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1 acoso laboral es una conducta

violenta, definida como la expo-

sicion repetida, durante un perio-
do de tiempo, a una amplia variedad de
acciones negativas como el abuso, la
burla, el ridiculo o la exclusion social,
siendo perjudicial tanto para los emple-
ados como para las organizaciones. En
la actualidad, existe una amplia varie-
dad de constructos altamente relaciona-
dos con el acoso laboral (por ejemplo,
la supervisién abusiva, el socavamiento
social, el incivismo, etc.), que difieren a
nivel conceptual, pero no en la magni-
tud de sus respectivas consecuencias.

Asi introduce esta temadtica el Libro
Blanco titulado Workplace Bullying:
Causes, Consequences, and Intervention
Strategies (Acoso en el dmbito laboral:
causas, consecuencias y estrategias de
intervencion), un documento elaborado
por el Comité de Asuntos Internaciona-
les de la Sociedad para la Psicologia In-
dustrial y Organizacional (SIOP-Society
for Industrial and Organizational Psy-
chology) y publicado a través de la pagi-
na Web de la misma.

Este Libro Blanco ha sido elaborado
por un equipo de profesionales especia-
listas en Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, con el propdsito de
analizar los predictores y consecuencias
del acoso laboral, y ofrecer una serie de
recomendaciones destinadas a ayudar a
las organizaciones a prevenir y gestio-
nar este tipo de situaciones.

Como predmbulo, los autores del texto
recogen algunos ejemplos de conductas
de acoso que pueden darse en el lugar de
trabajo, tales como, quitar la responsabi-
lidad de alguien o sustituir sus tareas ha-
bituales por otras mds desagradables,

ignorar sus opiniones, criticar persisten-
temente su trabajo, difundir rumores
acerca de esta persona, ignorarla o ex-
cluirla, insinuar que deberia renunciar a
su puesto laboral, etc.

Segun sefialan, este tipo de comporta-
miento se produce en el contexto de una
relacién -en la que ambos miembros
contribuyen-, y de un ambiente organi-
zacional que puede agravar o atenuar su
incidencia. Dado el amplio abanico de
factores que pueden predecir la apari-
cion de acoso laboral, el documento
identifica tres grandes categorias en las
cuales pueden clasificarse:

v Caracteristicas del perpetrador/aco-
sador
La evidencia cientifica sugiere que
los acosadores presentan ciertos ras-
gos de personalidad negativos, como
el narcisismo, la ira rasgo, el caracter
vengativo, la ansiedad rasgo o una
baja autoestima, existiendo, en algu-
nos casos, una historia previa de inti-
midacion.
Los autores apelan aqui a la cautela
en cuanto a la seleccién de personal
y, de forma especifica, a la hora de
aplicar cuestionarios de personalidad
destinados a detectar estos aspectos.

v Caracteristicas de la victima
Algunos estudios indican que ciertos
empleados, en virtud de sus caracte-
risticas y rasgos, pueden tener un ma-
yor riesgo de acoso laboral que otros.
Asimismo, se ha encontrado que, en
determinadas ocasiones, algunos de
estos rasgos pueden llevar a percibir
erréneamente una situacién como
acoso laboral.
Como curiosidad, el documento pone
de relieve que un nimero considera-

ble de investigaciones revela que las
victimas exhiben muchas de las mis-
mas caracteristicas que despliegan
los perpetradores, entre ellas, altos
niveles de ira rasgo y ansiedad.
Asimismo, a razon del texto, existe
cierta evidencia de que las victimas de
acoso laboral presentan una elevada
capacidad cognitiva y elevado sentido
comun.

Se ha hallado también que cuando el
perpetrador ocupa un cargo jerarqui-
co superior, existen determinados
factores que agravan el nivel de con-
flicto con la victima y, a su vez, se
asocian con mayores niveles de abu-
so en la relacion laboral (por ejem-
plo, el bajo rendimiento).

En este punto, los autores reiteran que
este tipo de conducta agresiva se pro-
duce en el contexto de una relacién
social, en cuya dindmica contribuyen
ambas partes; por ello, y, sin dnimo de
culpabilizar a las victimas de acoso,
subraya la importancia de conocer y
comprender todos los factores que
pueden poner a los empleados en ma-
yor riesgo de maltrato, de cara a pre-
venirlo. Por ejemplo, si atendemos al
rendimiento como un factor de riesgo,
serfa imprescindible garantizar la for-
macién adecuada a los supervisores
para que tengan un enfoque de gestién
del rendimiento mas constructivo, re-
duciendo asi la posibilidad de que se
dé una supervisién abusiva y, en lti-
ma instancia, mejorando el rendimien-
to de los empleados.

v Caracteristicas de la situacion
Numerosos estudios apuntan al im-
portante rol que juegan los factores
contextuales en la ocurrencia del aco-
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so laboral. Los investigadores han
encontrado que factores como la in-
seguridad laboral, la falta de autono-
mia en la toma de decisiones y la
elevada carga de trabajo se asocian
tanto con los perpetradores como con
las victimas de acoso. En estos ulti-
mos, se identifican como principales
fuente de estrés la ambigiiedad y el
conflicto de rol, la baja autonomia y
las limitaciones en el trabajo.

Otro factor situacional a considerar es
el estilo de liderazgo: segtin la literatu-
ra cientifica, aquellos lideres que adop-
tan estilos de liderazgo pasivos y
despdticos basados en la penalizacién
arbitraria, suelen adoptar una posicion
aparentemente permisiva en relacion
con la agresion en el lugar de trabajo.
Se ha evidenciado también una alta
preocupacion por parte de los emple-
ados en relacion con la dignidad y el
respeto con el que se dirigen a ellos
los supervisores, asi como con las de-
cisiones que toman y la imparcialidad
de las mismas.

Tal y como resumen los autores en
este apartado, “los comportamientos
de acoso parecen florecer en lugares
de trabajo que se caracterizan por
altas demandas, bajos recursos y li-
deres ineficaces” .

Por otro lado, fruto de la situacidén de
acoso laboral surgen miiltiples consecuen-
cias adversas significativas, que afectan
tanto a los empleados como a las organi-
zaciones y a la sociedad en general:

v Costes humanos

Las victimas de acoso experimentan

graves problemas que afectan a su sa-
lud y bienestar, muchos de ellos, aso-
ciados con frecuencia al trastorno por
estrés postraumdtico. Estas personas
suelen reportar sentimientos de ira,
sintomas de ansiedad y/o depresion,
altos niveles de agotamiento fisico y
emocional, alteraciones del suefio,
molestias musculoesqueléticas, etc.

v Costes de la organizacion
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Los costes humanos tienen implica-
ciones obvias sobre la organizacion,
dado que las victimas de acoso que
sufren alteraciones emocionales y fi-
sioldgicas son mds propensas a soli-
citar bajas por enfermedad. Por el
contrario, aquellos que no solicitan
baja y contindan en su puesto, pue-
den ver afectado su desempefio labo-
ral (peor rendimiento, bajos niveles
de creatividad, etc.)

Las actitudes negativas de estos trabaja-
dores (menor satisfaccion laboral, bajo
compromiso con la organizacion, inten-
cionalidad de dejar el trabajo...) se tra-
ducen en importantes costes para las
organizaciones: “la pérdida de rendi-
miento que conlleva el acoso laboral en
los Estados Unidos puede llegar a cos-
tar a las organizaciones aproximada-
mente 14.000 dolares por empleado” .

v Costes indirectos
Las consecuencias del acoso se ex-
tienden mas alld de la persona que lo
sufre y puede afectar a otros trabaja-
dores, influyendo en su actitud hacia
el entorno laboral y experimentando
un compendio de reacciones negati-
vas a la agresion de la que son testi-
gos (estrés, desgaste emocional,
enfado hacia los perpetradores, etc.).
Asimismo, las experiencias conflicti-
vas en el trabajo pueden llegar a afec-
tar a otras dreas de la vida diaria,
principalmente, a la familia.

Para finalizar, el Libro Blanco recoge
las siguientes recomendaciones practi-
cas para que organizaciones y emplea-
dos puedan hacer frente al acoso
laboral, atendiendo a los tres niveles de
prevencion (a saber, Primaria, Secunda-
ria y Terciaria):

v El entrenamiento para dar a conocer
el impacto interpersonal de las perso-
nas en el lugar de trabajo puede ayu-
dar a promover un ambiente laboral
mds civico.

v La formacién también puede proporcio-
nar a los empleados habilidades para

hacer frente a los factores de estrés y
regular sus emociones en el lugar de
trabajo, de cara a reducir la posibilidad
de que se produzca el acoso y promo-
ver las respuestas mds adaptativas a los
conflictos, en caso de producirse.

v Las organizaciones deben fomentar

una cultura positiva y eliminar los
factores situacionales que promueven
la agresion en el lugar de trabajo, ta-
les como la sobrecarga de trabajo, la
ambigiiedad de rol, la falta de lide-
razgo y la injusticia percibida.

v Es necesario formar a los jefes de

equipo para que sean justos y solida-
rios, con el fin de reducir la probabi-
lidad de que se dé acoso y ayudar a
los empleados a sentirse capaces de
informar de ello.

v Los gerentes también deben recono-

cer el acoso como un verdadero pro-
blema en la organizacion -en lugar de
banalizarlo-, apoyando explicitamen-
te las intervenciones o programas de
formacion eficaces para erradicarlo.

v Establecer politicas claras y normas

de conducta aceptables, comunicdn-
dolas dentro de las organizaciones e
informando con claridad de los pro-
cedimientos que deben llevarse a ca-
bo para reportar y/o abordar posibles
incidentes.

v La mediacién en el lugar de trabajo

puede ser una estrategia Util de inter-
vencién en una situacion de conflicto
y en casos en los que no hay un claro
desequilibrio de poder entre el agre-
sor y la victima.

v Ofrecer asesoramiento e informacion

a las victimas (e incluso a los perpe-
tradores). Este tipo de intervenciones
debe centrarse en ensefar estrategias
de afrontamiento adaptativas, evitan-
do asf que se sumerjan en pensamien-
tos rumiativos negativos.

El libro blanco se encuentra disponible
en el siguiente enlace:

http://www .siop.org/WhitePapers/Work
placeBullyingFINAL .pdf



