde
totalmente en desacuerdo a totalmente de
acuerdo). Ejemplo de un reactivo es el si-
guiente: “El acoso psicologico es un proble-
ma bien serio en mi trabajo.” Esta seccién
presenta un coeficiente alfa de .95 y un co-
eficiente de divisién en mitades de .94. Enla
cuarta seccidn se presentan cuatro reactivos
a través de los cuales se solicita que el parti-
cipante identifique quién es la persona que
lo ha acosado psicolégicamente o que ha
acosado a sus compafieros de trabajo. A
estas preguntas le siguen unas donde se
ausculta el tiempo que ha durado la expe-
riencia del acoso y las razones para que el
iSO ocura.

En la quinta seccién se presenta una lista
de 16 posibles formas de manejo del acoso
para que la persona indique cuiles ha utili-
zado (hablar con amigos, renunciar al traba-
jo, entre otros). Esta seccién presenta un
coeficiente alfa de .76 y un coeficiente de
divisién en mitades de .75. Poriiltimo, en Ia
sexta seccion se presenta una lista de 44 sin-
tomas para que la persona indique si ha ex-
perimentado los mismos como resultado del
ambiente psicologico en su trabajo (por ejem-
plo: apatia, llanto, pesadillas, entre otros). A
los mismos se responde en un formato
dicétomo de Si o No. Esta seccion presenta
un coeficiente alfa de .97 y un coeficiente de
divisién en mitades de .95,

Procedimiento

Los investigadores establecieron contac-
to personal e individual con cada uno de los
participantes de la investigaciéon. En dicho
contacto se le entregd una carta donde se le
explicaba el proposito de la investigacian, el
caracter voluntario de su participacién y se
le garantizaban sus derechos como partici-
pantes de investigacién. Si la persona acce-
dia a participar entonces firmaba la hoja de
consentimiento y se le entregaban los dos
instrumentos: la Hoja de Datos Demografi-
cos y la Escala de Acoso Psicoldgico en el




Trabajo. Una vez terminaba con los mismos,
elinvestigador revisaba que toda la informa-
cion requerida fuera provista y le agradecia
su participacion. La recopilacion de los da-
tos se realizo durante los meses de enero a
marzo de 2003, Luego de haber contactado
los participantes y que estos completaran
los instrumentos, se procedié a ingresar los
datos en el programa de analisis estadisti-
cos SPSS versién 11.

RESULTADOS Y DISCUSION

Tomando como base los objetivos esta-
blecidos para la investigacion, se procedera
a presentar Jos resultados y discutir los mis-
mos a la luz de la literatura revisada. Al aus-
cultar el porcentaje de participantes que ad-
mitio ser victima de acoso psicolégico en el
trabajo, se encontré que un 16.2% informé
ser victima del mismo en su actual lugar de
trabajo (véase Tabla 1). Unresultado similar
fue encontrado por Pifiuel y Zabala (2004)
quien informé un 22% de funcionarios pi-
blicos victimas de acoso psicoldgico en Es-
pafia. Este resultado también es cénsono
con Jos datos obtenidos por Martinez y co-
laboradores (2005) en Puerto Rico, Hoel y
Cooper (como se cita en Rayner, Hoel y
Cooper, 2002) en Gran Bretafia, Mikkelsen y
Einarsen (2001) en Dinamarca y Pifiuel y
Zabala (2002) en Espafia.

Como se observaen la Tabla 1, un 35% de
los participantes indico que es testigo de
acoso hacia compaiieros de trabajo actual-
mente. Esta tendencia también se observo
en los estudios de Hoel y Cooper (como se
cita en Rayner, Hoel y Cooper, 2002),

Mikkelsen y Einarsen (2001) y Salin (2001).
Pifiuel y Zabala (2004) también encontré en
su estudio en la administracién piblica un
87% de testigos del acoso psicologico.

De los que indicaron ser victimas actual-
mente de acoso psicolégico, el 73% pertene-
ce al género femenino y 27% al género mas-
culino. Esta tendencia también se encontrd
en los estudios de Namie y Namie (2000),
Leymann (1996), Hirigoyen (2001), Piiuel y
Zabala (2002), Quine (2002), Martinez y cola-
boradores (2005) y Mikkelsen y Einarsen
(2001). Blanco (2003) sefiala que en todos
los sectores laborales las mujeres son las que
estdn en mayor riesgo de caer en, lo que ella
denomina, las garras del sistema hostigador.
Este resultado contrasta con ¢l encontrado
por Arroyo (2004) en Puerto Rico donde la
mayoria de las victimas de acoso eran hom-
bres (53%). No obstante, lo importante que
hay que resaltar es que tanto los hombres
como las mujeres estan expuestos a los com-
portamientos de acoso y que el fendémeno
no es exclusivo de un solo género sexual.

La edad de las victimas de acoso psicolo-
gico fluctud entre los 26 a los 61 afios con
una edad promedio de 41 afios (DE=9.32).
E1 39% posee un grado de bachillerato (li-
cenciatura), 25% una maestria, 16% créditos
unjversitarios, 11% se gradu6 de un curso
técnico, 2% posee diploma de escuela supe-
rior y 2% un grado doctoral. Enrelacion a su
estado civil, el 52% informé estar casado,
21% soltero, 21% divorciado, 4% viudo y
2% tiene comparfiero(a). En términos de su
situacién laboral se encontré que llevaban
trabajando un promedio de 18 afios y ocu-

Tabla 1. Porcentaje de personas identificadas como
victimas de acoso psicoldgico

Por ciento
Victima actual 16.2%
Victima en el pasado 16.2
Testigo acoso a compafiero aciual 35%
Testigo acoso a compafiero en el pasado 31%

21




pando su puesto actual un promedio de 10
anos.

Cuando se preguntd por cuanto tiempo
ha experimentado el acoso psicolégico, las
victimas inforraron como minimo un mesy
un maximo de 96 meses, con un tiempo pro-
medio de 30 meses (lo que equivale a 2 afios
y 6 meses). Estainformacion concuerda con
los datos provistos por otros investigado-
res como Mikkelsen y Einarsen (2001), Salin
(2001), Hoel, Cooper y Faragher (2001) y
Matthiesen y Einarsen (2001). También con-
cuerda con Pifiuel y Zabala (2004) quien en-
contrd que un 70% de las victimas de acoso
en la administracién piblica manifesté expe-
rimentar el mismo desde hace mas de 5 afios.
De igual forma, estos datos apoyan el plan-
teamiento de Hirigoyen (2001) de que en el
sector piiblico el acoso puede durar varios
afios y de Pifiuel (2003) quien establece que
la victima del acoso tarda un promedio de
entre 15y 18 meses en percibir lo que le estd
sucediendo.

Al cuestionar la fuente del acoso (véase
Tabla 2), la mayoria de los participantes
(66%) admitio ser acosado psicolégicamen-~
te por su supervisor. Este dato es cénsono
con la literatura en el area, especificamente
con las investigaciones de Pifiuel y Zabala
(2001), Hirigoyen (2001), Namie y Namie
(2000), Quine (2002), Salin (2001), Hoel,

Cooper y Faragher (2001), Matthiesen y
Einarsen (2001), Martinez y colaboradores
(2005) y Mercado (2005). En todos estos
estudios el acoso psicolégico es ubicado en
el contexto de una relacién de poder,
especificamente en lo que Blanco (2003) de-
nomina un uso abusivo del mismo. Este re-
sultado refuerza lo planteado en la mayoria
de las definiciones de acoso psicolégico
donde se resalta la desigualdad de poder
entre acosador y victima (Espluga y Caballe-
10,2005).

Los comportamientos de acoso psicolo-
gico mias frecuentes informados por los par-
ticipantes fueron los siguientes: le impiden
expresarse (57%), se critica el trabajo a tra-
vés de ataques verbales (52%), al hablar le
interrumpen continuamente (50%), algunos
compafieros no le hablan (48%) y se ignora
supresencia (46%). Enla Tabla3 se presen-
tan los diez comportamientos tipicos de aco-
so que obtuvieron los porcentajes mas al-
tos. Alcomparar el mirnero promedio de com-
portamientos de acoso de los participantes
que indicaron ser victimas de acoso psicold-
gico (M=13.89, DE=8.51) conel promedio
de aquellos que indicaron no ser victimas
(M=1.70, DE=2.39) se encontr6 una dife-
rencia estadisticamente significativa, ¢ (155)
=-6.05,p<.001

Tabla 2. Fuente del acoso psicologico en el trabajo infor-
mado por los participantes

Fuente del acoso Por ciento
Supervisor(a). 66%
Otros supervisores. 23%
Grupo de compafieros de trabajo. 20%
Companero de trabajo. 13%
Subalternos. 7.1%




Como se observa en la Tabla 3, los com-
portamientos que obtuvieron los porcenta-
jes mas altos en esta muestra, s¢ ubican en la
categoria basica de actividades de acoso que
tienen como propdsito reducir las posibili-
dades de la victima de comunicarse con otras
personas en ¢l entorno laboral (Leymann,
1996). Resultados similares han sido en-
contrados por Gonzidlez de Rivera y
Rodriguez-Abuin (2003) y Pefiasco (2005) al
estudiar el acoso en muestras espafiolas. Al
comparar los resultados de la presente in-
vestigacion con los de otros estudios en re-
lacién a los comportamientos de acoso, es
quizas donde mas variabilidad se encuentra
en la literatura. Dada la existencia de 45 6
mas comportamientos de acoso, no se pue-
de predecir cudl o cuales de los comporta-
mientos seran los mas frecuentes, variando
éstos de acuerdo a la poblacién y el contex-
to particular de donde proceden.

At cuando el porcentaje mayor de victi-
mas de acoso psicologico fue de mujeres,
éstas no indicaron estar expuestas a un ni-
mero significativamente mayor de compor-
tamientos de acoso que el informado por los
hombres. Al comparar el nimero promedio
de comportamientos de acoso de las partici-
pantes mujeres que indicaron ser victimas
de acoso psicolégico (M= 13.69, DE=9.83)
con el miimero promedio de comportamien-

tos de los participantes hombres que indica-
Ton ser victimas (M= 14.40, DE=4.16) no se
encontrd una diferencia estadisticamente
significativa entre ellos, 1 (16)=-.15, p> .05

Es interesante sefialar que atin aquellos
participantes que no se identificaron como
victimas de acoso psicoldgico, indicaron que
experimentaban algunos comportamientos
que son tipicos de acoso. Entre estos figu-
ran los siguientes: €l jefe no permite que se
comunique (11%), algunos compafieros no le
hablan (11%), le cuestionan las decisiones que
toma (11%) y le asignan tarcas nuevas cons-
tantemente (10%). Aqui también se observa
la tendencia observada en las victimas a pre-
sentar comportamientos de acoso que afec-
tan el drea de comunicacion. Cabe entonces
preguntar, por qué no se identificaron como
victimas a pesar de estar expueslos a compor-
tamientos tipicos del mismo. Intentando dar
respuesta a esta interrogante, Einarsen (como
se cita en Rayner, Hoel y Cooper, 2002) argu-
menta que esta negativa a identificarse pue-
de estar asociada a que muchas personas
rechazan el papel de victima y la pasividad y
debilidad que ello conlleva.

Al auscultar la razon principal para el aco-
so psicolégico en el trabajo, las victimas
mencionaron las siguientes: politica (creen-
cias politicas, cambio de administracién),
celos profesionales y envidia. Con relacion

Tabla 3. Lista de los diez comportamientos tipicos de acoso psicoldgico
en el trabajo mds frecuentes entre las victimas del estudio

Comportamienio Por ciento
Le impiden cxpresarse. 57%
Criticas al trabajo realizado a través de ataques verbales. 52%
Algunos compafieros no le hablan. 48%
Ignorar su presencia. 46%
Monitorear, anotar, o registrar el trabajo con malas. intenciones. 45%
El jefe no permite que se comunique. 41%
Rumores o chismes sobre su persona. 39%
Criticas hacia creencias politicas o religiosas. 36%
Cuestionar las decisiones tomadas en €l trabajo. 34%
Amenazas verbales. 32%
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al elemento de politica partidista, Blanco
(2003) sefiala que muchas de las personas
acosadas en la administracién son funcio-
narios honestos que se convierten en mo-
lestos para politicos recién llegados que no
se fian de los que trabajaron con los anterio-
res o desean eliminar esa memoria. Por otro
lado, relacionado a la envidia y los celos pro-
fesionales, Pifiuel (2003), Blanco (2003), Pe-
fiasco (2005), Artazcoz Lazcano (2003) y
Mercado (2005) sefialan los mismos como
las principales razones para que ocurra el
acoso en las organizaciones. Pifiuel y Zabala
(2004) en su estudio con funcionarios pibli-
cos también encontrd la envidia como una
de las causas del acoso mas citadas por su
muestra.

En términos del manejo de la experiencia
de acoso psicolégico, en la Tabla 4 se pre-
sentan las respuestas de los participantes
identificados como victimas del mismo. Los
comportamientos que obtuvieron los mayo-
res porcentajes fueron el hablar con la fami-
lia (54%), hablar con amistades (52%) y ha-
blar con los compaiicros de trabajo (46%).
Estos datos van a la par con lo recomendado
por autores como Gonzalez de Rivera (2002),
Pifiuel (2003), Ausfelder (2002) y Rodriguez

(2002) en términos de hablar de la situacion
de acoso con personas cercanas. De acuer-
do con Lépez Cabarcos y Vézquez Rodriguez
(2003) el mayor aliado que puede tener una
victima de acoso psicolégico en el trabajo es
su entorno laboral y social. En la misma li-
nea se ubican Schat y Kelloway (2003) quie-
nes encontraron que cuando los empleados
experimentan agresién o violencia en el lu-
gar de trabajo el tener disponible redes de
apoyo les ayuda a reducir los efectos nega-
tivos de ésta. Para autores como Thoits
(como se cita en Roca y Pérez, 1999), el apo-
yo social es un recurso que utiliza el indivi-
duo para el afrontamiento y la adaptacién a
circunstancias estresantes.

Las victimas en el presente estudio tam-
bién mencionaron el recopilar evidencia de
cédmo serealiza el acoso como otra forma de
manejar la situacién. Esta estrategia, de
acuerdo a Ausfelder (2002) y Blanco (2003),
ayuda a presentar una situacién mas real ante
los superiores, abogados e incluso ante un
jurado. Se observa en la muestra estudiada
un interés por documentar su experiencia de
acoso para de esa forma poder realizar los
procesos apelativos disponibles en sus cen-
tros de trabajo.

Tabla 4. Formas de manejar la experiencia de acoso
psicoldgico en el trabajo

Forma de manejo Por ciento
Hablar con la familia. 54%
Hablar con amistades. 52%
Hablar con compafieros de trabajo. 46%
Evitar contacto con acosador. 46%
Confrontar al acosador. 39%
Recopilar evidencia. 30%
Informar a oficina de recursos humanos. 27%
Informar a la gerencia. 21%
Cambiar de deparlamento 0 agencia. 19%
Informar al supervisor del acosador. 14%
Presentar denuncia en tribunal. 9%

Renunciar al puesto.

7%




Cuando se ausculté sobre los efectos a
nivel fisico y psicoldgico del acoso, se en-
contré que los participantes informaron las
interrupciones en el suefio (75%) y la irrita-
bilidad (75%) como los mas frecuentes. En
la Tabla 3 se presentan los sintomas que los
participantes victimas de acoso informaron
como tesultado del acoso psicologico que
experimentaron. Al comparar el nimero pro-
medio de sintomas de los participantes que
indicaron ser victimas de acoso psicolégico
(M =21.50, DE=10.67) con el promedio de
aquellos que indicaron no ser victimas (M=
5.03, DE =7.82) se encontr6 una diferencia
estadisticamente significativa, ¢ (199)=-9.48,
< .001

Estos sintomas son similares a los que
informan otros estudios sobre acoso psico-
16gico (Pifiuel y Zabala, 2002, 2004; Namie y
Namie, 2000; Hirigoyen, 2001; Quine, 2001y
Martinez y colaboradores, 2005) por lo que
se infiere que a pesar de estar expuesios a
diferentes situaciones y comportarientos en
contextos laborales diversos, los sintomas
fisicos y emocionales tienden a ser simila-
res. Estos resultados refuerzan la postura
de Pifiuel (2003) y de Ortega (2001) referente
a que el acoso psicologico en el trabajo es

un riesgo psicosocial que puede generar un
dafio en la salud laboral.

Otros datos recopilados indican que el
79% de las victimas informé que se siente
ansioso por las mafianas al saber que tiene
que enfrentarse a un ambiente de acoso psi-
cologico. Un 39% admite que se ausenta
frecuentemente como resultado del ambien-
te de acoso que le rodea, para el 82% dicho
ambiente repercute de forma negativa en su
productividad y un 62% ha pensado en re-
nunciar a su puesto en la organizacion.

Un dato que es importante resaltar es que
un 55% de las victimas del estudio indicé
que ha buscado ayuda profesional como
consecuencia del acoso al cual se enfrenta
en su trabajo. Este resultado va a la par con
los datos presentados por Hirigoyen (2001)
donde el 65% de las personas habld del tema
con su médico y un 52% consultd a su psi-
quiatra. Esto es sumamente positivo pues,
como establece Pinuel (2003), ¢s necesario
proceder cuanto antes a la evaluacién por
un profesional especializado para establecer
en qué medida existen efectos psicoldgicos
graves como resultado del acoso experimen-
tado. En la misma linea, Lopez Cabarcos y

Tabla 5. Sintomas mds frecuentes presentados por las
victimas de acoso psicologico.

Sintoma Por ciento
Suefio interrumpido. 75%
Irritabilidad. 75%
Tristeza. 73%
Dificultad para concentrarse. 73%
Depresion. 73%
Nerviosismo. 71%
Dolor muscular. 70%
Dolor en la nuca. 68%
Hipersensibilidad ante las injusticias. 66%
Estallidos de coraje. 66%
Dolores de espalda. 66%
Dificultad para conciliar el suefio. 66%




Viazquez Rodriguez (2003) entienden que la
ayuda psicoldgica es fundamental en situa-
ciones de acoso, ya que los efectos mayores
de éste son de naturaleza psicoldgica.

Por tiltimo, es importante mencionar que
un 52% de las victimas del presente estudio
indicé que ante su reclamo de acoso, la res-
puesta de la gerencia fue ignorarlos. Este
resultado es similar al encontrado por Pifiuel
y Zabala (2004) entre funcionarios de la ad-
ministracion piiblica donde el 74% informé
que el apoyo organizativo es absolutamente
inexistente. De igual forma, Hirigoyen (2001)
indica que en su estudio sé6lo un 1% de las
personas que acudid al director de recursos
humanos obtuvo ayuda del mismo y sélo un
5% encontré dicha ayuda en la jerarquia.

LIMITACIONES

Como toda investigacion, el presente es-
tudio tiene una serie de limitaciones que no
permiten poder generalizar los resultados.
Entre éstas se sefiala la utilizacién de una
muestra por disponibilidad con unas carac-
teristicas particulares que no es representa-
tiva de los empleados que laboran en el sec-
tor publico en Puerto Rico. Por lo que se
sugiere seguir investigando el tema con otras
muestras en contextos diferentes para tener
un cuadro mas claro de como se manifiesta
el acoso psicolédgico en el trabajo.

CONCLUSIONES
A pesar de las limitaciones discutidas an-
teriormente, el presente estudio contribuye

al conocimiento empirico del fenomeno del
acoso psicoldgico en los centros de trabajo,
especialmente en el contexto gubernamen-
tal. Hasta este momento no existia estudio
alguno que describiera y presentara las ca-
racteristicas del acoso psicoldgico en dicho
contexto en Puerto Rico. Como se observa
en los resultados, las caracteristicas de este
fenémeno en Puerto Rico guardan estrecha
relacién con sus manifestaciones en otros
contextos organmizacionales y culturales.

Los resultados presentados en esta in-
vestigacion sefialan el efecto tanto a nivel
psicoldgico como a nivel fisico que puede
generar, en las victimas, la experiencia de ser
acosados psicologicamente en sus trabajos.
También se observan las repercusiones que
puede traer para la organizacion en términos
de absentismo y efecto en la productividad.
Es por eso que es vital continuar la investi-
gacion en esta area. Mientras mas informa-
cién se pueda acumular sobre los rasgos
caracteristicos del acoso psicolégico en los
centros de trabajo, mds preparado se estara
para la prevencién del mismo. Es tarea de
los profesionales de la psicologia y de los
recursos humanos establecer los medios y
las politicas a través de los cuales se pueda
evitar la ocurrencia del acoso en las organi-
zaciones. Al realizar esto, estaremos enton-
ces ayudando a garantizar un ambiente la-
boral donde se tespeten los derechos fun-
damentales de todo trabajador o trabajado-
ra: tespeto a su dignidad y el respeto a su
integridad fisica, mental y moral.
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