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RESUMEN

Esta investigacion se sitda en el contexto de la psicologia ambiental del trabajo y propone evaluar el rol mediador de la
satisfaccion al ambiente laboral entre el acoso ambiental en el trabajo y la intencién de abandonar la organizacion. Una muestra
de 134 empleadas mujeres francesas, de una edad promedio de 40 afos, contestd el cuestionario a distancia comprendido en
tres instrumentos: una escala de satisfaccion al ambiente laboral , una escala de acoso ambiental en el trabajo y una escala de
intencion de abandonar la organizacién. El andlisis de mediacién confirma la hipdtesis del efecto mediador parcial de la
satisfaccion al ambiente laboral (efecto indirecto = 0.12, [0.02, 0.23]) sobre la relacion entre el acoso ambiental en el trabajo y
la intencién de abandonar la organizacion. Los resultados demuestran por tanto que el acoso ambiental en el trabajo tiene un
impacto directo sobre la atencion de abandonar la empresa, pero también un efecto indirecto sobre la misma a través la
sastifaccion al ambiente laboral. Estos resultados forman parte de la discusién y perspectivas de investigaciones futuras, pero
también de recomendaciones en gestion.

PALABRAS CLAVE: Acoso ambiental en el trabajo, satisfaccion al ambiente laboral, intencion de abandonar la organizacién,
efecto de mediacion.

ABSTRACT

This research comes within the framework of the work environmental psychology and proposes to test the mediating role of
environmental satisfaction at work between environmental harassment at work and the intention to leave the organization. A
sample of 134 French female employees, with an average age of 40 years old, completed a three parts questionnaire: an
environmental satisfaction at work scale, a harassment at work scale and an intention to leave the organization scale. The
mediation analysis confirms this hypothesis of a partial mediating effect (indirect effect = 0.12, [0.02, 0.23]) of environmental
satisfaction at work on the relationship between environmental harassment at work and the intention to leave the organization.
The results therefore demonstrate that environmental harassment at work has a direct impact on the intention to leave the
company, but also an indirect effect on it through satisfaction with the work environment. These results are discussed and
prospects for future research and managerial recommendations are proposed.

KEYWORDS: Environmental harassment at work, environmental satisfaction at work, intention to leave the organization,
mediating effect.
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Las conductas de acoso laboral probable-
mente siempre han existido, pero ponerlas de
manifiesto y denunciarlas no se remonta sino
hasta los afios 90. Podemos citar particular-
mente el proceso contra la empresa France
Télécom que fue consecuente a una ola de
suicidios (TGI, 20 2019) y la renuncia del jefe
del partido socio-liberal Morten Ostergaard en
Dinamarca, en octubre de 2020. Considera-
dos actualmente como un fenémeno mundial,
estas conductas laborales toxicas han desen-
cadenado (1) recomendaciones en las instan-
cias juridicas y (2) investigaciones en el mun-
do cientifico. Las recomendaciones en las ins-
tancias juridicas fueron iniciadas a nivel inter-
nacional (1a) y derivadas a nivel nacional (1b)
(Ein-Eli, 2020a; Morales-Ramirez, 2016).

A nivel internacional (1.a.), la Organiza-
cion Internacional del Trabajo (OIT) define el
acoso laboral como “acto verbal o psicoldgico
de naturaleza sistematica, repetida o persis-
tente por el cual, en el lugar de trabajo y en
relacion con el trabajo, una persona o un
grupo de personas hieren, humillan, ofenden
o intimidan a una victima” (OIT, 2018, p. 40).

Hasta la fecha, la OIT no posee verdadera-
mente un instrumento juridico especifico que
reglamente el acoso laboral. Sin embargo, al-
gunas convenciones proveen recomenda-
ciones destinadas a ayudar a los estados a lu-
char contra el acoso laboral. Podemos citar la
convencion 155 de la OIT que recomienda un
entorno laboral seguro y sano (OIT, 1981), ya
que favorece en 6ptimas condiciones la salud
fisica y mental, contribuyendo a la prevencion
de la violencia en el lugar de trabajo.

Cada estado o union de estados se apoya
también de estas recomendaciones en la
lucha contra el acoso laboral, preservando las
particularidades culturales (1.b). Ademas, un
informe de la OIT apunta diferentes defini-
ciones de acoso sexual en el mundo. En
algunos paises como en los Estados Unidos
de América o en Francia, se inclina en dos
dimensiones: el chantaje sexual y la creacion
de un ambiente laboral sexualmente hostil. En
otros paises, como en Kenia, se declara espe-
cificamente al chantaje sexual. Finalmente,

otros paises como en Pakistan se evocan de
manera muy eliptica, contentandose con
prohibirlas sin precisar sus caracteristicas. La
apropiacion de cada estado de las recomen-
daciones hechas por la OIT puede chocar con
diferentes maneras de pensar (Saguy, 2019),
lo que provoca grandes diferencias en el
tratamiento juridico del acoso. En América
Latina, algunos paises estan dotados de una
legislacion especifica como por ejemplo en
Argentina y Brasil, y sobre todo en Colombia
que posee una ley nacional: la Ley 1010 del
23 de enero de 2006. Pero, a menudo al
margen, la mayoria de los paises han elegido
modificar los instrumentos existentes. Asimis-
mo, en Peru, un parrafo ha sido incorporado
en la Ley N°27815 (Ley del Cédigo de Etica
de la Funcion Publica, 2003, Articulo 8.5,
Capitulo ll) e indica que “estd prohibido al
funcionario de presionar, amenazar y/o aco-
sar. Entendiéndose como ejercer presion,
amenazar o acosar sexualmente a otros
funcionarios o subordinados, susceptibles de
atentar contra la dignidad de la persona o de
incitar la realizacion de actos dolosos.” En
Europa, la Comision Europea define al acoso
laboral como:

Un comportamiento negativo entre
colegas o entre superiores y subordina-
dos, por el cual la persona afectada es
sometida al acoso y a ataques sistema-
ticos por un largo periodo, directa o
indirectamente, a través de una o va-
rias personas, con el objetivo y/o con el
efecto de hacerla sentir que no es bien-
venida. (Giner Alegria, 2012, p. 269).

Esta reline recomendaciones que derivan
en legislaciones nacionales. Algunos estados
miembros disponen de una legislacion espe-
cifica para luchar contra este fendmeno
(Suecia, Bélgica, Italia), mientras que otros, el
reglamento en diversas disposiciones: el de-
recho laboral, el codigo penal, el codigo de la
salud y la seguridad en el trabajo, etc. En
Francia, el acoso laboral esta reglamentado a
su vez por el derecho laboral y el derecho
penal.
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Las conductas de acoso laboral son, para-
lelamente, objeto de numerosas investiga-
ciones, particularmente en  psicologia
(Einarsen et al., 1994; Poilpot-Rocaboy, 2010;
Wang et al., 2018). Seguin personas investiga-
doras, el acoso laboral puede ser categoriza-
do en funcién de técnicas utilizadas por el
acosador (2.a) (Grenier-Pezé & Soula, 2002;
Hirigoyen, 2001, 2008; Leymann, 1996) o del
tipo de acoso (2.b) (Ein-Eli, 2020b; Jauvin et
al., 1999).

Entre las técnicas, podemos citar el hecho
de desacreditar a la victima (2.a) (Leymann,
1996), de comprometer sus condiciones de
trabajo retirandole material util para la
ejecucion de sus tareas (Hirigoyen, 2001) o
practicando una supervision excesiva de su
trabajo y de sus comunicaciones relacionadas
con criticas continuas (Carroll et al., 2012). En
esta perspectiva, el acoso laboral es un
término genérico que evoca la agresion ya
sea de un grupo contra un individuo
(mobbing), o bien de un individuo contra otro
individuo (bullying). El mobbing, generalizado
y popularizado por Leymann (1996), sefiala el
fendmeno de exclusion realizado por un grupo
contra su victima. Podemos citar los trabajos
de Ares Camerino y Ortega Marlasca (2018),
y Erenkfeit et al. (2011). Procedente del
bullying tal como es definido por el psicologo
Olweus (1978) para sefialar al acoso escolar,
el workplace bullying sigue tres criterios:
voluntad de dafar, repeticion en el tiempo y
ascendiente del acosador (Rigby, 2002). Este
tipo de acoso laboral ha sido particularmente
estudiado por Branch y Murray (2015) y
Plonien (2016). Cinco tipos de acoso laboral
son actualmente identificados  (2.b):
psicologicos (Carroll et al., 2012; Poilpot-
Rocabo, 2010), moral (Desrumaux et al.,
2020; Hirigoyen, 2017; Mazza, 2014), sexual
(Courcy, 2003; Ingelaere, 2019), asi como
méas recientemente ambiental (Ein-Eli &
Rioux, 2022) y organizacional (Pezé, 2019).

Destacamos que el acoso organizacional
o institucional trasciende los cuatro primeros
tipos de acoso citados. De hecho, segun
Desjours (2016), constituye como una forma
clinica de alienacion social en el trabajo

resultado de restricciones fisicas relaciona-
das con la organizacion de trabajo y de las
modalidades de gestion. Diversos trabajos
lustran esta corriente, como aquellos de
Jauvin (2003), Chappell y Di Martino (1998),
Courcy y Savoie (2003) y mas recientemente
Pezé (2019). Este ultimo apunta a la
existencia de una administracion patdgena
que beneficia el acoso institucional al
apoyarse esencialmente de tres técnicas: el
desvio de la relacion de subordinacion, el
desvio de las reglas disciplinarias, y el desvio
del poder de la direccion de la organizacion.

En este trabajo, examinamos las conductas
del acoso ambiental en el trabajo en Francia.
Nos centramos en una poblacién femenina,
més expuesta al acoso ambiental en el trabajo
que los hombres, pero también mas social-
mente dispuesta a reconocer esta exposicion.

Del Apogeo de los Problemas Ambientales al
Reconocimiento del Acoso Ambiental

El pedido de la sociedad por el respeto al
entorno del ser humano que ha sido
amplificado en la Ultima década también
apunta al entorno organizacional. Diversas
asociaciones han sido creadas para ejercer
presion a los gobiernos con la finalidad de que
los dafios ambientales susceptibles de poner
en riesgo a nuestro planeta sean tomados en
cuenta en los planes de prevencion de las
organizaciones. Podemos citar a la OIT a
nivel internacional, la European Foundation
for the Improvement of Living and Working
Conditions a nivel europeo, y a la Asociacion
Nacional de la Defensa de Victimas del
Amianto-ANDEVA en Francia.

Los estudios cientificos se han multipli-
cado especialmente en derecho (Pecqueux,
2012), en salud publica (Cerletti et al., 2020;
Monnerais et al., 2020), y en psicologia
(Krettenauer et al., 2020); esto incluye a las
organizaciones (Fehr et al., 2017; Huang et
al.,, 2012). La psicologia ambiental entendida
como “la disciplina que estudia los procesos
psicologicos que contribuyen al mantenimien-
to de la dinamica existente entre el espacio
fisico y el espacio social” (Rioux et al., 2013,
p. 4), tiene logicamente un lugar particular. En
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el entorno organizacional, numerosos traba-
jos han surgido con variables ambientales en
el trabajo, como las perturbaciones y la at-
mosfera (Bruny, 2023; Fehr et al., 2017), el
estilo de apego al lugar de trabajo (Hamel et
al., 2023; Mura et al., 2023), la satisfaccion al
ambiente laboral (Moffat et al., 2018; Nabli-
Bouzid et al., 2019), la comodidad en el traba-
jo (Rebillon et al., 2023; Rioux et al., 2017), y
la adaptacion de los espacios de trabajo
(Hoendervanger et al., 2019; Jahncke &
Hallman, 2020). Las investigaciones que se
orientan especialmente al acoso laboral en el
trabajo son menos frecuentes. Sin embargo,
podemos citar Ein-Eli (2020a)*, Einarsen et al.
(1994), asi como Grenier-Pezé y Soula
(2002).

Como para todo acoso, la persona
sometida al acoso ambiental puede poner en
accion estrategias de afrontamiento centra-
das en el problema como, por ejemplo, la
elaboracion de un plan de accion (Lazarus &
Folkman, 1984). También, centrarse en la
emocion (Lazarus & Folkman, 1984; Olafsson
& Johannsdottir, 2004), asi como adoptar un
comportamiento de huida o de sumision.

En el marco de esta investigacion, desea-
mos inclinarnos sobre las relaciones existen-
tes entre el acoso ambiental en el trabajo y las
respuestas emocionales (p.gj. estilo de apego
al lugar de trabajo, satisfaccion al ambiente
laboral) y las respuestas comportamentales
en el trabajo (intencion de abandonar la orga-
nizacion). Proponemos nuestras hipotesis de
investigacion y la propuesta de un modelo, la
metodologia y los resultados. Finalizamos
este trabajo con una discusion y presentamos
nuestros aportes y limitaciones, propuestas
de investigaciones futuras, asi como nuestras
recomendaciones en gestion.

Hipdtesis de Investigacion
y Proposicion de Modelo

En esta parte, presentamos de un lado
nuestras hipdtesis de investigacion y, mas
adelante, la proposicion del modelo.

' Esta autora define al acoso ambiental en el trabajo como “el
comportamiento o la accién repetitiva de un trabajador con la
intencion de dafiar a otro trabajador al manipular el ambiente de

Hipdtesis de Investigacion

Nuestra primera hipdtesis aborda la exis-
tencia del impacto directo del acoso ambiental
en la intencion de abandonar la organizacién,
definido como “una manifestacién intencional
albergando actitudes que preceden el acto
efectivo de abandonar la organizacion. Esta
intencidn de abandono es el predictor psico-
logico mas confiable de la salida efectiva de
la organizacion” (Desrumaux et al., 2020,
p.814).

De nuestro conocimiento, la relacion entre
el acoso ambiental y la intencién de aban-
donar la organizacion no ha sido explorada.
Sin embargo, el trabajo de Nielsen et al.
(2022) muestra el vinculo entre el acoso moral
en el trabajo y la intencion de abandonar la
organizacion. Ademas, Desrumeaux et al.
(2020) apuntan, de un lado, el efecto indirecto
y directo de apoyo a colegas que sufren acoso
moral en el trabajo, y por otro, la intencion de
salida. Precisan, asimismo, que el apoyo de
la jerarquia es un mediador entre el acoso
moral en el trabajo y la intencion de aban-
donar la organizacion, asi como también entre
la frustracion de necesidades psicologicas y
la intencion de abandono. Tomando en
consideracion estos estudios, no nos parece
imposible pensar que el acoso ambiental
pueda tener impacto directo en la intencién de
abandonar la organizacion por parte de la
persona expuesta.

H1. El Acoso Ambiental Esta Asociado
Positivamente a la Intencion de Abandonar
la Organizacion. La satisfaccion al ambiente
laboral es un concepto central en psicologia
ambiental (Aries et al., 2010; Fornara et al.,
2006). Esta puede ser definida como una
evaluacion ambiental (lttelson et al., 1974)
basada en elementos afectivos y cognitivos
(Fleury-Bahi, 1997) asi como de caracteristi-
cas fisicas, sociales y humanas en el espacio
vivido (Bonnes et al., 1997).

trabajo, con la finalidad de volverlo hostil o inconfortable” (Ein-Eli,
2020a, p. 203).
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De nuestro conocimiento, algo curioso es
que ninguna investigacion alcanza los
vinculos entre la satisfaccion al ambiente
laboral y el acoso ambiental en el trabajo. Sin
embargo, nos referimos a los estudios que
sefialan que el ambiente fisico tiene efecto en
las conductas laborales y en las actitudes del
personal, particularmente en la satisfaccién al
trabajo y en la intencion de abandono (p.ej.
Carlopio, 1996). Ademas, por asimilacion
entre los conceptos de psicologia del trabajo
y de psicologia ambiental podemos, no
obstante, respaldarnos en los estudios que se
basan en la relacion entre el acoso laboral y
la satisfaccion al trabajo (Gilbert et al., 2021,
Poilpot-Rocaboy et al., 2015, Rowe &
Sherlock, 2005). Asimismo, Rowe y Sherlock
(2005) muestran que las victimas de acoso
psicolégico estan menos satisfechas con su
empleo. Poilpot-Rocaboy et al. (2015)
apuntan al efecto directo de la exposicion al
acoso psicoldgico en la satisfaccion al trabajo,
la implicacidn en la organizacion y la intencion
de salida de la persona expuesta. Estas
autorias defienden la idea de un proceso de
tres etapas: la insatisfaccion al trabajo como
respuesta emocional a la exposicion al acoso
(primera etapa), que conduce a la disminucion
de la implicacion en la organizacién (segunda
etapa), para luego llegar al aumento de las
intenciones de salida (tercera etapa). Gilbert
etal. (2021) han concluido que la satisfaccion
al trabajo es un factor de proteccion de cara a
la violencia externa y especialmente al acoso
laboral. Por consiguiente, planteamos la
proxima hipotesis.

H2. El Acoso Ambiental Esta Asociado
Negativamente a la Satisfaccion al Am-
biente Laboral. Rioux et al. (2017) sefialan
que la satisfaccién hacia el contenido del
trabajo, asi como hacia el ambiente de la
extension del trabajo, incluyendo esencial-
mente el vecindario, tienen impacto sobre la

intencion de abandonar la organizacion
(Moffat, 2016). Por otro lado, ya que la
dimensién “Alienacion ambiental” de la
satisfaccion al ambiente laboral es un
predictor de la intencion de abandonar la
organizacion (Moffat, 2017), postulamos la
siguiente hipotesis.

H3. La Satisfaccion Ambiental Esta
Asociada Negativamente a la Intencion de
abandono. Con respecto a las investiga-
ciones que hemos evocado relacionadas a los
vinculos  significativos entre el acoso
ambiental, la intencién de abandono y la
satisfaccion al ambiente laboral, proponemos
examinar el efecto mediador de la satisfaccion
al ambiente laboral en la relacion entre el
acoso ambiental y la intencién de abandonar
la organizacion.

H4. La satisfaccion al ambiente laboral
media la relacion entre el acoso ambiental
y la intencién de abandonar la organiza-
cion. El presente estudio se plantea ademas
explorar el mecanismo psicoldgico subyacen-
te e integrador de la relacion de las diferentes
hipdtesis antes mencionadas. Mas especifi-
camente, se explora el rol mediador de la
satisfaccion al ambiente laboral en la relacion
acoso ambiental — intencion de abandonar la
organizacion.

El Modelo Evaluado

Sobre la base de las hipbtesis que
presentamos, un modelo es propuesto en la
Figura 1. Este presenta las relaciones entre el
acoso ambiental en el trabajo y algunas
estrategias de respuesta de personas que
han sido expuestas a ellas. Ademas, el acoso
ambiental es percibido como un generador de
actitudes negativas que impactan la
satisfaccion al ambiente laboral y la intencion
de abandonar la organizacién.
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Satisfaccion
ambiental

H,

H, (efecto indirecto)

H;

Acoso Ambiental

FIGURA 1.
Modelo Tedrico Propuesto.

METODO
Participantes

Nuestra muestra esta compuesta por 134
mujeres empleadas de oficina que trabajan en
Francia en el sector privado (54%), el sector
publico (29.3%) y el asociativo (14%). Se
encuentran entre los 22 y los 62 afios (M=
40.49; SD=10.02), con una antigliedad en la
empresa comprendida entre 1 y 39 afios
(M=9.48; SD=8.98), y con antigliedad en el
puesto de 1 a 36 afios (M=8.19; SD=7.61).
Ninguna de las participantes de la muestra se
declara no binario. El 2% de la muestra se
considera miembro de la direccion, el 32.5 %
se posiciona en la alta direccion, el 16% en
mandos medios, el 46.4% son considerados
empleados, y el 3.1% practicantes.

[nstrumentos

El cuestionario fue elaborado y comprende los
siguientes instrumentos. Los primeros tres se
evallan en una escala Likert de cinco puntos,
desde 1 (Totalmente en desacuerdo) a 5
(Totalmente de acuerdo):

(a) La Escala de Acoso Ambiental en el
Trabajo — EHET (Ein-Eli, 2020a). Dividida en
4 dimensiones: la manipulacion del ambiente
acustico (4 items; por ejemplo, “Estoy
contrariado/a de trabajar en un lugar donde el
ruido de fondo me molesta”), la manipulacion
del espacio de trabajo (4 items: por ejemplo,
“Toman objetos de mi oficina sin preguntar-
melo”), la manipulacién del ambiente laboral
(3 items; por ejemplo, “No puedo controlar la
temperatura cuando trabajo incluso si tengo
mucho calor o mucho frio”) y la manipulacion

301

H,

Intencion de abandono

del espacio personal (4 items; por ejemplo,
“Verifican lo que hago a mis espaldas’). La
escala fue utilizada en personal de oficina que
trabajaba en Francia (Ein-Eli, 2020a) y
presenta cualidades psicométricas acepta-
bles. Los resultados del analisis factorial
confirmatorio (modelo con cuatro factores de
primer orden y un factor en segundo orden
con 15 items) indican buen ajuste de los datos
(x¥ddl = 1,67, CFI1=0,95, SRMR= 0,06).

(b) La version corta de la Escala de
Satisfaccion al Ambiente Laboral — ESET
(Moffat, 2021). Esta constituida de 30 items
distribuidos en 8 dimensiones y abarca 4
ambientes de trabajo definidos por Moffat
(2022), siendo el puesto de trabajo (por
ejemplo, “Mi puesto de trabajo esta bien
amoblado”), el espacio de la oficina (por
ejemplo, “La oficina es tranquila”); asi como
también la organizacidn (por ejemplo, “Es una
empresa espaciosa’) y el barrio donde se
sitUa la organizacion (por ejemplo, “me siento
seguro/a cuando salgo un poco tarde de la
empresa’). Se utilizd la escala en muestras de
empleados de oficina trabajando en diferen-
tes sectores profesionales (finanzas, salud,
ensefianza) y en diferentes paises (Tunez,
Argelia, Francia) (Moffat et al., 2022).Los
resultados del andlisis factorial confirmatorio
(modelo con ocho factores de primer orden y
un factor de segundo orden con 24 items)
indican tener ajuste satisfactorio a los datos
(x*/ddl = 1,74, CF1=0,90, SRMR= 0,09).

(c) La Escala de la Intencion de Abandonar
la Organizacion (Mobley et al., 1979, en
version francesa por Paillé, 2006). Este
cuestionario unidimensional comprende 3
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items que se orientan a tres etapas en la
decision de abandonar la organizacion: el
pensamiento de abandonar (por ejemplo, “A
menudo pienso en dejar mi actual empresa”),
la busqueda de alternativas (por ejemplo,
“Busco activamente trabajar en otra parte”) y
la intencion de abandono (por ejemplo,
“‘Desde que sea posible, dejo definitivamente
mi empresa’). La escala se utilizd en
diferentes contextos organizacionales franco-
fonos (Moffat et al., 2014; Paillé, 2006, 2007;
Rioux, 2011), y presenta cualidades psicomé-
tricas satisfactorias. Los resultados del anali-
sis factorial confirmatorio (modelo unifactorial
con tres items) indican correcto ajuste a los
datos (x*/ddl = 0,00, CFI=1,00, SRMR= 0,00).

(d) Una parte descriptiva que permitio
determinar las caracteristicas sociodemogra-
ficas de la muestra (edad, sexo, etc.) y
organizacionales (antigiedad en la empresa,
antigedad en el puesto de trabajo, estatus)

Procedimiento

Las personas participantes fueron contacta-
das via las redes sociales profesionales y
mailing para responder a nuestro cuestionario
que expone inicialmente los objetivos de la
investigacion, solicitandoles su participacion
para responder a las cuatro partes del
instrumento presentado. La consigna del
cuestionario menciona: “Los datos recolecta-

TABLA 1.

dos seran tratados conforme al RGPD con la
finalidad de respetar su anonimato, en
particular segun al articulo 5 ‘Principios
relativos al procesamiento de datos con
caracter personal’ que ustedes pueden
encontrar en https://www.cnil.fr/fr/reglement-
europeen-protection-donnees/chapitre2”. La
realizacion del cuestionario dura aproximada-
mente 20 minutos.

Analisis

Los diferentes analisis (descriptivos, correla-
cionales, regresion, mediacion) del estudio se
realizaron a través el programa SPSS
(incluyendo el macro PROCESS).

RESULTADOS

La Tabla 1 presenta las estadisticas descripti-
vas y las correlaciones de las variables
estudiadas. Ninguna variable sociodemogréfi-
ca esta correlacionada con el acoso
ambiental, la satisfaccion al ambiente laboral
y la intencion de abandonar la organizacion.
El acoso ambiental estd correlacionado
negativamente (r = -0.53, p < 0.01) con la
satisfaccion ambiental y positivamente (r =
0.39, p < 0.01) con la intencion de abandonar
la organizacion. En conclusion, la satisfaccion
al ambiente laboral esta correlacionada
negativamente (r = -0.38, p < 0.01) con la
intencion de abandonar la organizacion.

Estadisticas Descriptivas, Correlaciones y Alpha en Paréntesis.

Media DE 2 3 4 5 6
1 Edad 4049  10.02
2 Antigliedad profesional 8.19 7.61 0.50*
3 Antigliedad en la empresa 9.48 8.98 0.63** 0.53**
4 Acoso ambiental 23 0.65 0.11 0.13 0.16 (0,86)
5 Satisfaccion ambiental 3.48 0.66 -0.03 -0.08 -0.04 -0.53** (0.90)
6 Intencion de abandono 2.22 1.28 0.3 0.02 0.12 0.39* -0.38* (0.92)

Nota. N = 134; * = p<0.05; **= p<0.0; DE: desviacién estandar.

La Tabla 2 presenta el modelo de
mediacion analizado con macro PROCESS
de SPSS. Un analisis bootstrap con intervalo
de confianza de 95% permite analizar la

significacion de los efectos. El acoso
ambiental esta negativamente asociado a la
satisfaccion ambiental (8 = -0.52, [-0.66 -
0.38]), que explica 28% de la varianza. El
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acoso ambiental esta positivamente asociado
a la intencion de abandonar la organizacion
(B = 0.28, [0.10, 0.46]) y viceversa, la
satisfaccion ambiental esta negativamente
relacionada (B = -0.24, [-0.42, -0.05)), lo que
explica 22% de la varianza.

TABLA 2.
El Modelo de Mediacion.

Si examinamos la tabla del efecto total
directo e indirecto, es posible deducir un
efecto mediador parcial (efecto indirecto =
0.12,[0.02, 0.23]) de la satisfaccion ambiental
sobre la relacion entre el acoso ambiental y la
intencion de abandonar la organizacion.
Nuestras cuatro hipétesis fueron confirmadas.

Satisfaccion ambiental

R? = 28% Intencion de abandono RZ2=22%
B 95% Bootstrap C.I. B 95% Bootstrap C.I.
(LLCI_ULC1) (LLCI _ULCI)
Acoso ambiental -0.52* (-0.66; -0.38) 0.28* (0,10; 0.46)
Satisfaccion ambiental -0.24* (-0.42; -0.05)
Covariacion
Edad 0.03 (-0.11;0.17) 047" (-0.32; -0.01)

Nota. N = 134; * = p<0.05; **= p<0.01; Cl: intervalo de confianza; LLCI: limite inferior del intervalo de confianza; ULCI: limite superior del intervalo

de confianza.

TABLA 3.

Efecto Total, Directo e Indirecto del Modelo de Mediacion.

Efecto ES 95% Bootstrap C.I.
LLCI ULCI
Efecto total 0.40* 0.08 0.25 0.56
Efecto directo 0.28* 0.09 0.10 0.26
Efecto indirecto 0.12* 0.05 0.02 0.23

Nota. N = 134; * = p<0.05; **= p<0.01; Cl: intervalo de confianza; LLCI: limite inferior del intervalo de confianza; ULCI: limite superior del intervalo

de confianza.

DISCUSION

Esta investigacion esta situada en el marco de
la psicologia ambiental del trabajo porque
evoca un concepto clasico en esta
subdisciplina, la satisfaccion al ambiente
laboral, y un concepto reciente y tericamente
aun delicado, el acoso ambiental en el trabajo.
Concretamente, el estudio muestra un efecto
mediador parcial de la satisfaccion al
ambiente laboral entre el acoso ambiental en
el trabajo y la intencion de abandonar la
organizacion. Este es un concepto solido en
la gestion de recursos humanos.

Desde el punto de vista conceptual, estos
resultados podrian ser mas precisos reprodu-
ciéndose a gran escala esta investigacion.
Esto permitiria evaluar las variables de

segundo orden y, particularmente, las cuatro
dimensiones de la escala de acoso laboral
que son la manipulacion del ambiente
acustico, la manipulacion del espacio de
trabajo, la manipulacion del ambiente laboral,
y la manipulacion del espacio personal.

Esta aun pendiente de confirmacion, sobre
todo en otras culturas o en otros contextos
sociales y legislativos, la mejor comprension
de la solidez de nuestro instrumento, y asi
verificar que, como lo sugerimos aqui, el
acoso ambiental en el trabajo es un fenémeno
mundial que cruza organizaciones y culturas.

Desde el punto de vista aplicado, esta
investigacion pone en alerta a las personas
gestoras y responsables de recursos huma-
nos. De hecho, sabemos que los cuatro tipos
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de acoso ambiental en el trabajo
mencionados anteriormente existen también
en las organizaciones argelinas y francesas,
pero que el peso para cada una de ellas es
diferente (Moffat et al., 2022, 2024). Parece
pertinente entonces que cada organizacion
analice el contexto de trabajo generado para
identificar el o los tipos de acoso mas
comunes, con la intencion de establecer
acciones de prevencion lo mas cercanas a la
realidad del campo de accion. En otros
términos, aceptar que existe el acoso laboral
es un primer paso en el reconocimiento de
este fenomeno, pero un anélisis mas preciso
es necesario y lo es aun mas, cuando la
diversidad cultural es fuerte en el seno de la
organizacion ademas de la del pais.

Este estudio presenta ciertas limitaciones.
La primera limitacion involucra la composicion
de la muestra. Las personas participantes
fueron invitadas a través de sitios en linea.
Recolectamos una muestra conveniente, en
la que quienes participaron estuvieron
presentes en el sitio en un momento
determinado. Establecemos, por lo tanto, la
pregunta acerca de la representatividad de las
respuestas y un posible sesgo de
autoseleccion. Ademas, nos centramos en
una poblacidn femenina especifica de
personal de oficina, puesto que los hombres
responden raramente a este tipo de
cuestionarios que, segun ellos, los hace
parecer débiles en un mundo organizacional
cada vez mas competitivo.

La segunda limitacion fue de orden
metodoldgico. En realidad, este estudio no es
un estudio longitudinal y el sentido de las
causalidades entre las variables no han sido
claramente establecidas. Seria interesante
conducir estudios longitudinales para confir-
mar nuestros resultados.

Esta investigacion y su tercera limitacion
tienen que ser concebidas como un estudio
en relacion con el acoso ambiental en el
trabajo y la intencion de abandonar la organi-
zacion. Sin embargo, la intencion de aban-
donar la organizacion no es probablemente la

Unica variable en ser impactada por el acoso
ambiental en el trabajo.

Con estos resultados prometedores,
buscamos ampliar el campo de investigacion
sobre el acoso. Consideramos que la “satis-
faccion ambiental”, como actitud y mediadora
del modelo de investigacion podria ayudar a
comprender no solo la intencion de dejar la
organizacion, sino también otras variables
organizacionales. La intencion de quedarse
en la empresa, el apoyo emocional percibido
de parte de los colegas y del supervisor, el
agotamiento organizacional o la satisfaccion
laboral constituyen algunos ejemplos.

Asimismo, el trabajo en curso forma parte
de varias iniciativas que presentamos en la
Conferencia en Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones en Paises del Sur (PTO-sud-
2024). En estas, profundizamos en la estruc-
tura de la ESET vy las relaciones que sus
subdimensiones mantienen entre si en dife-
rentes contextos (Magreb y Africa Sub-
sahariana). En esa linea, también se podrian
considerar colaboraciones con América del
Sur.

Estandares Eticos de Investigacion
Financiamiento: El trabajo no fue financiado.

Conflicto de intereses: Las personas
autoras expresan que no hubo conflictos de
intereses al redactar el manuscrito.

Aprobacién de la Junta Institucional Para
la Proteccion de Seres Humanos en la
Investigacion: El presente trabajo adopta las
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Nacional de Informaticas y Libertades en
Francia, asi como el Reglamento General de
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