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Resum

Aquest treball proporciona una visié general sobre la situaci6 i les carac-
teristiques de les intervencions sobre assetjament psicologic en el treball.
En primer lloc, presentem una taxonomia per a classificar les diferents in-
tervencions. Aquesta classificacio €s titil per a revisar breument les diferents
intervencions dutes a terme en comunitats i organitzacions. En segon lloc,
identifiquem diverses condicions i factors per a 1’¢xit de les intervencions.
En tercer lloc, emfasitzem la necessitat d’una rigorosa avaluaci6 de les inter-
vencions; en aquest sentit, s’assenyala la utilitat de la teoria i les eines dels
programes d’avaluacid. En quart lloc, analitzem tres maneres de millorar les
intervencions per a prevenir o corregir 1’assetjament psicologic en el treball.
Els aspectes que hem pres en consideracié son: @) la fonamentacié de les
intervencions en la teoria i en la recerca; b) I’aprofitament dels resultats de la
recerca en canvi i desenvolupament organitzacional per a les intervencions
sobre 1’assetjament psicologic; i ¢) la promoci6 de la participacié de les per-
sones i els grups implicats com una manera de gestionar els aspectes politics
d’aquest tipus d’intervencions. Finalment, identifiquem diversos reptes i
formulem algunes propostes. Confiem que aquestes propostes contribuiran
a I’exit dels objectius relacionats amb 1’assetjament psicologic en el treball
que es formulen en la nova estratégia comunitaria sobre salut i seguretat en
el treball (2002-2006).

Paraules clau: assetjament psicologic en el treball, taxonomia, intervencio.
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Abstract

The present paper provides an overview of the state of the art of the inter-
ventions on work related bullying. First, a taxonomy to classify the different
interventions is presented and used to briefly revise different interventions
carried out in communities and organizations. Second several conditions
and factors for success are identified from the interventions. Third, the need
of rigorous evaluation of the interventions has been emphasized, pointing out
the usefulness of the theory and tools of program evaluation for this purpose.
Fourth, the analysis of three ways to improving the interventions on bullying
at work are considered. The issues taken into consideration are: a) to ground
those interventions on theory and research, benefiting from them; b) to get
advantage from a more thorough consideration of research on organizational
change and development, and c) to enhance stakeholders participation as a
way of coping with political components of these type of interventions. Fina-
lly, several challenges are identified and some proposals are formulated. We
assume that these proposals will contribute to the achievement of the goals
established concerning harassment at work, in the new Community strategy
on health and safety at work (2002-2006).

Key words: bullying at work, taxonomy, intervention.

1. ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL TREBALL:
UN PROBLEMA SOCIAL

L’assetjament psicologic laboral és un dels factors de risc que mostra una
incidéncia creixent en el lloc de treball i provoca efectes negatius en la salut i el
benestar dels treballadors. D’altra banda, té conseqiiencies negatives per a les
organitzacions perque deteriora el clima organitzacional i afecta negativament
la productivitat i I’efectivitat de 1’organitzacié. A més a més, pot deteriorar la
imatge organitzacional.

En les societats desenvolupades, la dignitat i el respecte en el treball s6n un
valor ampliament reconegut i altament aprovat, per aixo hi ha una preocupacid
creixent de 1’opinid ptiblica pel problema que comporta el fet que en certs llocs
de treball aquest dret huma no siga garantit. Nombrosos agents han contribuit a
assenyalar els riscos de 1’assetjament psicologic en la salut dels treballadors i la
necessitat de prevenir-lo. Entre aquests, podem esmentar els agents socials, els
investigadors i professionals, les autoritats de treball i sanitat, els treballadors i
empresaris, les associacions i els mitjans d’opini6 publica. De fet, la prevencidé
de I’assetjament psicologic s’ha inclos com una de les prioritats en I’estratégia
de la UE sobre la salut i la seguretat per al periode del 2002 al 2006.

12 José M. Peiro | M. Gloria Gonzdlez-Morales | Carolina Moliner



2. UNA BREU DELIMITACIO CONCEPTUAL

Baron, Munduate i Blanco (2003), a partir de conceptualitzacions realitzades
per diversos autors i institucions (vegeu AFS, 1993; Einarsen, 2000; Einarsen i
Skogstad, 1996; Leyman, 1996), descriuen el fenomen del mobbing com una
conducta hostil o intimidatoria que es practica a un treballador des d’una posicié
jerarquica superior o des d’un grup d’iguals respecte dels quals aquest manté una
subordinaci6 de fet. Aquesta conducta hostil és reiterativa i persistent en el temps, i
arriba a adoptar métodes d’influéncia molt diversos, que van des de la infravaloracié
de les capacitats del treballador fins a desbordar-lo per 1’assignacié de tasques irrea-
litzables, passant per agressions com I’ocultacié d’informacid, la difamacid o el tracte
vexatori (Barén, Munduate, Blanco, 2003, p. 72).

Com es pot deduir d’aquesta descripcid, 1’assetjament psicologic és un
fenomen complex i dificil de delimitar. La diversitat de conceptualitzacions, defi-
nicions i operacionalitzacions planteja un problema metodologic i practic a I’hora
de diagnosticar-lo, prevenir-lo i corregir-lo mitjangant programes d’intervencio.
Diversos autors han mirat d’oferir definicions operacionals sobre 1’assetjament
psicologic (mobbing) per delimitar-lo d’altres fendmens relacionats. Aixi, la
nota técnica nim. 476 de I’Institut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball
(seguint Leymann, 1996) defineix 1’assetjament psicologic com aquelles

situacions en qué una persona o un grup exerceixen una violéncia psicologica extrema

de forma sistematica (almenys una vegada la setmana) durant un temps prolongat (més
de sis mesos) sobre una altra persona en el lloc de treball.

Com podem veure, aquesta definicié posa condicions de durada (almenys
durant 6 mesos) i de freqiiencia (setmanal). Tanmateix, ben sovint la incidéncia
de I’assetjament psicologic en una poblacié o grup es determina mitjangcant en-
questa i és la persona enquestada qui informa —després de valorar i considerar
previament les condicions definitories d’assetjament— si aquest es dona o no referit
a ella mateixa o a altres en el seu entorn de treball, segons el que es plantege en
la pregunta de 1’enquesta.

Una mostra de la complexitat de les diferents definicions s’ha posat clarament
de manifest en un treball publicat recentment per Coyne et al. (2003), on fent
Us de diverses metodologies s’ofereixen percentatges d’incidéncia de situacions
d’assetjament en una mateixa organitzacid. Aixi, aquests autors obtenen les se-
glients taxes d’incidéncia en el mateix grup estudiat en funci6 dels informadors
considerats: autoinforme (veure’s involucrat en situacions d’assetjament com
a victima), 39,6 %; autoinforme (especificant que perque hi haja assetjament
s’han de donar aquestes conductes durant un minim de 6 mesos i una freqiien-
cia almenys setmanal), 39 %; informe per part dels companys del mateix grup
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de treball (amb el requisit que almenys dos companys reconeguen I’existeéncia
d’assetjament), 11,3 %; coincidéncia de I’autoinforme amb I’informe d’almenys
dos companys de treball, 7,4 %. Com es pot comprovar, segons els criteris de
definicié d’assetjament psicologic i dels requisits sobre qui I’ha de recon¢ixer
com a tal, les xifres d’incidéncia varien ostensiblement. Aquesta circumstancia
planteja un repte metodologic important a I’hora de definir, avaluar i diagnosti-
car ’assetjament psicologic i, doncs, a I’hora de valorar les xifres resultants per
estimar-ne la incidéncia.

La recerca sobre el fenomen de I’assetjament s’ha centrat sobretot a deter-
minar les conductes d’assetjament (que), les caracteristiques de 1’assetjador
(qui) i les seues raons (per que), les caracteristiques de les victimes (a qui), el
context (quan i on) i el procés de desenvolupament (fases o etapes), a més de les
conseqiiéncies que comporta per a les victimes i les organitzacions o empreses
en que té lloc (vegeu diverses revisions en Leymann, 1996; Zapf et al., 1996).
Malgrat aixo0, la recerca sobre les intervencions i estratégies d’intervencid per a
prevenir-lo o corregir-lo han estat molt més limitades, igual que els coneixements
sobre I’eficacia i les condicions d’éxit d’aquestes intervencions. Aixi, doncs, en
aquest treball ens centrarem en la revisié d’aquestes qliestions.

3. QUE S’HI FA EN L’ACTUALITAT?
UNA TAXONOMIA D’INTERVENCIONS

Durant la década passada s’ha intentat conscienciar sobre el problema amb
diverses iniciatives, i s’han suggerit i posat en practica diverses intervencions.
De vegades, aquestes estrateégies d’intervencid s’han engegat a iniciativa de certs
grups, com ara sindicats, associacions d’autoajuda i altres agents socials. Altres
vegades, la intervencio ha estat promoguda per les empreses, i en altres casos,
ha sorgit com a resultat de la recerca del fenomen que ens ocupa.

En alguns paisos, els canvis en la legislacié s’han dirigit a especificar res-
ponsabilitats legals en aquesta materia. Actualment, en la literatura trobem des-
crites diverses intervencions, entre les quals n’hi ha que s’han identificat com a
exemples de bones practiques (EASHW, 2002). Aix{ mateix, en les publicacions
sobre assetjament psicologic s’han elaborat diverses propostes per a prevenir i
corregir aquest problema i rehabilitar les persones afectades de les seues con-
seqliencies.

Per posar ordre en aquest ctimul d’intervencions, proposarem una taxonomia
basada en la combinaci6 de dos eixos classificatoris (taula 1): a) 1’objectiu i el
focus de la intervencid: prevencid, intervencio en crisi i rehabilitacio o recuperacio
del dany (Cox i Cox, 1993); i b) el nivell de la intervencid, que pot tenir com
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a focus d’intervencid 1’individu, el grup, I’organitzacid o el context social més
ampli (un sector, un determinat pafs o regio etc.). La combinaci6 d’aquests dos
eixos permet classificar les diferents intervencions que es realitzen actualment i
que es descriuen en la literatura especialitzada, i també aquelles que es posen en
practica en diferents contextos. L'is d’aquesta taxonomia facilita la identifica-
cio d’aquelles arees on escassegen els esfor¢os d’intervencio i aquelles en que
aquesta esta més desenvolupada.

TAULA1

Objectiu i focus
d’intervencié Rehabilitacié

Prevencié | Intervencid en crisi | o recuperacio del dany

Nivell

Individu

Grup

Organitzacid

Context social

En aquest treball no es descriuen amb detall les diferents intervencions de
cada cel'la resultant de la combinacio dels dos eixos. Esmentarem, pero, les que
s’inclouen en cada una i farem referéncia a la literatura on es presenten o revisen
aquests tipus d’intervencio.

Les estrategies de prevencid s’han dut a terme a escala individual (per exem-
ple, formant les persones en relacions interpersonals i resolucié de conflictes),
organitzacional (redissenyant els sistemes de treball, millorant I’estil de lideratge
en I’organitzacio, gestionant la cultura o millorant el clima) i supraorganitzaci-
onal (canvis en la legislacid). (Vegeu: Barker et al. (2002), Barrot, 2002; Hoel
et al.,1999; Leymann, 1996; Porteus, 2002; Rafferty, 2002; Resch i Schubinski,
1996; Sochert, 2002; Vartia i Korte, 2002; i Yamada, 2002.)

D’altra banda, s’han desenvolupat també actuacions durant 1’aparici6 de
les situacions d’assetjament. Aquestes s’han practicat sobretot en el nivell orga-
nitzacional, grupal i individual. Aquestes intervencions solen combinar accions
dirigides als assetjadors i a la persona assetjada, i també plantegen els proce-
diments per a tractar el problema i el context (per exemple, programes d’assis-
tencia al treballador). (Vegeu Commissioner for Public Employment in South
Australia, 2002; Hoel et al., 1999; Workcover Authority of New South Wales,
2001; Sochert, 2002.)

Anuari de Psicologia (2004-2005) 15



Finalment, s’han implantat una série d’intervencions per reparar el dany
(psicoterapia, compensacions socials i legals, etc.). (Vegeu Leymann, 1996; Hoel
et al. 1999; Leymann i Gustafsson, 1996.)

Algunes d’aquestes intervencions han estat recollides com a exemples de bones
practiques (EASHW, 2002), si bé amb un abast limitat. L’existéncia de més inicia-
tives d’aquest tipus contribuiria a la disseminacié de models per a la intervencid.

4. CONDICIONS PER A L’EXIT. QUE SE’N POT APRENDRE?

Per a entendre més bé I’efectivitat de les diferents intervencions és impor-
tant prestar atencid a tot un seguit d’aspectes: el context social, les condicions
en que té lloc la intervencio, els agents involucrats, els recursos disponibles i
les barreres i resisténcies que sorgeixen quan s’implanten. Totes aquestes con-
dicions son rellevants i influeixen en 1’éxit de la intervencid. Algunes han estat
resumides en EASHW (2002) i altres s’assenyalen quan s’efectua ’avaluacio de
programes especifics.

Esmentarem aci diverses condicions que tenen un paper significatiu en I’exit
i I’efectivitat de la intervencio:

— la pressi6 de I’ambient social sobre les companyies perque previnguen
I’assetjament psicologic;

— D’analisi dels interessos dels agents amb relacio als canvis proposats i la
resisténcia potencial abans de comengar la intervencid;

— el desenvolupament d’una adequada analisi de riscos previa a la planifi-
caci6 i implantacio de les intervencions;

— el nivell de suport i implicacié obtingut per la direccio;

— el desenvolupament d’una planificacié minuciosa i 1’adopcié d’una
aproximacio per passos;

— T’atenci6 en solucions especifiques de context;

— la participacié de professionals amb experiéncia;

— el desenvolupament d’intervencions basades en 1’evidéncia empirica
obtinguda mitjancant recerca;

— la promoci6 del dialeg social i la implicaci6 dels treballadors i de la seua
representacid en la implantacid de les intervencions; i

— D’assoliment d’una difusio rapida de les politiques i accions, sobretot en
les grans companyies.

En suma, el fet de dur a terme una intervencio no €s garantia d’eficacia. Per
aixo, una qiiestio critica per a aconseguir 1’exit és atendre els factors de contin-
gencia que influeixen en aquesta efectivitat.
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5. AVALUAR LES ESTRATEGIES I LES INTERVENCIONS

L’avaluacio de la intervencid €s necessaria per a proporcionar evidéncia
empirica de la seua eficacia. Tanmateix, les avaluacions sistematiques i rigoroses
son poc comunes i hi ha molt pocs programes d’intervencié que oferisquen una
evideéncia empirica sobre la seua eficacia. Tal com assenyalen Resch i Schubinske
(1996), «s’hi han pres diverses mesures, perd fins ara no hi ha hagut cap avaluacio
sistematica» (p. 296). De fet, quan en I’informe d’una determinada intervencio
s’ofereix 1’avaluaci6 dels resultats obtinguts, aquesta informacio es basa sovint
en una evidéncia ocasional o en experiencies subjectives. Un element que con-
tribueix a I’estat d’aquesta qiiesti6 és la falta de conceptes solids i de models
tedrics que inspiren les intervencions. Aquesta situacid en fa dificil I’avaluacid
sistematica i rigorosa. Amb el proposit de I’avaluacid s’hauria de fer servir la
teoria i la metodologia de I’avaluacié de programes. Aix{i mateix, caldria prestar
més atencio a la necessitat de consens en els criteris d’avaluacio.

6. ESTRATEGIES PER A MILLORAR LES INTERVENCIONS (I):
ELS BENEFICIS DE LA TEORIA I DE LA RECERCA

Les intervencions professionals tendeixen a basar-se i estar inspirades, tant
com siga possible, en I’evidéncia empirica i experimental obtinguda de models
tedrics en el marc d’una disciplina cientifica. Tanmateix, aquest no ha estat el
cas de I’assetjament psicologic en el treball. Encara que hi ha alguns programes
d’intervencio que assenyalen de manera especifica els descobriments de la recerca
i els models teorics que els han inspirat, la majoria de les intervencions no tenen
una relacio clara entre la practica concreta que s’aplica i els models tedrics en que
es poden haver inspirat. Avui dia, la recerca esta augmentant i sortosament aixo
permetra desenvolupar intervencions professionals més arrelades en la teoria.

Larecerca en assetjament psicologic, durant les dues décades passades, s’ha
centrat sobretot en qliestions com qui (les caracteristiques de I’assetjador), que
(comportaments d’assetjament psicologic i tipus), per que (proposits d’aquests
comportaments), a qui (caracteristiques de la victima o els seus comportaments
d’afrontament), quan i on (el context de 1’assetjament psicologic) i amb quin tipus
de conseqiiéncies per a la victima i I’organitzacid. Els resultats i la informacid
obtinguts d’aquesta recerca han contribuit a identificar i definir el problema i han
inspirat algunes estratégies d’intervencid valuoses. De tota manera, la inspiracié
en models tedrics resulta limitada.

Pel que fa als marcs teorics, €s interessant assenyalar que la recerca en asset-
jament psicologic s’ha desenvolupat fonamentalment dins la teoria de 1’agressid,
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la teoria de ’atribucid i la teoria de 1’estres en el treball (Leymann, 1996: Hoel,
Rayner i Cooper, 1999). Tanmateix, la teoria sobre conflicte diadic i de grup
(Leymann, 1996), els models sobre I’escalament del conflicte (Zapf i Gross, 2001)
iel poderila politica en les organitzacions (Liefooghe i Mackenzie Davey, 2001)
han inspirat també alguns estudis i potser ho faran en un futur proxim.

Diversos autors han assenyalat també ’existéncia de qiiestions no resoltes
encara i la necessitat de desenvolupar recerca amb més sentit per millorar la
practica professional. Hoel et al. (1999) afirmen que «el problema central d’acla-
riment del constructe, en relacié amb qué constitueix assetjament psicologic en
el treball, encara s’ha de resoldre» (p. 219). Més encara, es necessita investigar
per a establir una serie d’indicadors que determinen la incidéncia de I’assetjament
psicologic en diferents paisos, cultures i ocupacions.

Quant a les causes, Leymann (1993) n’identifica quatre de rellevants: defici-
encies en el disseny del treball, deficiencies en el comportament de lideratge, ex-
posici6 social de les victimes al risc i un estandard moral baix al departament.

Altres estudis han presentant relacions significatives entre treball, grup i
caracteristiques organitzacionals i I’aparicié de 1’assetjament psicologic. Com
a exemple podem veure els resultats de Vartia (1996) i de Zapf, Knorz i Kulla
(1996) sobre ambient psicologic laboral i clima organitzacional. Alguns estudis
han explorat les diferents formes d’afrontament de les victimes i la seua eficacia
i exit (Hogh i Dofradottir, 2001; Zapf i Gross, 2001).

De tota manera, sén pocs els programes d’intervencié que estan basats
en aquests descobriments i resultats. Recentment, Barron (2002) ha resumit
algunes llicons apreses des de la recerca per millorar les intervencions. Aquest
autor indica que «dirigir-se als factors d’organitzacié i ambient del treball és
millor per a prevenir I’assetjament psicologic que no adoptar un métode centrat
en ’assetjador». També assenyala que alguns dels factors identificats en la re-
cerca com a rellevants en I’aparicid de I’assetjament psicologic s’han tingut en
compte en alguns codis de practiques. En un futur proxim, caldria desenvolupar
una relacié més forta entre recerca i intervencio per tal de millorar la qualitat i
efectivitat de les intervencions professionals i, alhora, fer socialment rellevants
les qliestions de recerca.

7. ESTRATEGIES PER A MILLORAR LES INTERVENCIONS (II):
LA NECESSITAT DE MODELS TEORICS SOBRE CANVI
I DESENVOLUPAMENT ORGANITZACIONAL

Per a millorar la fonamentaci6 de les intervencions en assetjament psico-
logic, caldria considerar la recerca en canvi organitzacional, comportamental i
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actitudinal. Es important conceptualitzar les intervencions sobre 1’assetjament
psicologic com a accions intencionades per a canviar 1’ organitzacio, el grup o els
comportaments i actituds dels individus. Si aquest és el cas, hi serien rellevants
els diversos descobriments obtinguts en la recerca sobre el canvi d’actituds,
del comportament i de les organitzacions. Aquestes aportacions haurien de ser
tingudes en compte a 1’hora de dissenyar les intervencions.

Segons la nostra opinid, les contribucions de la recerca en gestié del canvi
i desenvolupament organitzacional hi poden ser especialment titils. Els pro-
fessionals responsables de la planificacid, implantacio i gestié del canvi en les
organitzacions haurien de considerar les teories, estratégies i eines del canvi i
desenvolupament organitzacional. A1’hora de planificar i implantar intervencions
en assetjament psicologic, aquests professionals haurien de considerar els com-
ponents rellevants de la gestié del canvi. Els aspectes seglients sén especialment
rellevants en aquest sentit:

— 1dentificar els actors socials i les forces rellevants;

— definir I’abast, les metes i els objectius del canvi;

— anticipar-se als efectes col-laterals i prevenir en cas que tinguen compo-
nents negatius;

— analitzar les resisténcies, els obstacles i els elements facilitadors del
canvi;

— planificar i definir les fases d’intervencid; i

— avaluar la intervencid d’acord amb les teories i metodologies del progra-
ma d’avaluacid.

Es pot trobar una presentacio més detallada dels components de la intervencid
en prevencio de riscos laborals en Peir6 (2000; 2003).

Cal més recerca per a entendre millor els processos de canvi que requereix
la prevencid de I’assetjament psicologic en les organitzacions. Com ha assenyalat
Einarsen (2000),

la implantaci6 d’intervencions eficaces s’ha d’efectuar mitjancant el desenvolupament
de models, ben fonamentats tedricament i empiricament, sobre les causes i els efectes
implicats. Per aix0, s’han de crear i comprovar models comprehensius de relacions
especifiques entre multiples variables... [si bé] no totes les possibles causes de 1’as-
setjament psicologic poden ser facilment modificades. Per tant, cal proporcionar
informaci6 atenent les possibles intervencions i mesures i la relacidé cost-benefici de
les diferents estrategies... A més de teories causals, necessitem desenvolupar teories
d’accid. Cal proporcionar dades empiriques de 1’eficacia de les diferents mesures.
Al final, necessitem plantejar-nos la qtiestié dels possibles efectes col-laterals de les
intervencions que podrien tenir efectes contraris a la nostra meta o a algun objectiu
paral-lel important (Einarsen, 2000, 397).
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En resum, per a augmentar 1’eficacia de les estratégies i els metodes d’in-
tervenci6 actuals cal recerca en gestié del canvi i desenvolupament organitza-
cional, dirigida a crear les condicions per a la prevenciod i correccid primerenca
de I’assetjament psicologic.

8. ESTRATEGIES PER A MILLORAR LES INTERVENCIONS (III):
AUGMENTAR LA PARTICIPACIO DELS AGENTS IMPLICATS

Per a millorar les intervencions en assetjament psicologic en el treball, una
altra estratégia rellevant s augmentar la participacié dels implicats. De fet, les
intervencions organitzacionals han de ser considerades un procés complex en
que moltes parts amb interessos distints tenen papers diferents. Els jocs de poder
sempre es troben presents en les organitzacions i influeixen en el canvi i la seua
eficacia. En aquest context, les persones implicades haurien de ser tingudes
en compte a I’hora de planificar i implantar la intervencid. La informacid i els
processos de disseminacio d’aquesta son importants i influeixen en 1’éxit de les
intervencions.

El canvi €s més adequat quan les persones implicades i les parts rellevants
comparteixen 1’analisi de la situacid, les creences i les metes. Si aixo és aixi,
la participacio en la presa de decisions, la negociacio i el consens son factors
d’exit crucials.

Finalment, cal no oblidar les emocions i la resisténcia al canvi: la gestid
d’aquests fenomens €s un component rellevant en la gestié del canvi. En tots
aquests processos, I’expert hi exerceix un paper significatiu. Tanmateix, perque les
seues contribucions professionals tinguen éxit i siguen ttils, ha de ser conscient
de la necessitat de la concurréncia d’altres rols.

9. ALGUNS REPTES I PROPOSTES

Larevisi6 presentada en les seccions anteriors suggereix alguns reptes i pro-
postes per a millorar I’efectivitat de les intervencions en prevencio i correccio de
I’assetjament psicologic en el treball. Ens centrarem principalment en els reptes
per a la recerca, ja que el progrés en aquesta area €s d’importancia estrategi-
ca per a millorar les intervencions.

En primer lloc, es requereixen esfor¢os de recerca addicionals per a millorar
la definicié d’assetjament psicologic. Es essencial una definici6 clara i signifi-
cativa per a poder determinar la incidéncia i la prevalenca d’aquest fenomen a
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Europa. També és essencial per a identificar i comprovar models teorics que guien
les intervencions. Amb tot, cal ser conscients de les diferéncies culturals existents
en les manifestacions de 1’assetjament psicologic i dels diferents significats que,
dependent de cada cultura es donen a un mateix comportament. Tot aixo fa dificil
i complexa I’operacionalitzacié del constructe.

En segon lloc, també cal desenvolupar tot un seguit d’indicadors i eines
per a mesurar 1’assetjament psicologic que siguen valids per als diferents paisos
d’Europa. Només si disposem d’aquests indicadors podrem comptar amb esta-
distiques fiables sobre la prevalenca de I’assetjament psicologic en diferents
paisos, sectors i poblacions. Aquesta informacié és necessaria per a formular
politiques i intervencions i establir prioritats a escala europea.

En tercer lloc, és important promoure la recerca que proporcione evideén-
cia sobre el context, les causes i les contingéncies de 1’assetjament psicologic,
com també de les principals conseqiieéncies i formes d’afrontar-lo. Els resultats
d’aquesta recerca haurien de contribuir a millorar els models teorics que inspiren
ibasen les intervencions a diferents nivells: I’entorn sociocultural més ampli, els
agents socials, les empreses, els grups i els individus.

En quart lloc, per a estimular la recerca i el desenvolupament (R+D), cal
desenvolupar i avaluar guies, metodologies i eines efectives per a usar-les en
diferents companyies i sectors. Aquestes guies haurien de proporcionar informacid
de la manera com adaptar-les i implantar-les en diferents escenaris i contextos.

En cinque lloc, caldria elaborar un cataleg de bones practiques i inter-
vencions, que s’hagen implantat amb exit. S hauria d’estimular I’avaluacié de
Iefectivitat i proporcionar informacid sobre els resultats i el potencial que tenen
per a ser transferides a altres contextos.

En sis¢ lloc, caldria promoure una millor entesa sobre la dinamica de la co-
operacio i coordinacid entre les parts rellevants de les organitzacions i els estats.
Aquest coneixement contribuiria a identificar les condicions en qu¢ les interven-
cions per a prevenir o eradicar 1’assetjament psicologic sén més efectives.

En seté lloc, també s’hauria de dur a terme recerca centrada en la intervencio
i la gestid del canvi, a fi de millorar la planificacid, la implantaci6 i I’avaluacid
de les intervencions.

Finalment, caldria analitzar els processos de disseminacié d’aquesta infor-
macio per a augmentar la consciéncia del problema i facilitar la transferéncia i
I’ds dels programes efectius desenvolupats.

Totes aquestes propostes han estat formulades com a contribucid a I’exit de la
nova estrat¢gia comunitaria en salut i seguretat en el treball 2002-2006 (Comissié
de la Comunitat Europea, 2002). En aquest document, la prevencio de 1’estres
i ’assetjament en el treball ha estat definit explicitament com una de les seues
metes (p. 8). S’hi reconeix que «les diverses formes d’assetjament psicologic,
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i igualment la violéncia en el treball, suposen avui un problema especial, que
demana accions legislatives» (p. 13).

Es requereixen esforcos sostinguts en recerca per a entendre de forma
adequada aquest fenomen i desenvolupar intervencions rigoroses i efectives.
En el mateix document s’afirma que «les organitzacions de recerca haurien de
coordinar els programes respectius i centrar-se en el tractament de problemes
practics que sorgisquen en el treball, i preparar-se perque els descobriments de
la recerca siguen transferits a les companyies; i en especial a les pimes». Des
del nostre punt de vista, els reptes identificats i les recomanacions formulades en
aquest treball podrien contribuir al progrés dels objectius establerts en la nova
estratégia comunitaria en salut i seguretat en el treball.
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