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Resumen
Esta investigacion es una revision sistematica, que tiene como objetivo revisar
las consecuencias de mobbing en colaboradores de organizaciones a nivel
internacional. De tal manera que la busqueda de informacién se realiz6 en las
bases de datos de Scopus, Scielo, SCOHOST, Dialnet, Science Direct y
Proquest, donde se encontré 74 articulos cientificos que formaron parte de
nuestra muestra, después de haber cumplido con los criterios de inclusion y
exclusién. Con respecto a los resultados se encontré6 que las consecuencias
psicolégicas mas frecuentes son el estrés, la ansiedad, somatizaciones,
trastorno del suefio, sindrome de burnout y depresion; en las consecuencias
interpersonales se hallaron que si las victimas no tienen una red de apoyo social
puede aislarse y tener problemas de pareja o familiares; y en las consecuencias
en las organizaciones se presenta baja productividad, insatisfaccion, bajo
compromiso laboral, deterioro del clima organizacional, presentismo, ausentismo
e intenciones de irse del trabajo. Asi que se concluye que el mobbing o0 acoso
laboral genera repercusiones para la victima a nivel psicol6gico, que a su vez
influye en sus relaciones interpersonales y en la organizacion donde laboran. Por
altimo, se recomienda desarrollar y publicar investigaciones en el Peru que estén
relacionadas a la variable de estudio, porque no se encontrd informacion en las

diversas bases de datos.

Palabras clave: Mobbing, acoso Ilaboral, organizaciones, relaciones

interpersonales y consecuencias.
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Abstract
This research is a systematic review, which aims to review the consequences of
mobbing in collaborators of international organizations. The information search
was carried out in the databases of Scopus, Scielo, SCOHOST, Dialnet, Science
Direct and Proquest, where 74 scientific articles were found that were part of our
sample, after having fulfilled the inclusion and exclusion criteria. With respect to
the results, it was found that the most frequent psychological consequences are
stress, anxiety, somatization, sleep disorders, burnout syndrome and depression;
in the interpersonal consequences it was found that if the victims do not have a
social support network they may become isolated and have problems with their
partner or family; and in the consequences in the organizations there is low
productivity, dissatisfaction, low work commitment, deterioration of the
organizational climate, absenteeism, absenteeism and intentions to leave the job.
Thus, it is concluded that mobbing or harassment at work generates
repercussions for the victim at a psychological level, which in turn influences their
interpersonal relationships and the organization where they work. Finally, it is
recommended to develop and publish research in Peru that is related to the study

variable, because no information was found in the various databases.

Keywords: Mobbing, workplace harassment, organizations, interpersonal

relationships and consequences.
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l. INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones, el ambiente de trabajo es importante para los
colaboradores, quienes desarrollan sus actividades de manera adecuada
cuando el entorno laboral es saludable, confiable e integro. Sin embargo, cuando
un grupo empieza a afectar de manera consecutiva la integridad fisica y psiquica
de un colaborador, se denomina acoso laboral o mobbing, que tiene
consecuencias en la salud mental donde se pueden ver afecciones como

depresion, estrés, post-traumas, ansiedad, entre otros (Rojas et al., 2019).

Por otro lado, el mobbing también afecta el rendimiento laboral debido que el
colaborador experimenta disconformidad y desmotivacién, asi como la dificultad
para que se desarrollen profesionalmente. Esta situacion conlleva a la rotacion
constante del personal que incluso ellos mismos llegan a desertar de la
organizacion, lo cual consecuentemente perjudica el desarrollo y crecimiento de

la organizacion (Escobar y Roque, 2020).

La practica del mobbing es muy antigua, constituyendo un problema prioritario y
de alto impacto para la sociedad (Escobar y Roque, 2020). De tal manera que la
consultoria Mercer Marsh hizo una investigacion con 880 empresas de
Latinoamérica donde encontré que el acoso laboral se da con mayor incidencia

en hombres y mujeres de entre 20 a 29 afios (Mercer Marsh, 2019).

Es por ello que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019) realiz6 el
Convenio 190 y la Recomendacion 206 que fue aprobado por 186 paises, con la
finalidad de eliminar la violencia y el acoso en el mundo laboral. Ante esto la OIT
(2021) ha ratificado el Convenio 190 sobre la violencia y acoso laboral, que ha
entrado en vigor el mes de junio. Asi mismo, durante la pandemia por covid-19
los indices de violencia y acoso en el trabajo aumentaron, desencadenado

episodios de violencia, atentando con mayor fuerza los derechos de las mujeres.

En Francia el comité de Quebec de Normas, Equidad, Salud y Seguridad
Ocupacional (CNESST, 2020) dio a conocer que en el 2019 se recibieron 52
casos de acoso sexual laboral y 1259 casos de acoso psicolégico laboral.
Ademas, en Estados Unidos, el Workplace Bullying Institute (2021) realizé una

investigacién a 79.3 millones de trabajadores, encontrando que el 65% de los



agresores son jefes y el 21% son compafieros de trabajo, y el 14% de las

agresiones es hacia los jefes.

En Argentina, la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL, 2019)
refirid que dentro de una organizacion 9 de cada 10 mujeres sufrieron violencia
laboral y la mitad no denunciaron por temor. El 85% de violencia es psicoldgica,
el 9% es sexual y la fisica con un 6%, lo cual es ejercido mayormente por
varones. Ademas, el Equipo de Latinoamericano de Justicia y Género (2020)

menciono que hay un aumento de 88% de casos de violencia laboral en mujeres.

En Alemania se encuestaron 2.058 trabajadores de los cuales el 17% sufrieron
acoso por parte de sus colegas o supervisores, donde el 81% lo experimentd
directamente, el 8% por correos y el 7% por redes sociales (Suhr, 2021).
Ademas, en ltalia, 7 de cada 10 mujeres reportaron sufrir acoso laboral, asi
mismo al 27% le hacen preguntas sobre su vida personal, al 24% sobre sus
relaciones y el 8% reciben correos de contenido sexual (We world, 2021).

Por otro lado, en Espafia el Ministerio de Trabajo y Economia Social (2019)
destacoO que encontré casos de acoso sexual en 1.519 trabajadores. Asi mismo
la Secretaria de Politicas Sociales y Seguridad Social de UGT (2020) afirmé que,
las empresas no brindan soluciones, donde el 33% no saben cémo abordar el

problema, el 53% no le da importancia y el 37% desconoce a dénde ir.

En Chile el DiarioUchile (2019) manifesté que las cifras de denuncias por acoso
laboral aumentaron un 14% vy las denuncias por acoso sexual un 31%. El Centro
de Investigaciones Periodistica (CIPER, 2020) recibié 1.597 denuncias, de las
cuales en pandemia se recibieron 297.

En México, la Secretaria del Trabajo y Prevencion Social (STPS, 2019) revelo
que el 77% de casos de acoso sexual fueron de mujeres y el 6% de hombres.
Por otro lado, la STPS (2020) sefialo que de todas las mujeres que trabajan, el
26.6% ha vivenciado violencia laboral. Ademas, en Ecuador, el Ministerio del
Trabajo (SUT, 2021) registré 133 casos por acoso laboral desde enero del 2020
hasta junio del 2021. Por otro lado, el Observatorio Centroamericano de
Violencia Laboral (2020) declar6 que, en Guatemala, el 62% de mujeres que

trabajan sufrieron acoso laboral y el 29% acoso sexual.



En el Pert el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2019)
registrdo un 95% de casos de hostigamiento sexual laboral recibidos en la linea
“trabaja sin acoso”. Asi mismo el MTPE (2020) atendié 3506 personas de los
cuales el 94.4% son mujeres denunciantes y el 99% son hombres denunciados.
Por ultimo, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL,

2021) ha recibido 939 denuncias de acoso laboral desde que inicié la pandemia.

Existe un vacio de informacién en cuanto a la variable de estudio, porque es
considerado un riesgo psicosocial emergente que tiende a ser invisibilizado y no
reconocido por las organizaciones (Manrique, 2019). Ademas, segun Ahumada
et al. (2021) las cifras de los casos van en aumento a través de los afios, pero

las evidencias de investigaciones cientificas son escasas.

Debido a lo mencionado anteriormente, esta revision sistematica va a ampliar el
conocimiento sobre el mobbing algo que otras investigaciones no han
profundizado. A partir de todos los aportes para esta variable de estudio, se
formula el siguiente problema ¢ Cuales son las consecuencias del mobbing en

los colabores de organizaciones a nivel internacional?

Esta investigacién tiene una justificacion a nivel tedrico porque permitira
comprender con mas claridad el acoso laboral o mobbing debido a que se enfoca
en las consecuencias que genera este tipo de violencia. Asimismo, la justificacién
es practica debido a que aportard a futuras investigaciones como fuente de
consulta y a los profesionales de la salud mental para la elaboracion de planes
de intervencion dirigido a las victimas de acoso laboral o incluso programas de
prevencion. Mientras que a nivel social va a permitir a las personas tener el
conocimiento sobre cémo afecta esta problematica que se desarrolla en el

ambito laboral.

De tal modo que, como objetivo general se va a revisar las consecuencias del
mobbing en colaboradores de organizaciones a nivel internacional segun los
articulos cientificos recopilados. Mientras que en los objetivos especificos se va
a identificar las consecuencias psicolégicas de las victimas, las consecuencias
en las relaciones interpersonales y por ultimo en las organizaciones donde las

victimas laboran.



Il. MARCO TEORICO

Existen diversos autores que han realizado investigaciones sobre la variable,
como Pefa (2018) quien llevé a cabo una revisidbn sistematica buscando
informacion en las plataformas de Google académico y workplace mobbing
health institutions, el cual hizo un analisis del mobbing en instituciones de salud
y encontré como resultado las repercusiones que tiene en las victimas, pues esta
practica atenta contra la dignidad humana generando sentimientos de
incompetencia, verglienza, desamparo e injusticia conllevando a que su
eficiencia y calidad de trabajo se vea afectada negativamente. Asi mismo,
experimentan aislamiento social que ocasiona pensamientos obsesivos
resultando en ansiedad crénica, debido a que los observadores no desean
intervenir o defenderlos por miedo a ser futuras victimas. Ademas, toda esta
situacion genera que los afectados lleguen a truncar en sus carreras, tienen
problemas econdomicos, de pareja y familiares. De tal manera que esta
problemética es percibida como traumética para la persona que lo ha
experimentado.

Asi mismo Carneiro et al. (2018) realizaron un estudio bibliométrico teniendo una
basqueda en plataformas como LILACS, MEDLINE, BDENF y en las bibliotecas
Cochrane y Scielo quienes analizaron la produccién cientifica sobre el acoso
moral y se obtuvo como resultado, que los trabajadores que sufren acoso
psicolégico también son perturbados afectando principalmente el area emocional
del colaborador tanto su vida privada como laboral reduciendo asi su rendimiento
dentro de la organizacion. Por otro lado, la salud personal de este colaborador
se ve afectada con brotes de dolores musculares, asi como cefalea espontaneas,
sintomas de ansiedad y fatiga, por lo que estas personas quedan afectadas por
afios, incluso de por vida.

Los investigadores Rojas et al. (2019) efectuaron una revision sistematica
recolectando informacion de 8 articulos cientificos de las bases de datos de La
Referencia, Ebsco, Web of Science, Scielo y Scopus durante los afios del 2000
al 2019 sobre la variable en cuestidon en trabajadores universitarios, teniendo
como resultado que las consecuencias recaen en el deterioro de las condiciones
laborales, salud fisica y mental, donde hay mayor incidencia en el desarrollo de

episodios depresivos. Ademas, seflalan que existe ambigledad en la



conceptualizacion de la variable, dificultando asi la delimitacion de las

consecuencias.

Por ultimo, Matamala y Barrera, (2018) desarrollaron una revision sistemética
obteniendo informacién de 18 articulos literarios de diversas plataformas
virtuales como Scopus, Scielo, Redalyc, Dialnet, Lilacs y DOAJ. Durante los afios
del 2012 al 2018 abordando el acoso moral en el trabajo en Chile y se encontrd
como resultado que muchas de las victimas que son afectadas por esta agresion
sufren del sindrome de burnout y presentan insatisfaccion laboral. Por otro lado,
los colaboradores caen en el consumo de sustancias psicoactivas y dolencias
somaticas, asi como alteraciones psicolégicas dandose con mayor fuerza en

paises centroamericanos.

Por otro lado, Quirds (2019) refiere que la variable del mobbing es definida por
Leymann en 1996 quien fue el que inicio esta temética de adaptar el término
mobbing en el ambito laboral como la comunicacion no honesta y enfrentada con
conductas abusivas y negativas de uno o0 mas personas hacia otra con el fin de
humillar, excluir, ofender y dafar la integridad del colaborador que pertenece a
la misma organizacion. Estas acciones deben darse por lo menos una vez por

semana y prolongase por lo menos seis meses.

Asi mismo los investigadores Ares y Ortega (2017) definen el mobbing como una
conducta negativa entre comparieros, superiores y superior — obrero siendo la
persona afectada el blanco de acoso y ataques organizados que se dan durante
un largo tiempo ya sea de modo directo e indirecto, esto se da por uno o0 mas
colaboradores de la organizacion con el fin de ignorarlo durante las horas de
trabajo. Se habla de una conducta de rivalidad constante e intimidante que refleja
una mala relacién de uno o varios trabajadores contra un solo individuo de la
misma organizaciéon y lo que distingue el mobbing de otros problemas
interpersonales en el ambiente organizacional es el tiempo que duray las veces

gue ejecuta la agresion de la personas o grupo de personas hacia el colaborador.

Otras definiciones del mobbing refiere que el dafio que se ejecuta por uno 0 mas
personas hacia un individuo que tiene inconvenientes en defenderse, existiendo

un desequilibrio de poderes entre el 0 los acosadores y la victima (Quirds, 2019).



Este es una conducta que precede en el tiempo que se ejecuta y agreden
ocultando informacién, difamando y tratando mal al individuo. El acoso laboral
también es llamado mobbing y Ruiz et al. (2019) manifiestan que el término se
refiere a una secuencia de conductas que desencadenan violencia moral y
psicolégica dentro de la organizacion entre uno o mas individuos contra otro, que

viene ser la victima.

Existen formas en las que se puede evidenciar la ejecucion del mobbing, estas
acciones van desde infravalorar las capacidades del colaborador hasta atosigarlo
con la asignacion de tareas, incluso se les difaman, insultan, vejan, les hacen
comentarios mal intencionados, se les oculta informacion importante y son
afectados por actos de no comunicacion como el hecho de que se les ignoran
los saludos, no responden a sus preguntas o actiian como si ellos no estuvieran
presentes. Estas acciones violentas se dan en pequefias dosis que en conjunto
y de forma repetida pueden llegar a ser muy destructivos para la victima, pues
son micro traumatismos frecuentes que suelen ser imperceptibles por el que los
vivencia, es decir, no caen en cuenta de que estan sufriendo mobbing (Quirds,
2019).

El mobbing entre gerentes y trabajadores es un tipo de conflicto que se desarrolla
dentro de la organizacion y Kovacic et al. (2020) manifestaron que este acoso
suele darse principalmente a nivel psicolégico mediante hostigamientos
generando que las victimas se sientan desprotegidas. Incluso, Saboia et al.
(2019) agregan que se da la agresion sexual como los roces, actos sexuados y

tocamientos indebiditos, los cuales también son considerados agresion fisica.

El mobbing se manifiesta segun las variaciones de las condiciones laborales y
estas conductas pueden ser gritos, insultos, miradas obscenas, insultos directos
y si esta agresion es de mayor intensidad se manifiesta agresion fisica y
homicidio. Ademas, el acoso sexual es el mas practicado en las organizaciones,
esto se debe a que cuenta con todas las conductas inadecuadas que van desde
el hostigamiento hasta el abuso de la integridad sexual de la victima (Rojas et
al., 2019).

La finalidad del acoso laboral es destruir la reputacion, las redes de apoyo y

comunicacién de las victimas para desestabilizarlas y perjudicarlas en el ejercicio



de sus labores, de esta manera se veran forzadas a abandonar su trabajo
(Quirds, 2019).

Existen tipos de acoso laboral que se representan en tres maneras Quirés (2019)
y Ochoa et al. (2021) mencionan que la primera es la ascendente aqui hablamos
cuando el rango del acosador es inferior a la del afectado, esto se puede
manifestar por la entrada de un jefe nuevo a un area donde el grupo de obreros
ya se habia establecido a su antiguo jefe, esto se produce por la falta de
comunicacién y sociabilizacion del acosado con los acosadores. Como segundo
tenemos la horizontal, aqui hablamos cuando el acosador y la victima pertenecen
al mismo rango o posicion jerarquica dentro de la organizacion, las causas por
las que se desarrolla dicho maltrato son variadas, estos pueden ser por motivos
amorosos, celos, envidias y/o problemas personales, pero la tactica de la
agresion no cambia. Y, por ultimo, en la tercera esta la descendente el cual la
posicion jerarquica del acosador es superior que la de la victima, aqui se ve como
los jefes pueden acosar de sus trabajadores siendo las mujeres el blanco méas

comun.

Los efectos de esta préactica tienen graves repercusiones a nivel psicoldgico en
las victimas porque pueden desarrollar ansiedad, estrés, compulsiones, sentir
desesperacion, deseos de venganza, sentimientos de ira, depresidon o
dificultades para concentrarse y tomar decisiones, incluso pueden tener algun
trastorno del suefio, fobia social, trastornos psicosomaticos, estrés post
traumatico o llegan a cometer suicidio (Manrique, 2019). Tal como lo menciona
Kozakova et al. (2018) tiene un gran impacto nocivo que disminuye
significativamente el bienestar del agraviado demostrandolo en su estudio con
enfermeras que presentaron malestar mental como impaciencia, insatisfaccion e
inatencion; tristeza acompafada de soledad, exceso de sensibilidad e infelicidad;
ansiedad con preocupaciones constantes sobre el futuro; depresion e

impulsividad.

Desde un principio los perjudicados no pueden identificar el acoso que esta
sucediendo en su trabajo, esto se da porque tienden a sufrir baja autoestima
siendo asi los blancos perfectos para cualquier tipo de abuso. Es por ello que

muestran pensamientos suicidas, falta de apoyo social como familiares y amigos



y tiene una baja esperanza sobre su futuro (Maidaniuc-Chirila, 2020). Estas
consecuencias psicoldgicas dejan una cicatriz en el afectado convirtiéndolos en

personas vulnerables que viven con miedo y desconfianza (Ochoa et al., 2021).

A nivel de relaciones interpersonales se generan conflictos en el area social y
familiar debido a que se muestran desconfiados, hipersensibles a la critica,
tienen conductas de evitacion y hostilidad; conllevando a que tengan dificultades
para adaptarse a nuevos contextos (Manrique, 2019). Ademas, tienden a
cancelar los compromisos sociales, se desapegan de sus lazos familiares como
en sus roles dentro de la jerarquia familiar conllevando a la desatencion de los
hijos y que estos empeoren en su rendimiento académico, no toleran los
problemas familiares, suelen darse los divorcios y tienen arrebatos de ira que

pueden terminar en episodios de violencia (Kara et al., 2018).

Los perjudicados pueden llegar a sentirse alienados en la sociedad, desarrollar
una actitud cinica hacia su entorno, y tienen un aislamiento progresivo ya sea
porque sus compafieros no los defienden y prefieren ignorar la situacién llegando
a desaparecer o porque la propia victima se aisla debido a que no desea dar
explicaciones sobre su salida de la empresa y como tiene baja autoestima piensa
que los demas lo consideran como un fracasado asi que teme a enfrentarse a

posibles criticas (Ochoa et al., 2021).

Otra investigadora que habl6 sobre las consecuencias interpersonales es Diaz-
Garcia (2018) mencionando que las victimas pierden sus relaciones y sus
capacidades profesionales, se desvalorizan a si mismos y se minimizan delante
de las personas; todo esto provoca que se aisle de sus compafieros de trabajo,
gue su relacién con su familia se vuelva mas distante. Esto lo corrobora Morales
et al. (2021) quienes revelaron que la victima al no encontrar ayuda dentro de la
organizaciéon lo busca en sus familiares o allegados pero la afeccion personal
rebota en la familiar y las redes de apoyo, por lo cual se ven dafladas con su
incumplimiento de sus roles familiares, discusiones con la familia y pareja,
pérdida de proyectos a futuro y de amigos, evita el contacto social, y tienen
pérdidas econémicas por gastos médicos o por ausencia la trabajo. En casos
extremos causa divorcios y/o repercusiones en el rendimiento académico de sus

hijos.



Por otra parte, la organizacion también se ve afectada debido a que se intensifica
el ausentismo laboral y la rotacion del personal; conllevando a que la
productividad, satisfaccion y compromiso se reduzca, todo esto a su vez acarrea
a que el colaborador no se sienta entusiasmado, considere que ha perdido su
capacidad profesional y tenga intenciones de renunciar a su trabajo, que en
muchas situaciones las personas llegan a concretarlo (Manrique, 2019). Asi
mismo, las victimas tienen dificultades para volver a integrarse a un nuevo

puesto de trabajo (Ochoa et al., 2021).

Los investigadores Cetin et al. (2020) destacaron en su estudio que el
desempefio laboral se vio aminorado generando pérdidas econémicas para las
instituciones. Estos gastos vienen a ser los pagos de horas extras a los
trabajadores suplentes, compensaciones o incluso de la seleccion y formacién
de los nuevos colaboradores, asi como también de la pérdida de imagen social

porque la empresa se vio inmersa en un conflicto de violencia (Petrone, 2018).

Cuando las organizaciones se encuentran en crisis econdmicas pueden generar
el mobbing, desestabilizando y creando inseguridades en sus colaboradores con
la finalidad de reducir al personal. Lo cual consecuentemente impacta en el clima
y cultura organizacional porque se ven perjudicadas las relaciones
interpersonales entre colaboradores al existir desacuerdos, desconfianza,

tensién y tanto la solidaridad como el comparierismo se pierden (Quirés, 2019).

Ademas, Soares et al. (2018) destacaron que las empresas privadas tienen
practicas de acoso mas evidentes, duran menos porque el colaborador termina
renunciando y que mientras mas pequefa la empresa, los afectados no tienen
un area a donde recurrir para que se intervenga en la problematica. No obstante,
en las empresas publicas, esta practica logra durar afios debido a que no se

puede despedir al personal a menos que este cometa una falta grave.

Con respecto a las bases teoricas del mobbing tenemos al modelo Ege de 6
fases, donde antes del problema se da la condicidon cero, en el cual todos son
compafieros de trabajo; luego empieza la fase uno que es el conflicto objetivo
donde se enfoca en el motivo de la problematica; segundo tenemos el mobbing
donde se dan las agresiones verbales, fisicas y psicoldgicas; en el tercero

tenemos los primero sintomas psicosomaticos donde surge las dolencias fisicas,



en el cuarto lugar estan los errores y abuso en la gestion del talento humano; en
el quinto esta el decaimiento de la persona en todos los ambitos de su vida; por
altimo, la sexta que es la exclusion del trabajador por renuncia o despido
(Manrique, 2019).

Ademas, la teoria de la crisis nerviosa como consecuencia del comportamiento
abusivo de Wilkie, mencion6 que el acoso laboral produce que las victimas
sientan ansiedad afectando su dinamica laboral y esforzdndose en exceso en
sus actividades, esto llega a intensificarse conllevando que la persona no pueda
regular esta emocién trayendo problemas como insomnio, problemas somaticos
y alimenticios de tal manera que pierden la motivacién para trabajar y no tienen
los recursos para motivarse a si mismos, lo cual a su vez genera problemas con

su pareja, familia y amigos (Maidaniuc, 2020).

En cuanto a la teoria de los factores estrés-emociones de Fox, Spector y Miles,
se plantedé que las conductas de mobbing ocasionan estrés laboral en los
afectados debido a que perciben un inadecuado clima laboral porque hay
conflicto interpersonales o limitaciones por parte de la organizacion, entonces
esta tension se manifiesta a través de sintomas somaticos y la victima no se
siente satisfecho ni tiene compromiso con su trabajo de tal manera que se dan
las rotaciones laborales, ausentismo e incluso tiene la intencién de renunciar lo

cual algunas personas logran hacerlo (Maidaniuc, 2020).

El modelo de la perspectiva sociolaboral de Fernandez y Llorens nos menciond
gue existe una conexion entre los riesgos psicosociales tales como falta de
control, inseguridad y falta de claridad en las funciones del puesto del trabajo,
asi mismo la falta de apoyo social en el trabajo como el que proviene de los
superiores, sumado a las acciones del agresor que tiene el propdsito de dafiar a
uno o mas trabajadores de forma consecutiva y frecuente en el tiempo,
desencadenan afeccién psicolégica, como ansiedad con somatizaciones,

depresion, insomnio e incluso se aislan de la sociedad (Lopez y Seco, 2016).
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. METODOLOGIA
a. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de esta investigacion fue basica porque buscoé profundizar e incrementar
los conocimientos ya existentes tomando en cuenta aspectos tedricos que seran
considerados como base para el estudio de la variable (Escudero y Cortez,
2018).

Con respecto al disefio de investigacion fue una revision sistematica que consiste
en clasificar, sintetizar y analizar de forma clara y estructurada, la integracion de
informacion de diversos articulos sobre la variable de estudio, siguiendo una
serie de pasos previamente establecidos para lograr responder tanto a la

pregunta como a los objetivos de la investigacion (Grijalva et al., 2019).
b. Variables y operacionalizacion

En relacién a la variable investigada, fue el mobbing o acoso laboral, donde se
indago en las subcategorias de consecuencias psicologicas de las victimas, en

sus relaciones interpersonales y en las organizaciones donde trabajan.
c. Poblacion, muestray muestreo

Como plantea Cienfuegos (2019) la poblacién es un conjunto de cosas diversas
gue comparten en comun a un gran namero de caracteristicas y que representan
a un fendmeno que debe ser estudiado. De tal manera que la poblacién de la
investigaciéon estuvo conformada por un conjunto de 359.211 articulos cientificos
relacionados con la variable de estudio que fueron buscados por medio de

palabras claves como “mobbing” “acoso laboral” y “workplace bullying”, que se
encontraron en las bases de datos como Scopus, Scielo, SCOHOST, Dialnet,

Science Direct y Proquest.

En cuanto a la muestra es un subconjunto de la poblacion que la representa y
para ello debe de contar con caracteristicas esenciales (Hernandez y Carpio,
2019). De tal manera que se tomaron 74 articulos cientificos para analizar, que
pertenecen a las bases de datos escogidas para que simbolice a la poblacién y

gue respondan a los objetivos de investigacion.
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Para ello se tuvo en cuenta a los criterios de inclusion establecidos para la
eleccion de la muestra donde los articulos cientificos estuvieron redactados en
espafiol, inglés, turco y portugués, tuvieron una antigiedad no mayor de 7 afios,
pertenecientes a revistas indexadas y que tengan acceso libre a descarga. Asi
mismo se tuvieron en cuenta criterios de exclusion donde no se consideraron a
los articulos cientificos cualitativos, que deban pagarse para su lectura, que
tengan informacion incompleta y los que no guardan coherencia entre el titulo

con el contenido.
d. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La recolecciéon de informacion y eleccion de los articulos cientificos se efectud
mediante la técnica de andlisis documental que como finalidad obtener
documentos de fuentes principales, ordenarlos y clasificarlos sisteméaticamente
para facilitar el andlisis de la informacion permitiendo la presentacion de todos
los resultados (Arias y Covinos, 2021). Para ello se us6 un instrumento de
investigacioén, el cual es la matriz y una lista de cotejo; de acuerdo con Morales
et al. (2020) esta estructurado de tal forma que permite el registro de informacién

de las caracteristicas necesarias que deben tener los articulos para su seleccion.
e. Procedimientos

Para iniciar el proceso se realizé una busqueda de informacién tedrica sobre la
variable para redactar la realidad problematica y marco teorico. Posteriormente
para la recoleccion de informacion, se usaron las palabras claves en las
respectivas bases de datos, luego se utilizé la lista de cotejo para filtrar los
articulos cientificos que fueron un total de 238, se usé la matriz que toma cuenta
los criterios base del protocolo Prisma que tiene como propoésito evaluar la
idoneidad vy fiabilidad de los hallazgos garantizando que la recoleccion de
informacion sea precisa, donde se especifico la base de datos, el disefio, que
cumplan con todos los criterios de inclusion, no se adultere o se falsifique
informacion. Por otro lado, respetar y citar los estudios, y presentar los resultados
de manera sintetizada (Page, 2021). De tal manera que se eliminaron 141
articulos que no guardaban relacion con el tema de los objetivos y 23 articulos
gue contenian investigaciones cualitativas. Finalmente se obtuvo una muestra

de 74 articulos (Ver figura 1).
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articulos
seglun las

Total, de
identificados
palabras claves

N=359.211

~

/Registros recuperados de la
base de datos segun palabras
de busqueda y criterios de
busqueda.

-

(N=1238)

Después de Ila  primera

seleccion.

(N=97)

Estudios incluidos.

(N=74)

Registros eliminados por no
haber contenido informacién
relacionada con los objetivos.

(N=141)

Registros eliminados por ser
investigaciones cualitativas

(N=23)

Figura 1. Flujograma de seleccion de articulo para las consecuencias del

mobbing en organizaciones internacionales.
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f. Método de analisis de datos.

Se usaron matrices que toman en cuenta los datos como autores, afio de
publicacién y el resultado, donde en la primera matriz se pusieron las
consecuencias psicolégicas, en la segunda se colocaron las consecuencias en
las organizaciones donde laboran las victimas, por ultimo, en la tercera matriz se
colocaron las consecuencias relaciones interpersonales. De tal manera que los
resultados estan organizados permitiendo el analisis correspondiente para el

cumplimiento de los objetivos especificos.
g. Aspectos éticos.

La investigacion cumple con las normas de American Psychological Association
(APA, 2020) que estan mencionadas en su séptima edicion para asegurar que la
informacion cientifica presentada en este trabajo escrito logre comprenderse y
se respete la informacion intelectual de los demas investigadores que aportaron

en el estudio de la variable.

Por otra parte, se tomaron en cuenta un criterio que el Colegio de Psicélogos del
Perd (2018) establece en su Cadigo de ética Profesional, el articulo 26 donde
indica que la informacion presentada no debe ser falsificada o plagiada, de tal

manera que asegura la veracidad de la investigacion.
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V.

Tabla 1

RESULTADOS

Descripcién de las consecuencias psicologicas en las victimas de mobbing.

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Psicologicas

1

Garcia et al. (2018)

Ahumada et al. (2021)

Machado y Kieiing (2018)

Vera et al. (2019)

Vévodova et al. (2020)

Goéralewska-Syoyska
(2019)

Contreras et al. (2019)

Se hallé sintomatologia generada por el acoso laboral,
donde el 21.4% de los participantes tuvo insomnio, 25.2%
sufrié de ansiedad y depresién, mas del 60% consumio
bebidas alcohdlicas y/o tabaco para la disminucion del
estrés, el 71.6% presenté somatizaciones como, dolores
de espalda, hombro, cuello o toman medicamentos para
disminuir el dolor. Asimismo, se observo que las mujeres
presentaron mayor sintomatologia que los hombres,
puesto que el 81.3% reveld tener algan padecimiento.
Se encontr6é que tanto las mujeres y varones aumentan
de 2 a 3 veces su nivel de estrés, puesto que las mujeres
estan expuestas un 10.2% al acoso, el 18.3% de mujeres
y el 9% de hombres sufren depresién. Asi mismo el 11%
de mujeres consumen psicotropicos.

Se encontré una variable significativa que las victimas de
acoso laboral, estas tienen dafios en su salud mental,
siendo asi que el 15% de trabajadores tienen
tratamientos psicolégicos y el 24.8% estan medicados.
Ademas, el 11% mencionaron tener repercusiones en la
salud como depresion, ansiedad, nerviosismo/estrés,
irritabilidad, insomnio, problemas digestivos, angustia,
ataques de llanto y tension muscular.

Se determind que el 100% de las mujeres que
vivenciaron acoso laboral actuarian con enojo, ansiedad
y rechazo total ante estas acciones y el 80% revelé que
su estado emocional se ve perjudicado porque
experimentan altos niveles de ansiedad debido al temor
de lo que pasara en el futuro respecto a su trabajo.

Se concluyé que el 17.60% de los encuestados
vivenciaron un acto de acoso en los ultimos 6 meses y el
31.20% experimentd al menos 2 0 mas actos de acoso
en ese mismo tiempo, ademas, se encontré que el 38,4%
del personal presentaba sindrome de burnout. Sin
embargo, no se demostro la influencia del mobbing en la
incidencia del sindrome de burnout, sino que se relaciona
con la falta de bienestar psicolégico, inquietud e
impulsividad.

Se determiné que entre las variables de mobbing y el
agotamiento profesional (burnout) las personas que
experimentan acoso estdn mas predispuesta a padecer
un desgaste profesional. El 23% de los encuestados
representan riesgo de quemado, de los cuales el 71,43%
de las personas son mujeres y el 28,54% de las personas
son hombres.

Se descubrié que el 23.5% de los colaboradores ha sido
victima de mobbing y el 6% sufren de burnout. Sin
embargo, el 63% de la muestra presenta cansancio
emocional, 29% falta de realizacion personal y 8%
despersonalizacion. Encontrdndose una correlacion
significativa entre las estrategias de acoso y el cansancio
emocional, asi como una relacion entre
despersonalizacién y estrategias de acoso.
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Tabla 1

Descripcibn de las consecuencias psicolégicas en las victimas de mobbing.

(continuacion)

Autores y afio de

N° S Consecuencias Psicologicas
publicacion
8 Rosario-Hernandez etal.  Se encontr6 que el mobbing tiene una relacion
(2018) significativa con la cantidad como calidad del suefio,

9 Baran y Yuksel (2019)

10 Meseguer-de-Pedro et al.

(2019)

11 Kozakova et al. (2018)

12 Yurcu y Akincib (2019)

13 Byju et al. (2021).

teniendo una relacién con la rumiacién. Esto quiere
decir que la victima de acoso laboral presenta
rumiacién que parece activar una respuesta fisioldgica
en las victimas, de tal manera que genera una afeccién
negativa en el bienestar del suefio. De lo contrario, las
personas que estuvieron expuestas al acoso laboral,
pero lograron desapegarse de estos actos negativos en
el trabajo, tienen un suefio saldable.

Se hall6é que debido al mobbing el 71,5% de pacientes
fueron diagnosticados con trastorno de estrés
postraumatico (TEPT) diagnosticado con el DSM5, el
6,9% tenian trastorno de adaptacioén y 78,5% pacientes
fueron diagnosticados con trastorno depresivo mayor.
El estudio descubrié que el acoso laboral tiene una
asociacion directa y significativa con la salud, asi como
entre el mobbing y la resiliencia, ademas, la resiliencia
indica ser una mediacion del mobbing sobre la salud.
Esto quiere decir que las personas resilientes se
adaptan mejor a las situaciones de mobbing, por lo
tanto, tienen una mejor percepcién de su salud a pesar
de la adversidad que vivencian.

Se descubrié en el estudio que las enfermeras que
sufren mobbing padecen de una disminucion
significativa del bienestar y un aumento significativo
sufriendo de impulsividad, malestar mental, ansiedad,
depresion y tristeza.

Se encontr6 una relacion negativa entre el valor
personal y mobbing, es decir que los empleados con
altos valores personales se encuentran en niveles bajos
de percepcién de mobbing. Asi como los valores
personales afectan negativamente a la depresion, es
decir que los colaboradores con altos valores
personales tienen un bajo nivel de percepcion de la
depresion. Sin embargo, una relacion
significativamente positiva entre el mobbing y
depresion, es decir, que las personas con alto nivel de
percepcion de mobbing tienen altos niveles de
percepcion de depresion.

Se obtuvo al probar la relacion hipotética del andlisis de
ruta en SEM. Entre todos los rasgos de personalidad, el
neuroticismo tuvo el coeficiente de ruta mas alto para la
intimidacion en el lugar de trabajo, lo que significa que
los miembros eran més propensos a intimidar debido a
tendencias neuréticas como estar de mal humor y, a
menudo, experimentar sentimientos no deseados como
ansiedad, preocupacién, miedo, ira, frustracion,
envidia, celos, culpa, soledad, etc. Porque el
neuroticismo conduce a un temperamento molesto que
provoca relaciones negativas con los comparieros de la
organizacion y aumenta las
posibilidades de cometer conductas.
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Tabla 1

Descripcibn de las consecuencias psicolégicas en las victimas de mobbing.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Psicologicas

14

15

16

17

18

19

Karaa et al. (2018)

Manzano et al. (2021)

Kim et al. (2019)

Teo et al. (2021)

Reknes et al. (2018)

Soares y Martins (2020)

Los resultados denotaron que hubo una correlacién
negativa entre el comportamiento de mobbing de los
gerentes y la calidad de vida laboral de los
colaboradores, también hay una correlacién negativa
entre el mobbing y la calidad de vida general de los
empleados, Es decir, que mientras mas altos niveles de
comportamiento de mobbing hay mas bajos niveles en
la calidad de vida laboral y a su vez de calidad de vida
general.

El apoyo social contribuye a la reduccién del
agotamiento emocional de los colaboradores y que la
falta de este por parte de los companeros de trabajo y
supervisores conduce al mobbing y a su vez promueve
el agotamiento emocional. Asi mismo, se encontré que
el efecto directo del apoyo social de los familiares y
amigos fue menor que el efecto directo del apoyo social
de comparieros de trabajo y supervisores.

Se confirmé que el acoso laboral tuvo un efecto
significativo y directo sobre el burnout en el subdominio
de agotamiento emocional y si este acoso persiste
conduce a la despersonalizacion, también tuvo efecto
sobre la fatiga por compasion.

En el primer estudio se demostr6é que el acoso laboral
tiene una asociacion positiva con el estrés y con los
accidentes y lesiones en el trabajo. Ademas, la variable
de estrés actia como mediador parcial del efecto del
acoso laboral en accidentes y lesiones. En el segundo
estudio se encontrd que la resistencia psicolégica es un
moderador del efecto indirecto del acoso laboral en los
accidentes y lesiones en el trabajo mediado por el
estrés. Es decir, que la resistencia psicolédgica sirve
como amortiguador del efecto del estrés psicolégico,
que es generado por el mobbing, sobre los accidentes
y lesiones laborales.

La investigacién arrojo que el acoso laboral se relaciona
positivamente con los sintomas de ansiedad vy
depresion. Ademas, que la alta resistencia actia como
amortiguador en la relacion del mobbing con la
ansiedad, es decir que los niveles de ansiedad de los
colaboradores resistentes permanecieron iguales
independientemente de la exposicion al mobbing. De lo
contrario, los empleados no resistentes tienen un
aumento en los niveles de ansiedad cuando estan
expuestos al mobbing. Por otro lado, la resistencia no
es un amortiguador significativo para la relacion entre
mobbing con la depresion.

Como resultado se obtuvo que la mayor parte de los
efectos que provoca vivir situaciones de acoso se dan
en su salud mental y fisica con un 55,7%. Hablamos de
furia, ansiedad, baja autoestima, depresion, frustracion,
tristeza e insomnio. En el lado fisico tenemos alopecia
y pérdida de peso, como aumento del mismo.
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Tabla 1

Descripcibn de las consecuencias psicolégicas en las victimas de mobbing.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Psicologicas

20

21

22

23

24

25

26

27

28

Nabe-Nielse et al. (2016)

Nielsen et al. (2021)

Khoshkar et al. (2020)

Akdemir et al. (2019)

Maidaniuc-Chirila (2019)

Skuziyska et al. (2019)

Teixeira et al. (2016)

Halim et al. (2018)

Celik et al. (2018)

Se encontré que el 10,2% de las victimas de acoso
laboral presentan trastornos del suefio y 4% tiene
dificultades para despertar.

La investigacion demostr6 que la exposicion a
conductas de mobbing se relacionaba con el aumento
significativo de los sintomas del insomnio a lo largo del
tiempo.

En la investigacion existe una relacién significativa del
acoso laboral como moderador en la relacién entre
burnout y satisfaccion en la relacion romantica. Esto
quiere decir que a méas sindrome de burnout y de acoso
en el lugar de trabajo, mas insatisfaccion con las
relaciones romanticas, puesto que el maltrato dentro de
la organizaciébn, causa malestares de estrés
repercutiendo en las relaciones amorosas de estos
trabajadores.

Se encontré que a medida que aumenta el mobbing,
también aumentan el estrés y el agotamiento y, en
consecuencia, disminuye la satisfacciéon con la vida.
Esto se evidencia con comportamientos que dafan la
reputacion personal e impiden que la persona se
muestre o defienda, dafiando asi la autoestima del
empleado.

Se determind que el mobbing causa niveles més altos
de tension mental en los empleados, teniendo dafos
severos.

La relacién entre el mobbing con la ansiedad, insomnio,
los sintomas somaticos y depresivos fue
estadisticamente significativa, ademas, se observé que
las personas que experimentaron mobbing de varias
personas se caracterizaron por presentar sintomas
somaticos mas intensos en comparacién con las
victimas que solo habian tenido un perpetrador. Por
otro lado, los empleados con mas larga duracion
laboral, experimentaron mobbing desarrollando
sintomas depresivos, insatisfaccion y duracion laboral
corta.

Los participantes reportaron ansiedad, estrés, tristeza,
irritabilidad, insomnio, intencién de cambiar de trabajo y
cavilaciones; a nivel fisico, los participantes reportaron
cansancio y trastornos digestivos. Socialmente, el
impacto descrito se refiere al aislamiento y cese de
trabajo.

El acoso laboral se asocié significativamente con la
depresion 'y que el neuroticismo, se asocio
significativamente y positivamente con la depresion, es
decir que las victimas que tienen personalidad
neurdtica tienden a desarrollar depresion.

se hall6 que las enfermeras de Turquia se sentian
estresadas y cansadas (58%), tenian dolores de
cabeza (56%), tenian molestias gastrointestinales
(40%) y sentian una disminucién del compromiso con
sus trabajos (43%).
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Tabla 1

Descripcibn de las consecuencias psicolégicas en las victimas de mobbing.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Psicologicas

29

30

31

32

Nel (2019)

Meydan y Agah (2017)

Pauksztat et al. (2022)

Carrillo (2020)

El acoso laboral tuvo un efecto negativo significativo
con el florecimiento, es decir en el patron de
sentimientos positivos y funcionamiento positivo en la
vida, que abarca aspectos emocionales, psicolégicos y
sociales del bienestar. También, la inteligencia
emocional tuvo un efecto positivo significativo con el
florecimiento. Ademds, se encontr6 un efecto
interactivo significativo del acoso laboral y la
inteligencia emocional en la prediccién del
florecimiento, es decir, cuando los participantes
experimentan altos niveles de acoso laboral y bajos
niveles de inteligencia emocional, las percepciones de
florecimiento son significativamente méas bajas que las
de aquellos participantes con niveles mas altos de
inteligencia emocional.

Se hall6 que los médicos en su mayoria experimentaron
agotamiento emocional y reduccion de la realizacion
personal. Las conductas de mobbing atacan la
reputacion y se ve afectada la prevencién de la
autoexpresion y comunicacion.

El mobbing tuvo correlacién positiva y significativa con
la depresion, ansiedad y agotamiento.

Se encontrd que existe dafio hacia los docentes como
la depresidn y sintomas somaticos que dejan serios
problemas en los afectados.

En la tabla 1 se muestra que en base a la revisidbn de las consecuencias

psicologias del mobbing, las mas relevantes son; estrés, ansiedad con

somatizaciones, trastornos del suefio, sindrome de burnout y depresion.
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Tabla 2

Descripcién de las consecuencias en las relaciones interpersonales del mobbing.

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias en las Relaciones Interpersonales

1

2

3

4

5

6

7

Vera et al. (2019)

Pérez-Fuentes et al.
(2020)

Manzano et al. (2021)

Soares y Martins (2020)

Gharibi et al. (2020)

Teixeira et al. (2016)

Malik y Bjorkqvist (2019)

Las victimas al experimentar angustia tienen
dificultades para entablar nuevas relaciones
interpersonales que perduren en el tiempo y en especial
se desarrolla desconfianza por el género masculino, lo
cual influye mucho al momento de entablar relaciones
sentimentales porque las victimas viven con temor a
que se aprovechen de ellas. Se someten a continuar
vivenciando el acoso laboral por temas econémicos,
esto genera que el tiempo que comparte con su familia
se vea reducido debido a que tienden a aislarse.

Se encontr6 que el apoyo social se relaciona
negativamente con el mobbing, Es decir, que cuando
las victimas de mobbing perciben que reciben apoyo de
otras personas, ellos pueden generar nuevas formas de
afrontar esta problematica.

Se encontré que el apoyo social de la familia y amigos
tenia un efecto directo y negativo sobre el agotamiento
emocional. Asi mismo, se encontrd que el efecto directo
del apoyo social de los familiares y amigos fue menor
que el efecto directo del apoyo social de compaferos
de trabajo y supervisores. Ademas, el apoyo social de
los compafieros de trabajo y supervisores indicé un
efecto directo y negativo sobre el agotamiento
emocional y sobre el acoso laboral. Es decir, que el
apoyo social contribuye a la reduccién del agotamiento
emocional de los colaboradores y que la falta de este
por parte de los compafieros de trabajo y supervisores
conduce al mobbing y a su vez promueve el
agotamiento emocional.

Las consecuencias ocasionadas en la salud de la
victima, termina afectando sus relaciones en un 12%,
en el trabajo y en su red social, lo que puede intensificar
aun mas el sufrimiento causado durante la violencia. En
cuanto a la familia ocasionan unas crisis matrimoniales,
separacion de la familia y crisis familiares en un 8%.
Se hallé una investigacion la cual habla de la relacion
significativo del acoso laboral como moderador en la
relacién entre burnout y satisfaccion en la relacion
romantica. Esto quiere decir que a mas sindrome de
burnout y de acoso en el lugar de trabajo, mas
insatisfaccion con las relaciones romanticas, puesto
que el maltrato dentro de la organizacién, causa
malestares de estrés repercutiendo en las relaciones
amorosas de estos trabajadores.

En esta investigacion el aislamiento fue el resultado de
experimentar actos de acoso. Se describe la falta de
motivacion para salir de casa e incluso para socializar
con otras personas.

El mobbing tuvo un efecto significativo con el estrés
laboral que estuvo mediado parcialmente por las
relaciones familiares, pero las relaciones con los
colegas no mediaron el efecto del mobbing en el estrés
laboral.
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Tabla 2

Descripcién de

(continuacion)

las consecuencias en las relaciones interpersonales del mobbing.

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias en las Relaciones Interpersonales

8

9

10

11

Nielsen et al. (2020)

Liang (2020)

Rodriguez-Mufioz et al.
(2017)

Hsu et al. (2019)

El acoso laboral se asoci6 positivamente con la
angustia mental y la ausencia por enfermedad.
Ademas, se asocié negativamente con la puntuacion
general del apoyo social, como del supervisor,
compafieros y el no laboral. Ademas, la angustia mental
fue asociada de forma positiva con la ausencia por
enfermedad y asociada negativamente con la
puntuacion total del apoyo social y las especificas. Por
Gltimo, el ausentismo por enfermedad se asocio
negativamente con la puntuacién total de apoyo social
y por parte del supervisor, pero no con el apoyo de los
compafieros ni con el apoyo no laboral. De tal manera
que el apoyo social es un factor protector en la relacion
de mobbing y angustia mental debido a que las victimas
de mobbing con altos niveles de angustia tenian bajo o
medio apoyo social. Asi como el apoyo social atenta la
magnitud de la asociacién indirecta entre el acoso y la
ausencia por enfermedad a través de la angustia mental
teniendo en cuenta que el apoyo del supervisor protege
tanto a hombres como a mujeres, el apoyo de los
comparieros solo protege a las mujeres, mientras que
el apoyo no laboral no tiene un impacto protector entre
ambos géneros.

El acoso laboral se asocia positivamente con la tension
psicolégica, las fachadas de conformidad que se da
cuando los empleados reprimen sus propios valores
personales y pretenden expresar valores
organizacionales, y con el conflicto familia-trabajo que
ocurre cuando los esfuerzos de los individuos por
cumplir con las demandas de su rol en el trabajo se
entrometen con sus esfuerzos por satisfacer las
demandas familiares. Generando una tension
psicolégica en las victimas, de tal manera que
desarrollan un comportamiento inauténtico en el trabajo
que termina por interferir con las demandas familiares.
El mobbing se relacioné negativamente con el
desapego psicologico del trabajo, es decir alejarse de
la situacion laboral, y se relacioné positivamente con la
angustia afectiva. Ademas, el mobbing tuvo una
relacién positiva con los conflictos diarios en el hogar,
sin embargo, no se relacion6 con la satisfaccion diaria
en larelacién, aunque el desapego diario tuvo un efecto
indirecto entre el mobbing y la satisfaccion en la
relacion. Asi mismo, el desapego psicologico se
relaciond negativamente con los conflictos diarios en el
hogar. La exposicién al acoso laboral se convierte en
conflictos en el hogar y baja satisfaccion en la relacion
no solo por la falta de desapego sino también por la
experiencia de un estado de animo negativo debido a
que hay angustia afectiva.

La amistad en el lugar de trabajo, entre colegas, no
modera la relacion negativa entre el acoso laboral y el
bienestar de los empleados.
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Tabla 2

Descripcién de

(continuacion)

las consecuencias en las relaciones interpersonales del mobbing.

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias en las Relaciones Interpersonales

12

13

14

15

16

17

18

19

Srivastava y Agarwal
(2020)

Blomberg y Rosander
(2020)

Celik et al. (2018)

Ocal y Hinge (2020)

Yao et al. (2021)

Sigursteinsdottir y
Karlsdottir (2022)

Ariza-Monter et al. (2021)

Yoo y Lee (2018)

El apoyo de los supervisores tiene un efecto moderador
significativo en la relaciéon entre el acoso laboral y la
intencion de abandonar el trabajo, por lo tanto, si los
empleados que son victimas de acoso perciben un alto
nivel de apoyo por parte de sus supervisores, tendran
una menor intencién significativa de irse de la
organizacion.

Se encontré una asociacién negativa significativa entre
el acoso laboral y la salud de las victimas. También se
encontré que el apoyo percibido de los compafieros
cercanos de trabajo modera la asociacién entre el
mobbing y la salud y bienestar, esto indica que el apoyo
percibido por los compafieros reduce los efectos
negativos del mobbing en la salud. Sin embargo, la
variable de liderazgo de apoyo, de los supervisores, no
es un moderador para esa relacion, aunque si los
riesgos para la salud asociados al mobbing se reducen
si es que las victimas perciben liderazgo moderado o
altamente solidario junto con el apoyo de los
comparieros cercanos de trabajo. Por lo tanto, el efecto
del apoyo percibido de los compafieros de trabajo
cercanos depende del nivel de liderazgo de apoyo
percibido.

En esta investigacion se hallé que, de todas las
enfermeras de Turquia, su vida laboral era afectada
negativamente en sus vidas fuera del trabajo (sus
matrimonios y familias) un 43%, no confiaban en nadie
en sus lugares de trabajo” un 42% vy tenian conflictos
con sus compaferos de trabajo en sus lugares de
trabajo un 36%.

La mayoria de los participantes manifestaron que
regresaban a casa del trabajo agotados, renuentes y
con una actitud tensa y nerviosa, contagiando estas
actitudes a los miembros de su casa y haciendo el
ambiente familiar tenso y mal humorado.

En este estudio se encontr6 que el desgaste emocional
laboral tiene una repercusién en las dinamicas
familiares, debido a que influye que el colaborador
descarga todo lo que le ocurrié en su trabajo en casa,
se expresa y comporta distante con su familia y se
acorta la comunicacion con los hijos.

Se encontré una correlacion positiva entre el apoyo
social dentro del trabajo y la satisfaccion laboral, asi
como una correlacién negativa entre el apoyo social y
el mobbing.

Cuando los colaboradores que trabajan en un crucero
cuentan con el apoyo de los superiores se modera la
relacién positiva del acoso laboral y el presentismo, lo
que no curre en el caso del apoyo de los compafieros.
Cuando los colaboradores tienen mayor exposicién al
acoso laboral, experimentan mayor conflicto entre el
trabajo y la familia, esto a su vez se asocia con que las
victimas tienen una menor calidad de vida y una menor
salud ocupacional.
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Tabla 2

Descripciébn de las consecuencias en las relaciones interpersonales del mobbing.
(continuacion)

Autores y afio de
publicacion
20 Pauksztat et al. (2022) Se encontr6 que el apoyo instrumental de los

compafieros quienes brindan asistencia practica, el
apoyo emocional de los compafieros y el apoyo de la
empresa amortiguan el impacto negativo del mobbing.
Por otro lado, el apoyo no laboral redujo el efecto
negativo del mobbing en especial para los sufrieron
altos niveles de acoso. Ademas, tanto el apoyo
emocional de los compafieros como el apoyo de la
empresa ha tenido una correlacién negativa con la
depresion. Por Ultimo, el agotamiento fue
significativamente menor para las victimas que
reportaron mayor apoyo emocional de los compafieros
y apoyo de la empresa.
21 Yusuf y Farradinna Existe una asociacion entre el apoyo social y el acoso
(2021) laboral. Asi como hay una correlacion entre satisfaccion
laboral y apoyo social a las colaboradoras, pero tienen
poco efecto sobre como los empleados responden al
acoso laboral. Sin embargo, un alto apoyo social se ha
asociado con una mayor satisfaccién con la viday en la
toma de decisiones.

22 Naseer y Raja (2019) El mobbing se correlacion6 negativamente con el apoyo
organizacional percibido. Por lo tanto, si las victimas
perciben menos apoyo, aumenta en ellos el
agotamiento y la tension psicoldgica.

23 Rai y Agarwal (2018) Los empleados que sufren de acoso laboral son mas
propensos a salir de la organizacion y a involucrarse en
negligencias, sin embargo, cuando las victimas tienen
fuertes redes de amistad son menos probables a que
se vean afectados negativamente por el acoso laboral.

24 Nguyen et al. (2020) El apoyo social reduce la angustia psicologica causada
por el acoso laboral. Asi mismo, el mobbing genera que
haya menor compromiso laboral, lo cual se ve mediado
por el apoyo social porque cuando las victimas perciben
este apoyo, su compromiso con la organizacion
aumenta.

25 Ju et al. (2020) El mobbing por parte de los supervisores se
correlaciona positivamente con el conflicto entre el
trabajo y la familia de los colaboradores que son
victimas, ademas, esta relaciéon se ve moderada por el
apoyo familiar. De tal manera que, por un lado, un
mayor apoyo familiar reduce en las victimas el conflicto
entre el trabajo y la familia debido a que se reduce la
angustia psicolégica que se genera por el mobbing; por
otro lado, la falta de apoyo familiar puede tener una
influencia negativa agravando las otras variables.

En la tabla 2 se muestra que en base a larevision de las consecuencias en las relaciones

N° Consecuencias en las Relaciones Interpersonales

interpersonales que, si no hay una red de apoyo conformada por la familia, pareja,
amigos, comparieros o supervisores del trabajo para los colaboradores que sufren de
mobbing, comienzan a aislarse, disminuye la comunicacién con su familia, el ambiente

familiar es tenso, se generan problemas familiares y de pareja.
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Tabla 3

Descripcién de las consecuencias del mobbing en las organizaciones.

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias en las Organizaciones

Morales et al. (2021)

Garnica (2018)

Aras (2019)

Pérez-Fuentes et al. (2020)

Vilas- Voas (2019)

Erdogan y Yildirim (2019)

Cetin et al. (2020)

Mufioz-Chavez y Lépez-
Chau (2018)

Se encontré que el 75% de los trabajadores consideran
que su rendimiento laboral ha disminuido de manera
moderada debido a que sufren mobbing y no desean
llegar al trabajo, solo realizan las tareas necesarias, se
sienten insatisfechos y su motivacion disminuyod,
ademés consideran que el clima organizacional deberia
mejorar y el 25% refiri6 que el clima no es saludable.
Se concluy6 que el nivel del mobbing en el personal
obrero se daba en un nivel bajo, debido que esto tenia
relacién con que haya un nivel alto en el rendimiento
laboral, porque eran puntuales, productivos, lograban
trabajar bajo presién y en equipo.

Se hall6 que el 24,6% de los docentes fueron victimas
de acoso laboral, y los coeficientes de correlacion
fueron negativos entre los niveles de mobbing,
satisfaccion y compromiso laboral. Es por ello que, a
medida que aumentaban los puntajes de mobbing, se
reducian los puntajes de satisfaccion y compromiso
organizacional, sin embargo, hay un mayor impacto en
la satisfaccion.

Se encontré que la relacién entre el mobbing y la
satisfaccion laboral es negativa. Es decir, cuando los
colaboradores experimentan violencia en su lugar de
trabajo, su satisfaccion laboral se ve disminuida.

Se descubridé que existe una relacién significativa entre
la cultura organizacional y el acoso laboral, y entre el
clima ético y el acoso laboral. Esto quiere decir que
mientras méas acaso laboral se ve afectado el climay la
cultura de la organizacion.

Se determind una correlacion significativamente
negativa entre las subdimensiones, satisfaccion
extrinseca y satisfaccion general. Es decir, que la
satisfaccion en el trabajo fue baja entre los
profesionales de la salud que
estan expuestos al mobbing, por ende, los empleados
seran ineficientes.

Se encontré una relaciéon negativa y moderadamente
significativa entre el mobbing y las percepciones del
desempefio, es decir, que los docentes expuestos al
mobbing tienen una alta probabilidad de descenso en
los niveles de su desempenio laboral. De tal manera que
las consecuencias no solo afectan al individuo, sino
también a las empresas y a la economia del pais.

Se descubri6 que es posible que si exista una
dependencia estadisticamente significativa entre el
mobbing y la satisfaccién laboral, donde 96 personas
tenian mayor satisfaccion laboral pueden presentar
menor riesgo de ser victimas de mobbing y 58 personas
tenian menor satisfaccion por ende tienen mayor riesgo
de mobbing.
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Tabla 3

Descripcibn de las consecuencias del mobbing en las  organizaciones.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Organizacionales

9

10

11

12

13

14

Nurulhuda et al. (2020)

Kim et al. (2019)

Soares y Martins (2020)

Nabe-Nielse et al. (2016)

Naseer y Rojas (2019)

Einarsen et al. (2018)

Se encontré una relacion significativa entre el acoso
laboral y el desempefio laboral y se ve a través del
menosprecio laboral, abuso laboral y exclusion laboral,
este comportamiento negativo no solo destruye el
bienestar fisico y mental de un individuo, sino que
también afecta la productividad y el desempefio en el
lugar de trabajo.

Se encontr6 que debido al acoso laboral existe la
intencién de rotacion en el personal. De tal manera que
resulta en la devastacién fisica, emocional vy
ocupacional de las personas.

Se descubrié que el acoso también afecta en 22% en el
desarrollo de las actividades, la adherencia del
individuo a su trabajo, la disminucion de la produccion
Y, en este caso, su permanencia en los estudios de
posgrado.

Se encontré que las personas expuestas al acoso
laboral duplicaron sus probabilidades de ausentarse en
el trabajo por enfermedad a largo plazo y que esto se
debe a que el 10,2% presenta trastornos del suefio y
4% tiene dificultades para despertar.

El mobbing se relaciond negativamente con el
desempefio laboral solo en el estudio 2. Ademas, no
tuvo relacion con el comportamiento de ciudadania
organizacionales. Esto quiere decir que el mobbing en
el contexto cultural de pakistan el acoso laboral esta
normalizado generando un impacto menor o nulo. Por
otro lado, hay una relacion negativa entre el mobbing y
el desempefio laboral cuando el apoyo social percibido
estd en bajos niveles. es decir que las personas no
realizan acciones que benefician a la organizacion, y
aumentan los comportamientos organizacionales de
represalias, ademas, las personas realizan actos que
perjudican a la empresa. Sin embargo, cuando los
colaboradores que son victimas de acoso laboral
perciben alto apoyo social, muestran mas
comportamientos de ciudadania organizacional.

Se encontrd una relacion negativa entre el mobbing y el
compromiso laboral. También, hay una relacién
negativa entre clima para la gestién de conflictos y la
exposicion al acoso laboral. Ademas, hay una relacion
positiva entre el clima para la gestion de conflictos y el
compromiso laboral. Asi mismo, hay una relacion
indirecta entre el clima para la gestion de conflictos y
compromiso laboral a través del acoso laboral que
dependia condicionalmente de los niveles del clima
para la gestion de conflictos y solo se encontré cuando
este era débil, es decir que perciben que la
organizacion maneja bien los conflictos
interpersonales, se produce menos mobbing y el
compromiso organizacional es fuerte.
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Tabla 3

Descripcibn de las consecuencias del mobbing en las  organizaciones.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Organizacionales

15

16

17

18

19

20

Humair y Ejaz (2019)

Park y Onob (2017)

Hsiao et al. (2021)

Usmani y Kumari (2019)

Naseem y Ahmed (2020)

Igbal et al. (2021)

Se evidenci6 una relacién significativa entre el
compromiso laboral y efecto emocional negativo que se
relaciond inversamente con el compromiso laboral. Es
decir, los empleados que perciben acoso laboral
generan emociones negativas relacionadas con el
trabajo, de tal manera que muestran un bajo
compromiso laboral.

La exposicion al acoso laboral afecté negativamente el
compromiso laboral y la salud al aumentar la
inseguridad laboral. Es decir, el aumento de
percepciones de mobbing aumenté el nivel de
inseguridad laboral lo que a su vez redujo el
compromiso. Ademas, a mayor nivel de compromiso
laboral hay disminucion del nivel de problemas de salud
en los colaboradores.

El acoso laboral tuvo un efecto significativo en las
intenciones de rotacion. Ademas, el efecto del burnout
en las intenciones de rotacion estuvo causado por el
acoso laboral, es decir que los participantes con
puntajes mas altos de burnout y con mas experiencia
de acoso laboral tenian intenciones de rotacion del
puesto.

El acoso esta relacionado con el trabajo, engloba la
afeccion negativa a la presentacién y los logros de la
asociacion, reducen directamente la autoestima;
uniendo la eficacia personal, la autoapreciacion y la
distincién como miembro de la organizacién. Ademas,
el acoso esta relacionado con la persona y el trabajo
tienen un impacto significativo en la intencion de
rotacion.

Se encontré una asociaciéon entre el bullying y el
presentismo laboral, que es la presencia del
colaborador en la organizacion y a pesar que este se
encuentra con problemas de salud fisica o mental,
Ademas, hay una relacion positiva significativa entre el
acoso laboral y el agotamiento emocional. Asi mismo,
el agotamiento emocional aumenta el presentismo.
También, el mobbing conduce al agotamiento
emocional que eventualmente resulta en presentismo.
De tal manera que el clima para la gestién de conflictos,
es la percepcibn de los empleados sobre la
organizacion que maneja los conflictos interpersonales
de manera justa, modera la relacion del mobbing y el
agotamiento, es decir, que un clima mas fuerte para la
gestion de conflictos debilitara el impacto del bullying en
el agotamiento emocional y a su vez el presentismo.
Las consecuencias del acoso laboral se producen en el
deterioro psicoldgico y fisico de las victimas, pero
también en mayores tasas de rotacion y baja
productividad institucional. haciendo de esto un mal
clima laboral.
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Tabla 3

Descripcibn de las consecuencias del mobbing en las organizaciones.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Organizacionales

21

22

23

24

25

26

Nguyen et al. (2017)

Hsieh et al. (2019)

Asad et al. (2019)

Magee et al. (2017)

Yilmaz (2021)

Zajc y Hafner (2020)

El acoso laboral tiene una relacion negativa con el
compromiso y el bienestar de los colaboradores, esta
relacion estd medida por el clima de seguridad
psicologica que es la efectividad de los procesos de
comunicacion entre la alta gerencia y los empleados para
resolver problemas de salud y seguridad, es por ello que
reduce el impacto negativo. Por ende, cuando los
empleados percibieron un alto nivel de mobbing, la
presencia de un alto clima de seguridad psicoldgica
generd un mayor nivel de compromiso laboral, y cuando
el clima de seguridad era bajo generd un menor nivel de
compromiso. Ademas, el apoyo organizacional percibido
se relaciona negativamente con el acoso, pero se
relaciona positivamente con el compromiso y bienestar
del colaborador.

Se encontr6 que el mobbing se correlaciona
negativamente con la autoeficacia y la salud mental, pero
se correlaciona positivamente con la intencién de irse.
Ademas, la autoeficacia se correlacioné positivamente
con la salud mental y negativamente con la intencion de
irse. Asi mismo, la autoeficacia podria proteger a las
enfermeras expuestas al mobbing ayudandolas a evitar
los efectos adversos en sus resultados de salud y
disminuir su intencién de irse.

El sistema de alto rendimiento; es el conjunto de
actividades de recursos humanos que son disefiado para
mejorar las habilidades, seguridad y la participacion de
los colaboradores; se relaciona positivamente con el
desempefio organizacional. Ademas, el acoso laboral
tiene un efecto negativo en el desempenio laboral. De tal
manera que el sistema de alto rendimiento mejora el
desempefio organizacional, pero cuando el mobbing
funciona como mediador entre ellos, afecta
negativamente al desempefio laboral.

Las victimas de acoso laboral tuvieron niveles
significativamente més altos de ausentismo, ademas,
esta relacion estaba mediada significativamente por el
deterioro de la salud mental. También, el acoso laboral
se asoci6 indirectamente con un mayor ausentismo a
través de un menor compromiso laboral.

Se hall6é en los que mas de la mitad de docentes han
sufrido mobbing y esto ha perjudicado el clima de la
organizacion y la otro parte de ellos consideran que el
mobbing muy aparte de afectar la escuela ha tenido un
efecto negativo en cuanto al proceso de educacion.

Se encontr6 que el mobbing se representa en una
diferencia en cuanto a las remuneraciones y no
remuneraciones entre los hombres y las mujeres. y se
observa més consideracion para los hombres, en cuanto
al horario de entrada, las tardanzas o faltas. Los hombres
tienen mejor salud que las mujeres ya que ellas aparte
del trabajo laboral se encargan de las labores domésticos
de su casa haciendo asi una sobre carga, afectando su
salud fisica y psicoldgica.
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Tabla 3

Descripcibn de las consecuencias del mobbing en las organizaciones.
(continuacion)

NO

Autores y afio de
publicacion

Consecuencias Organizacionales

27

28

29

30

Khalique et al. (2018)

Al Muharrag et al. (2022)

Ariza-Monter et al. (2021)

Carrillo (2020)

Los resultados del analisis revelan que la satisfaccion
laboral tiene una influencia negativa significativa en la
intenciéon de irse y en el estrés, mientras que una
influencia significativa positiva en el comportamiento
organizacional y el desempefio de la tarea, lo que
muestra que el aumento de la satisfaccién laboral traera
un mejor comportamiento de ciudadania
organizacional. y el desempefio de la tarea, mientras
gue la disminucion de la satisfaccién laboral provocara
una mayor intenciébn de irse y mas estrés. Los
resultados estadisticos revelan que la intencién de irse
es el efecto més crucial del acoso laboral.

El 31.7% de los participantes tenia intenciones de dejar
su trabajo. Ademés, hubo una asociacion positiva entre
la incidencia del acoso laboral y la intencién rotacion de
en las enfermeras.

El mobbing relacionado con el trabajo, es decir cuando
le asignan muchas tareas, tiene una relacién positiva
con el presentismo. Ademas, con respecto al
presentismo el 77.2% se da por parte de la tripulacion y
el 47.2% son oficiales.

Los profesores que sufren de mobbing presentan
deterioro en su desempefio laboral, desmotivacion y
sentimientos que no pertenecer en la organizacion.

En la tabla 3 se muestra que en base a la revisibn de las consecuencias

organizacionales del mobbing predomina la insatisfaccién y bajo compromiso

laboral, ademés se ve afectado el clima organizacional, se produce la rotacion

del personal, presentismo, ausentismo, intencién de abandonar la organizacion,

lo cual afecta negativamente la productividad.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como finalidad revisar las consecuencias del mobbing en
colaboradores a nivel internacional segun los articulos cientificos recopilados
entre el 2016 al 2022 en las bases de datos como Scopus, Dialnet, Scohost,
Scielo, Science Direct y Proquest, de tal manera que se encontraron 74 articulos
cientificos donde la mayoria fue desarrollado en paises europeos como Turquia,
Finlandia y Noruega; en paises asiaticos como Pakistan, Taiwan y Corea del Sur;
y en paises americanos como México, Puerto Rico y Brasil. Cabe resaltar que en

este dltimo continente las investigaciones que se encontraron fueron escasas.

Los tipos de disefios de las diferentes fuentes son 36 transversales, 27
correlacionales, 8 longitudinales y 3 son mixtos, la correlacién busca conocer
cual es la relacién o el grado de asociacion que hay entre dos o méas variables
dentro de un determinado contexto; en cuanto a los transversales busca describir
y analizar la informacién recolectada en un solo momento determinado; en
cambio en la investigacion longitudinal se recolecta informacién en diferentes
periodos para hacer un analisis sobre el cambio y por dltimo la investigacion
mixta que es un conjunto de procesos que implica la recoleccion, integracion y
andlisis de datos cualitativas y cuantitativos para realizar alguna inferencia y

entendimiento de la informacién (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El muestreo de los articulos de investigacibn que prevalece es el no
probabilistico por conveniencia, donde la muestra mas grande fue de 10627 y la

mas pequefa fue de 12 personas.

Con relacion a los instrumentos utilizados se destaca que la mayoria de articulos
de investigacién utilizaron el Negative Act Questionnaire-Revised (NAQ-R) o el
Short Negative Acts Questionnaire (S-NAQ), los cuales cuentan con validez y

confiabilidad, para medir la presencia del mobbing.

Teniendo en cuenta que la variable de estudio fue el mobbing mas conocido
como acoso laboral, que consiste en ejercer actos de violencia de manera
sistematica durante un prolongado tiempo dentro del entorno laboral; se busco
conocer como afecta la variable en los colaboradores de una organizacion
(Quirds, 2019).

29



En el primer objetivo se buscé conocer cuales son las consecuencias
psicoldgicas en las victimas de mobbing, encontrando como resultados que los
colaboradores sufren altos niveles de estrés (Teo et al., 2021; Akdemir et al.,
2019; Teixeira et al., 2016) esto se asemeja a lo encontrado por Kambur (2022)
guien manifiesta que el exceso de mobbing provoca diversos episodios de estrés
laboral en la victima. Lo cual puede deberse a que el sentido de control se
disminuye en el afectado porque es incapaz de equilibrar las demandas que
genera el mobbing y los recursos para afrontar el problema, haciéndolo méas

propenso a experimentar estrés (Rai y Agarwal, 2018).

Del mismo modo, se evidenci6 como un efecto negativo del acoso laboral, al
sindrome de burnout (Vévodova et al., 2020; Goéraleeska-Syoyska, 2019;
Contreras et al., 2019; Manzano et al., 2021; Kim et al., 2019; Khoshlar et al.,
2020; Meydan y Agah, 2017; Paukszlat et al., 2022). Este sindrome es el
resultado de un estrés prolongado por motivos de trabajo, donde se manifiesta
agotamiento emocional debido al aumento de demandas laborales, también hay
despersonalizacion que es el distanciamiento emocional del trabajo y de los
comparieros, y se disminuye el sentido de realizacion personal debido a que se
les limitan los recursos laborales (Rossiter y Sochos, 2017). Asi mismo Millan et
al. (2016) quienes mencionaron que los frecuentes episodios de acoso dentro de
la organizacion, producen un alto nivel de burnout. Esto se asemeja a lo
encontrado por Matamala y Barrera (2018) en su revision sistematica que los

afectados llegan a desarrollar este sindrome.

También se encontré ansiedad en los afectados (Garcia et al., 2018; Machado y
Kieiing, 2018; Vera et al., 2019; Kozéakova et al., 2018; Byju et al., 2021; Reknes
et al., 2018; Soares y Martins, 2020; Teixeira et al., 2016; Paukszlat et al., 2022)
lo cual se contrasta con Guerra et al. (2017), quienes refirieron que las formas
en que se ejercen el mobbing son un estimulo que supera la capacidad de
adaptacion y reaccién de las victimas, es por ello que la ansiedad se presenta
de forma intensa y desproporcionada de tal manera que interfiere con el
desenvolvimiento cotidiano de la persona. Asi mismo Lo Presti et al. (2019)
destaco que las conductas adversas de forma repetida conducen a un aumento
de la ansiedad en la victima porque el entorno laboral y las relaciones que tienen

dentro de la institucion pueden ser percibidas como amenazantes. Ademas,
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Pefia (2018) encontré en su revision sistematica que las victimas llegan a

desarrollar ansiedad cronica.

Adicionalmente se identific en los resultados sintomas somaticos (Skuziyska et
al., 2019; Celik et al., 2018). Esto es corroborado por Durmus et al. (2018)
qguienes refirieron que los sintomas mas comunes de los trastornos somaticos
son los dolores de cabeza, palpitaciones e indigestion. De igual manera Tong et
al. (2017) mencionaron que las victimas de mobbing presentan un deterioro en
su salud, presentando sintomas como mareos y molestias gastricas. Ademas,
Carneiro et al. (2018) en su estudio bibliométrico hallé6 que las somatizaciones

se presentan como sintomas de ansiedad y pueden dejar secuelas.

De igual manera se genera una afeccién en la cantidad y calidad del suefio
desarrollando trastornos del suefio (Garcia et al., 2018; Rosario-Hernandez et
al., 2018; Soares y Martins, 2020; Nabe-Nielse et al., 2016; Nielsen et al., 2021,
Skuziyska et al., 2019; Teixeira et al., 2016). Esto se asemeja a lo encontrado
por Vaca y Gutiérrez (2021) quienes expresaron que debido a la presién en el
trabajo hay problemas en el suefio — vigilia. Asi mismo, Ochoa et al. (2021)

refirieron que hay presencia de insomnio o de hipersomnia.

También se encontr6é que los colaboradores presentan depresion (Garcia et al.,
2018; Machado y Kieiing, 2018; Kozakova et al., 2018; Yurca y Akincib, 2019;
Reknes et al., 2018; Soares y Martins, 2020; Skuziyska et al., 2019; Halim et al.,
2018; Paukszlat et al., 2022). Esto es corroborado por Vaclavikova y Kozakova
(2021), quienes expresaron que los colaboradores que sufre de acoso
manifiestan sintomas de depresién donde presentan dificultades al realizar sus
actividades diarias debido a que se toman mas tiempo de lo habitual y no
disfrutan al hacerlo; presentan pensamientos de inferioridad creyendo que son
una persona inuatil, que no pueden realizar nada y hasta llegan a pensar en
guitarse la vida. Incluso Rojas et al. (2019) mencion6 en su revision sistematica

gue se puede llegar a desarrollar episodios depresivos.

En cuanto a las teorias las consecuencias psicologicas se pueden explicar desde
el punto de vista desde el modelo Ege de 6 fases, el cual menciond que en la
segunda fase se genera una incomodidad y molestias en los perjudicados;

gue en la tercera fase se llegan a convertir en sintomas psicosomaticos como
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problemas digestivos e incluso aparece insomnio; lo cual se agrava en la quinta
porque se presentan sintomas de depresion debido a que las medidas de
solucién de la empresa ocasionan que el afectado sea el causante del conflicto
(Manrigue, 2019). Asi mismo, Lopez y Seco (2016) hicieron mencion al modelo
de la perspectiva sociolaboral de Fernandez y Llorens refiere que los factores de
Riesgo Psicosocial como la falta de control o la falta de apoyo social, sumado a
los factores de acoso generan dafios a la salud produciendo ansiedad, depresion
e insomnio. Ademas, la teoria de la crisis nerviosa como consecuencia del
comportamiento abusivo de Wilkie, manifestdé que la victima experimenta

ansiedad, estrés, insomnio y enfermedades sométicas (Maidaniuc, 2020).

En cuanto al segundo objetivo se buscé identificar las consecuencias en las
relaciones interpersonales, encontrando como resultados que se generan
conflictos dentro de la familia (Yoo y Lee, 2018; Ju et al., 2020) como la existencia
de un ambiente familiar tenso (Ocal y Hinge 2020; Rodriguez-Mufioz et al., 2017;
Liang, 2020), las victimas se aislan (Teixeira et al., 2016; Vera et al., 2019), se
comportan de forma distante con su familia y se acorta la comunicacion con los
hijos (Yao et al., 2021; Vera et al., 20219). Lo cual se constata con Duffy y
Yamada (2018), quienes refirieron que el mobbing provoca una frustracion
general en las victimas que indirectamente afecta negativamente sus relaciones
con su familia. Lo cual se asemeja con lo encontrado por Pefia (2018) en su
revision sistematica que el mobbing tiene una relacion positiva con los problemas
familiares. Asi mismo, Morales et al. (2021) manifestaron que la afeccion a nivel
personal tiene un efecto sobre su rol dentro de la dinAmica familiar debido a que
no cumplen con sus responsabilidades y se aislan, lo cual es motivo de multiples

discusiones.

De igual manera, se hall6 en los resultados que las victimas perciben baja
satisfaccion en su relacién de pareja (Rodriguez-Mufioz et al., 2017; Gharibi et
al., 2020), llegando a tener crisis matrimoniales (Soares y Martins, 2020), lo cual
es constatado por Secgkin y Minibas (2017) quienes expresaron que las victimas
explotan en sus casas toda la ira que han acumulado por experimentar acoso
laboral, lo cual genera que se enemisten con sus conyuges pudiendo a llegar a

divorcios.
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Dentro de los hallazgos tenemos que el apoyo social es beneficioso para las
victimas (Sigursteinsdottir y Karlsdottir, 2020; Nielsen et al.,2020; Pérez-Fuentes
et al., 2020; Rai y Agarwal, 2018; Nguyen et al., 2020; Yusuf y Farradinna, 2021)
y que las victimas que cuentan con menos apoyo, en ellos aumenta el
agotamiento, la angustia y la tension (Naseer y Raja, 2019; Nguyen et al., 2020),
esto es confirmado por Wattoo et al. (2018), quienes refirieron que este apoyo
puede provenir de diferentes fuentes como la familia, los compafieros de trabajo,
supervisores 0 amigos, disminuyendo el efecto de mobbing sobre la salud y

aumentan las estrategias de afrontamiento.

También se encontré que las victimas requieren del apoyo de sus supervisores
(Srivastava y Agarwal, 2020; Nielsen et al., 2020; Manzano et al., 2021; Ariza-
Monter et al., 2021) esto lo corrobora, Tong et al. (2017) quienes manifestaron
gue mientras mas apoyo de los supervisores exista, menos afecta el mobbing en
los colaboradores, esto sucede porque sienten el respaldo y el apoyo de quien
tiene a cargo todo el personal. Asi mismo, Rossiter y Sochos (2018) expresaron
gue los supervisores tienen el poder de abordar las situaciones de acoso donde
se tomen medidas contra el agresor o realizar cambios que disminuyan el acoso
como trasladar a la victima y agresor a diferentes areas. Ademas, segun Wattoo
et al. (2018), mientras mas apoyo reciban las victimas por parte de sus
superiores, menos conflictos tendran en su trabajo y consecuentemente en su
familia porque podran pasar tiempo con ellos y cumplir con las responsabilidades

que les corresponde.

Aunque, también se descubrié que las victimas necesitan tanto el apoyo de la
empresa como el apoyo de los compaferos del trabajo (Pauksztat et al., 2022;
Blomberg y Rosander, 2020; Manzano et al., 2021; Hsu et al., 2019; Nielsen et
al., 2020), esto es reafirmado por Van den Brande et al. (2016) quienes
expresaron que el apoyo que reciben de sus compaferos puede servirles de
recurso para encontrar formas de lidiar con el acoso laboral porque son las
personas con quienes mas interacttan en el entorno laboral; pueden brindar
apoyo practico como ayudarlos con las sobrecarga de tareas y apoyo emocional

como confianza.
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Asi mismo, se descubrié que es importante el apoyo de los amigos y el apoyo
familiar (Ju et al., 2020; Malik y Bjorkqvist, 2019; Rai y Agarwal, 2018), esto lo
corrobora Tong et al. (2017) quienes ratificaron que las personas que no
pertenecen dentro del circulo laboral son de mejor apoyo emocional para las
victimas que sufren mobbing que sus propios comparieros de trabajo. Esto se
debe a que la vulnerabilidad que crea el mobbing ocasiona que la victima busque
proteccién emocional en sus seres queridos, puesto que esos vinculos intimos
no se generan con los directivos porque la mayoria de empleados no interactla
todos los dias con sus gerentes como para que identifiqguen e intervengan en las

formas sutiles de acoso laboral (Rossiter y Sochos, 2018).

En cuanto a las teorias que sustentan las consecuencias en las relaciones
interpersonales, de igual forma tenemos al modelo de la perspectiva psicolaboral
de Fernandez y Llorens quienes sustentaron que el acoso laboral se produce por
una falta de apoyo social como la escasa proteccion y seguridad dentro su
organizacion que consecuentemente genera en la victima aislamiento social
(Lépez y Seco, 2016). Asi mismo, esté la teoria de la crisis nerviosa de Wilkie
donde se manifesto que, tras las consecuencias emocionales, las victimas tienen
actitudes que desencadenan problemas fuera del contexto laboral como con su
pareja, familia y amigos (Maidaniuc, 2020).

Por ultimo, en el tercer objetivo se busco conocer las consecuencias en las
organizaciones donde las victimas laboran, donde se encontré que las victimas
tienen un bajo desempefio o productividad laboral (Asad et al., 2019; Igbal et al.,
2021; Nurulhuda et al., 2020; Morales et al., 2021; Cetin et al., 2020; Soares y
Martins, 2020). Lo cual se corrobora con Anjum y Muazzam (2018), quienes
refirieron que cuando hay un aumento de demandas laborales se genera estrés
psicolégico conllevando a que el empleado no pueda proporcionar la
productividad que exige la empresa para cumplir con sus metas. Asi como lo
mencionan Sauer y MacCor (2017), las enfermeras que sufren acoso no brindan
una atencion segura y eficaz a los pacientes. Al igual que Omar et al. (2019)
expresaron que los meédicos, por su falta de concentracion pueden cometer
errores y poner en peligro la vida del paciente. De tal manera que, como lo
mencionod Pefa (2018) en su revisidon sistematica que existe un efecto negativo

en la calidad de trabajo y Carneiro et al. (2018) en su estudio bibliométrico halld
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una reduccién en el rendimiento laboral. Por ende, el mobbing genera pérdidas

econdémicas a la organizacion (Cetin et al, 2020).

Ademas, se hallé presencia de insatisfaccion laboral en las victimas (Khalique et
al., 2018; Morales et al., 2021; Aras, 2019; Pérez-Fuentes et al., 2020; Erdogan
y Yildirim, 2019; Mufioz-Chavez y Lopez-Chau, 2018). Lo cual es constatado por
Manrique (2019), quien expres6 que los trabajadores no se sienten
entusiasmados porque consideran que han perdido su capacidad profesional.
Una de las consecuencias que genera el acoso es que disminuye la empatia y
el compafierismo entre la victima y sus compafieros, generando que aumente la
insatisfaccion de la victima dentro de organizacion (Ferri et al., 2020). Esto es
similar a lo descubierto por Matamala y Barrera (2018) en su revision sistematica

gue los afectados no se sientes satisfechos dentro de la organizacion.

Asi mismo, se encontr6 que hay un bajo compromiso laboral (Nguyen et al.,
2017; Megee et al., 2017; Humair y Ejaz, 2019; Park y Onob, 2017; Nurulhuda et
al., 2020; Einarsen et al., 2018; Aras, 2019), esto lo reafirman Pradhan y Joshi
(2019), quienes mencionaron que las personas que sufren de mobbing
presentan una disminucién de su compromiso, tanto con su trabajo como con la
organizacion. Esto se debe a que la organizacion no soluciona justamente el
conflicto ni hace frente a las demandas sociales y emocionales que se generan
en la victima, por lo tanto, el colaborador no se siente comprometido (Rai y
Agarwal, 2018).

También se descubrié que esta problematica genera un bajo nivel del clima
laboral (Yilmaz, 2021; Igbal et al., 2021; Morales et al., 2021, Vilas-Voas, 2019)
esto es corroborado por Tong et al. (2017) quienes comentaron que cuando hay
un buen clima laboral el cual es seguro, todos los trabajadores discuten sus
problemas y aprenden uno del otro, no existen sefiales de mobbing, este equipo
de colaboradores trabaja y se desempefia muy bien; pero cuando empieza a
ocurrir episodios de acoso, el comportamiento de los miembros del equipo
cambian rotundamente, afectando asi la dinamica y la comunicacion entre los

colaboradores.

Otra de las consecuencias es que se genera la rotacion del personal (Muharraq
et al., 2022; Hsiao et al., 2021; Usmani y Kumari, 2019; Igbal et al., 2021; Kim et
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al., 2019), lo cual es contrastado por Omar et al. (2019) quienes revelaron que el
impacto de esta problematica se ve reflejado en la alta tasa de rotacion del
personal ya sea con 0 sin experiencia. Asi mismo se encontrd que si la victima
ha experimentado acoso dentro de su organizacion, las intenciones de rotar de
Su puesto de trabajo aumentan, desencadenando una serie de problemas

econdémicos que afectarian a la organizacion (Choiy Lee, 2017).

Otro de los hallazgos es el presentismo en las victimas (Ariza-Monter et al., 2021;
Naseem y Ahmed, 2020) esto lo corrobora Tong et al. (2017) quienes refirieron
que el nivel del presentismo aumenta el triple para las personas acosadas, esto
se debe a la frecuencia del acoso en la organizacion. De igual manera, Seckin y
Minibag (2017) expresaron que las victimas continuan trabajando con malestar
emocional y poca motivacibn mostrandose ineficientes. Ellos usan el
presentismo para ser enviados a casa, ausentarse del trabajo y evitar el acoso,
esto ayuda a cuidar en cierto grado su capacidad en el desempefio de sus
labores (Conway et al., 2016).

Asi mismo se encontrd ausentismo laboral en los resultados (Megee et al., 2017;
Nabe-Nielse et al., 2016) esto lo respalda Burr et al. (2022) quienes expresaron
que mientras mas severo sea el acoso laboral, mas prolongada puede ser el
tiempo de ausentismo de la victima en la organizacion, esto surge debido a que
son graves las consecuencias psicolégicas y somaticas que producen los

acosadores.

Por otra parte, se encontré que los colaboradores muestran intenciones de irse
de la organizacion (Khalique et al., 2018; Al Muharraq et al., 2022; Hsieh et al.,
2019), lo cual lo respalda Anjum y Muazzam (2018), quienes afirmaron que a las
victimas se le hace insoportable el hecho de afrontar los rumores sobre su vida
privada, asi que consideran como opcion mas factible el salir de la institucion.
Asi mismo Manrique (2019) hace referencia de que las victimas pierden el
entusiasmo sobre su trabajo porque consideran que han perdido sus
capacidades profesionales, llegando a la conclusion que renunciar es la mejor
opcion. Ademas, Tong et al. (2017) mencionaron que las intenciones de irse de

las personas que son acosadas aumentan 5 veces mas a comparacion de sus
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propios acosadores, esto surge porque se ve afectada su salud y su ultimo

recurso es salir de la empresa.

En relacién a las bases tedricas que sustentan las consecuencias en las
organizaciones, también tenemos al modelo de Ege de 6 fases donde refirié que
en su sexta fase el afectado después de sufrir afecciones a nivel psicolégico,
tiene la intencion e incluso decide salir voluntariamente de su centro de trabajo
(Manrique, 2019). De igual manera en la teoria de los factores estrés-emociones
de Fox, Spector y Miles, hacen mencion que debido a los factores estresores
como las conductas de mobbing generan insatisfaccion laboral, rotacion,

ausentismo, falta de compromiso e intencién de renuncia (Maidaniuc, 2020).

Dentro de la investigacion, se descubrié como resultado mas resaltante que el
presentismo es una practica comun en las victimas de acoso, debido a que
asisten a su centro de trabajo a pesar de tener diversas dificultades a nivel

psicolégico.
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VI. CONCLUSIONES

El mobbing o acoso laboral genera repercusiones para la victima a nivel
psicolégico, que a su vez influye en sus relaciones interpersonales y en la
organizacion donde laboran; sin embargo, no se hallaron muchas

investigaciones al respecto, especialmente en el continente de América.

Existen graves consecuencias a nivel psicolégico en las victimas porque se
produce estrés debido a la exposicion del mobbing que con el tiempo llega a
convertirse en el sindrome de burnout, se presenta ansiedad que puede ir
acompafiado de sintomas somaticos, trastorno del suefio como insomnio e

hipersomnia, y depresion.

Las victimas requieren del apoyo social, el que proviene de los comparieros de
trabajo y sus superiores deben ser un apoyo practico y el apoyo emocional debe
proceder de la familia y los amigos. Dado que, sin esta red de apoyo, se generan

problemas familiares y de pareja.

Finalmente, la organizacion se ve afectada, debido a que se produce un bajo
desempeiio laboral, los colaboradores se sienten insatisfechos y no se
comprometen con su trabajo, el clima laboral se deteriora, el personal comienza
a rotar, hay presentismo, ausentismo e incluso hay intenciones de salir de la

organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Desarrollar y publicar investigaciones en el Pert que estén relacionadas
la variable de estudio, porque no se encontré informacion en las diversas

bases de datos.

Promover investigaciones que midan si es que en la victima se genera un
trauma psicologico y si se llega a desarrollar trastorno de estrés

postraumaticos debido a la recurrente exposicion de agresiones.

Efectuar investigaciones que midan el efecto del mobbing en la dinamica

familiar de las victimas y el entorno social dentro de la organizacion.

Fomentar en los profesionales de salud mental que trabajan en
organizaciones, que se capaciten en la intervencion de la problemética y

gue capaciten al personal sobre el tema a modo de prevencion.
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Anexo 1

Tabla 4 Lista de cotejo

Titulo de investigacion

Semestre

Autores

ANEXOS

LISTA DE COTEJO

. Revisién sistematica de las consecuencias
del mobbing en

colaboradores de

organizaciones iberoamericanas

12021 - 11

: Castillo Cornejo, Brenda Liliana

Sanchez Morillas, Maria de los Angeles Ivon

Titulo articulo

Criterios

Cumple No cumple

Publicado en revista
indexada.

Tiene una antigiedad no
mayor de 7 afios

Esta redactado en
espafiol, inglés, turco o
portugués

No es un articulo cualitativo

Tiene acceso a libre
descarga.

Elaboracion propia.

59




Anexo 2

Tabla 5 Caracteristicas de la unidad de analisis respecto a la revista de publicacion, disefios de investigacion, muestra, puntos de corte.

Autores y afio de
publicacién

Machado, A. y
Kieiing, J. (2018)

Morales, J.,
Martin, J.,
Amutio, A.

Rosario, 1. (2021)

Ahumada, M;
Ansoleaga, E y
Castillo, A. (2021)

Garcia, B.,
Alvarez, M.,
Ramirez, M. vy
Aranibar, M.
(2018).

Garnica, J.
(2018).

Carrillo, R. (2020)

Area de revista

indexada
Organizagdes e
Trabalho.
(SCOHOST)
MLS Psychology
Research

Cadernos de Salde
Publica (Scielo)

The Andhuac
Journal:  Business
and Economics

Revista  Arbitrada
Multidiciplinaria de
Ciencias de la Salud
SALUD Y VIDA

El Cotidiano

Disefio Muestra Instrumento
Disefio de Reporte del sustento de muestreo (sustento Ne Lugar de instrumento (adaptacion) confiabilidad
investigacion disefio disefio bibliogréfico) procedencia
Cuantitativo, Si No No probabilistica (Si) 154 Brasil biosociodemogréfica y del Si(a)
transversal y Cuestionario de Actos
descriptivo Negativos (NAQ)
Correlacional No No No probabilistico 202 Puerto Rico Cuestionario del Alamo sobre Si
Intencional (No) Maltrato  Laboral y el
Cuestionario de Clima
Organizacional del
Departamento de Salud de
Lima, Pera.
Transversal Si No Probabilistica y 1.995 Chile Encuesta
estratificada (No) (Propia)
Escala K6 Si(a)
(Chile)
Negative Acts Questionnaire - Si(a)
Revised (NAQ-R)
(Chile)
Transversal, Si No No probabilistico por 148 México Ten - mobbing modificado e Si
exploratorio y conveniencia (No) IVAPT-PANDO
correlacional
Correlacional Si Si No probabilitico 41 Venezuela Escala CISNEROS y la Escala No reporta
Intencional (No) de Rios
Mixta Si No No reporta 1371 México Entrevista y cuestionarios No

Punto de
corte
(sustentacion
Bibliogréfica)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Vera, 0., Ammentu Mixto, Si No Bola de nieve (No) 15 Ecuador Cuestionario y entrevista Si No reporta
Santana, K., descriptivo,
Echevarria, K., exploratorio y
Sellan, G. y Vera, transversal
F. (2019).
Vévodova, S., Cent Eur J Public Cuantitativo Si No No probabilitico 250 Republica Maslach Burnout Inventory Si No reporta
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Grygova, B. Act (NAQ) y SUPSO
(2020).
Goralewska- Ssciendo Correlacional No No No Reporta 180 Polonia Negative Actions Si(a) No reporta
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(2019)

Inventory for Psychological

Gender Assessment — IPP. Si(a)

Pattern of behaviours and

work-related experiences —

AVEM.

Si(a)
Contreras, 0., Revista Correlacional No No No probabilistico 63 México Escala Cisneros y el Inventario No reporta No reporta
Aguado, I Intercontinental de Intencional (No) Maslach Burnout Inventory
Viquez, J. (2019).  Psicologia y (MBI).
Educacion

Baran, Z Arch Correlacional No No No Reporta 300 Turquia Formulario de Informacion de Si(a) No reporta
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Escala Diagnostica de Estrés Si(a)

Postraumatico (PDS)
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Feliciano, B
Marrero, C. vy
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Pedro, M.,
Garcia-lzquierdo,
M., Fernandez-
Valera, M. y
Soler-Sanchez,
M. (2019).

Aras, A. (2019).

Pérez-Fuentes,

M., Gézquez, J.,
Molero, M.,
Oropesa, N. vy
Martos, A. (2020)
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Puertoriquefia

Revista de Trabajo y
Psicologia
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Eurasian Journal of

Educational
Research

The European
Journal of

Psychology Applied
to Legal Context
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Correlacional

Relacional

Correlacional

Si

No

Si

No

No

No

No

No probabilistico por
conveniencia (No)

No reporta
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conveniencia (Si)

No probabilistico por
conveniencia (No)
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Organizational Commitment
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Social Percibido (CASPE)
Overall job satisfaction

Si

Si(a)

Si(a)
Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Kozakova, R;
Buzgova, R. y
Zelenikova, R
(2018)"

Yurcu, G. y
Akincib, Z. (2019)

Erdogan, V. vy
Yildirim, A.
(2019).

Vilas- Voas, M.
(2019).

Cetin, Z., Ozbzen,
M. y Kuzu, A.
(2020).

Ceskoslovenska
psychologie

Journal of human
resources in
hospitality & tourism

Revista de
cercetare si
interventie Sociala.

Rev.CES Psico

South African
Journal of
Education

descriptivo
transversal

Correlacional

Correlacional

Transversal

Transversal
descriptivo

Si

No

No

No

Si

No

No

No

No

No probabilistico por
conveniencia (No)

Aleatorio simple
(No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

Muestreo aleatorio
(No)

456

368

479

987

698

Republica
Checa

Turquia

Turquia

Portugal

Turquia

Negative Acts Questionnaire
(NAQ)

Subjective Feelings and States
(SUPSO)

Escala de valores personales

Inventario de Terror
Psicolégico (IPT)

Inventario de depresion de
Beck

Mobbing  Behavors  Scale

Cuestionario de satisfaccién
de Minnesota

Escala de valores
personalesversion  of the

Leymann Inventory of
Psychological ~ Terrorization
(LIPT)

version of the Ethical Climate
Questionnaire (ECQ)

The Mobbing Scale developed
by Yaman

Teachers’ Perception of
Performance Scale developed
by Oz6zen Danaci

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Byju J., Shilpi B,

y

Chawda, R.
(2021).

Manzano, G,

Desrumaux, P.,
Ayala, J. y
Naouéle, B.
(2021).

Kara, D., Kim, H.
y Uysal, M. (2018)

Mufioz-Chévez,
J. y Lopez-Chau,
A. (2018).

Online - Elementary
Education Online,

European Journal of
social work

Actualidad en
turismo

Ciencia y Sociedad

Correlacional

Correlacional

Correlacional

Cuantitativa

No

No

No

Si

No

No

No

No

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

Muestreo aleatorio
estratificado (No)

Por entrevistas (No)

399

369

373

248

India

Francia

Turquia

México

Personality traits were
measured using scale
developed by Domnellan etal.

Workplace  bullying  was
measured using the Negative
Acts Questionnaire (revised
version) (NAQ-R)

Intention to leave was

measured usingl0-item scale
developed by Flinkmanetal

Maslach Burnout Inventory-
Human Survey (MBI-HSS).

The scale of social support
from family and friends.

The Scale of social support
from coworkers.

The Belgian version of the
Negative Acts Questionnaire.

Cuestionario de abuso
emocional.

Escala de la calidad de vida
laboral de Sirgy.

Escala de CISNEROS.
Escala NAQ-RE.

Escala multidimensional de
satisfaccion laboral docente.

Escala de satisfaccion laboral-
version para profesores.

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Kim, Y., Lee, E. y
Lee, H. (2019).

Nurulhuda, R.,

Aisyah, A.,
Fadhilah, G. vy
Maizatul, M.
(2020)

Teo, S., Nguyen,
D., Trevelyan, F.,
Lamm, F. y
Boocock, M.
(2021)

Reknes, I. Harris,
A. y Einarsen, S.
(2018)

Nabe-Nielse, K.,
Brgdsgaard, M.,

Lange, T,
Andersen, J.,
Bonde, J.,
Conway, P,

Garde, A., Hagh,
A., Kaerlev, L.,

Rugulies, R.,
Hansen, A.
(2016).

Plos One

GBMR

Plos One

Medicina del trabajo

In Arch  Occup
Environ Health

Transversal
descriptivo

Transversal
descriptivo

Longitudinal

Correlacional

Longitudinal

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

No

Usaron GyPower

Por conveniencia
(No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

324

142

Estudio 1:

287

Estudio 2:

201

275

7650

Corea del Sur

Malasia

Australia

Noruega

Dinamarca

Cuestionario de actos
negativos (NAQ)

Maslach Burnout inventory
(MBI)

ProQol

Turnover intentios by Lawler

Cuestionario de Beaton vy
Guillem

Cuestionario de actos
negativos (NAQ-R)

Escala de estrés psicolégico
K-10 Kessler

Escala de accidentes de

trabajo y lesiones
Escala de resistencia
psicolégica

Negative acts questioonnaire

(NAQ)

Subjective health complaints
(SHC)

Revised Norwegian
dispositional resilience scale
(DRS-15)

Workplace Bullying and
Harassment (WBH)

Psychosocial Risk Factors for
Stress and Mental Disease
(PRISME)

Si(a)

Si(a)

Si(a)
Si(a)

Si(a)

No reporta

Si(a)

No reporta

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

Si

No reporta

No reporta
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Soares, T. vy
Martins, E. (2020)

Nielsen, M.,
Christensen, J.,
Finne, L. y
Knardahl, S.
(2020)

Gharibi, P. G,
Farmanesh, P., &
Nweke, G. (2020)

Nielsen, M.,
Pallesen, S,
Einarsen, S.
Harris, A.
Rajalingam, D. y
Gjerstad, J.
(2021).

1

Maidaniuc-
Chirila, T. (2019).

Arquivos Analiticos

de Politicas
Educativas
International
Archives of

Occupational  and
Environmental

Health

South East
European Journal of
Economics and
Business
International
Archives of

Occupational  and
Environmental
Health

International

Journal of education
and psychology in
the community
IJEPC

mixto,
descriptivo

Correlaccional

correlacional
cuantitativo
transversal

Longitudinal

Longitudinal

Si

Si

Si

No

Si

Si

Si

No

No

No

No reporta

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

a4

10627

320

1149

73

Brasil

Noruega

Turquia

Noruega

Rumania

Cuestionario y entrevista

Cuestionario Nérdico General
para factores psicolégicos y
sociales en el trabajo (QSP)

Cuestionario de sintomas de
Hopkins (HSCL-10)

Registro  oficial de la
administracion de trabajo y
bienestar de Noruega (NAV)

Maslach Burnout Inventory—
General  self-report  Scale
(MBI)

El Cuestionario de Actos
Negativos-Revisado (NAQ-R)

Se aplic6 la Escala de

Satisfaccién de la Relacién de
Burns (RSAT)

Cuestionario Revisado de
Actos Negativos Cortos
(SNAQ-R).

Ecala de insomnio.

Negative acts questionnaire
(NAQ-R)

Ocupational stress inventory.

No reporta

Si(a)

Si(a)

No reporta

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)
Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Akdemir, H., Ali
TAS, M. y CICEK,
H. (2019)

Skuziyska, A,
Plopa, M.
Plopa, W. (2019)

Naseer, S., Raja,
U, Syed, F. y

Bouckenooghe,
D. (2018).
Einarsen, S,
Skogstad,

Rorvik, E., Lande,
A. y Nielsen, M.
(2018).

Erciyes Universitesi
iktisadi ve Idari
Bilimler  Fakdltesi
Dergisi

Advances in
cognitive
psychology

Anxiety, stress &
coping

The international
journal of human
resource
management

Correlacional

Correlacional

Longitudinal

Transversal

No

Si

No

Si

No

No

No

No

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

No probabilistico por
conveniencia (No)

203

904

Estudio 1:

478

Estudio 2:

395

312

Turquia

Polonia

Pakistan

Noruega

Escala de Satisfaccion con la
Vida” desarrollada por Diener,
Emmons, Larsen y Griffin

Escala de Acoso Emocional
(OMC)

General Health Questionnaire-
28 (GHQ-28)

Escala de Satisfacciéon con la
Vida (SWLS)

Cuestionario de Actos

Negativos (NAQ)

Negative acts questionnaire
(NAQ)

Perceived organizational
support (POS)
Organizational citizenship
behaviors (OCB)
Organizational retaliatory
behaviors (ORB)
Job performance

The Negative Acts

Questionnaire Revised (NAQ-
S).

Utrecht Work
Engagement Scale (UWES)

Conflict Management Climate
Scale

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

Si(a)

No reporta

No reporta

No reporta

No reporta
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Humair, A.y Ejaz, Abasyn journal of Correlacional No No No probabilistico por 290 Pakistan Positive and Negative Affect Si(a) No reporta
S. (2019) social sciences. conveniencia (No) Schedule (PANAS).
Organization Commitment
Scale (0Cs). Si(a)
Workplace Bullying Scenarios.
No reporta
Teixeira, A., Revista Portuguesa Mixta Si No No probabilistico por 12 Portugal Cuestionario y entrevista No reporta No reporta
Ferreira, T. de Enfermagem de Transversal conveniencia (No)
Borges, I. (2016) Salde Mental
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