
VNIVE�IT.t\T(}-ID VALENCI.t\ 

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

EN EL DESARROLLO DEL ACOSO PSICOLÓGICO 

EN EL TRABAJO (MOBBING) 

Autor: Jorge Jesús López Vílchez 

Directores: Dr. Pedro Rafael Gil-Monte y Dra. Ester Grau-Alberola 

Diciembre 2022 
• 

..

•



INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

EN EL DESARROLLO DEL ACOSO PSICOLÓGICO      

EN EL TRABAJO (MOBBING) 

Autor: Jorge Jesús López Vílchez 

Directores: Dr. Pedro Rafael Gil-Monte y Dra. Ester Grau-Alberola 

DICIEMBRE, 2022 



D. Pedro Rafael Gil-Monte, Catedrático del Departamento de Psicología Social de la

Facultad de Psicología, Universitat de València

Dña. Ester Grau-Alberola, Profesor Contratado Doctor de la Facultad de Educación de 

la Universidad Internacional de La Rioja (UNIR) 

CERTIFICAN: 

Que la presente memoria, titulada “Influencia del liderazgo transformacional en el 

desarrollo del acoso psicológico en el trabajo (mobbing)”, corresponde al trabajo 

realizado bajo su dirección por D. Jorge Jesús López Vílchez, para su presentación 

como Tesis Doctoral en el Programa de Doctorado en Ciencias Sociales de la 

Universitat de València. 

Y para que conste firman el presente certificado en Valencia, a 18 de noviembre de 

2022. 

Fdo. 

Ester 
Grau 
Alberola 

Firmado 
digitalmente por 
Ester Grau Alberola 
Fecha: 2022.11.18 
11:44:43 +01'00' 

PEDRO 
RAFAEL| 
GIL|MONTE 

Firmado digitalmente 
por PEDRO RAFAEL| 
GIL|MONTE 
Fecha: 2022.11.18 
12:22:58 +01'00' 



PEDRO 
RAFAEL 
|GIL| 
MONTE 

Firmado 
digitalmente 
por PEDRO 
RAFAEL|GIL| 
MONTE 
Fecha: 
2022.12.16 
13:40:00 +01'00' 

Ester 
Grau 
Alberol 
a 

Firmado 
digitalmente 
por Ester Grau 
Alberola 
Fecha: 
2022.12.16 
15:27:15 
+01'00'

PEDRO 
RAFAEL| 
GIL| 
MONTE 

Firmado 
digitalmente 
por PEDRO 
RAFAEL|GIL| 
MONTE 
Fecha: 
2022.12.16 
13:40:22 +01'00' 

Directores/as y tutor/a, respectivamente, emiten un informe favorable para la realización del depósito y defensa de la tesis doctoral 

del doctorando/a: 

Director/a de la tesis Coodirector/a de la tesis Coodirector/a de la tesis Tutor/a 

Gil Monte, Pedro Rafael Grau Alberola, Ester Gil Monte, Pedro Rafael 

Fecha: 16 de diciembre de 2022

López Vílchez, Jorge Jesús 

Influencia del liderazgo transformacional en el desarrollo del acoso psicológico en el trabajo (mobbing) 

INFORME FAVORABLE DIRECTOR/A Y/O TUTOR/A DE TESIS 

Formulario para autorizar el depósito de la tesis para rellenar por parte del director/a y/o tutor/a de la tesis 
doctoral y coodirectores/as en el momento de proceder a la solicitud de depósito provisional. 

Título de la tesis: 

Influencia del liderazgo transformacional en el desarrollo del acoso psicológico en el trabajo (mobbing) 

Doctorando/a (Apellidos, nombre) 

López Vílchez, Jorge Jesús 

Director/a de tesis (Apellidos, nombre) 

Gil Monte, Pedro Rafael 

Tutor/a (Apellidos, nombre) 

Gil Monte, Pedro Rafael 
Co-director/a de tesis (Apellidos, nombre) 

Grau Alberola, Ester 

Co-director/a de tesis (Apellidos, nombre) 

PAG. 1/1 



I 

Programa de Doctorado en Ciencias Sociales 

TESIS DOCTORAL 

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

EN EL DESARROLLO DEL ACOSO PSICOLÓGICO        

EN EL TRABAJO (MOBBING) 

Autor: Jorge Jesús López Vílchez 

Directores: Dr. Pedro Rafael Gil-Monte y Dra. Ester Grau-Alberola 

Defendida en la FACULTAT DE CIÈNCIES SOCIALS. 

DICIEMBRE, 2022 



II 
 

  RESUM 
Títol: estudi del rol moderador del lideratge transformacional sobre els riscos 

psicosocials i els processos de mobbing en el sector educatiu. 

Resum: els entorns laborals disfuncionals es caracteritzen per la presència de riscos 

psicosocials, com ara conflictes interpersonals, conflicte i ambigüitat de rol, falta de 

suport social i l’assetjament laboral en el treball (mobbing). Tots ells deterioren les 

condicions de treball, salut i benestar de la població treballadora. En este tipus de 

contextos cobren especial rellevància la presència de variables de recurs, capaços de 

contrarestar els seus efectes perjudicials, millorant les estratègies d'afrontament sobre 

els mateixos i impulsant majors nivells de rendiment individual i organitzacional. Els 

objectius plantejats en esta tesi van ser estudiar: (1) la prevalença d'assetjament laboral 

en la mostra objecte d'estudi; (2) l'existència de relacions de dependència entre una sèrie 

de variables sociodemogràfiques i sociolaborals i les potencials víctimes d'assetjament; 

(3) l'efecte de mediació moderada de lideratge transformacional sobre els processos de 

mobbing descrits; (4) l'efecte de mediació doblement moderada de lideratge 

transformacional i sexe sobre els processos de mobbing descrits. La mostra va estar 

formada per un total de 3,442 docents procedents de centres educatius públics 

d'ensenyança reglada. Les anàlisis es van dur a terme emprant la tècnica estadística de la 

regressió lineal múltiple, amb la macro PROCESS per a SPSS versió 3.4 (Hayes, 

2018a). Es van confirmar els resultats següents: (1) xifres de prevalença semblants a les 

obtingudes en els estudis previs nacionals i internacionals; (2) absència de diferències 

estadísticament significatives entre les variables sociodemogràfiques i sociolaborals 

propostes i les potencials víctimes de mobbing; (3) efecte de mediació moderada de 

lideratge transformacional en diversos dels models testats; (4) efecte de mediació 

doblement moderada de lideratge transformacional i sexe en diversos dels models 

testats. Es recomana fomentar el desenvolupament i l'aplicació de programes formatius 

sobre la pràctica del lideratge transformacional en centres educatius, com a mesura de 

prevenció enfront dels processos de mobbing.  

Paraules clau: Prevenció de riscos laborals, Psicosociologia, Conflictes interpersonals, 

Conflicte de rol, Ambigüitat de rol, Suport social, Qualitat de vida laboral, Salut 

ocupacional. 
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RESUMEN  
Título: estudio del rol moderador del liderazgo transformacional sobre los riesgos 

psicosociales y los procesos de mobbing en el sector educativo. 

Resumen: los entornos laborales disfuncionales se caracterizan por la presencia de 

riesgos psicosociales, tales como conflictos interpersonales, conflicto y ambigüedad de 

rol, falta de apoyo social y acoso laboral en el trabajo (mobbing). Todos ellos deterioran 

las condiciones de trabajo, salud y bienestar de la población trabajadora. En este tipo de 

contextos cobran especial relevancia la presencia de variables de recurso, capaces de 

contrarrestar sus efectos perjudiciales, mejorando las estrategias de afrontamiento sobre 

los mismos e impulsando mayores niveles de rendimiento individual y organizacional. 

Los objetivos planteados en esta tesis fueron estudiar: (1) la prevalencia de acoso 

laboral en la muestra objeto de estudio; (2) la existencia de relaciones de dependencia 

entre una serie de variables sociodemográficas y sociolaborales y las potenciales 

víctimas de acoso; (3) el efecto de mediación moderada de liderazgo transformacional 

sobre los procesos de mobbing descritos; (4) el efecto de mediación doblemente 

moderada de liderazgo transformacional y sexo sobre los procesos de mobbing 

descritos. La muestra estuvo formada por un total de 3,442 docentes procedentes de 

centros educativos públicos de enseñanza reglada. Los análisis se llevaron a cabo 

empleando la técnica estadística de la regresión lineal múltiple, con la macro PROCESS 

para SPSS versión 3.4 (Hayes, 2018a). Se confirmaron los siguientes resultados: (1) 

cifras de prevalencia similares a las obtenidas en los estudios previos nacionales e 

internacionales; (2) ausencia de diferencias estadísticamente significativas entre las 

variables sociodemográficas y sociolaborales propuestas y las potenciales víctimas de 

Mobbing; (3) efecto de mediación moderada de liderazgo transformacional en varios de 

los modelos testados; (4) efecto de mediación doblemente moderada de liderazgo 

transformacional y sexo en varios de los modelos testados. Se recomienda fomentar el 

desarrollo y aplicación de programas formativos sobre la práctica del liderazgo 

transformacional en centros educativos, como medida de prevención frente a los 

procesos de mobbing. 

Palabras clave: Prevención de riesgos laborales, Psicosociología, Conflictos 

interpersonales, Conflicto de rol, Ambigüedad de rol, Apoyo social, Calidad de vida 

laboral, Salud ocupacional. 
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ABSTRACT 
Title: Study of the moderating role of transformational leadership on psychosocial risks 

and mobbing processes in the educational field. 

Summary: Dysfunctional work environments are characterised by the presence of 

psychosocial risks, such as interpersonal conflicts, conflict and role ambiguity, lack of 

social support and mobbing. All of them deteriorate working conditions, health and 

well-being of the working population. In this type of context, the presence of resource 

variables, capable of counteracting their harmful effects, improving coping strategies on 

them and promoting higher levels of individual and organizational performance, are 

particularly relevant. The objectives of this thesis were to study: (1) the prevalence of 

mobbing in the sample under study; (2) the existence of relationships of dependency 

between a series of sociodemographic and socio-occupational variables and potential 

victims of harassment; (3) the moderated mediation effect of transformational 

leadership on the mobbing processes described; (4) the moderated moderated mediation 

effect of transformational leadership and sex on the mobbing processes described. The 

sample consisted of a total of 3,442 teachers from public regulated educational 

institutions. The analyses were carried out using the statistical technique of multiple 

linear regression, with the macro PROCESS for SPSS version 3.4 (Hayes, 2018a). The 

following results were confirmed: (1) prevalence numbers similar to those obtained in 

previous national and international studies; (2) absence of statistically significant 

differences between the sociodemographic and sociolabor variables proposed and the 

potential victims of mobbing; (3) moderated mediation effect of transformational 

leadership in several of the tested models; (4) moderated moderated mediation effect of 

transformational leadership and sex in several of the tested models. It is recommended 

to encourage the development and application of training programs on the practice of 

transformational leadership in educational centers, as a preventive measure against 

mobbing processes. 

Keywords: Occupational risk prevention, Psychosociology, Interpersonal conflicts, 

Role conflict, Role ambiguity, Social support, Quality of working life, Occupational 

health. 
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JUSTIFICACIÓN Y APORTACIONES DE LA 
INVESTIGACIÓN 

 Los riesgos psicosociales en el trabajo representan una tipología específica de 

riesgos laborales cuyo estudio ha despertado un gran interés en las últimas décadas, 

tanto por parte de la comunidad científica como por los organismos y entidades 

especializadas en el estudio de las condiciones de trabajo y la salud, entre ellas 

Eurofound (2019, 2021), EU-OSHA (2020), OMS (2021) y OIT (2017) (a nivel 

internacional) y también el Ministerio de trabajo (2021), INSST (2020b) y las 

organizaciones sindicales como UGT (2018) y CSIF (2018) (a nivel nacional). 

 La exposición a este tipo de riesgos por parte de la población trabajadora no ha 

dejado de incrementarse en los últimos años, motivada a su vez por los rápidos y 

vertiginosos cambios del mercado laboral actual, el cual impone una serie de demandas 

crecientes tanto en número como en intensidad (Eurofound, 2018; EU-OSHA, 2021; 

Skaalvik, 2020). 

 Por otra parte, más allá de estas demandas, los entornos laborales se caracterizan 

por el desarrollo de dinámicas de interacción social entre las distintas personas que los 

conforman, las cuales, en caso de ser negativas, generan riesgos psicosociales, con 

efectos perjudiciales sobre la salud ocupacional de los sujetos implicados. 

 Precisamente, el acoso laboral o mobbing es uno de los riesgos encuadrados en 

esta tipología que nace como fruto del desarrollo de conductas negativas por parte de 

uno o varios trabajadores hacia otro u otros, con la finalidad de causar un daño 

psicológico y social a las potenciales víctimas, de forma planificada, paulatina y 

recurrente en el tiempo, con el objetivo de impulsar su salida forzosa de la organización 

en la que se encuentran (Carriel, 2017). 

 Los procesos de mobbing implican una serie de costes psicológicos en la 

víctimas que terminan por deteriorar y comprometer gravemente su estado de salud, lo 

cual se ve traducido a su vez en el incremento de costes para las empresas, derivados a 

su vez de los procesos de bajas médicas fruto de este tipo de situaciones. 
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 Frente a este tipo de contextos laborales negativos, surge la figura de los líderes 

transformacionales, personas capaces de captar la atención de los miembros del grupo a 

su cargo gracias a su carisma natural, dinamizando el entorno de trabajo en el que se 

encuentran y fomentando entre todos los empleados un fuerte sentido de misión grupal 

por encima de la individual. Este tipo de personas son capaces de actuar como 

contrapeso necesario en las situaciones de exposición a riesgos psicosociales, 

amortiguando el impacto generado por los mismos sobre la salud de la población 

ocupada. 

 La tesis doctoral desarrollada intenta contribuir, por una parte, a incrementar el 

volumen y la difusión de literatura sobre riesgos de carácter psicosocial, y por otra 

parte, supone un avance significativo en los estudios de mobbing,  dado que se realiza 

con una muestra de profesionales del sector educativo, respondiendo así a una de las 

principales carencias actuales a las que apuntan los especialistas en esta variable: la 

sobrerrepresentación del sector sanitario en los estudios científicos sobre mobbing 

(León-Pérez et al., 2019b). 

 Finalmente, esta tesis también contribuye a profundizar en el rol moderador del 

liderazgo transformacional y su influencia positiva sobre los riesgos psicosociales y los 

procesos de mobbing en el ámbito educativo, un tema demandado por parte de los 

investigadores especialistas en este sector ocupacional que cuenta con un importante 

margen de desarrollo. 
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OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE (ODS) 

 Los resultados presentados en esta tesis doctoral contribuyen a visibilizar y dar 

respuesta a varios de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) propuestos por los 

Estados Miembros de la Organización de Naciones Unidas (ONU) en el año 2015, 

dentro de la Agenda 2030: 

 Objetivo 3: Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos 

en todas las edades. La información presentada en este estudio permite conseguir una 

mayor comprensión sobre los procesos de acoso laboral en el entorno de trabajo, 

especialmente dentro del ámbito de la enseñanza, haciendo hincapié en varios de sus 

factores desencadenantes, perfiles más habituales de víctimas, acosadores y testigos, 

dinámicas sociales observadas en todos ellos, conductas y comportamientos 

frecuentemente desarrollados por las partes implicadas, fases de escalada de los 

procesos de conflicto interpersonal y, finalmente, abandono no voluntario de las 

víctimas de su centro de trabajo habitual.  

 Los procesos de mobbing, dada la frecuencia y reiteración en el tiempo de las 

conductas de hostigamiento, suponen un perjuicio sustancial sobre la calidad de vida 

laboral de los sujetos afectados, llevándoles en algunos casos al desarrollo de estrategias 

de afrontamiento igualmente nocivas, tales como el consumo de sustancias adictivas, 

entre ellas medicamentos, alcohol y tabaco. 

 El trabajo presentado en esta tesis doctoral contribuye a la difusión del 

conocimiento sobre este tipo de situaciones en los entornos laborales, facilitando su 

identificación y prevención en las fases más tempranas, reduciendo con ello los riesgos 

potenciales para la salud derivados de las mismas. Todo ello concuerda con lo 

propuesto en las metas 3.5 y 3.9d de este objetivo de desarrollo sostenible 

(fortalecimiento de la prevención y el tratamiento del abuso de sustancias adictivas, 

refuerzo de la capacidad de todos los países en materia de alerta temprana y reducción 

de riesgos para la salud). 
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 Objetivo 4: Garantizar una educación inclusiva, equitativa y de calidad y 

promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos. Otro de 

los objetivos a alcanzar es el desarrollo de un sistema educativo con niveles óptimos de 

calidad y eficiencia en sus profesionales. La tesis presentada contribuye a ello, dado que 

trata de fomentar la implicación de los equipos directivos de los centros escolares (entre 

ellos directores y jefes de estudio) en el desarrollo de estilos de liderazgo de eficacia 

contrastada (tales como el liderazgo transformacional), así como en el diseño de 

protocolos de intervención específicamente dirigidos a la identificación y gestión 

interna de los procesos de mobbing. Todo ello con la finalidad de colaborar activamente 

en la disminución del nivel de exposición a riesgos psicosociales y conductas de acoso 

entre los miembros del equipo docente de los centros educativos, permitiendo mejorar 

su calidad de vida en el trabajo y con ello su desempeño individual y organizacional. De 

este modo, se cumple con lo establecido en la meta 4.7a de este objetivo de desarrollo 

sostenible (construir y adecuar instalaciones educativas que ofrezcan entornos de 

aprendizaje seguros, no violentos y eficaces para todos). 

 Objetivo 8: Promover el crecimiento económico inclusivo y sostenible, el 

empleo y el trabajo decente para todos. Por último, el impulso del estilo de liderazgo 

transformacional en los equipos directivos de los centros educativos, junto al desarrollo 

de protocolos de intervención que permitan una detección y actuación temprana frente a 

las potenciales conductas de hostigamiento, permitirá conseguir entornos laborales de 

mayor calidad y seguridad, con menores niveles de exposición a riesgos psicosociales, 

aproximándose así a la concepción de organizaciones saludables, con mayores niveles 

de bienestar ocupacional (Ortega-Maldonado, 2020). Todo ello se encuentra en línea 

con la meta 8.8 de este objetivo de desarrollo sostenible: proteger los derechos laborales 

y promover un entorno de trabajo seguro y sin riesgos. 
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1. INTRODUCTION 
 

1.1. Social justification for the study 
 

The world of work is immersed in a process of constant evolution, linked to 

the economic, technological, social and cultural development of societies. In recent 

decades, there have been very relevant events and processes of great international 

impact, including the serious economic crisis of 2008 (known as the "Great 

Recession") (Pérez, 2018), tariff and financial tensions between the main continental 

powers and far- reaching phenomena such as globalization (Grant, 2014; Sarkar, 

2016). 

These developments have contributed substantially to the current political, 

social and economic environment, characterised by frequent and rapid changes, high 

levels of uncertainty and ambiguity, increased volatility and growing complexity 

(Bal, 2020; Ortega-Maldonado, 2020). 

Within this context, psychosocial factors and risks at work take on special 

importance. The study of these risks and their consequences on health has been 

approached from multiple areas of knowledge, allowing for a more in-depth 

contextualization and dimensioning of the problems they represent. 

Therefore, from the academic-professional field specializing in this area, 

there are disciplines such as Occupational Health Psychology, which studies 

psychosocial factors at work and the quality of life at work, applying psychological 

principles with the aim of protecting the safety and health of the working 

population, improving their performance and promoting well-being (Kozlowski et 

al., 2017). In turn, related disciplines such as positive psychology focus their 

attention on the happiness of workers as a key variable in the organizational 

environment (Cabanas and Illouz, 2019). 

One of the occupational sectors most vulnerable to psychosocial risks is 

education. The teaching profession requires high levels of emotional and intellectual 

involvement, which translate into situations of exhaustion that facilitate exposure to 

these types of health risks (Lima et al., 2018; Sanchez et al., 2019). 
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In this regard, one of the psychosocial risks that has attracted most interest is 

violence at work and more specifically mobbing (Acquadro Maran et al., 2021; 

Bernardes et al., 2020; Hladíková, 2020; Kozáková et al., 2018, Vveinhardt and 

Sroka, 2020). 

The International Labour Organisation (ILO, 2017) has highlighted the 

negative impact of this risk on the quality of labour relations and the health, 

commitment and productivity of employees. It also damages the reputation of 

companies and the quality of public and private services. 

One of the international indicators that provide a measure of the estimated 

extent of mobbing is the Social Environment Index. The 2015 version of this index, 

published in the Sixth European Working Conditions Survey (Eurofound, 2016a) 

indicates that 5% of workers had been bullied or harassed at their workplace in the 

last twelve months, being the most reported form of adverse social behaviour in the 

usual work environment in a total of 28 European countries within this time period. 

In Spain, one of the current problems in relation to this variable is the low 

number of convictions for mobbing offences in relation to the complaints filed (del 

Rosal, 2019). In the Spanish legal system, mobbing has been regulated since the 

amendment made by Organic Law 5/2010, of 22 June, which modifies Organic Law 

10/1995, of 23 November, of the Criminal Code. 

From this point onwards, Article 173.1.2 of the law provides for prison 

sentences of between six months and two years for anyone who "in the context of 

any employment or civil service relationship and taking advantage of his or her 

relationship of superiority, repeatedly carries out hostile or humiliating acts against 

another person which, without constituting degrading treatment, constitute serious 

harassment of the victim" (p.70). 

Thus, in recent years the courts have handed down convictions for offences 

of this type of crime, such as the following: decision of the Second Section of the 

Provincial Court of Alicante number 392/2018, of 20 November 2018 and decision 

of the Criminal Court number 1 of Don Benito, in the town of Castuera (Badajoz), 
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number 185/2020, of 4 November 2020. 

However, the difficulty of proof in this type of situation (based on 

mistreatment that occurred mainly in the private sphere), together with the 

additional complexity of delimiting the boundary between labour conflict and crime, 

leads in many cases to the complaints being shelved, referred to the social order 

(where only measures against the company are requested) or end in a decision 

acquitting the aggressor for lack of evidence, even when certain actions of 

harassment on his part are proven, as it is considered that these actions are not 

sufficiently serious or serious enough to constitute a crime in themselves (del Rosal, 

2019). Along these lines, there are rulings such as that issued by the Social Division, 

2nd Section of the High Court of Justice of Madrid, number 470/2018, of 3 May 

2018 (JUR 2018-189974) and by the Social Division, 1st Section of the High Court 

of Justice of Extremadura, number 122/2018, of 1 March 2018 (JUR 2018-110949). 

As mentioned above, the teaching profession is one of those with the highest 

levels of exposure to psychosocial risks compared to other occupational sectors, 

which act as mechanisms harmful to health. In this sense, authors such as Stapleton 

et al. (2020) point to mobbing as one of the risks of this type that can damage the 

psychosocial well-being of professionals in the education sector. 

A recent report published by the Central Sindical Independiente y de 

Funcionarios (CSIF, 2018) among teachers in public schools located in the different 

autonomous communities of Spain, has highlighted the existing concern about this 

issue among teaching staff, indicating that 90% of teachers have identified and lived 

with some type of violence in primary and secondary schools, with psychological 

violence being one of the most frequently described situations. 

On the other hand, it is also important to note in this regard that psychosocial 

factors present in the work environment have the capacity to influence both the 

prevalence of violence and harassment and the resilience of victims (ILO, 2017). 

In such contexts, as Demerouti et al. (2017) point out, protecting workers 

from the negative consequences of psychosocial risks at work and improving their 
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motivation levels at work should be a priority, given the importance of having 

healthy and happy employees as essential assets for organizations. 

One of the key aspects in the proper management of psychosocial risks in 

companies is the role played by management in these processes, as well as their 

degree of involvement in them. For this reason, one of the most researched variables 

in relation to the occupational health of workers is the type of leadership exercised 

(Hentrich et al., 2017). 

According to Gilbert et al. (2017) it represents a variable capable of 

influencing the psychological health of employees, their perception of psychosocial 

risks and also the development of psychosomatic problems. Leaders are, therefore, 

one of the most relevant elements on which the success of the organization depends, 

which is why they play a key role in achieving individual and collective success in 

their companies. 

In this line, authors such as Garcia et al. (2017) have highlighted the crucial 

role that the perception of support from their direct supervisor has for the employee. 

Leadership in these processes acts as a resource variable that allows motivating the 

employee in the proper performance of their tasks, while encouraging their 

commitment and civic behaviour in the company they are part of (Dominguez et al., 

2020; Meng and Ma, 2015; Wang et al., 2017). 

According to recent studies in this area (Montano, 2016; Toderi et al., 2015), 

leaders represent true agents of change, as they have the ability to directly or 

indirectly influence the attitudes and occupational health of their workers. To this 

end, it is important that they offer employees the support they require at all times: 

encouraging their participation in relevant decision-making, providing them with 

feedback on their performance, detecting and resolving possible conflict situations 

that may arise and getting involved in the development of true cohesive groups 

oriented towards the achievement of individual and collective objectives. 

Mohanraj (2017) highlights precisely this approach of the people-oriented 

leader. He considers that the management of a company's human resources, 
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understood from a holistic perspective, does not only involve the mere management 

of a series of technical skills in employees, but rather encompasses a broad field of 

action that also includes the emotional characteristics and intrinsic cognitions of 

each of them: concerns and interests, individual perceptions of different situations, 

coping attitudes towards problems, emotional intelligence, professional needs or 

aspirations to be fulfilled, etc. 

Specifically, within the education sector, Stapleton et al. (2020) point to a 

lack of adequate coping resources on the part of teachers to manage the demands to 

which they are exposed in the performance of their regular duties, a situation that 

can lead to an increase in psychological disorders and reduce their life satisfaction. 

These authors highlight the need to develop specific training programmes aimed at 

reinforcing these shortcomings, reducing the negative impact on teachers' health and 

improving their well-being. 

In this sense, authors such as Bakker and van Wingerden (2021) also 

emphasize the motivational role that their personal resources represent for 

employees, as they help them to manage existing demands in a more appropriate 

way, facilitating the achievement of the proposed objectives. Therefore, it is 

precisely in occupational contexts such as those described above in the education 

sector where organizational leadership emerges as a key variable, given the ability 

of leaders to influence their employees through the behaviours, attitudes or 

behaviours they develop in the workplace (Avolio et al., 2022). 
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2. THEORETICAL FRAMEWORK 
 

2.1. Psychosocial factors and risks at work 
 

2.1.1. Concept of psychosocial factors 
 

Gil-Monte (2016a) defines psychosocial factors as all those conditions 

inherent to the employee's work environment that are directly related to the 

organization and work environment, to the content of the job and to the 

characteristics of the task or tasks that he/she habitually performs within the 

organization to which he/she belongs, jointly affecting his/her performance levels 

and heal. 

Psychosocial factors are present per se in all organizations, which do not 

necessarily imply that their effects on health always have a negative connotation 

(Sierra, 2021). 

Some examples of psychosocial factors commonly present in the work 

environment are: workload (quantitative and qualitative), level of autonomy, degree 

of participation in organizational decisions, variety of task content, time available to 

perform tasks, quality of interpersonal relationships, perceived social support, 

employee involvement and interest, psychological demands to which the employee 

is exposed, role performance, degree of supervision and feedback received (Pérez 

and Nogareda, 2012). 

Therefore, in the field of occupational risk prevention, it is essential to 

periodically identify and assess the psychosocial factors present in the 

organizational environment. Taking into account the duality that characterises them 

and at the same time differentiates them from other types of working conditions (i.e. 

their potential to have positive or negative effects on health), as pointed out by 

Pérez and Nogareda (2012), action from a preventive point of view should not focus 

on their reduction or elimination, but on their optimization, seeking to avoid their 

harmful effects and promote those that are beneficial to the health of workers. 
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2.1.2. Psychosocial risks at work: concept and types 

Cox and Griffiths (2005) define psychosocial risks as all those aspects 

related to the design and management of work and its social and organizational 

contexts that can potentially cause physical or psychological harm to employees. 

Thus, among others, the following psychosocial risks can be highlighted: 

work overload (quantitative or qualitative), interpersonal conflicts, role dysfunctions 

(role conflict and role ambiguity), violence at work (in any of its main 

manifestations: mobbing, sexual harassment and discriminatory harassment), high 

levels of time pressure, job insecurity, emotional labour, lack of organizational 

justice, low levels of autonomy and control of the work performed, low 

participation in the company of which one is a part, work-family conflict, 

insufficient rewards, poor promotion possibilities, night or shift work, long working 

hours and reduced rest times (INSST, 2020a; Korunka, 2017; Llorca-Rubio, 2017; 

Mansilla et al. 2010; Moreno and Báez, 2010; Prado-Gascó et al., 2020). 

Thus, unlike psychosocial factors (they can harm or benefit the individual 

depending on his or her perception of them and the success of the coping strategies 

applied in each case), psychosocial risks are always linked to working conditions 

that pose a threat to workers (Figueiredo-Ferraz and Grau-Alberola, 2019; Gil-

Monte, 2014b). 

Thus, the psychosocial risks present in the work environment represent a 

very relevant problem in terms of occupational health and safety, given the negative 

consequences of exposure to them, which translate into multilevel damage or 

deterioration. In this sense, a distinction is usually made between individual 

physiological (cardiovascular, musculoskeletal, gastrointestinal, respiratory, 

endocrinological, immune or dermatological diseases and dysfunctions), 

psychological (cognitive-behavioural distortions) and emotional consequences, on 

the one hand, and organizational consequences (increased rates of absenteeism, 

presenteeism, accidents and occupational diseases, increased levels of labour 

conflict, voluntary resignations, loss of performance and productivity, decrease in 
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company profit ratios, etc.) on the other hand (Bergh et al., 2018; Llorca-Pellicer et 

al., 2021; Montalvo et al., 2020; Pérez and Nogareda, 2012). 

 2.1.3. Psychosocial risks in the education sector 

The multiple and rapid changes that have taken place in recent decades 

within the global labour market have had a particularly relevant impact on several 

economic sectors. One of the most affected by this situation has been the education 

sector (Hernández, 2020). 

     At European level, Eurofound, through various surveys and reports 

published in recent years (2016a, 2019, 2021) includes the education sector within 

an occupational profile of jobs particularly exposed to psychosocial risks, 

highlighting among them the emotional demands, which are higher in comparison 

with other sectors. Among them, this organization points to emotional work (need 

to hide emotions for most of the time) with 35% of cases, dealing regularly with 

upset or offended parents or students (indicator that has worsened the most in recent 

years, reaching 23% of cases) and frequently facing emotionally alarming 

situations, derived from the multiplicity of tasks to be carried out in increasingly 

shorter periods of time (13%). All these demands lead to teacher burnout, reducing 

their health and well-being. 

The education sector in Spain is characterised by a series of specific 

conditioning factors that shape the usual working environment for teachers. Among 

them, the most relevant are the following: constant legislative and pedagogical 

changes, an increase in the bureaucratic burden and in the number of teaching hours, 

low social esteem, disciplinary problems in the classroom, problems in the 

relationship with the educational administration and a lack of knowledge of 

occupational risk prevention regulations on the part of teachers and management 

teams. 

Thus, all the above-mentioned conditions in the field of teaching make up a 

work environment that is particularly exposed to psychosocial risks, including the 

following: emotional exhaustion (Guerrero-Barona et al., 2018; Lee, 2019), 

workplace violence (Lester et al., 2017; Melanda et al., 2020; Mora Pino et al., 
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2018; Yang et al., 2021), mental overload (Boström et al., 2019; Skaalvik and 

Skaalvik, 2018), interpersonal conflict (Albuquerque et al., 2018; Melanda et al., 

2021b), role dysfunctions (role conflict and role ambiguity) (Dicke et al., 2018; von 

Muenchhausen et al., 2021), time pressure (Brägger, 2019; Granziera et al., 2021), 

and long working hours (Allen et al., 2021; Jerrim and Sims, 2019). 

Thus, taking into account the information presented in this section, it is 

possible to conclude that teaching is an occupation characterised by a high exposure 

to psychosocial risks, which have a negative impact on the health of teachers and 

therefore on the overall quality of the education system. This is why it is essential to 

implement policies and protocols for the prevention of occupational risks in schools 

that contribute to the proper management of this type of situation. 

2.2. Psychological harassment at work (mobbing) 
 

2.2.1. Psychological violence: mobbing. Conceptual delimitation 

The term mobbing comes from the English verb "to mob", which refers to a 

series of actions such as besieging, surrounding or harassing, which are carried out 

by a group of people towards another or others with the aim of exerting pressure and 

intimidation on them (Piñuel, 2003). 

Leymann defines it as a series of unethical and hostile actions of extreme 

psychological violence, which are exercised by one or more persons towards 

another or others in the workplace, in a persistent and prolonged manner, with the 

aim of eroding the usual working environment in which they find themselves, 

limiting their possibilities of communication, attacking their reputation and 

interfering in the performance of their tasks. All these actions have the ultimate aim 

of placing the victim(s) in a situation of isolation and helplessness such that they 

leave the company of which they are a part (Leymann, 1990). 

As Leymann (1990, 1996) states, the determining characteristics that make it 

possible to qualify a conflict situation as mobbing are precisely the systematicity 

and periodicity over time of the actions that make it up. According to the criteria 

established by this author, such hostile and intimidating actions must be carried out 
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at least once a week for at least six months. 

Subsequently, other recognized authors in this field have contributed to 

broadening and specifying the scope of the term. Thus, Hirigoyen (1999) points out 

that these abusive behaviours or conducts that are repeated and prolonged over time 

imply a situation of mobbing, which can affect the dignity and physical and 

psychological integrity of individuals, significantly worsening their working 

conditions (either because they endanger their continuity in the company or 

because they worsen the usual working environment). For his part, Piñuel (2001) 

expressly mentions the intentional or deliberate nature with which these actions are 

carried out by the harasser or group of harassers, with the aim of devastating, 

consuming or psychologically annihilating the victim or victims in order to 

encourage them to leave the organization in which they work. 

The most recent academic and scientific-technical literature on this term 

continues to qualify it as actions of psychological violence, carried out by one or 

more workers (harasser or harassers) towards another or others (victim or victims of 

harassment), with the aim of interfering in their working and even private life, 

undermining their physical and psychological integrity and dignity (Alastruey and 

Gómez, 2013; Confederación de Empresarios de Málaga [CEM], 2019; Millán et al. 

2016; UGT, 2019; Umivale, 2021; Valentín, 2020). All these authors and 

organizations maintain in their definitions certain elements that characterise and 

distinguish mobbing from other types of interpersonal conflicts, some of them 

objective (frequency and duration of harassment actions, inequality in terms of 

formal or informal power always favourable to the harassing party) and others 

subjective (intentionality, premeditation or deliberate nature of such actions). 

Specifically in Spain, the INSST has included the concept and the main 

characteristics of mobbing in two Technical Prevention Notes (NTP): the first of 

these was 476 (Martín et al., 1998), later updated by 854 (Fidalgo et al., 2009), 

which is the one currently in use. 

On the other hand, Ansoleaga et al. (2017) have highlighted the predominant 
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nature of psychological harassment in recent years compared to other manifestations 

of workplace violence present in work environments, such as physical violence or 

sexual harassment. This fact has led to it being the subject of interest and continuous 

research by the scientific community specialising in the field of occupational health 

(Carriel, 2017). 

When classifying a conflict situation as mobbing, a series of common 

elements that characterise it must be taken into account. It is a recurrent and 

prolonged process of internal psychological violence, developed within the margins 

of an employment relationship. In turn, it is based on a conflict situation of multi-

causal origin, with an asymmetrical power relationship between the parties based on 

formal or informal aspects, in which the harasser or group of harassers act 

deliberately seeking to harm and damage the health of the affected worker, placing 

him/her in a situation of abandonment and isolation from his/her work, personal and 

family environment (Fidalgo et al., 2009; Gil-Monte, 2016c; López and Vázquez, 

2007). 

Situations of mobbing can manifest itself in different forms and directions 

within organizations. Hüsrevşahi (2015) distinguishes between three types of 

bullying: vertical or top-down (developed by bosses or hierarchical superiors 

towards their subordinates), vertical or bottom-up (the reverse case, developed from 

subordinates towards their bosses or superiors) and horizontal (between employees 

occupying an equivalent position or rank in the company). Of these, the most 

common and most detrimental to health (because of the potential harm it can cause 

to victims) is top-down workplace bullying (Ertürk, 2011; Vandekerckhove and 

Commers, 2003), also known as bossing (López and Vázquez, 2004). 

In this regard, there is a broad consensus in the scientific literature on the 

negative health consequences of exposure to mobbing behaviour. At the individual 

level, psychological effects are observed (deterioration of mental health: depression, 

anxiety and post-traumatic stress disorders) (Einarsen and Nielsen, 2015; Herrán et 

al., 2020; Leymann, 1996; Rodríguez-Muñoz et al., 2015), physical (organic and 

functional psychosomatic pathologies that can become chronic) (Martínez et al. 
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2012; Nielsen and Einarsen, 2018), social (emotional exhaustion, demotivation, 

isolation or resignation) (Verkuil et al., 2015) and occupational (lower levels of 

performance associated with the perception of recurrent hostile behaviour) (Carriel, 

2017). At a collective level, these situations result not only in a decrease in the 

overall productivity of the organization, but also in a deterioration of the working 

environment and the corporate image of the organization, together with increased 

costs derived from absenteeism and sick leave (Vveinhardt and Sroka, 2020). 

One of the most relevant problems surrounding mobbing is the wide 

heterogeneity of terminology used by the scientific community to refer to it. 

With regard to its legal regulation, mobbing, as an occupational hazard, 

forms part of the employers' obligation to protect the health and safety of their 

workers, as reflected in article 14 of the LPRL. 

2.2.2. Mobbing in teachers: socio-demographic and socio- occupational 
variables 

The ILO (2019b), in its Recommendation 206, which complements the ILO's 

earlier Convention (Convention 190), includes the education sector as one of the 

occupations most exposed to violence and harassment. 

For its part, CSIF Education (2018) also refers to the fact that this sector is 

one of those that suffers most from psychosocial risks, with a variable intensity and 

a higher incidence of violent behaviour than other sectors. 

According to the organization, harassment at work (psychological violence) 

is one of the problems faced by professionals in the education sector, whether it 

comes from superiors, subordinates or directly from one or more colleagues at the 

same hierarchical level. Harassment in the teaching field translates into the 

development of behaviours such as an increase in the usual workload or the frequent 

assignment of bad timetables and more complex groups of pupils, with excessive 

pupil/teacher ratios. 

This type of situation leads to consequences at the organizational level (loss 

of educational quality together with economic costs linked to long-term sick leave 



  
  

XXXVI 
 

processes) and individual level (appearance of symptoms of hypertension, 

difficulties in falling asleep, hair loss, headaches, increased irritability, forgetfulness 

and digestive disorders, among others) (CSIF Education, 2018) (CSIF Education, 

2018). 

In the same vein, Melanda et al. (2021a) similarly indicate that teaching 

professionals are the most common to report cases of psychological violence, 

associated with work and health problems of various kinds. 

Zapf et al. (2020) explain the prevalence of mobbing among teachers by 

stating that the education sector is, along with the health sector, a sector that 

requires a high level of emotional involvement or investment, directed both towards 

colleagues and clients (students and parents of students). 

One of the approaches of interest in the study of mobbing is the analysis of 

its joint relationship with other types of socio-demographic and socio-occupational 

variables, with the aim of discovering whether any of them play or may play a 

relevant role in the appearance and subsequent development of this type of negative 

behaviour. 

The first of these is gender. As Salin (2018) points out, the study of the 

implications of this variable in workplace bullying processes has increased 

exponentially in recent years, generating great interest in the academic and 

scientific- technical spheres. 

Olson et al. (2019) refer to the different socialization processes of men and 

women, also focusing on the teaching sector. In this case, the authors highlight that, 

in comparison with teachers, female teachers tend to a greater extent to be more 

emotionally involved in the performance of their work, and may show greater 

difficulties in limiting their levels of commitment and responsibility towards 

colleagues, superiors, students and parents. 

In line with social role theory, the authors cited in the previous paragraph 

point out that men and women differ in the management of their work-related 

emotions: while female teachers often tend to feel the need to hide their emotions 
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(as a result of the greater concern they usually show in conflict situations), male 

teachers, on the other hand, tend to maintain distancing behaviours or attitudes. The 

latter aspect limits female teachers' ability to cope with bullying situations 

(Peterson, 2022; Salin, 2018). 

Age is another socio-demographic variable that can be a determining factor 

in the exposure of individuals to bullying behaviour in the workplace, as several 

authors have stated (Hirigoyen, 2001; Muñiz, 2017; Piñuel, 2001). 

In this regard, Notelaers et al. (2011) note that middle-aged workers in the 

public sector are more prone to this type of behaviour compared to younger 

workers. 

On the other hand, beyond socio-demographic variables, researchers have 

also been interested in the potential influence that socio-occupational variables may 

have on the configuration and development of mobbing processes. 

Zapf et al. (2020) point out that the type of employment relationship can 

mark differences in exposure to harassment behaviour, with temporary employees 

having a lower risk of suffering hostile behaviour than those with permanent 

contracts, which could be explained by the greater possibilities of mobility of 

temporary employees in situations of conflict. 

With regard to job stability, type of working day, length of service and 

position, Hoel and Cooper (2000) found positive relationships between full-time 

jobs and mobbing. Along the same lines, Féliz (2019) states that mobbing occurs 

more frequently in situations of greater contractual stability, given that instability in 

labour relations prevents people from remaining in the workplace for long enough 

to allow hostile behaviour to develop. 

Different authors agree that the victims of Mobbing are outstanding 

individuals with outstanding qualities, highly committed and highly prepared, 

capable of involuntarily generating envy in the rest of their colleagues (Piñuel, 

2001, 2003; Salin, 2003). It is precisely these traits that make them potential targets 

for bullies (González de Rivera, 2002; Zapf and Einarsen, 2020). Arguments such as 
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the above suggest that the level of studies can be a determining variable in the 

processes of mobbing, especially in subjects with a higher academic level. 

Finally, with regard to the position or hierarchical status exercised in the 

workplace, Ortega et al. (2009) and Salin (2001) found lower levels of mobbing 

among professionals in higher positions (managers or supervisors). In this line, Dujo 

(2021) states that superiors are rarely harassed by workers occupying a lower rank 

or hierarchical level. Skogstad et al. (2008), for their part, point out that, although 

workers in managerial or similar positions may also suffer mobbing behaviour, they 

label it as such to a lesser extent than subordinates. 

Arguments such as the above suggest that, in the field of teaching, the 

performance of other functions in schools other than those of teaching could be a 

determining variable in the prevalence rates of mobbing, with these being higher in 

teachers who do not hold management positions (members of the teaching team, 

tutors or other related figures) compared to those who do (head teachers, heads of 

studies or members of the management team). 

2.3. Transformational leadership 
 

2.3.1. Transformational leadership: dimensions 

  The concept of transformational leadership was first introduced by Burns 

(1978) to describe political leaders, using the term transforming leader. Such 

leaders are able to broaden the individual interests of their followers, raising their 

awareness and motivating them towards the achievement of collective goals and 

objectives that are equally beneficial not only for them, but also for the group, 

organization and society of which they are a part. 

  The transformational style seeks to satisfy higher-order needs related to 

recognition, sense of belonging and self-fulfilment by making employees aware of 

the importance of their contributions to the achievement of the collective mission 

and providing them with sufficient confidence to be able to take on new 

responsibilities on their own, influencing their beliefs, values and behaviours 

(Giddens, 2018; Mittal, 2015). 



  
  

XXXIX 
 

On the other hand, the behaviours developed by transformational leaders are 

defined along a total of four dimensions (Avolio and Bass, 1990, 2002; Bass, 1997; 

Bass and Avolio, 1993): 

Charisma or Idealised Influence: this refers to the persuasiveness of 

leaders, who attract the attention of their employees through the uniqueness of the 

behaviours they develop. They show conviction and self-confidence, emphasizing 

the importance of relationships of mutual respect and trust, as well as the mission, 

vision and specific values they intend to transmit, always prioritising the collective 

approach over the individual and seeking the overall success of the group they are in 

charge of. On the other hand, they are actively involved in the resolution of conflicts 

or difficult situations that may arise, making it easier for their employees to feel 

morally committed to their figure. All of this makes it possible to consider long-

term objectives, reinforcing the perception of the leader as a person of integrity, 

capable of instilling respect and trust in his or her workers. 

Inspiration or Inspirational Motivation: leaders try to convey to their 

employees an optimistic, energetic and enthusiastic vision of the future (Emery, 

2020), setting ambitious goals, but explaining clearly what they need to do to 

achieve them and what their actions will mean. At the same time, they try to be 

supportive at all times, trying to convince them that they will be able to overcome 

the difficulties and problems that may eventually arise. Such an attitude is aimed at 

improving their effectiveness and providing them with greater personal and 

professional strength, enabling them to cope with complex situations that generate 

high levels of stress and psychological blockage. Cuadrado and Molero (2002) 

define this dimension as "the leader's ability to communicate his or her vision" (p. 

41). 

Intellectual stimulation: transformational leaders challenge the conventions 

and pre-established ways of doing things in the workplace, while encouraging their 

employees' critical/analytical sense, encouraging them to come up with creative and 

innovative proposals while avoiding criticizing or publicly sanctioning their 

mistakes and contributions. 
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Individualised consideration: this is the attention and support given to each 

follower on an individual basis. Leaders actively listen to the different needs and 

aspirations of their employees, providing them with support, guidance and advice at 

all times. At the same time, they try to make each of them see that their individual 

contribution is important to the success of the organization as a whole. This fosters 

the personal and professional growth of employees and facilitates the development 

of interpersonal leader-subordinate relationships based on a climate of trust. 

Through these dimensions, transformational leaders offer continuous support 

to their employees. They are able to reduce the demands to which they are exposed, 

detecting situations of overload that may occur and helping them to redistribute 

them appropriately (St-Hilaire et al., 2018). In this way, they manage to strengthen 

their emotional resources to cope with more complex situations (Hentrich et al., 

2017). 

Finally, a large number of previous studies relate transformational leadership 

style and its dimensions to positive outcomes for the individual and the 

organization, in terms of well-being (Arnold, 2017), health and productivity 

(Chebon et al. 2019), recognition, belonging and self-fulfillment (Mittal, 2015), 

quality of work life (Akar and Ustuner, 2019), effectiveness and job satisfaction 

(Choi et al., 2017; Kim and Shin, 2019) and reduced levels of absenteeism, sick 

leave and turnover rates (Erskine and Georgiou, 2017). 

2.3.2. Transformational leadership in the education sector 

In the area of human resources, and specifically in people management, one 

of the key variables that emerge when analysing the dynamics of group 

management in almost all professional fields is leadership (Sethibe and Steyn, 

2017). In particular, the education sector is one of the occupational sectors in which 

its study has aroused greater interest in the scientific community. 

According to Moreno-Casado et al. (2021), the significant changes that the 

teaching profession has undergone in recent years have generated new work 

scenarios, which have led to greater exposure of teachers to psychosocial risks, 
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some of which already existed before and others that were unheard of until recent 

years, which have arisen as a result of these new contexts. All these changes have in 

turn made it necessary to modify the behaviours developed by leaders, in search of 

greater adaptation to these highly unstable circumstances. 

This is why, within the education sector, it is especially important to have 

trained professionals with leadership skills, capable of adequately performing 

management positions and adapting to rapidly changing work environments and 

circumstances, with the aim of achieving successful results from a double 

perspective: (1) the adequate management of the educational centre and the staff 

under their charge and (2) the implementation of innovative teaching-learning 

processes (Day et al., 2016; Villa-Sánchez, 2019). 

Following Hallinger and Heck (2010), the leadership exercised by school 

leaders is a crucial element in fostering the creation of internal structures through 

which continuous support for teachers can be provided, as well as opportunities for 

learning and professional development, from which both the school itself and its 

students can ultimately benefit. To achieve this, the literature points out that it is not 

only sufficient to provide principals with appropriate levels of decision-making 

autonomy, but also requires the establishment of strong leadership structures in the 

workplace, both of which together can have a greater impact on student and school 

outcomes (Jensen et al., 2013). 

Bush (2019) highlights the positive influence that educational leaders exert 

on the group of people in their charge, as they have the ability to significantly 

modify the culture and social climate of the school environment in which they work, 

by establishing clear objectives and goals, as well as the actions to be taken to 

achieve them. 

On the other hand, numerous studies have shown the potential of 

transformational leadership to achieve extraordinary improvements in the levels of 

satisfaction, commitment, involvement, loyalty and performance of subordinates, 

above the results achieved through the application of other different leadership styles 
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(Atmojo, 2015; Fernet et al., 2015; Judge et al., 2017). All this facilitates the 

management of particularly stressful situations that may occur at any given time 

(Harms et al., 2017). 

In this line, Balwant et al. (2019) highlight that this style can also be 

developed by teachers themselves towards their students, which translates into 

improvements in their cognitive, emotional and behavioural level. Hence the 

importance of teachers having transformational leaders sufficiently involved in 

schools, so that they can assimilate their behaviours and replicate them with their 

students in the development of their teaching activity. 

Other authors have highlighted the need to incorporate this style of 

leadership into the field of education. Teixidó (2010) considers it a key element in 

the exercise of management functions in the 21st century within this sector. 

Sergiovanni (2004), in turn, points out that this style promotes excellence in 

schools, facilitating good social and interpersonal relations. 

Finally, in line with the previous arguments, García (2019) points out that, 

within the organizational trends in the education sector, transformational leadership 

emerges as the most important to develop in educational centres, given its ability to 

promote the necessary changes that allow an adequate response to the complexity, 

ambiguity and uncertainty that characterise today's work environments. 

  2.3.3. The protective role of transformational leadership in the   
   mobbing processes 

Work environments are characterised by the presence of psychosocial factors 

and risks, which to a greater or lesser extent condition the quality of life of workers 

in the performance of their normal activities. One of these is violence at work, 

specifically one of its modalities (mobbing), which has the potential to significantly 

deteriorate the physical and psychological health of professionals, as well as their 

performance levels (Mikkelsen et al., 2020). 

All this makes it necessary to have sufficient and appropriate strategies and 

resources in the workplace to anticipate the presence of these risks, counteracting 
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their effects or at least hindering or reducing their progression. 

Based on this objective, authors such as Nielsen and Einarsen (2012) and 

Van den Brande et al. (2021) have proposed the existence of a series of variables 

known as "moderators" that have the capacity to interfere between exposure to 

mobbing and the psychopathological impact it has on the victims. Dujo (2021), in 

his doctoral thesis, also tests the moderating effects of different variables in 

mobbing processes, obtaining positive results. 

In this type of context, one of the key variables in the management of 

available human resources, as well as in the development of appropriate coping 

strategies in the face of psychosocial risks that may appear in the workplace, is 

organizational leadership. As stated by Mendoza and García (2013), it is configured 

as a fundamental tool that facilitates the performance of workers, providing them 

with the appropriate support and advice in each circumstance. 

As pointed out by the European reference bodies in this field (Eurofound and 

EU-OSHA, 2014) and other authors (Grau-Alberola et al., 2022), the behaviour and 

management style exercised by superiors towards their employees represents a key 

element in the intervention on psychosocial risks present in the workplace. 

Along these lines, López and Beltrán (2020) demonstrated in their study the 

direct influence of leadership on situations of workplace violence that may arise in 

organizations. Thus, leaders, through their ability to influence their followers with 

their behaviour and actions, can facilitate the development of harmonious work 

environments, based on relationships of mutual respect and trust, contributing to the 

improvement of the work climate and performance. 

One of the leadership styles that has proven to be effective in this regard is 

transformational leadership. It allows transcending the functional or operational 

dimension of employees, as subjects capable of achieving certain levels of work 

performance, and focusing on their cognitive and emotional dimension. Leaders 

who exercise this style seek to connect the individual dimension of their followers 

(individual interests) with the collective dimension of the company of which they 
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form part (global results and collective well-being), developing in all of them a 

group vision based on the promotion of cooperativism and the achievement of 

mutually beneficial global results, which in turn allows them to improve their levels 

of commitment and performance. 

In recent years, several authors have highlighted that the transformational 

style, acting as a socio-emotional support variable, allows moderating the 

relationship between the psychosocial risks perceived by workers and the negative 

consequences for health that derive from them, managing to buffer it and, at the 

same time, significantly increasing the levels of performance and job satisfaction 

(Abbasi, 2018; Chua and Ayoko, 2019; Grau-Alberola et al., 2022; Syrek and 

Antoni, 2017). 

In relation to situations of workplace violence, authors such as Bass et al. 

(2016) and Curran et al. (2019) also highlight transformational leadership as a 

resource variable capable of reducing or mitigating the detrimental effects on 

teachers' health and performance of exposure to this psychosocial risk in their work 

environment. 

Finally, Feijó et al. (2019), highlight this leadership style as a key variable 

capable of playing a protective role against situations of mobbing, cushioning its 

negative consequences for the health of workers exposed to this type of process. For 

this reason, following this last group of authors, policies aimed at preventing 

mobbing should focus on the promotion and development of organizational resource 

factors, especially the training of transformational leaders. 
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3. OBJECTIVES AND HYPOTHESIS OF THE STUDY 
 

3.1. Objectives of the study 

The objectives to be achieved through this study are as follows: 

OBJECTIVE I 

     To analyse the prevalence of mobbing in a sample of professionals in the 

education sector in the province of Valencia who teach in the field of non-university 

regulated education. 

      OBJECTIVE II 

     To determine the influence exerted by a series of socio-demographic 

variables (Sex, Age, Personal relationship with partner) and socio-occupational 

variables (Type of working relationship, Length of time in the profession, Length of 

time in the job, Type of school, Type of working day in the school, Level of studies, 

Educational stage with the greatest time load, Performance of other functions in the 

school other than teaching, Work shift, Job stability) on the groups of teachers who 

are victims of Mobbing, Violent behaviours and Null or low violence. 

      OBJECTIVE III 

     To analyse the indirect effect conditioned by transformational leadership 

(moderated mediation) on the process of mobbing development and its 

consequences. 

      OBJECTIVE IV 

     To analyse the indirect effect doubly conditioned by transformational 

leadership and by the sex of the subjects in the sample (moderated moderated 

mediation) on the process of mobbing development and its consequences. 

3.2. Hypothesis of the study 
 

In relation to Objective I, the following hypothesis is formulated: 
 
Hypothesis 1. It is expected to obtain a total prevalence of Mobbing cases in 

the sample indicated, similar to that obtained in previous studies carried out in Spain 
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over the last twenty years. That is to say, a percentage within the range between 5% 

and 30% of cases. 

In relation to Objective II, the following hypotheses and sub-hypotheses are 

formulated: 

Hypothesis 2. Statistically significant differences are expected to be found 

between the prevalence levels of the groups of teachers who are victims of Mobbing 

and Violent Behaviours and the following socio-demographic variables: 

Hypothesis 2.1. Gender: Female teachers will have higher levels of 

prevalence of Mobbing and Violent behaviours than male teachers. 

Hypothesis 2.2. Age: teachers belonging to age ranges from 41 years 

and older will have higher levels of prevalence of Mobbing and Violent behaviours 

than teachers belonging to lower age ranges (40 years and younger). 

Hypothesis 3. Statistically significant differences are expected to be found 

between the prevalence levels of the groups of teachers who are victims of Mobbing 

and Violent behaviours as a function of the following socio-occupational variables: 

Hypothesis 3.1. Type of employment relationship. The group of 

teachers with permanent employment status (career civil servants or permanent 

employment contracts) will have higher levels of prevalence of cases of Mobbing 

and Violent behaviours than those with temporary employment status (interim civil 

servants or temporary employment contracts). 

Hypothesis 3.2. Seniority in the profession. The group of teachers 

with 10 or more years of seniority in their profession will have higher levels of 

prevalence of Mobbing and Violent behaviours than those with less than 10 years of 

seniority. 

Hypothesis 3.3. Length of service. The group of teachers with 10 or 

more years of seniority will have higher levels of prevalence of Mobbing and 

Violent behaviours than those with less than 10 years of seniority. 
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Hypothesis 3.4. Type of working day at the centre. The group of 

teachers who work their entire working day in the same centre will have higher 

levels of prevalence of cases of Mobbing and Violent behaviours than those who 

work in different centres. 

Hypothesis 3.5. Educational level. The group of teachers with 

second or third cycle academic degrees (bachelor's, master's or doctorate) will have 

higher levels of prevalence of cases of Mobbing and Violent behaviours than those 

with first cycle academic degrees (diploma, degree or other). 

Hypothesis 3.6. Development of other functions in the school other 

than teaching. Teachers who carry out additional functions in schools other than 

teaching (as members of the pedagogical team, tutors or others) will have higher 

levels of prevalence of cases of Mobbing and Violent behaviours than those who are 

part of the school management team (principals or heads of studies). 

Hypothesis 3.7. Job stability. Teachers with a more stable 

employment situation (permanent post) will present higher levels of prevalence of 

cases of Mobbing and Violent behaviours than those with a less stable employment 

situation (expected post, secondment, temporary or other). 

The hypotheses for Objective III and Objective IV are grouped around a 

series of path analysis models created on the basis of diagrams 59 and 73 of the 

PROCESS macro for SPSS (Hayes, 2018a). 

The following groups of variables are included in these models: 
 

Group 1: antecedent variables of mobbing 
 

- Interpersonal conflicts (X1) 

- Role conflict (X2) 

- Role ambiguity (X3) 

- Social support (X4) 
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Group 2: health consequences 
 

- Psychosomatic disorders (Y1) 

- Substance use disorders: Medication intaking (Y2 ), Alcohol consumption 
(Y3) and Tobacco consumption (Y4) 

- Social disorders (Y5 ) 

- Search for a specialist (Y6) 

Subsequently, the variables that act as mediators and moderators in the 

processes proposed are added to both groups: 

Mediating variable 
 

- Mobbing (M) 
 

Moderating variables 
 

- Transformational leadership (W) 

- Sex (Z) 
 

Hypothesis 4 (direct effect). The group of antecedent variables (X1 to X4) 

will be statistically significantly related to the group of health consequence variables 

(Y1 to Y6). 

Hypothesis 4.1. Interpersonal conflicts (X1), Role conflict (X2) and 

Role ambiguity (X3) will be statistically significantly positively related to each of 

the variables in the health consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 4.2. Social support (X4) will be statistically significantly 

negatively related to each of the variables in the health consequences group (Y1 to 

Y6). 

Hypothesis 5 (indirect effect or mediation). The relationship between the 

group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6) will be statistically significantly mediated by the Mobbing 

variable (M). 
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Hypothesis 5.1. Interpersonal conflicts (X1 ), Role conflict (X2 ) and 

Role ambiguity (X3) will be statistically significantly and positively related to 

Mobbing (M) and the latter in turn will be related in the same way to each of the 

variables in the health consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 5.2. Social support (X4) will be statistically significantly 

and negatively related to Mobbing (M) and the latter in turn will be statistically 

significantly and positively related to each of the variables in the health 

consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 6 (direct effects conditioned by W [simple moderation 

W]). The following direct effects present in the proposed models will be statistically 

significantly moderated by the Transformational leadership variable (W): 

Hypothesis 6.1 (moderating effect W1). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4) and Mobbing (M) will be statistically 

significantly moderated by the perception of Transformational Leadership (W) (high 

or low). 

Hypothesis 6.1.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W), the relationship between 

Interpersonal conflicts (X1), Role Conflict (X2), Role Ambiguity (X3) and Mobbing 

(M) will manifest itself with less intensity than in the group of subjects with a low 

perception. 

Hypothesis 6.1.2. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between Social 

Support (X4) and Mobbing (M) will manifest itself with greater intensity than in the 

group of subjects with a low perception. 

Hypothesis 6.2 (moderating effect W2). The relationship between 

Mobbing (M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will be 

statistically significantly moderated by the perception of Transformational 

Leadership (W) (high or low). 
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Hypothesis 6.2.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between Mobbing 

(M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6 ) will be less intense 

than in the group of subjects with a low perception. 

Hypothesis 6.3 (moderating effect W3). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4 ) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6 ) will be statistically significantly moderated by the perception 

of Transformational Leadership (W) (high or low). 

Hypothesis 6.3.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W), the relationship between 

Interpersonal conflicts (X1), Role Conflict (X2 ), Role Ambiguity (X3) and the group 

of health consequences variables (Y1 to Y6 ) will manifest itself with less intensity 

than in the group of subjects with a low perception. 

Hypothesis 6.3.2. In the group of subjects with high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between Social 

Support (X4) and the group of health consequences variables (Y1 to Y6) will be more 

strongly manifested than in the group of subjects with low perception. 

Hypothesis 7 (indirect effect conditioned by W [moderate mediation]). 

The mediating effect of Mobbing (M) in the mediation relationship established 

between the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health 

consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself in a statistically significant way 

and with different intensity depending on the values adopted by the moderating 

variable Transformational Leadership (W) (high or low perception), being lower in 

situations of high perception of Transformational Leadership and higher in 

situations of low perception of Transformational Leadership. 

Hypothesis 8 (direct effects conditioned by Z [simple Z moderation]). 

The following direct effects present in the proposed models will be statistically 

significantly moderated by the variable Sex (Z): 
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Hypothesis 8.1 (moderating effect Z1). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 a X4) and Mobbing (M) will manifest itself 

with different intensity depending on the Sex of the subjects in the sample (Z) (male 

or female). 

Hypothesis 8.2 (moderating effect Z2). The relationship between 

Mobbing (M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will 

manifest itself with different intensity depending on the sex of the subjects in the 

sample (Z) (male or female). 

Hypothesis 8.3 (moderating effect Z3). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6) will manifest itself with different intensity depending on the 

Sex of the subjects in the sample (Z) (male or female). 

    Hypothesis 9 (direct effects conditioned simultaneously by W and Z [WZ 

moderated moderation]). The following direct effects present in the proposed 

models will be statistically significantly moderated by the variables 

Transformational Leadership and Gender (WZ): 

Hypothesis 9.1 (moderated moderation effect WZ1). The 

relationship between the group of antecedent variables (X1 to X4) and Mobbing (M) 

will manifest itself with a different intensity depending on the perception of 

Transformational Leadership (high or low) and the Sex of the subjects in the sample 

(male or female) (WZ). 

Hypothesis 9.2 (moderated moderation effect WZ2). The 

relationship between Mobbing (M) and the group of health consequence variables 

(Y1 to Y6) will manifest itself with a different intensity depending on the perception 

of transformational leadership (high or low) and the gender of the subjects in the 

sample (male or female) (WZ). 

Hypothesis 9.3 (moderated moderation effect WZ3). The 

relationship between the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of 

health consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself with a different intensity 
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depending on the perception of transformational leadership (high or low) and the 

gender of the subjects in the sample (male or female) (WZ). 

Hypothesis 10 (indirect effect doubly conditioned by moderators W and 

Z [moderated moderated mediation]). The mediation relationship established by 

the Mobbing variable (M) between the group of antecedent variables (X1 to X4) and 

the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself in a 

statistically significant and different way depending on the values adopted 

simultaneously by the two moderating variables: Transformational Leadership (W) 

(high or low perception) and Sex (Z) (male or female), being lower for the 

interaction "Transformational Leadership x Female" than for the interaction 

"Transformational Leadership x Male". 
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   4. METODOLOGY 

    4.1. Design and description of the sample 

The study was based on a cross-sectional design, with a quantitative and 

non- experimental approach. 

The sample consisted of teachers belonging to a series of educational centres 

in which different levels of regulated public non-university education were taught, 

all of them located in the province of Valencia. 

The initial sample consisted of a total of 5,709 teachers working in public 

regulated education centres located in the Valencian Community. In the end, a total 

of 3,442 subjects participated in the study, with a response rate of 60.3%. 

4.2. Instruments 

     The different scales used to measure the variables under study are 

described below. 

Interpersonal conflicts 
 

Interpersonal conflicts (6 items) (α = .71) were assessed by the UNIPSICO 

scale (Gil-Monte, 2016a). This scale assessed the frequency with which employees 

perceived conflicts from different sources: school management, supervisor, 

colleagues, other employees, students and students' relatives. The items were 

assessed using a five-point Likert-type frequency scale, where a score of 0 means 

"Never" and 4 means "Very often: every day". 

Role conflict 
 

This variable (5 items) (α = .72) was assessed using the UNIPSICO scale 

(Gil-Monte, 2016a). It refers to the situation in which a worker is not able to 

respond simultaneously to the contradictory or incompatible role expectations in 

which he/she finds him/herself. The items were assessed using a five- grade Likert-

type frequency scale, where a score of 0 equals "Never" and 4 equals "Very 

frequently: every day". 
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Role ambiguity 

Role ambiguity (5 items) (α = .74) was measured by UNIPSICO scale (Gil-

Monte, 2016a), which measures the degree of uncertainty that a worker has 

regarding the role he/she plays in his/her organization. In turn, this uncertainty is 

due to a lack of information caused by defects, inaccuracies or shortcomings in the 

content of the message received or in the communication channels used. The items 

were assessed using a five-point Likert-type frequency scale, where 0 means 

"Never" and 4 means "Very often: every day". 

Social support 
 

This variable (6 items) (α = .88) was assessed using the UNIPSICO scale 

(Gil-Monte, 2016b). It assesses the occupational and emotional support that workers 

receive from the centre's management, supervisors and colleagues. The items were 

assessed using a five-grade Likert-type frequency scale, where a score of 0 equals 

"Never" and 4 equals "Very frequently: every day". 

Psychosomatic disorders 
 

Psychosomatic disorders (9 items) (α = .87) were assessed by UNIPSICO 

scale (Figueiredo-Ferraz et al., 2013; Gil-Monte et al., 2016). This scale assessed 

the frequency with which individuals experienced different types of Psychosomatic 

disorders related to anxiety derived from perceived stressors at work, for example: 

palpitations, headaches, digestive or sleep disorders and muscle pain. Subjects rated 

the frequency with which they experienced any of the symptoms described in the 

items in relation to their work in recent weeks, using a five- point Likert scale (0 

"Never" to 4 "Very often"). 

Social disorders 
 

This variable (2 items) (α = .75) was assessed using two separate items from 

the UNIPSICO Questionnaire, which provided a measure of the frequency with 

which individuals perceived problems in their usual social interactions with family 

members, friends or acquaintances, arising from or related to the particular work 
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circumstances they were experiencing at any given time. The items were assessed 

using a five-point Likert-type frequency scale, with 0 being "Never" and 4 being 

"Very often". 

Medication intaking 
 

This variable was assessed using a single independent item from the 

UNIPSICO Questionnaire, which measured the frequency with which subjects 

needed to take medication to solve or cope with work-related health problems. The 

items were assessed using a five-point Likert-type frequency scale (0 "Never" to 4 

"Very often"). 

Alcohol consumption 
 

This variable was assessed using a single independent item from the 

UNIPSICO Questionnaire, which measured subjects' alcohol consumption resulting 

from problems in the workplace. The items were assessed using a five-point Likert-

type frequency scale (0 "Never" to 4 "Very frequently"). 

Tobacco consumption 
 

It was assessed by a single stand-alone item included in the UNIPSICO 

Questionnaire, which provided a measure of individuals' increased smoking as a 

consequence of problems at work. The items were assessed using a five-point 

Likert-type frequency scale, with 0 being "Never" and 4 being "Very often". 

Search for a specialist 
 

This variable was assessed using a single independent item included in the 

UNIPSICO Questionnaire, which measured the subjects' need to turn to a specialist 

professional (whether medical or not) to overcome critical situations at a personal 

level related to their work. The items were assessed using a five-point Likert-type 

frequency scale, with 0 being "Never" and 4 being "Very often". 
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Mobbing 

 This variable was assessed using the Mobbing-UNIPSICO scale (20 items)     

(α =.90) (Figueiredo-Ferraz et al., 2012; Gil-Monte et al., 2006). The scale 

contained 20 items, adapted from the Leymann Inventory of Psychological 

Terrorization (Leymann, 1990) and the Negative Acts Questionnaire (Einarsen and 

Hoel, 2001), also taking into account the most frequent mobbing actions developed 

in Spain (Piñuel and Oñate, 2002). These items measured the frequency with which 

subjects suffered negative actions at work in the last six months, using a five-point 

Likert-type frequency scale (0 "Never" to 4 "Every day"). 

To these first 20 items, three empty fields were added for subjects to indicate 

the frequency with which they had experienced other negative actions identified by 

them that were not included in the 20 items of the scale, using the same scaled score 

scale from 0 to 4. 

Finally, a last additional item was added referring to the duration of the 

negative actions suffered. 

Transformational leadership 
 

This variable (4 items) (α = .87) was assessed using a modified version of 

the scale proposed by Bass and Avolio (1990) in the Multifactor Leadership 

Questionnaire. Using this scale, subjects rated the frequency with which they 

perceived that their superiors (directors or heads of studies) applied some of the 

main behaviours that define transformational leaders: charisma, inspiration, 

intellectual stimulation and individualized consideration. 

4.3. Data collection 

This study was part of a psychosocial risk assessment carried out in schools 

by the Valencian Institute for Safety and Health at Work (INVASSAT). In all cases, 

the instructions determined by the regional government (Generalitat Valenciana) 

were followed. 
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Fieldwork and data collection was carried out between October 2015 and 

March 2018 by INVASSAT technical staff. 

The sample was selected by INVASSAT on a non-random basis, with 

participation being voluntary. The inclusion criteria were as follows: a) to be 

working at the time, not on sick leave, b) to belong to a school in the province of 

Valencia that was not a university, c) to agree to participate in the study. 

Prior to conducting the evaluation, the INVASSAT ethics department was 

consulted and concluded that, since participation was voluntary and participants 

only had to answer an anonymous questionnaire, the research did not require a 

review by the bioethics committee. 

All participants completed a questionnaire, which assessed the different 

variables that were subsequently analyzed. The procedure followed is explained 

below. 

Firstly, the technical staff of the Occupational Risk Prevention Service 

informed the management team, workers' representatives and staff of each of the 

centres chosen about the procedure to be followed, explaining the confidentiality, 

anonymity and privacy of the study. 

A questionnaire, which had been previously coded in order to identify the 

workplace, was then distributed to each person. An additional number was added to 

the initial coding, which was used only to identify the questionnaire. INVASSAT 

employees met with the teachers in each school to explain the questionnaire, also 

informing them about the purpose of the study, its potential benefits and the 

consequences of their participation. Afterwards, the teachers filled it in individually 

in the presence of the technicians, so that they could answer any doubts they might 

have at the same time. Once the questionnaire had been completed (in 

approximately one and a half hours), the teachers handed it over to the INVASSAT 

technicians. 

The study was conducted in accordance with the fundamental principles of 

the Declaration of Helsinki (World Medical Association, 2013), paying particular 
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attention to the anonymity of the data collected, as well as to the confidentiality and 

absence of discrimination of any kind in the participants. 

Each questionnaire contained in its heading the commitment to 

confidentiality, indicating the following: "Only INVASSAT members will have 

access to the content of the questionnaire. All the data reflected in it will be treated 

confidentially. Confidentiality will be maintained at all times and reports will only 

be provided in grouped form". 

On the other hand, the staff involved in the analysis phase of the results 

obtained previously accepted the privacy policy of the University of Valencia, 

which forced the researchers in this study to follow the following rules: security in the 

use of computer media; physical and logical access controls; use, maintenance and 

destruction of devices or media containing protected information; rules to be followed 

on the use of e-mail and the corporate network; computer resources; security incidents; 

publication; authorizations and segmentation. 
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5. RESULTS 
 

5.1. Results Objective I 
 

It is observed that there are a total of 2956 cases of Null or low violence 

(85.88% of the total sample), 64 cases of Violent behaviours (1.86% of the total 

sample) and finally 422 potential cases of Mobbing (12.26% of the total sample). 

The results obtained allow us to confirm Hypothesis 1, since the total 

prevalence of potential cases of Mobbing reached in this study (12.26%) was 

similar to that obtained in previous studies carried out in Spain in the last twenty 

years, which ranges between 5% and 30% of cases. 

5.2. Results Objective II 
 

 Once the corresponding analyses have been carried out, it is confirmed that 

Hypothesis 2 and the sub-hypotheses derived from it were not fulfilled. On the one 

hand, within the sample under study, the group of female teachers showed higher 

levels of prevalence of Mobbing and Violent behaviours compared to the 

group of male teachers, with these differences being initially significant for all 

calculated statistics. This would initially seem to confirm what was stated in 

Hypothesis 2.1, however, when the magnitude of the differences obtained between 

the groups of variables studied was checked, it was observed that they actually 

responded to a null or negligible effect (VCramer = .06, p = .001). 

 On the other hand, with respect to the Age variable, the highest levels of 

prevalence for the two categories of the Mobbing variable analyzed were 

concentrated in the groups of teachers aged between 30 and 60, being much lower 

in the age brackets below 30 and above 60. This trend is slightly different from the 

one hypothesized in Hypothesis 2.2 (higher levels of prevalence of Mobbing in its 

three categories from 41 years of age or older and lower levels from 40 years of age 

or younger). In this case, inter-group differences were statistically significant for 

nominal estimators, but not for ordinal estimators. Nevertheless, the observed effect 

size was again null or negligible (VCramer = .05, p = .02). 
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As for Hypothesis 3, none of the sub-hypotheses derived from it were 

confirmed either. For most of the hypothesised socio-occupational variables, the 

previously calculated statistics were not significant, ruling out the existence of an 

association between them and the Mobbing variable. This was the case for the 

following variables: Type of employment relationship (Hypothesis 3.1), Length of 

service in the profession (Hypothesis 3.2), Length of service in the post (Hypothesis 

3.3), Type of working day at the centre (Hypothesis 3.4), Performance of other 

functions at the centre other than teaching (Hypothesis 3.6) and Job stability 

(Hypothesis 3.7). 

 Only between the variables Level of studies and Mobbing (Hypothesis 3.5) 

were significant scores obtained in all the previous nominal and ordinal statistics. 

Contrary to what was hypothesized, the highest levels of prevalence for the two 

analyzed categories of the Mobbing variable were found, from highest to lowest, in 

teachers with first cycle (diploma, degree or other) and second cycle (bachelor's, 

master's) academic studies, followed by those with third cycle (doctorate) studies. 

However, as was the case previously, the magnitude of the differences obtained 

was that of a null or negligible effect (VCramer = .08, p < .001), thus ruling out the 

existence of true relationships of association between these two variables and their 

different categories. 

Thus, for the groups of variables analyzed in Objective II, the observed 

effect size index (Cramer's V) revealed that the magnitude of the association 

relationships detected between them with the initially calculated statistics 

(statistically significant inter-group differences) was very low, as the observed 

differences were actually explained by the sample size and not by the characteristics 

of the tests performed. 

5.3. Results Objective III 

Hypothesis 4 (direct effect). The group of antecedent variables (X1 to X4) 

will be statistically significantly related to the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6). 
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Statistically significant direct effects were obtained in 22 of the 24 models 

analyzed (models 1 to 20 and 23 to 24, with p-values between < .01 and < .001). 

Only two models (21 and 22) had p-values > .05. Therefore, Hypothesis 4 was 

almost entirely fulfilled. 

Hypothesis 4.1. Interpersonal conflicts (X1), Role conflict (X2) and 

Role ambiguity (X3) will be statistically significantly positively related to each of 

the variables in the health consequences group (Y1 to Y6). 

Interpersonal conflicts (X1) (models 1 to 6), Role conflict (X2) (models 7 to 

12) and Role ambiguity (X3) (models 13 to 18) all had a significant influence in the 

expected direction (positive) on all the variables that formed part of the group of 

health consequences variables (Y1 to Y6) in their respective models, as stated in 

Hypothesis 4.1. 

Hypothesis 4.2. Social support (X4) will be statistically 

significantly negatively related to each of the variables in the health consequences 

group (Y1 to Y6). 
 

Social support (X4) exerted a significant and negative effect in the expected 

direction on the group of health outcome variables in models 19, 20, 23 and 24, thus 

fulfilling Hypothesis 4.2. 

Hypothesis 5 (indirect effect or mediation). The relationship between the 

group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6) will be statistically significantly mediated by the Mobbing 

variable (M). 

Hypothesis 5 was also fulfilled in the vast majority of models tested. In 22 

models out of 24 tested, the relationship between the group of antecedent variables 

and the group of consequent variables was mediated through Mobbing, except in 

models 3 (independent variable: Interpersonal conflicts (X1); dependent variable: 

Alcohol consumption (Y3)) and 9 (independent variable: Role conflict (X2); 

dependent variable: Alcohol consumption (Y3)). 
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Hypothesis 5.1. Interpersonal conflicts (X1), Role conflict (X2) and 

Role ambiguity (X3) will be statistically significantly and positively related to 

Mobbing (M) and the latter in turn will be related in the same way to each of the 

variables in the health consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 5.1 was fulfilled. The direction in all the indirect effects found 

was as expected: Interpersonal conflicts (X1), Role conflict (X2) and Role ambiguity 

(X3) significantly and positively influenced Mobbing (M) in their respective models, 

increasing their scores, while the latter variable behaved in the same way with the 

health consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 5.2. Social support (X4) will be statistically significantly 

and negatively related to Mobbing (M) and the latter in turn will be statistically 

significantly and positively related to each of the variables in the health 

consequences group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 5.2 was also fulfilled, as Social Support (X4) significantly and 

negatively (expected direction) influenced the Mobbing variable (M) in their 

respective models, decreasing their scores, and, in turn, the latter variable continued 

to positively influence the consequent group (Y1 to Y6). 

Hypothesis 6 (direct effects conditioned by W [simple moderation 

W]). The following direct effects present in the proposed models will be 

statistically significantly moderated by the transformational leadership variable 

(W). 

Hypothesis 6 was partially fulfilled. In several of the proposed models the 

variables behaved as expected, but in others they did not. 

Hypothesis 6.1 (moderating effect W1). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4) and Mobbing (M) will be statistically 

significantly moderated by the perception of Transformational Leadership (W) 

(high or low). 
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Transformational leadership (W) statistically significantly moderated all the 

relationships established between the group of antecedent variables (X1 to X4) and 

Mobbing (M) in the 24 models tested, thus fulfilling Hypothesis 6.1. 

Hypothesis 6.1.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W), the relationship between 

Interpersonal conflicts (X1), Role Conflict (X2), Role Ambiguity (X3) and 

Mobbing (M) will manifest itself with less intensity than in the group of subjects 

with a low perception. 

Hypothesis 6.1.1 was fulfilled: in the group of people with a high perception 

of Transformational Leadership (W), the relationship between Interpersonal 

conflicts (X1), Role Conflict (X2), Role Ambiguity (X3) and Mobbing (M) was 

manifested in all cases (models 1 to 18) with less intensity than in the group of 

people with a low perception. 

Hypothesis 6.1.2. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between Social 

Support (X4) and Mobbing (M) will manifest itself with greater intensity than in 

the group of subjects with a low perception. 

Hypothesis 6.1.2 was not fulfilled, since, contrary to what was hypothesized, 

in models 19 to 24, the effect of Social Support (X4) on Mobbing (M) was 

manifested with greater intensity in the group of subjects who perceived low levels 

of Transformational Leadership (W), in contrast to those who perceived higher 

levels of this leadership style. 

Hypothesis 6.2 (moderating effect W2). The relationship between 

Mobbing (M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will 

be statistically significantly moderated by the perception of Transformational 

Leadership (W) (high or low). 

Hypothesis 6.2 was not fulfilled in most of the models tested, with a few 

exceptions. 
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Hypothesis 6.2.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between 

Mobbing (M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will be 

less intense than in the group of subjects with a low perception. 

The results obtained showed that the relationship between Mobbing (M) and 

the group of health consequences variables (Y1 to Y6) was only moderated by 

Transformational Leadership (W) in four models out of a total of 24 tested: 4, 10, 16 

and 22. In all of them, although the values obtained were significant, the results 

showed that the relationship between Mobbing (M) and Tobacco consumption (Y4) 

(which acted as the dependent variable in all four) was stronger in the group of 

subjects with low perceptions compared to the group that perceived high levels of 

this leadership style. However, no significant results were obtained for the high 

perception group, so Hypothesis 6.2.1 was not fulfilled. 

Hypothesis 6.3 (moderating effect W3). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6) will be statistically significantly moderated by the perception 

of Transformational Leadership (W) (high or low). 

The results obtained indicated that W did not statistically significantly 

moderate the relationships established between the group of antecedent (X1 to X4) 

and consequent variables (Y1 to Y6) in all the models tested, but only in some, thus 

fulfilling Hypothesis 6.3 only in four models: 3, 6, 9 and 23. 

Hypothesis 6.3.1. In the group of subjects with a high 

perception of Transformational Leadership (W), the relationship between 

Interpersonal conflicts (X1), Role Conflict (X2), Role Ambiguity (X3) and the 

group of health consequences variables (Y1 to Y6) will be less intense than in the 

group of subjects with a low perception. 

Only in model 6 the relationship between the antecedent and consequent 

variables (in this case Interpersonal conflicts (X1) and Search for a specialist (Y6)) 

was less pronounced in the group of people with a high perception of 
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Transformational leadership (W) (thus fulfilling Hypothesis 6.3.1), whereas in 

models 3 and 9 this was not the case. 

Hypothesis 6.3.2. In the group of subjects with high 

perception of Transformational Leadership (W) the relationship between Social 

Support (X4) and the group of health consequences variables (Y1 to Y6) will be 

more strongly manifested than in the group of subjects with low perception. 

Hypothesis 6.3.2 was fulfilled only in model 23, given that in this model the 

relationship between the variables Social support (X4) and Social disorders (Y5) was 

most strongly manifested in the group of people who perceived high levels of 

Transformational leadership (W), as hypothesized. 

Hypothesis 7 (indirect effect conditioned by W [moderated mediation]). 

The mediating effect of Mobbing (M) in the mediation relationship established 

between the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health 

consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself in a statistically significant 

way and with different intensity depending on the values adopted by the 

moderating variable Transformational Leadership (W) (high or low perception), 

being lower in situations of high perception of Transformational Leadership and 

higher in situations of low perception of Transformational Leadership. 

Hypothesis 7 was fulfilled in most of the models tested, as the results 

obtained confirmed the existence of statistically significant moderated mediation 

effects in 19 models out of 24, implying that, in these models, the mediation 

relationship established by the Mobbing variable (M) between the group of 

antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequences variables (Y1 

to Y6) manifested itself in different ways depending on the values adopted by the 

moderating variable Transformational Leadership (W). 

   Out of the total of 19 models found with statistically significant moderated 

mediation effects, 10 of them fulfilled hypothesis 7 (models 1, 2, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 

17 and 18), given that the mediating effect of Mobbing (M) in the mediation 

relationship established between the group of antecedent variables (X1 to X4) and the 
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group of health consequence variables (Y1 to Y6) was less pronounced in the group 

of subjects who perceived high levels of Transformational Leadership (W), 

compared to the group who perceived low levels. 

On the other hand, Hypothesis 7 was not fulfilled in any of the models in 

which Social Support (X4) was the antecedent variable (19, 20, 22, 23 and 24). 

5.4. Results Objective IV 

Hypothesis 8 (direct effects conditioned by Z [simple Z moderation]). 

The following direct effects present in the proposed models will be statistically 

significantly moderated by the variable Sex (Z). 

Hypothesis 8 was partially fulfilled, as the variable Sex (Z) statistically 

significantly moderated the direct effects present in several of the models tested. 

Hypothesis 8.1 (moderating effect Z1). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 a X4) and Mobbing (M) will manifest itself 

with different intensity depending on the Sex of the subjects in the sample (Z) 

(male or female). 

Hypothesis 8.1 was fulfilled in models 37 to 42 (relationship between Role 

Ambiguity (X3) and Mobbing (M)) and 43 to 48 (relationship between Social 

Support (X4) and Mobbing (M)), since in these models statistically significant 

differences were found according to the groups defined by the variable Sex (Z) 

(men and women). However, in the rest of the models tested (25 to 36) this 

hypothesis was not fulfilled, as the value of this coefficient was not significant. 

Hypothesis 8.2 (moderating effect Z2). The relationship between 

Mobbing (M) and the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will 

manifest itself with different intensity depending on the sex of the subjects in the 

sample (Z) (male or female). 

The results obtained were not significant in any of the 24 models tested. 

Thus, the relationship between Mobbing (M) and the group of health consequences 

variables (Psychosomatic disorders (Y1), Medication intaking (Y2), Alcohol 
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consumption (Y3), Tobacco consumption (Y4), Social disorders (Y5) and Search for a 

specialist (Y6)) was not moderated by the variable Sex (Z), which did not allow 

Hypothesis 8.2 to be fulfilled. 

Hypothesis 8.3 (moderating effect Z3). The relationship between 

the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group of health consequence 

variables (Y1 to Y6) will manifest itself with different intensity depending on the 

sex of the subjects in the sample (Z) (male or female). 

Hypothesis 8.3 was fulfilled for only two models out of the total of 24 

tested (models 27 and 45), but not for the remaining 22 models (25 to 26, 28 to 

44 and 46 to 48). 

Hypothesis 9 (direct effects conditioned simultaneously by W and Z [WZ 

moderated moderation]). The following direct effects present in the proposed 

models will be statistically significantly moderated by the variables 

Transformational Leadership and Sex (WZ). 

Hypothesis 9 was partially fulfilled, as some of the direct effects present in 

the models tested in this objective were moderated by the variables 

Transformational Leadership (W) and Sex (Z), while others were not. 

Hypothesis 9.1 (moderated moderation effect WZ1). The 

relationship between the group of antecedent variables (X1 to X4 ) and Mobbing 

(M) will manifest itself with a different intensity depending on the perception of 

Transformational Leadership (high or low) and the Sex of the subjects in the 

sample (male or female) (WZ). 

The results obtained were statistically significant in 6 models (models 31 to 

36). In all of them, the relationship between Role Conflict (X2) and Mobbing (M) 

was moderated by the variables Transformational Leadership (W) and Sex (Z), thus 

fulfilling Hypothesis 9.1. However, this hypothesis was not fulfilled in the rest of 

the models (25 to 30, 37 to 48), since the value of the mentioned coefficient was not 

significant in any of them. 
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Hypothesis 9.2 (moderated moderation effect WZ2). The 

relationship between Mobbing (M) and the group of health consequence variables 

(Y1 to Y6) will manifest itself with a different intensity depending on the 

perception of transformational leadership (high or low) and the gender of the 

subjects in the sample (male or female) (WZ). 

Hypothesis 9.2 was partially fulfilled, given that the results obtained were 

statistically significant in 6 of the models tested: 25, 29, 35, 41, 43 and 47. The 

relationship between Mobbing (M) and the health consequence variables implied in 

each of them was moderated by Transformational Leadership (W) and Sex (Z), 

manifesting itself with different intensity depending on both variables. However, in 

the remaining 18 models (26 to 28, 30 to 34, 36 to 40, 42, 44 to 46 and 48), no 

moderate moderation effects were obtained, since the results obtained in all of 

them were not statistically significant. Therefore, Hypothesis 9.2 was not fulfilled in 

these latter models. 

Hypothesis 9.3 (moderated moderation effect WZ3). The 

relationship between the group of antecedent variables (X1 to X4) and the group 

of health consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself with a different 

intensity depending on the perception of transformational leadership (high or 

low) and the gender of the subjects in the sample (male or female) (WZ). 

Hypothesis 9.3 was fulfilled in only one of the models tested, but not in the 

others. The results obtained were statistically significant in model 25. In this model, 

the relationship between Interpersonal conflicts (X1) and Psychosomatic disorders 

(Y1) was manifested with different intensity depending on the values adopted for the 

variables Transformational leadership (W) and Sex (Z). However, in the remaining 

23 models this effect did not occur. 

Hypothesis 10 (indirect effect doubly conditioned by moderators W and Z 

[moderated moderated mediation]). The mediation relationship established by the 

Mobbing variable (M) between the group of antecedent variables (X1 to X4) and 

the group of health consequence variables (Y1 to Y6) will manifest itself in a 
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statistically significant and different way depending on the values adopted 

simultaneously by the two moderating variables: Transformational Leadership 

(W) (high or low perception) and Sex (Z) (male or female), being lower for the 

interaction “Transformational Leadership x Female” than for the interaction 

“Transformational Leadership x Male”. 

         Hypothesis 10 was fulfilled in most of the models tested, as statistically 

significant moderated moderated mediation effects were found in 21 models (25 

and 26, 28 to 32, 34 to 44 and 46 to 48) out of a total of 24 tested. Only in three of 

them (27, 33 and 45) was there no such effect. 

On the other hand, as can be seen repeatedly and across the board in the 

results obtained, the perception of Transformational Leadership (W) (high or low) 

managed to buffer the mediating relationships established by Mobbing (M) between 

the antecedent and consequent variables described in most of the models tested, 

while in other models it intensified them. Moreover, as the results show, both 

effects occurred more frequently in the female group than in the male group. 
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6. DISCUSSION 
 

6.1. Discussion Objective I  

Hypothesis 1 

The prevalence figures obtained in this study can be considered highly 

worrying in the education sector in Spain. The high levels of exposure to 

psychosocial risks that teachers regularly suffer (including high levels of emotional 

demands, an incessant increase in the quantitative and qualitative workload to be 

carried out in a short time and excessive and unbearable work rhythms) generate 

situations of professional exhaustion and continuous discomfort in teachers, which are 

capable of altering coexistence and the usual working environment, generating 

tensions and friction in interpersonal relationships, a context that facilitates and 

encourages the development of harassment. 

This situation, together with the lack of knowledge of psychosocial risk 

prevention regulations on the part of school management teams, the lack of training in 

conflict resolution techniques and the increase in violent behaviour in this sector in 

recent years give rise to the possibility of an even greater deterioration in future 

working conditions in the field of education in Spain, which could in turn lead to an 

increase in the prevalence rates of mobbing in the coming years, if appropriate 

interventions are not carried out beforehand. 

The main arguments put forward by researchers and specialists in the field to 

explain the differences between the prevalence figures of mobbing obtained in the 

studies carried out in Spain and internationally can be divided into two main blocks 

(Muñiz, 2017): 

Block 1: theoretical-methodological discrepancies. On the one hand, as 

Carretero (2011) and Dujo and González-Trijueque (2021) state, there is no 

consensus or unanimity among authors on the theoretical concept of mobbing, which 

makes it difficult to generalize results between countries and makes possible the large 

and constant differences that can be seen between empirical studies on mobbing, 

whether national or international. 
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On the other hand, at the methodological level, there are also important 

discrepancies among authors regarding the use of existing measurement instruments 

to assess mobbing. The wide variety of methods available to assess mobbing is 

evident in the literature, which refers to quantitative, qualitative and mixed methods, 

each with their own advantages and disadvantages. 

Block 2: cultural, social and contextual differences. Beyond the theoretical 

and methodological discrepancies, the literature also refers to cultural and social 

traits, as well as the importance of contextual factors, as relevant elements that may 

contribute to explaining the disparity of figures found in empirical studies on this 

variable. 

In this regard, Escartín et al. (2011) and Giorgi et al. (2015) highlight the role 

played by the cultural identities of each country. Thus, the same conduct may be 

perceived in a given country as just another tool in the exercise of the functions of a 

management position (being tolerated and even promoted), while in another, it may 

be seen as negative and unacceptable behaviour that generates high levels of 

rejection, and may even be subject to sanctions. 

6.2. Discussion Objective II 

 Hypothesis 2 

 It was observed that the variables Sex and Age did not influence the prevalence 

levels of teachers who were victims of Mobbing and Violent Behaviour, which 

suggests that, intervention programmes or strategies on mobbing specifically aimed at 

the teaching environment (by institutions or scientific-technical bodies specialised in 

this field) should be directed more towards confrontation of Violent Behaviour and 

Mobbing, rather than focusing on these types of socio-demographic variables. 

 Regarding the Sex variable, within the education sector, authors such as 

Stengård et al. (2022) indicate that female teachers reported suffering worse 

psychosocial conditions at work than male teachers, in the form of higher quantitative 

and emotional demands, an aspect that is also confirmed by Eurofound (2019, 2021) 
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in its latest reports. This overexposure to emotional demands on female teachers 

could lead in the medium to long term to additional exposure to mobbing behaviour. 

Regarding the Age variable, the literature provides several examples of studies 

that reported higher levels of perception, as well as a higher propensity to suffer 

mobbing behaviours, in middle-aged people. Among them, Notelaers et al. (2011) 

obtained results along these lines in public sector workers. Fornés et al. (2004) and 

Hoel et al. (2001) found the age range with the highest perceptions of mobbing to be 

between 40 and 50 years of age, while Barbosa et al. (2011) and Einarsen and 

Skogstad (1996) found it to be between 51 and 60 years of age. 

Hypothesis 3 
 

In this case, as in the previous hypothesis, it was observed that the proposed 

socio-occupational variables did not influence the prevalence levels of teachers who 

were victims of Mobbing and Violent Behaviour. Once again, this fact suggests the 

possibility of avoiding the introduction of these variables in the development of future 

psychological harassment protocols or intervention programmes aimed at the teaching 

field (by institutions or scientific-technical organizations specialized in this area), as 

they do not make any difference in exposure to mobbing behaviour among teachers 

in educational centres. 

With regard to the type of employment relationship or type of contract, Zapf et 

al. (2020) state that workers with permanent contracts are the most exposed to 

harassment behaviour compared to temporary workers, given that temporary 

employment facilitates greater possibilities for mobility (geographical or functional), 

which would allow potential victims to distance themselves from conflict situations 

that may arise at any given time. 

Regarding the variables Seniority in profession and position, Type of working 

day and Job stability, Féliz (2019) and Hoel and Cooper (2000) agree in pointing out 

positive associations between full-time jobs (in conditions of greater contractual 

stability) and greater exposure to mobbing behaviours, compared to workers with 

more unstable working conditions. 
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Regarding the level of studies, Piñuel (2001, 2003) and Salin (2003) highlight 

the fact that the victims of Mobbing tend to be highly qualified and committed, highly 

educated, outstanding and with distinctive qualities, traits that, precisely, make them 

the focus of potential mobbing behaviours by harassers, individuals jealous of the success 

of others and anxious to achieve notoriety, who carry out these actions as a strategy of 

reinforcement and personal protection (Zapf and Einarsen, 2020). 

With regard to the development of other functions in the school other than 

teaching, the authors suggest that it may be a determining variable in the prevalence 

rates of mobbing, these being higher in the group of teaching professionals who do 

not hold managerial positions (whether tutors, members of the teaching team or other 

similar functions) with respect to those who do (head teachers or heads of studies). 

Authors such as Ortega et al. (2009) and Salin (2001) point in this direction. 

6.3. Discussion Objective III 

 Hypothesis 4 

   Frequent exposure of teachers to inappropriate social dynamics in schools, 

characterised by high levels of interpersonal conflict and receiving contradictory or 

incompatible orders from superiors (role conflict and role ambiguity), will increase 

the likelihood of developing different types of health problems (physical, mental or 

social), given the negative effect of these three variables on teachers' occupational 

health, preventing the development of healthy working environments. 

On the contrary, those teachers who perceive the recurrent support of their 

colleagues in the development of their work when faced with complex and difficult to 

manage situations will be more likely to resolve them adequately, generating higher 

levels of satisfaction and self-esteem that will have a positive impact on their state of 

health. 

 The results obtained corroborate the approaches made within the education 

sector by trade union organizations such as ANPE (2020), together with several 

authors (Eddy et al., 2017; Kim et al., 2019; Lee, 2019; Wang and Hall, 2021), who 
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have found associations between these variables and psychosomatic disorders, job 

dissatisfaction, depression, anxiety, increased consumption of medication, alcohol 

and tobacco, as well as in the search for specialist professionals to achieve a more 

appropriate treatment in this type of situation. 

Likewise, regarding the role of the variable Social support within the 

education sector, Collie et al. (2020), Corso-de-Zúñiga et al. (2020), Feuerhahn et al. 

(2013) and Skaalvik and Skaalvik (2018) emphasise it as a key variable in achieving 

optimal levels of teacher well-being. 

Hypothesis 5 
 

Teachers who perceive higher levels of interpersonal conflicts, role conflict 

and role ambiguity are in turn more likely to develop mobbing, given that in an 

organizational environment where these unattended interpersonal conflicts are 

favoured, educational mobbing behaviours are more likely to appear, which can in 

turn generate a series of social dynamics that favour the appearance of these conflicts 

or social dysfunctions, implying a serious damage to teachers' health. 

Faced with this type of situation, the perception of support from colleagues or 

superiors (principals or heads of studies) is a key buffer for teachers who are victims 

of mobbing, as it can provide them with information on new, previously unknown 

strategies with which to deal appropriately with mobbing behaviour, reducing the 

negative impact on their health. 

The results obtained are in line with the approaches of different authors on this 

type of variable. 

Unresolved, entrenched and perpetuated interpersonal conflicts have a 

negative potential on the health of the working population. According to Keashly et 

al. (2020), they are caused by a multi-causal deterioration. 

 Multiple studies point to role dysfunctions (role conflict and role ambiguity) as 

two of the variables with the greatest potential to influence the emergence and 

development of mobbing behaviours. Authors such as Balducci et al. (2012), 
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Bowling and Beehr (2006); Hauge et al. (2010), Notelaers et al. (2010) and Reknes et 

al. (2014) found positive correlations between both variables and mobbing 

behaviours in their studies. 
 

 Moreover, within the educational context, Collie et al. (2020), Corso-de-

Zúñiga et al. (2020) and Mérida-López et al. (2022) point to social support as a key 

variable in achieving improvements in teachers' health and well-being, which is 

particularly relevant in the teaching sector, characterised by high levels of emotional 

demands. 

Hypothesis 6 
 

It is observed that, in schools characterised by inadequate working 

environments and prone to the development of mobbing behaviours, with a climate of 

constant tension resulting from the high frequency of conflict situations among 

teachers, as well as the lack of definition and incompatibility in the functions to be 

carried out (conflict and role ambiguity), the practice of transformational leadership 

style by superiors (principals or heads of studies) emerges as an effective element of 

emotional management, which is key due to its ability to reverse this type of situation, 

moderating the development of mobbing behaviours, the practice of transformational 

leadership style by superiors (head teachers or heads of studies) emerges as an 

effective element of emotional management, which is key due to its ability to reverse 

this type of situation, moderating its negative impact on the health of teachers. 

This type of leader is capable of positively influencing the school's teaching 

staff, modifying the negative culture and social climate existing at a given moment, 

developing a strong sense of collective mission and clearly establishing the goals and 

actions necessary to achieve them (Bush, 2019), which allows them to motivate the 

teaching staff in their charge, while decreasing the escalation of conflict processes 

and role dysfunctions that can lead to the development of mobbing behaviours.  

In the last five years, several authors have been able to confirm the moderating 

role of transformational leadership style in the relationships established between 

psychosocial risks perceived by workers and the negative health consequences 
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derived from them. In the studies conducted, the authors show that this variable 

managed to buffer these relationships and significantly increase the levels of job 

satisfaction and performance in employees (Abbasi, 2018; Chua and Ayoko, 2019; 

Grau-Alberola et al., 2022; Syrek and Antoni, 2017). 

Hypothesis 7 

The results obtained confirm the effectiveness of the transformational 

leadership style of school principals or head teachers as a key element that 

facilitates the management and development of appropriate coping strategies in teachers 

who are victims of mobbing situations. 

Teachers who are victims of mobbing with a high perception of 

transformational leadership are able to respond more appropriately to such situations, 

thanks to the positive influence that the behaviour of their leader (school principal or 

head teacher) has on them. Transformational leaders, as agents of change, are able to 

respond appropriately to complex, uncertain and ambiguous work environments 

(including mobbing situations), facilitating their employees' performance and 

alleviating the emotional overload they experience as victims of mobbing, offering 

them the appropriate support and advice at all times, which contributes decisively to 

their emotional recovery, buffering the detrimental effects on teachers' health resulting 

from exposure to this type of process. 

López and Beltrán (2020) confirmed in their study the direct influence that 

transformational leaders exert on situations of workplace violence, thanks to their 

ability to influence the attitudes and behaviours of their followers, thus enabling the 

development of harmonious organizational environments, characterised by 

relationships of mutual trust and respect, which is a key contribution in terms of 

improving the work climate and performance. 

Feijó et al. (2019) also highlight transformational leadership as a key variable 

in mobbing processes, given its ability to play a protective role in this type of 

situation, cushioning or reducing the consequences for the health of the victims. 
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6.4. Discussion Objective IV                                                               

Hypothesis 8 

The results obtained demonstrate the differences in teachers' perceptions of the 

demands and resources in the educational environment. Thus, in schools characterised 

by high levels of uncertainty about the roles and tasks to be performed by teachers 

(role ambiguity) that are not resolved in time by the management, the perception of 

threat and unease derived from this type of situation will be different between male 

and female teachers. This situation will in turn have different repercussions on the 

quality of their interpersonal relationships with colleagues, affecting in turn in 

different ways the deterioration of these relationships and the development of escalation 

processes of negative behaviours that can lead to mobbing behaviours in the teaching 

environment. 

At the same time, when faced with the same level of peer support in complex 

school situations (including intense emotional demands or multiple tasks to be 

performed in a short time), teachers' perceptions of it will also vary, which will have 

different effects on their levels of satisfaction, motivation and commitment, which in 

turn will have a different (greater or lesser) impact on their health and well-being. 

In this sense, authors such as Olson et al. (2019) and Salin (2018) point to a 

greater emotional involvement of female teachers compared to male teachers in the 

performance of their work in schools, suggesting that female teachers may manifest a 

tendency to perceive more intensely the stressful stimulus (role ambiguity) or 

resource variables (social support) to which they are exposed compared to male 

teachers. 

Hypothesis 9 

 In schools with a frequently tense working environment among teachers, as a 

result of frequently receiving conflicting and incompatible orders from the 

management team (principals and head teachers), it is more likely that negative social 

dynamics will develop among colleagues that can generate friction and increase the 

constant tension to which they are subjected, facilitating the development of mobbing 
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or harassment behaviours that seriously damage the health of the teachers who are 

victims of these behaviours. 

  However, as the results obtained show, the intensity and evolution of this type 

of processes in the teaching environment will vary depending on the teachers' 

perception of the practice of transformational leadership style exercised by principals 

or head teachers (high or low), and this perception may worsen or buffer the harmful 

consequences for the health of teachers exposed to this type of psychosocial risks in 

their usual working environment, given the positive effects that the application of this 

leadership style has on the organizational climate in schools. 

  Peterson (2022) emphasizes gender differences in demand management, 

stating that women show greater sensitivity to negative emotions than men, so that 

for the same exposure to a given stimulus or stressor, the consequences for their 

health may be more pronounced than for men. 

On the other hand, several authors agree on the ability of transformational 

leaders to reverse and redirect the processes of violence and mobbing, acting as 

protective agents and providing workers with the necessary support for better 

emotional management of such situations, which contributes significantly to reducing 

the negative health consequences of exposure to situations of harassment or mobbing 

in the workplace (Bass et al., 2016; Curran et al., 2019; Feijó et al., 2019). 

Hypothesis 10 
 

The results obtained confirm that the mediation relationship established by 

Mobbing between the group of antecedent variables and health consequences 

manifests itself in different ways depending on the values adopted simultaneously by 

the two moderating variables (transformational leadership and gender). 

 On the one hand, it is observed that the mediation of Mobbing is more intense 

in the group of women than in the group of men. Within the teaching sector and in 

accordance with the social role theory, Olson et al. (2019) point out that, faced with 

exposure to conflict situations, teachers tend to develop and maintain attitudes of 

distancing and avoidance over time, while female teachers feel the need to hide their 
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emotions to a greater extent and show higher levels of concern, which, according to 

Salin (2018) limits their ability to cope, especially in work contexts characterised by 

exposure to mobbing behaviours. 

On the other hand, the results also show that women are more sensitive to the 

leadership style exercised than men, perceiving with greater intensity the behaviours 

associated with transformational leaders compared to men (De Paola et al., 2022). 

Thus, men and women differ in their emotional management strategies in the 

work environment, both in the perception of demands and in the perception of 

resources, being higher in women than in men under identical exposure conditions 

(León-Pérez et al., 2019b; Peterson, 2022), which could explain the greater impact of 

mobbing behaviours and the perception of transformational leadership in female 

teachers compared to male teachers. 
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7. FINAL CONCLUSIONS 
 

7.1. Conclusions Objective I 
 

The results obtained in this study with respect to the first of the stated 

objectives allow the following conclusions to be drawn: (1) concordance between the 

figures obtained and previous studies; (2) wide differences between the results of 

national and international empirical studies on mobbing; (3) over-representation of 

studies on mobbing in the health sector. 

7.2. Conclusions Objective II 
 

The results obtained in this study with respect to the second of the objectives 

allow us to reach the following conclusions: (1) existence of independent 

relationships between the variables proposed and Mobbing; (2) lack of agreement in 

the previous results obtained by researchers on the relationship between socio-

demographic and socio-occupational variables and Mobbing; (3) disparity of criteria 

between authors in determining the influence of other variables on the processes of 

mobbing. 

7.3. Conclusions Objective III 
 

The results obtained in this study with respect to the third of the stated 

objectives allow us to reach the following conclusions: (1) confirmation of the 

function exercised by the antecedent variables raised; (2) confirmation of the 

mediating effect of Mobbing in the relationships established in the models analyzed, 

as well as the antecedent function of the variables raised; (3) confirmation of the 

moderating effect of Transformational Leadership in several of the models proposed, 

as well as of relationships contrary to expectations with the variable Social Support; 

(4) confirmation of the moderated mediation effect of Transformational 

Leadership on the mediation relationship established by Mobbing between the group 

of antecedents and health consequences. 
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7.4. Conclusions Objective IV 
 

 The results obtained in this study with respect to the fourth of the proposed 

objectives lead to the following conclusions: (1) confirmation of the moderating effect 

of the variable Sex in several of the proposed models; (2) confirmation of the 

moderated moderation effect of the variables Transformational Leadership and Sex in 

several of the proposed models; (3) confirmation of the moderated moderated 

mediation effect of the variables Transformational Leadership and Sex on the 

mediation relationship established by Mobbing between the groups of antecedent 

variables and health consequences. 
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1.1. Justificación social del estudio 

El mundo laboral se encuentra inmerso en un proceso de evolución constante, 

ligado al propio desarrollo económico, tecnológico, social y cultural de las sociedades. 

En las últimas décadas se han producido acontecimientos y procesos muy relevantes de 

gran impacto internacional, entre ellos la grave crisis económica de 2008 (conocida 

como la “Gran Recesión”) (Pérez, 2018), tensiones arancelarias y financieras entre las 

principales potencias continentales y fenómenos de amplio alcance como la 

globalización (Grant, 2014; Sarkar, 2016).  

Estos hechos han contribuido sustancialmente a la configuración del entorno 

político, social y económico actual, caracterizado por la frecuencia y rapidez de sus 

cambios, grandes niveles de incertidumbre y ambigüedad, mayor volatilidad y creciente 

complejidad (Bal, 2020; Ortega-Maldonado, 2020). En definitiva, un escenario cada vez 

más imprevisible que plantea constantemente nuevos desafíos en términos de 

competitividad en el ámbito de las organizaciones (Dominguez et al., 2020). En este 

contexto, las empresas capaces de realizar esfuerzos de adaptación muy notorios 

conseguirán perdurar y resistir en el tiempo a este proceso de cambios sobrevenidos.  

Por una parte, han afrontado una serie de cambios internos, algunos de ellos 

estratégicos relacionados con la estructura y planificación general del negocio y otros 

organizativos relacionados con su funcionamiento o modus operandi habitual (Sarkar, 

2016).  

Por otra parte, estos cambios a nivel interno se han visto influidos a su vez y de 

una forma capital por factores externos, entre los que destaca especialmente el rápido 

ascenso de la tecnología como elemento vertebrador clave que ha tenido un impacto 

decisivo en el mercado laboral, tal como señala el Instituto Nacional de Seguridad y 

Salud en el Trabajo (INSST) en uno de sus informes más recientes (INSST, 2020a), 

marcando un antes y un después en el desarrollo de las relaciones laborales tal como se 

concebían décadas atrás.  

Siguiendo a Litchfield (2018), el sector de las Tecnologías de la Información y 

la Comunicación (TIC) continúa siendo en la actualidad uno de los más dinámicos 
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dentro de la economía global, su intenso ritmo de evolución impone en las 

organizaciones la necesidad de reevaluar frecuentemente el tipo de productos y 

servicios que ofrecen, así como los modelos de negocio a seguir.  

La repercusión de las TIC en el mercado laboral actual se puede explicar a través 

de los siguientes aspectos clave:  

Nuevas formas de trabajar. Se ha producido un incremento exponencial, 

generalizado y masivo en el número de recursos tecnológicos con los que cuentan las 

empresas, así como en el número de trabajadores que usan las nuevas tecnologías de 

forma intensiva (al menos tres cuartas partes de su tiempo de trabajo) (Fundación 

Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo [European Foundation 

for the Improvement of Living and Working Conditions, Eurofound], 2016a; Instituto 

Nacional de Estadística [INE], 2021; Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el 

Trabajo [INSHT], 2017). 

Nuevas herramientas y dispositivos. La introducción de dispositivos 

electrónicos como equipos o instrumentos de trabajo es una práctica habitual cada vez 

más frecuente en las empresas, dado que permite obtener mayores beneficios gracias a 

la mejora de los niveles de productividad y rendimiento laboral. Dentro de este grupo se 

encuentran los ordenadores portátiles, smartphones, tablets o asistentes digitales 

personales (PDA) (INSST, 2020a). 

Deslocalización de los centros de trabajo. Uno de los aspectos más 

determinantes del cambio provocado por la introducción de las TIC en el ámbito del 

trabajo es la facilidad en el acceso a la información, pudiéndose conseguir esta 

prácticamente en cualquier momento y lugar y desde cualquier tipo de dispositivo. Esta 

circunstancia ha permitido multiplicar las posibilidades laborales, haciendo innecesaria 

la permanencia de los empleados en una ubicación laboral fija. El incremento de puntos 

de acceso (hotspots), unido a la mejora en el ancho de banda de las conexiones 

inalámbricas a internet y a la proliferación de dispositivos móviles ha permitido ampliar 

las opciones para el desempeño del trabajo (INSST, 2020a), ya sea a nivel 

organizacional e incluso individual (profesionales autónomos con negocios 

unipersonales). Así, empresas e individuos han aprovechado este escenario para 



  
  

4 
 

descentralizar y reubicar el trabajo más allá de la oficina, ya sea en el domicilio del 

propio trabajador (teletrabajo) o bien optando por otras modalidades distintas como el 

trabajo móvil (European Agency for Safety and Health at Work /Agencia Europea para 

la Seguridad y Salud en el Trabajo [EU-OSHA], 2017; Maciejewski et al., 2021).  

De este modo, el impacto tecnológico global se ha traducido en un proceso de 

digitalización de amplio alcance, que no se ha reducido únicamente al ámbito 

económico o laboral, sino que ha trascendido al mismo tiempo a los ámbitos sociales y 

culturales de la vida cotidiana, llegando a modificar los procesos de socialización y 

patrones relacionales tradicionales. En este sentido, Gabelas-Barroso y Marta-Lazo, 

investigadores especializados en el área de la comunicación e información digital, han 

definido a este nuevo escenario de comunicación interpersonal bajo el término 

“humanismo digital” (Gurpegui, 2020), haciendo referencia a un contexto en el cual los 

ordenadores, móviles, tablets u otras pantallas de visualización juegan un papel 

instrumental, aunque lo sustancial siguen siendo las personas y el tipo de uso y consumo 

que deciden hacer de estas herramientas.  

Fruto de este proceso de cambios y omnipresencia tecnológica han surgido 

paralelamente nuevos riesgos y daños potenciales para la seguridad y salud de los 

trabajadores a los que es necesario responder adecuadamente, dada la magnitud de las 

consecuencias que pueden provocar (Unda et al., 2008). 

Dentro de este contexto, cobran una especial importancia los factores y riesgos 

psicosociales en el trabajo. El estudio de dichos riesgos y sus consecuencias sobre la 

salud ha sido abordado desde múltiples áreas de conocimiento, permitiendo 

contextualizar y dimensionar con mayor profundidad la problemática que representan. 

 Por ello, desde el ámbito académico-profesional especializado en esta materia 

existen disciplinas como la Psicología de la Salud Ocupacional, que estudia los factores 

psicosociales en el trabajo y la calidad de vida en el mismo, aplicando principios de 

carácter psicológico con la finalidad de proteger la seguridad y salud de la población 

trabajadora, mejorando su desempeño y promoviendo el bienestar (Kozlowski et al., 

2017). Por su parte, disciplinas afines a la anterior como la psicología positiva, centran 
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su atención en la felicidad de los trabajadores, como variable clave en el ámbito 

organizacional (Cabanas e Illouz, 2019). 

Los múltiples y rápidos cambios en el entorno de trabajo han traído consigo una 

serie de beneficios, entre ellos mayores niveles de autonomía, flexibilidad horaria (que 

puede facilitar la conciliación trabajo-familia) y un menor riesgo de exposición asociado 

a los desplazamientos. No obstante, este contexto no está exento de nuevos problemas y 

riesgos psicosociales emergentes para la seguridad y salud de los trabajadores, entre 

ellos destacan los siguientes: aislamiento y desmotivación, incremento de la carga de 

trabajo cuantitativa y cualitativa, así como de los niveles de sobrecarga cognitiva y 

emocional (dado el auge del componente mental en las tareas frente al físico) y 

dificultad para separar el trabajo de la vida privada (Eurofound y Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2017; López et al., 2014). 

Uno de los sectores ocupacionales más vulnerables a los riesgos psicosociales es 

el educativo. La profesión docente exige altos niveles de implicación emocional e 

intelectual, los cuales se traducen a posteriori en situaciones de desgaste que facilitan la 

exposición a este tipo de riesgos para la salud (Lima et al., 2018; Sanchez et al., 2019). 

En este sentido, Melanda et al. (2021b), Montoya et al. (2021) y von 

Muenchhausen et al. (2021) hacen alusión a varios riesgos psicosociales asociados 

frecuentemente al sector educativo: sobrecarga laboral, falta de disciplina y baja 

sociabilidad de los estudiantes, falta de autonomía y de apoyo institucional por parte de 

la dirección, compañeros u otras instituciones, conflictos interpersonales, conflicto y 

ambigüedad de rol y la pérdida gradual del estatus profesional a lo largo del tiempo. 

Así pues, una gestión inadecuada de estas situaciones por parte de los 

trabajadores puede desembocar en una mayor percepción de desigualdad entre aquello 

que se aporta a la organización y lo que se recibe a cambio, falta de valoración personal 

y de oportunidades de desarrollo profesional (INSST, 2020a). En algunos casos también 

puede provocar un incremento de la competitividad entre los empleados, que conduce 

en ocasiones a prácticas que afectan negativamente a su salud, tales como el leaveism 

(continuación del trabajo en el domicilio fuera del horario laboral o incluso durante el 

periodo vacacional) (Hesketh y Cooper, 2014). 
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En este sentido, desde el área de la seguridad y salud en el trabajo, la Fundación 

Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, en colaboración con la 

Organización Internacional del Trabajo, realizaron una publicación conjunta (Eurofound 

y OIT, 2017) en la que constataron una mayor dificultad por parte las empresas para 

realizar adecuadamente las evaluaciones de riesgos y la vigilancia de la salud de los 

trabajadores. La obsolescencia de la normativa laboral (basada en contextos de trabajo 

tradicionales) para hacer frente al nuevo escenario actual, lleva a que las medidas de 

gestión y organización aplicadas por las empresas vayan siempre un paso por detrás 

(INSST, 2020a) y no permitan responder adecuadamente a las dificultades que puedan 

plantearse en cada momento. 

Por su parte, la EU-OSHA (2019) también confirma este hecho, indicando que 

un 21% de empresas europeas admiten que los riesgos psicosociales son más difíciles de 

afrontar que otro tipo de riesgos, ya sea porque su personal (tanto empleados como 

superiores) no posee los conocimientos necesarios sobre los mismos, por la falta de 

apoyo de expertos en esta materia que puedan asesorarles adecuadamente o bien por la 

concurrencia simultánea de ambas situaciones. 

 Otra consecuencia muy relevante de la gestión inadecuada de estas situaciones 

son los costes económicos asociados a las mismas, ya sea en términos de gasto sanitario 

o bien derivados del menor nivel de productividad, mayor incidencia de bajas por 

accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, o del incremento de las tasas de 

absentismo y presentismo laboral. 

 Así pues, la exposición de los empleados a distintos factores y riesgos 

psicosociales y los efectos perjudiciales para la salud derivados de la misma son motivo 

de preocupación para muchas organizaciones. La identificación precoz de los mismos y 

su tratamiento adecuado es fundamental, tanto desde un enfoque o prisma humanista 

(estabilidad y bienestar emocional de los empleados) como económico (derivado de la 

disminución de costes implicados en este proceso). 

En este sentido, uno de los riesgos psicosociales que ha despertado un mayor 

interés es la violencia en el trabajo y más concretamente el acoso psicológico o mobbing 
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(Acquadro Maran et al., 2021; Bernardes et al., 2020; Hladíková, 2020; Kozáková et 

al., 2018, Vveinhardt y Sroka, 2020).  

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2017) ha puesto de manifiesto 

el impacto negativo que supone dicho riesgo para la calidad de las relaciones laborales y 

la salud, compromiso y productividad de los empleados. Además, también daña la 

reputación de las empresas y la calidad de los servicios públicos y privados. 

Uno de los indicadores internacionales que proporciona una medida de la 

magnitud estimada que representa el acoso laboral es el Índice del Entorno Social. La 

versión de dicho índice en el año 2015, publicado en la Sexta Encuesta Europea de 

Condiciones de Trabajo (Eurofound, 2016a) indica que el 5% de los trabajadores había 

sido objeto de intimidación o acoso en su centro de trabajo en los últimos doce meses, 

siendo la forma más denunciada de comportamiento social adverso en el entorno laboral 

habitual en un total de 28 países europeos dentro de este periodo temporal. 

 En España, uno de los problemas actuales en relación con esta variable es el 

escaso número de condenas por delitos de acoso laboral en relación a las denuncias 

presentadas (del Rosal, 2019). En el ordenamiento jurídico español, el mobbing queda 

regulado a partir de la modificación realizada por la Ley Orgánica 5/2010, de 22 de 

junio, por la que se modifica la Ley Orgánica 10/1995, de 23 de noviembre, del Código 

Penal.  

 A partir de este momento dicha norma recoge en el párrafo dos de su artículo 

173.1 penas de prisión comprendidas entre seis meses y dos años para todo aquel que 

“en el ámbito de cualquier relación laboral o funcionarial, y prevaliéndose de su 

relación de superioridad, realice contra otro de forma reiterada actos hostiles o 

humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la 

víctima” (p.70).   

 Así, en los últimos años los tribunales han dictado sentencias condenatorias por 

delitos encuadrados en esta tipología penal, tales como por ejemplo las siguientes: 

resolución de la Sección Segunda de la Audiencia Provincial de Alicante número 

392/2018, de 20 de noviembre de 2018 y sentencia del Juzgado de lo Penal número 1 de 
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Don Benito, en la localidad de Castuera (Badajoz), número 185/2020, de 4 de 

noviembre de 2020.  

 Sin embargo, la dificultad probatoria en este tipo de situaciones (basadas en 

conductas de maltrato acaecidas principalmente en el ámbito privado) junto con la 

complejidad adicional que supone delimitar la frontera entre el conflicto laboral y el 

delito llevan en muchos casos a que las denuncias queden archivadas, derivadas al orden 

social (donde se solicitan únicamente medidas contra la empresa) o bien terminen en 

una resolución absolutoria del agresor por falta de pruebas, incluso cuando quedan 

probadas ciertas acciones de hostigamiento por su parte, al considerar que dichas 

acciones no tienen la entidad o gravedad suficiente como para constituir por sí mismas 

un delito (del Rosal, 2019). En esta línea existen sentencias tales como la emitida por la 

Sala de lo Social, Sección 2ª del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, número 

470/2018, de 3 de mayo de 2018 (JUR\2018\189974) y por la Sala de lo Social, Sección 

1ª del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura, número 122/2018, de 1 de marzo 

de 2018 (JUR\2018\110949). 

 Tal como se ha mencionado con anterioridad, la profesión docente es una de las 

que presenta mayores niveles de exposición a riesgos psicosociales en comparación con 

otros sectores ocupacionales, los cuales actúan como mecanismos lesivos para la salud. 

En este sentido autores como Stapleton et al. (2020) apuntan al acoso laboral como uno 

de los riesgos que puede dañar el bienestar psicosocial de los profesionales del sector 

educativo.  

 Un reciente informe publicado por la Central Sindical Independiente y de 

Funcionarios (CSIF, 2018) entre el profesorado de centros públicos ubicados en las 

distintas comunidades autónomas de España, ha puesto de manifiesto la preocupación 

existente por esta cuestión entre el personal docente, indicando que un 90% del 

profesorado ha identificado y convivido con algún tipo de violencia en los centros 

educativos de Educación Primaria y Secundaria, siendo la violencia psicológica una de 

las situaciones descritas con mayor frecuencia. 

 Por otra parte, también es importante señalar en este sentido que los factores 

psicosociales presentes en el entorno laboral tienen la capacidad de influir tanto en la 
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prevalencia de violencia y acoso como en la capacidad de recuperación de las víctimas 

(OIT, 2017).  

En este tipo de contextos, tal como apuntan Demerouti et al. (2017), la 

protección de los trabajadores frente a las consecuencias negativas de los riesgos 

psicosociales en el trabajo y la mejora de sus niveles de motivación en el mismo deben 

ser una prioridad, dada la importancia que representa contar con empleados sanos y 

felices como activos esenciales para las organizaciones.  

Uno de los aspectos clave en la gestión adecuada de los riesgos psicosociales en 

las empresas es el papel que representa la dirección en estos procesos, así como su 

grado de implicación en los mismos. Por este motivo, una de las variables más 

investigadas en relación con la salud ocupacional de los trabajadores es el tipo de 

liderazgo ejercido (Hentrich et al., 2017).  

Según Gilbert et al. (2017) representa una variable capaz de influir en la salud 

psicológica de los empleados, en su percepción sobre los riesgos psicosociales y 

también en el desarrollo de problemas psicosomáticos. El tipo de liderazgo ejercido 

representa, por tanto, uno de los elementos más relevantes de los que depende el éxito 

de la organización, por ello juega un papel clave para conseguir el éxito individual y 

colectivo en sus empresas.  

En esta línea, autores como Garcia et al. (2017) han destacado el papel crucial 

que tiene para el empleado la percepción de apoyo por parte de su supervisor directo. El 

liderazgo en estos procesos actúa como una variable de recurso que permite motivar al 

trabajador en el desempeño adecuado de sus tareas, fomentando al mismo tiempo su 

compromiso y comportamiento cívico en la empresa de la que forma parte (Dominguez 

et al., 2020; Meng y Ma, 2015; Wang et al., 2017). 

Siguiendo estudios recientes en este área (Montano, 2016; Toderi et al., 2015), 

los líderes representan verdaderos agentes de cambio, ya que tienen la capacidad de 

influir de forma directa o indirecta sobre las actitudes y la salud ocupacional de sus 

trabajadores. Para ello, es importante que ofrezcan a los empleados el apoyo que 

requieren en cada momento: impulsando su participación en la toma de decisiones 
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relevantes, proporcionándoles retroinformación (feedback) sobre su desempeño, 

detectando y resolviendo las posibles situaciones de conflicto que pueden plantearse e 

implicándose en el desarrollo de verdaderos grupos cohesionados y orientados a la 

consecución de objetivos individuales y colectivos.  

Mohanraj (2017) destaca precisamente este enfoque del líder orientado a 

personas. Considera que la gestión de los recursos humanos de una empresa, entendida 

desde un prisma holístico, no implica únicamente la mera dirección de una serie de 

habilidades técnicas en los empleados, sino que más bien abarca un campo de actuación 

amplio que incluye también las características emocionales y cogniciones intrínsecas 

propias de cada uno de ellos: preocupaciones e intereses, percepciones individuales de 

situaciones diversas, actitudes de afrontamiento ante los problemas, inteligencia 

emocional, necesidades o aspiraciones profesionales por cumplir, etc. 

Concretamente, dentro del sector educativo, Stapleton et al. (2020) apuntan a 

una carencia de recursos de afrontamiento adecuados por parte del profesorado para 

gestionar las demandas a las que se ven expuestos en el desarrollo de sus funciones 

habituales, situación que puede derivar en un incremento de los trastornos psicológicos 

y reducir su satisfacción vital. Dichos autores ponen de manifiesto la necesidad de 

desarrollar programas formativos específicos orientados a reforzar estas carencias, 

reduciendo el impacto negativo sobre la salud de los docentes y mejorando su bienestar. 

En este sentido, autores como Bakker y van Wingerden (2021) también inciden 

en el papel motivacional que representan para los empleados sus recursos personales, ya 

que les ayudan a gestionar de una forma más adecuada las demandas existentes, 

facilitando el logro de los objetivos propuestos. Por ello, es precisamente en contextos 

ocupacionales como los descritos anteriormente en el sector educativo donde el 

liderazgo organizacional emerge como una variable clave, dada la capacidad de los 

líderes para influir sobre sus empleados a través los comportamientos, actitudes o 

conductas que desarrollan en el centro de trabajo (Avolio et al., 2022). 

 Una vez expuestos los argumentos que permiten justificar este estudio, se 

desarrollarán a continuación los principales conceptos y variables que lo fundamentan 

desde un punto de vista teórico. Así, se recoge en primer lugar el concepto de factores y 
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riesgos psicosociales desde un enfoque transversal, que será concretado posteriormente 

dentro del sector educativo. 

 A continuación, se estudiará el mobbing como riesgo psicosocial, profundizando 

en el origen de este concepto y la problemática que representa en el sector docente, 

concretamente en centros educativos públicos de enseñanza reglada no universitaria, 

junto con los principales instrumentos de medida aplicables. Una vez explicados dichos 

conceptos, se describen las variables que funcionan como antecedentes y consecuencias 

para la salud derivadas de los procesos de mobbing. 

 Posteriormente se abordará el papel del estilo de liderazgo transformacional 

como variable recurso, detallando su origen y principales características que lo definen 

y profundizando en el rol protector o amortiguador que desempeña frente a las 

situaciones de exposición a riesgos psicosociales. 

 Seguidamente se describirán los objetivos principales y secundarios del estudio, 

así como las hipótesis que lo configuran.  

 A continuación, se detallará la metodología aplicada y se desarrollarán los 

análisis estadísticos correspondientes que permitirán responder a los objetivos e 

hipótesis planteados. 

 Finalmente se incluye la discusión de los resultados, así como las principales 

conclusiones derivadas de los mismos. 
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2.1. Factores y riesgos psicosociales en el trabajo 

El desarrollo habitual del trabajo, independientemente del sector ocupacional al 

que se haga referencia, implica la realización de actividades o tareas concretas en unas 

circunstancias, tiempo y lugar determinados, lo cual supone la exposición de la 

población ocupada a una diversa tipología de riesgos con niveles de intensidad dispares 

entre sí. En este tipo de contextos, el grado en que los trabajadores dispongan de 

recursos que les permitan responder adecuadamente a las demandas planteadas en cada 

momento será esencial para gestionar este tipo de situaciones. 

A continuación se describirá una tipología concreta de riesgos, cuyo estudio ha 

despertado un gran interés en las áreas de la prevención de riesgos laborales y la 

psicología social y organizacional: los factores y riesgos psicosociales presentes en el 

entorno de trabajo.  

Finalmente, una vez delimitados ambos conceptos, se profundizará en el papel 

que desempeñan dentro del ámbito educativo, así como en los efectos que tienen en la 

salud de los profesionales de este sector. 

       2.1.1. Concepto de factores psicosociales 

 Una de las primeras definiciones teóricas sobre los factores psicosociales es la 

que proporciona la Organización Internacional del Trabajo a mediados de los años 

ochenta (OIT, 1986). Según este organismo, se trata de una serie de interacciones que se 

producen entre el trabajo, el medioambiente habitual que lo caracteriza y las 

condiciones organizativas en las cuales se desarrolla, por una parte, y, por otra, las 

necesidades, capacidades, cultura y la situación personal que vive el trabajador fuera del 

entorno laboral en el que se encuentra. Todos estos elementos, unidos a las propias 

experiencias y percepciones individuales del empleado en las distintas situaciones a las 

que se expone, tienen la capacidad de influir sobre su rendimiento, salud y satisfacción 

en el trabajo. 

 Esta concepción inicial del término ha sido objeto de múltiples revisiones desde 

su aparición, manteniendo siempre como eje vertebrador la relación de mutua 
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interacción dinámica que se establece de forma permanente entre dos esferas: laboral 

(condiciones organizacionales que tiene el trabajo desarrollado) y personal (conjunto de 

percepciones o experiencias subjetivas que tiene el empleado dentro del contexto social 

habitual que rodea al trabajo que realiza).  

Gil-Monte (2016a) define los factores psicosociales como todas aquellas 

condiciones propias del entorno laboral del empleado que guardan una relación directa 

con la organización y el entorno de trabajo, con el contenido del puesto y con las 

características de la tarea o tareas que realiza habitualmente dentro de la organización a 

la que pertenece, afectando conjuntamente a sus niveles de desempeño y a su salud. 

Los factores psicosociales se encuentran presentes per se en todas las 

organizaciones, lo cual no implica necesariamente que sus efectos sobre la salud tengan 

siempre una connotación negativa (Sierra, 2021). 

En este sentido, una de las características o rasgos distintivos es precisamente su 

dualidad, ya que pueden ejercer efectos positivos o negativos sobre los empleados en 

función de cómo sean percibidos. De este modo, si dichos factores están correctamente 

diseñados y se ajustan adecuadamente a las necesidades, expectativas o capacidades de 

los trabajadores, pueden facilitar la actividad, contribuyendo con ello a su desarrollo 

personal y permitiendo incrementos en la productividad individual u organizacional 

junto a una mejora de la calidad de vida laboral. Sin embargo, si sucede lo contrario, 

pueden suponer un obstáculo o amenaza, interfiriendo de forma negativa en el 

desempeño habitual y empeorando su salud y bienestar (Gil-Monte, 2014a; Guerrero-

Barona et al., 2020). 

Algunos ejemplos de factores psicosociales presentes de forma habitual en el 

entorno laboral son los siguientes: carga de trabajo (cuantitativa y cualitativa), nivel de 

autonomía, grado de participación en las decisiones organizativas, variedad de 

contenido en las tareas realizadas, tiempo disponible para desarrollarlas, calidad de las 

relaciones interpersonales, apoyo social percibido, implicación e interés del empleado, 

demandas psicológicas a las que está expuesto, desempeño del rol, grado de supervisión 

y feedback recibido (Pérez y Nogareda, 2012). 
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En este sentido, autores como Bakker y Demerouti (2007) y Karasek y Theorell 

(1990), al estudiar los modelos teóricos planteados sobre esta materia, clasifican los 

factores psicosociales en el trabajo y sus consecuencias sobre la salud, diferenciándolos 

en dos grandes grupos: demandas y recursos. 

Los factores de demanda hacen referencia a las condiciones de trabajo 

susceptibles de generar situaciones psicológicamente estresantes en los individuos. 

Entre ellos, se puede destacar el ritmo de trabajo, presión de tiempos, carga de trabajo 

(cuantitativa y cualitativa), relaciones interpersonales, desempeño del rol e intercambios 

sociales (Gilboa et al., 2008; Gil-Monte, 2016a; Vanishree, 2014).  

Por su parte, los factores de recurso son una serie de variables que permiten a los 

sujetos ejercer un cierto nivel de control sobre las situaciones laborales estresantes a las 

que están expuestos, reduciendo los efectos negativos que tienen sobre sus niveles de 

desempeño y salud. Entre ellos se puede destacar la autonomía, participación, 

disponibilidad de recursos, retroinformación o feedback sobre la tarea realizada, apoyo 

social y liderazgo transformacional (Johnson y Hall, 1988; Llorca-Rubio, 2017). 

Así pues, las situaciones del entorno laboral caracterizadas por altos niveles de 

demandas (exigencias impuestas por el propio trabajo desarrollado) junto a una carencia 

o escasez de los recursos necesarios para gestionarlas adecuadamente, son susceptibles 

de provocar situaciones de desajuste en los trabajadores que derivan en consecuencias 

negativas para su salud, entre las cuales se encuentran la fatiga, depresión, ansiedad y 

enfermedades físicas (Gil-Monte, 2016b). 

Por ello, desde el ámbito de la prevención de riesgos laborales, es fundamental 

identificar y evaluar periódicamente los factores psicosociales presentes en el entorno 

organizacional. Teniendo en cuenta la dualidad que los caracteriza y diferencia al 

mismo tiempo de otro tipo de condiciones laborales (es decir, su potencial para tener 

efectos positivos o negativos sobre la salud), tal como apuntan Pérez y Nogareda 

(2012), la actuación desde un punto de vista preventivo no debe enfocarse hacia su 

reducción o eliminación, sino hacia su optimización, buscando evitar sus efectos 

perjudiciales y fomentar aquellos que resulten beneficiosos para la salud de los 

trabajadores. 
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En este sentido, siguiendo el enfoque normativo español, los artículos 14 y 15 de 

la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de Riesgos Laborales (LPRL) 

obligan al empresario a proteger a sus trabajadores frente a los riesgos derivados del 

trabajo, concretando los principios de acción preventiva en los que se deben basar las 

medidas a aplicar para cumplir dicha obligación.  

       2.1.2. Riesgos psicosociales en el trabajo: concepto y tipos 

Tal como se ha indicado en el apartado anterior, cuando las demandas a las que 

deben hacer frente los trabajadores de forma habitual se incrementan (ya sea en 

frecuencia, intensidad o ambas simultáneamente) las circunstancias laborales cambian, 

volviéndose más complejas. Por ello, en este tipo de contextos, si los recursos de 

afrontamiento de los que disponen los empleados resultan insuficientes para gestionar 

adecuadamente las nuevas demandas a las que se ven expuestos, se produce un 

desajuste entre estas dos dimensiones (demandas vs recursos) que puede afectar 

negativamente a su estado de salud.  

Argumentos como los anteriores han sido apoyados por parte de varios de los 

modelos teóricos más sólidos en el área de la psicología social y organizacional. Desde 

los más clásicos, como el modelo demandas-control de Karasek (1979), hasta otros más 

próximos en el tiempo, que han ampliado y mejorado su contenido posteriormente, 

como el modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) [Job Demands-Resources 

model (JD-R)] (Bakker et al., 2014; Bakker y Demerouti, 2013; Bakker y de Vries, 

2021). 

En este tipo de situaciones los factores psicosociales presentes en el entorno de 

trabajo experimentan un deterioro, a partir del cual son conocidos como riesgos 

psicosociales. A su vez, dichos riesgos pueden perjudicar o dañar de forma significativa 

la salud de los empleados, concebida por la Organización Mundial de la Salud (OMS, 

2006) como un estado completo de bienestar planteado desde una triple vertiente: física, 

mental y social. 

Precisamente es esta la característica diferencial que destacan autores como Cox 

y Griffiths (2005), cuando definen los riesgos psicosociales como todos aquellos 
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aspectos relacionados con el diseño y la gestión del trabajo, así como con sus contextos 

sociales y organizacionales que, de forma potencial, pueden causar un daño físico o 

psicológico en los empleados. 

En esta misma línea se sitúan autores como Moreno (2011) e Igartua (2017), 

junto con organismos de carácter nacional y supranacional, tales como la Inspección de 

Trabajo y Seguridad Social (ITSS) (Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2012) y 

la EU-OSHA (s.f.). Todos ellos convergen en su concepción sobre los riesgos 

psicosociales, definiéndolos como todas aquellas situaciones, estados o acontecimientos 

que se producen en los empleados como consecuencia de una serie de déficits en la 

organización, el diseño del trabajo y el entorno social en el que se desarrolla, con una 

alta probabilidad de afectar gravemente a su salud física, psicológica y social. 

Así, se pueden destacar entre otros los siguientes riesgos psicosociales: 

sobrecarga laboral (cuantitativa o cualitativa), conflictos interpersonales, disfunciones 

de rol (conflicto y ambigüedad de rol), violencia en el trabajo (en cualquiera de sus 

principales manifestaciones: acoso laboral, acoso sexual y acoso discriminatorio), altos 

niveles de presión de tiempos, inseguridad laboral, trabajo emocional, falta de justicia 

organizacional, bajos niveles de autonomía y control del trabajo realizado, baja 

participación en la empresa de la que se forma parte, conflicto trabajo-familia, 

recompensas insuficientes, escasas posibilidades de promoción, trabajo nocturno o a 

turnos, jornadas de trabajo prolongadas en el tiempo y reducción de los tiempos de 

descanso (INSST, 2020a; Korunka, 2017; Llorca-Rubio, 2017; Mansilla et al., 2010; 

Moreno y Báez, 2010; Prado-Gascó et al., 2020). 

Así pues, a diferencia de lo que sucede con los factores psicosociales (pueden 

perjudicar o beneficiar al individuo en función de su percepción sobre ellos y del éxito 

de las estrategias de afrontamiento aplicadas en cada caso), los riesgos psicosociales 

siempre están vinculados a condiciones de trabajo que implican una amenaza para los 

trabajadores (Figueiredo-Ferraz y Grau-Alberola, 2019; Gil-Monte, 2014b). 

De este modo, los riesgos psicosociales presentes en el entorno laboral suponen 

un problema muy relevante en términos de seguridad y salud ocupacional, dadas las 

consecuencias negativas que implica la exposición a los mismos, las cuales se traducen 
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en un perjuicio o deterioro multinivel. En este sentido, habitualmente se distingue entre 

consecuencias individuales fisiológicas (enfermedades y disfunciones cardiovasculares, 

musculoesqueléticas, gastrointestinales, respiratorias, endocrinológicas, inmunitarias o 

dermatológicas), psicológicas (distorsiones cognitivo conductuales) y emocionales, por 

una parte, y consecuencias organizacionales (incrementos en las tasas de absentismo, 

presentismo, accidentes y enfermedades profesionales, aumentos de los niveles de 

conflictividad laboral, abandonos voluntarios, pérdidas de rendimiento y productividad, 

disminución en las ratios de beneficios empresariales, etc.) por otra (Bergh et al., 2018; 

Llorca-Pellicer et al., 2021; Montalvo et al., 2020; Pérez y Nogareda, 2012). 

Desde organismos internacionales como EU-OSHA (2021, 2022) y Eurofound 

(2016a, 2018), se indica que los riesgos psicosociales ocupan la segunda posición 

dentro del ranking de agentes que deterioran la salud de los trabajadores por 

consecuencia del trabajo, únicamente por detrás de los trastornos musculoesqueléticos 

(TME). 

Uno de los principales problemas que plantea la gestión de los riesgos 

psicosociales en las empresas es su escasa visibilidad en términos de regulación 

normativa. El sindicato Unión General de Trabajadores (UGT, 2018) y también Arrieta 

(2020) y Sierra (2021) coinciden en señalar que existe un déficit legislativo significativo 

en torno a los riesgos psicosociales. A pesar de que se encuentran incluidos dentro de la 

normativa comunitaria europea y española sobre prevención de riesgos laborales 

(gracias a la amplitud que permiten, por una parte, la propia configuración del concepto 

de riesgo profesional y, por otra, el alcance de la deuda de seguridad del empresario 

hacia sus trabajadores en esta materia), no existe una definición legal concreta que 

permita delimitarlos de forma precisa, ni en el ordenamiento jurídico europeo ni en el 

español.  

Dentro de este contexto, han desempeñado un papel fundamental las 

publicaciones desarrolladas por organismos internacionales como la OMS y la OIT 

(especialmente a través del Convenio 190 sobre violencia y acoso, adoptado en 2019) y 

europeos, como Eurofound y EU-OSHA (a través de sus encuestas e informes 

periódicos sobre las condiciones de trabajo) y también la Agencia Europea para la 
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Seguridad y la Salud en el Trabajo (AESST). Por su parte, en España destacan en este 

sentido las aportaciones del INSST en esta materia a través de las Notas Técnicas de 

Prevención (NTP), y también la reciente publicación por parte del Ministerio de Trabajo 

y Economía Social del Criterio Técnico 104/2021 sobre actuaciones de la Inspección de 

Trabajo y Seguridad Social en riesgos psicosociales. 

En este sentido, las aportaciones científico-técnicas de estos organismos, junto 

con la literatura académica existente en esta materia, han resultado fundamentales en la 

configuración, identificación y evaluación adecuadas de los riesgos psicosociales tal 

como son entendidos en la actualidad, contribuyendo de esta manera a suplir la carencia 

normativa existente en torno a los mismos. 

       2.1.3. Riesgos psicosociales en el sector educativo 

Los múltiples y rápidos cambios que se han dado en las últimas décadas dentro 

del mercado laboral a nivel global han tenido una repercusión especialmente relevante 

en varios sectores económicos. Uno de los más afectados por esta situación ha sido el 

sector educativo (Hernández, 2020).  

El propio avance económico, social y cultural de la población implica a su vez 

una serie de cambios constantes en el ámbito de la enseñanza, en forma de nuevas 

necesidades formativas que deben ser satisfechas. En los últimos años el número de 

estas demandas y exigencias no ha dejado de crecer de forma exponencial en los centros 

educativos, derivando en un entorno laboral caracterizado por mayores niveles de 

complejidad, capaz de generar situaciones de tensión elevada entre el profesorado 

(Skaalvik, 2020). 

A nivel europeo Eurofound, a través de distintas encuestas e informes 

publicados en los últimos años (2016a, 2019, 2021) incluye al sector educativo dentro 

de un perfil ocupacional de empleos especialmente expuestos a riesgos psicosociales, 

destacando entre ellos las demandas emocionales, superiores en comparación con otros 

sectores. Entre ellas, este organismo apunta al trabajo emocional (necesidad de esconder 

emociones durante la mayor parte del tiempo) con un 35% de casos, trato habitual con 

padres o alumnos disgustados u ofendidos (indicador que más empeora en los últimos 
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años, alcanzando un 23% de casos) y hacer frente con frecuencia a situaciones 

emocionalmente alarmantes, derivadas de la multiplicidad de tareas a realizar en plazos 

de tiempo cada vez más reducidos (13%). Todas estas demandas generan agotamiento 

en el profesorado, reduciendo su salud y bienestar. 

Así mismo, Eurofound (2017, 2019) también informa de otros indicadores 

negativos que afectan a las condiciones laborales de los docentes, como son la falta de 

tiempo suficiente para desarrollar su trabajo y las interrupciones frecuentes (10% y 17% 

de casos respectivamente). Finalmente, este organismo también indica que el sector 

educativo se encuentra por encima de la media del resto de sectores económicos en 

cuanto al nivel de comportamientos sociales adversos sufridos por el profesorado, 

aludiendo en concreto al abuso verbal (11% de casos). 

Por su parte, la EU-OSHA, en sus últimas encuestas (2016, 2020) apunta en esta 

misma línea, el trato con clientes difíciles (alumnos o padres de alumnos) como el factor 

de riesgo reportado con mayor frecuencia dentro del ámbito educativo (en un 71% de 

centros), junto a la inseguridad laboral (20%). Además, son los propios profesores los 

que reconocen que los riesgos psicosociales son especialmente difíciles de gestionar 

dentro de su sector ocupacional. 

En España, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) 

(anteriormente Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT]), a 

través de sus distintas publicaciones (2015, 2017, 2020b), destaca las exigencias 

emocionales derivadas del trato con alumnos u otras personas externas al centro (más de 

un 65% de casos) y la presión de tiempos (más del 35%) como condiciones de trabajo 

especialmente desfavorables dentro del sector educativo.  

En este sentido, el último informe publicado por el sindicato de enseñanza 

ANPE (2020) en referencia al curso escolar 2019-2020, apunta a una estabilización e 

incremento preocupantes en los casos de violencia y acoso hacia los docentes. En 

relación con los alumnos, las faltas de respeto hacia los profesores representaron el 

porcentaje más alto de casos que requirieron la actuación sindical (22%). Por su parte, 

se mantuvieron estables los problemas para impartir clase y el acoso del alumnado al 

profesorado (21% y 11% de casos respectivamente), mientras que se incrementaron las 
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amenazas hacia profesores (12%) y los casos de ciberacoso mediante el empleo de 

fotos, grabaciones, mensajes de WhatsApp, internet y redes sociales (11%). Respecto a 

los problemas relacionados con las familias, se mantuvo estable el acoso por parte de las 

familias hacia los docentes (29% de casos), se redujeron las denuncias de familias a 

profesorado (aunque siguieron representando un importante 17%) y se incrementaron un 

total de cuatro indicadores más: faltas de respeto de los padres y acusaciones carentes de 

fundamento (27% en ambos), presión para modificar las notas (8%) y muy 

especialmente el ciberacoso por parte de los padres (5%).  

El sector educativo en España se caracteriza por una serie de condicionantes 

específicos que configuran el ambiente de trabajo habitual de los docentes. A 

continuación se describen los más relevantes: 

Cambios legislativos y pedagógicos constantes. Uno de los aspectos que 

tradicionalmente ha generado mayor controversia dentro del ámbito educativo es la 

periodicidad con la que se producen cambios en la legislación básica encargada de 

regularlo. Dichos cambios generan a su vez nuevos compromisos y obligaciones que 

todo el equipo docente (directores, jefes de estudios y resto del profesorado de los 

centros educativos) debe asumir necesariamente dentro de unos plazos concretos, lo 

cual se traduce en una serie de tensiones adicionales derivadas de la presión de tiempos 

que implica esta situación. 

En los últimos cuarenta años las Cortes Generales en España (Congreso de los 

Diputados y Senado) han aprobado hasta un total de ocho leyes educativas distintas, tal 

como queda reflejado en la Tabla 1. 
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  Tabla 1  

  Leyes educativas aprobadas desde el inicio de la democracia en España 

 
 
Nombre de la ley  

Año de 
aprobación 

 

Ley Orgánica del Estatuto de Centros Escolares (LOECE) 1980 

Ley Orgánica Reguladora del Derecho a la Educación (LODE) 1985 

Ley Orgánica de Ordenación General del Sistema Educativo (LOGSE) 1990 

Ley Orgánica de Participación, Evaluación y Gobierno de los centros docentes (LOPEG) 1995 

Ley Orgánica de Calidad de la Educación (LOCE) 2002 

Ley Orgánica de la Educación (LOE) 2006 

Ley Orgánica de Mejora de la Calidad Educativa (LOMCE) 2013 

Ley Orgánica de Modificación de la LOE (LOMLOE) 2020 

   Nota. Se incluye entre paréntesis el acrónimo de cada una de las leyes indicadas. Elaboración propia 

Siguiendo a Rallo (2020), estos datos implican una media de una nueva ley 

educativa cada cinco años, lo cual perpetúa en el tiempo un problema estructural de 

inestabilidad permanente dentro del marco legal que regula el sistema educativo 

español, perjudicando de forma muy relevante al profesorado, alumnado y resto de 

miembros de la comunidad educativa y deteriorando la calidad de la enseñanza en 

términos globales.    

Además, hay que añadir la aprobación de sucesivos decretos adicionales que 

suponen el desarrollo de dichas leyes. Entre ellos, el recientemente aprobado por el Real 

Decreto 984/2021, de 16 de noviembre, por el que se regulan la evaluación y la 

promoción en la Educación Primaria, así como la evaluación, la promoción y la 

titulación en la Educación Secundaria Obligatoria, el Bachillerato y la Formación 

Profesional. Dicha norma establece cambios sustanciales en el sistema de evaluación y 

promoción en las etapas de Primaria, Educación Secundaria Obligatoria (ESO), 
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Bachillerato y Formación Profesional, de aplicación obligatoria en este mismo curso 

académico 2021-22.  

Incremento de la carga burocrática y del número de horas lectivas. El 

contexto actual en el sector de la enseñanza en España se caracteriza por una intensa y 

creciente burocratización, debido a la tendencia de las administraciones educativas a la 

recopilación exhaustiva de datos de todo tipo con la finalidad de realizar el control de 

los resultados conseguidos (UGT Servicios Públicos Enseñanza, 2021). Este hecho 

implica para los centros escolares y su profesorado la multiplicación de la carga de 

trabajo relacionada con las tareas de gestión, reduciendo el tiempo disponible para 

desarrollar las funciones de enseñanza que realmente le son propias (preparación de las 

materias a impartir, atención y seguimiento individualizados a los alumnos, tutorías, 

reuniones de coordinación con los equipos docentes, investigación e innovación 

educativa, etc.).  

Por otra parte, a nivel internacional, la Comisión de la Unión Europea (UE), a 

través de un informe recientemente publicado por Eurydice (2021) también pone de 

manifiesto el elevado porcentaje de horas lectivas que asumen los docentes españoles en 

comparación con los países miembros de la OCDE y de la propia UE. 

Escasa valoración social. Según los resultados del informe TALIS 2018 

(OCDE, 2020) únicamente un 14% de profesores en España sienten que su profesión 

está suficientemente valorada, frente al promedio de países de la OCDE (26%). Esta 

situación afecta directamente a los docentes y a su bienestar emocional, al sentir que su 

trabajo es frecuentemente infravalorado por la sociedad de la que forman parte. Frente a 

esta situación, con el objetivo de mejorar la convivencia en los centros educativos y la 

calidad en la enseñanza, sindicatos como la Central Sindical Independiente y de 

Funcionarios, desde su sección de educación (CSIF Educación, 2018), plantean una 

mayor implicación por parte de las familias junto al desarrollo de campañas de 

revalorización y reconocimiento de la función docente.  

Problemas disciplinarios en las aulas. La última ley educativa desarrollada en 

España hasta la actualidad, Ley Orgánica 3/2020, de 29 de diciembre, por la que se 

modifica la Ley Orgánica 2/2006, de 3 de mayo, de Educación [LOMLOE] reconoce a 
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los profesores como autoridad pública, en el ejercicio de su función (artículo 124). No 

obstante, esto no ha impedido que se incremente el número de situaciones conflictivas 

hacia el profesorado, algunas de ellas derivadas de los alumnos (ruido e interrupciones 

constantes en el aula que impiden el desarrollo adecuado de las clases, conductas 

disruptivas y antisociales, comportamientos agresivos o violentos, amenazas, etc.) y 

otras derivadas de la actitud adoptada por los propios padres en situaciones que suponen 

un contratiempo para ellos o sus hijos (cuestionamiento, desautorización y 

enfrentamiento con los docentes, difamaciones, injurias o calumnias e incluso actitudes 

impositivas o violentas que llegan al límite de las agresiones físicas) (ANPE, 2020).  

El profesorado debe convivir diariamente con este tipo de situaciones, que les 

dificultan en gran medida el desarrollo adecuado de su profesión y merman de forma 

significativa su bienestar físico y especialmente mental en el trabajo. Es por ello que, tal 

como apunta CSIF Educación (2018) la profesión docente requiere niveles de paciencia 

y equilibrio mental muy elevados, que permitan gestionar correctamente este tipo de 

contextos y las dificultades adicionales que implican. 

Problemas en la relación con la administración educativa. Los centros 

escolares tienen frecuentemente dificultades derivadas de su relación con las consejerías 

educativas. Una de ellas es la fuerte tendencia hacia la burocratización (ya mencionada 

anteriormente), que impone elevados niveles de carga de trabajo no relacionada con las 

tareas propiamente docentes y multiplica la documentación existente (pedagógica y 

relacionada con la gestión), lo cual genera en ocasiones duplicidades innecesarias. Por 

otra parte, el incremento en la ratio de alumnos por aula y el número de horas lectivas 

unido a la disminución de las plantillas docentes son también problemas que afectan 

directamente a la calidad de la docencia impartida y preocupan en gran medida a los 

centros y a su personal (UGT Servicios Públicos Enseñanza, 2021). 

Desconocimiento de la normativa en prevención de riesgos laborales por 

parte del profesorado y de los equipos directivos. Por último, tal como indica CSIF 

Educación (2018), el colectivo docente está poco concienciado sobre los riesgos que 

asume al realizar su trabajo. Al desconocimiento de la normativa relacionada con la 

prevención de riesgos laborales se le une también otra serie de carencias, como la falta 
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de formación en técnicas de resolución de conflictos, organización de las tareas a 

realizar o dinámicas de trabajo en equipo. En este sentido, conseguir buenos niveles de 

calidad educativa dependerá de la calidad del trabajo desarrollado por los docentes, la 

cual, a su vez, estará fuertemente determinada por su estado de salud. Por tanto, resulta 

fundamental sensibilizar al profesorado sobre la diversa tipología de riesgos a los que se 

enfrenta, para facilitar su identificación y evitar que sean obviados o ignorados, con el 

consiguiente deterioro a nivel individual y organizacional que ello conlleva. 

Así pues, todos los condicionantes señalados en el ámbito de la enseñanza 

configuran en suma un entorno laboral especialmente expuesto a riesgos psicosociales, 

entre los cuales se encuentran los siguientes: agotamiento emocional (Guerrero-Barona 

et al., 2018; Lee, 2019), violencia laboral (Lester et al., 2017; Melanda et al., 2020; 

Mora Pino et al., 2018; Yang et al., 2021), sobrecarga mental (Boström et al., 2019; 

Skaalvik y Skaalvik, 2018), conflictos interpersonales (Albuquerque et al., 2018; 

Melanda et al., 2021b), disfunciones de rol (conflicto y ambigüedad de rol) (Dicke et 

al., 2018; von Muenchhausen et al., 2021), presión de tiempos (Brägger, 2019; 

Granziera et al., 2021), y jornadas de trabajo prolongadas (Allen et al., 2021; Jerrim y 

Sims, 2019).  

Por su parte, UGT Servicios Públicos Enseñanza (2021) y también autores como 

Hernández (2020) hacen referencia a la situación de “malestar en el profesorado”, la 

cual se explica por la concurrencia de los riesgos psicosociales mencionados dentro del 

ambiente de trabajo habitual de los docentes. 

A su vez, la exposición del profesorado a dichos riesgos se traduce en una serie 

de consecuencias negativas. A nivel individual, las más habituales hacen referencia a 

una pérdida o deterioro del estado de salud debido a múltiples causas: problemas 

psicosomáticos (agotamiento, fatiga, trastornos de sueño, cardiovasculares o 

digestivos), insatisfacción laboral, depresión (principal causa de incapacidad laboral en 

países europeos desde 2020, según estimaciones de la OMS) (Alonso, 2019), ansiedad, 

tabaquismo y alcoholismo relacionados con el trabajo (ANPE 2020; Eddy et al., 2017; 

Kim et al., 2019; Lee, 2019; Wang y Hall, 2021). 
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Más allá de las consecuencias individuales, también las hay a nivel colectivo u 

organizacional, en forma de costes económicos que afectan de un modo muy 

significativo a los centros de trabajo y a las administraciones públicas: accidentes de 

trabajo, enfermedades profesionales, absentismo, presentismo, procesos de incapacidad 

que conllevan bajas laborales de larga duración, dificultades en la retención del 

profesorado y solicitudes de jubilación anticipada (Curran et al., 2019; Foster, 2019; 

Iriarte y Erro-Garcés, 2020; Qin, 2021).  

De este modo, teniendo en cuenta la información expuesta en este apartado, es 

posible concluir que la docencia es una ocupación caracterizada por una alta exposición 

a riesgos psicosociales, los cuales repercuten negativamente en la salud del profesorado 

y por ende, en la calidad global del sistema educativo. Es por ello que resulta 

fundamental la aplicación de políticas y protocolos de prevención de riesgos laborales 

en los centros escolares que contribuyan a la gestión adecuada de este tipo de 

situaciones. 
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2.2. Acoso psicológico en el trabajo (mobbing) 

 A continuación se desarrollará el marco teórico que hace referencia a uno de los 

riesgos psicosociales mencionados anteriormente: la violencia en el trabajo.  

 En primer lugar, se definirá el concepto y se describirán las principales 

tipologías existentes haciendo hincapié en una de las modalidades de violencia de 

carácter psicológico, conocida como acoso laboral en el trabajo o mobbing. Para ello, se 

delimitará el perfil más habitual que tienen sus víctimas, describiendo las dinámicas 

interpersonales que derivan en procesos de mobbing en las organizaciones y exponiendo 

los niveles de prevalencia hallados en estudios nacionales e internacionales. 

 Posteriormente, se explicarán los principales instrumentos de medida del acoso 

laboral y se profundizará en las características sociodemográficas y sociolaborales de 

los profesores y profesoras víctimas del mismo. 

 Finalmente, se expondrán una serie de variables que intervienen como 

antecedentes y consecuencias de salud en los procesos de mobbing. 

       2.2.1. Violencia en el ámbito laboral: concepto y tipos 

 La violencia en el lugar de trabajo se define como una conducta desarrollada en 

contextos laborales por uno o varios individuos dirigida hacia un trabajador, con la 

pretensión de causarle un daño de carácter físico o psicológico, ya sea dentro o fuera de 

una organización. Dicha conducta puede iniciarse con agresiones verbales o amenazas y 

escalar hasta llegar a las agresiones físicas e incluso, en los casos más extremos, a los 

homicidios (Grau-Alberola et al., 2019). 

 En esta línea, autores como Sierra (2021) consideran a esta variable como el 

riesgo psicosocial emergente más relevante, dado que las conductas que incluye no sólo 

afectan a la salud física o psicológica de los trabajadores, sino también a sus derechos 

fundamentales reconocidos en la Constitución española, entre ellos la integridad física 

(artículo 15) y la no discriminación por razón de sexo (artículo 14). 
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Los efectos perjudiciales para el bienestar y la salud de los trabajadores 

derivados de la exposición a las distintas formas de violencia laboral han sido descritos 

y documentados desde los ámbitos científico-técnicos y académicos. Entre ellos, 

destacan el incremento de trastornos depresivos, ansiedad, suicidios, tasas de rotación 

en las plantillas y casos de absentismo (Eurofound, 2016b, 2017; Rudkjoebing et al., 

2021). A su vez, el impacto de estas situaciones en  los individuos puede prolongarse 

durante años, haciendo más difícil su completa recuperación. 

Por otra parte, autores como Minayo et al. (2017) ponen de manifiesto que la 

violencia en el lugar de trabajo no queda reducida a un mero conflicto entre dos partes 

(víctima y agresor), sino que se trata de situaciones complejas que conjugan al mismo 

tiempo relaciones interpersonales con aspectos sociales, históricos y organizacionales, 

los cuales influyen en el inicio y posterior desarrollo de las conductas o 

comportamientos hostiles. 

A nivel internacional, la principal norma de referencia en esta materia en la 

actualidad es el Convenio número 190, publicado por la OIT (2019a). En su artículo 1 

define conjuntamente a la violencia y el acoso en el ámbito laboral como una serie de 

comportamientos y prácticas inaceptables, que pueden manifestarse una única vez o 

bien de forma recurrente en el tiempo y que tienen el objetivo o el potencial de causar 

un daño de tipo físico, psicológico o económico a la víctima o víctimas. Dicha 

definición incluye también a la violencia y el acoso por razón de género, con una 

mención específica al acoso sexual. 

La principal novedad de este convenio es que permite por primera vez acotar de 

forma precisa el contenido y alcance mínimos de ambos conceptos, contribuyendo así a 

objetivarlos (Velázquez, 2019). Por otra parte, en su artículo 9, también se hace una 

mención expresa a la obligación de los empresarios de establecer políticas de 

prevención de riesgos laborales en sus centros de trabajo que permitan identificar y 

evaluar las situaciones de violencia y el acoso, incluyendo los riesgos psicosociales 

asociados a las mismas. 

Por otra parte, a nivel europeo, el marco normativo se encuentra definido por el 

Acuerdo Marco Europeo sobre Violencia y Acoso en el Trabajo (AMEVA) (Comisión 
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Europea, 2007) que fue incorporado posteriormente en España en 2008 a través del 

Acuerdo Interconfederal para la Negociación Colectiva (ANC) (Resolución de 21 de 

diciembre de 2007, de la Dirección General de Trabajo, por la que se registra y publica 

el Acta de prórroga para el año 2008, del Acuerdo Interconfederal para la negociación 

colectiva 2007 [ANC 2007] y sus anexos). También son reseñables en este sentido las 

Directrices Multisectoriales frente a la Violencia y el Acoso de terceros relacionados 

con el trabajo (Comisión Europea, 2010).  

Tanto el acuerdo marco como las directrices comunitarias surgen a raíz del 

diálogo social europeo entre las organizaciones sindicales y empresariales más 

representativas. Ambos documentos tienen el objetivo de impulsar políticas y 

protocolos de prevención que faciliten la identificación, evaluación y reducción de 

dichas situaciones en los centros de trabajo de distintos sectores ocupacionales, 

especialmente aquellos en los que la violencia tiene mayores niveles de incidencia, tal 

como ocurre en el sector educativo (UGT, 2018, 2019). 

Por su parte, en España se inició en septiembre de 2021 el proceso de 

ratificación del Convenio 190, lo cual permitirá ampliar próximamente la protección de 

las víctimas de este tipo de situaciones (Olías, 2021). Respecto al acuerdo marco y las 

directrices europeas, si bien ambos instrumentos no se consideran como vinculantes por 

el ordenamiento jurídico español, su contenido sirve de guía u orientación tanto a los 

agentes sociales como a los poderes públicos a la hora de interpretar y aplicar la 

normativa vigente (UGT, 2013b; Valentín, 2020).  

Siguiendo a Gil-Monte (2014c, 2016c) y Velázquez (2019), la violencia en el 

ámbito laboral puede manifestarse adoptando diversas tipologías o modalidades, en 

función del criterio de clasificación empleado: 

1. Origen de la agresión. En función de la persona o personas que llevan a cabo 

estas acciones se puede distinguir entre dos tipos de violencia: 

  a) Violencia externa. Se produce cuando la agresión se lleva a cabo por 

  terceras personas que no forman parte de la organización (vinculadas a    
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  la empresa o ajenas a la misma). Dentro de esta modalidad de violencia 

  pueden distinguirse a su vez tres subtipos: 

   a1) Violencia criminal o “violencia tipo I”. Se trata de una  

   agresión no vinculada a situaciones comerciales que surge  

   en el lugar de trabajo. Un ejemplo de ella son los atracos. 

   a2) Violencia de los clientes o usuarios “violencia de servicios 

   o de tipo II”. Es aquella en la cual se produce una agresión  

   dentro de una situación de intercambio de bienes o servicios con 

   el trabajador. 

   a3) Violencia doméstica. También conocida como agresiones 

   familiares que guardan una motivación relacionada con el  

   trabajo. En este caso, el agresor no tiene una relación laboral  

   como tal ni con la víctima ni con la empresa para la que presta 

   servicios. 

  b) Violencia interna o relacional “violencia tipo III”. En este caso la 

  conducta de agresión es iniciada por uno o varios miembros de la  

  organización para la cual trabaja la víctima, pudiendo ser desde  

  compañeros hasta jefes, subordinados o cualquier otro empleado de la 

  misma. El origen de estas situaciones puede ser diverso: desde conflictos 

  de intereses no resueltos hasta expectativas no cumplidas o   

  inconvenientes con las órdenes recibidas por parte de un superior. 

2. Tipo de acciones desarrolladas y sus consecuencias. Dependiendo del tipo 

de conducta ejercida y del daño derivado de la misma se distingue entre: 

  a) Violencia física. Se caracteriza por el desarrollo de conductas que 

  implican el uso de la fuerza física hacia otra persona, con la intención 

  explícita de dañarle física o psicológicamente. Ejemplos de este tipo de 

  violencia son las agresiones físicas, golpes, palizas, empujones, gritos, 

  mordiscos, atracos, etc. Entre los grupos de profesionales que sufren con 

  mayor frecuencia conductas de este tipo se encuentran los policías,  
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  personal de seguridad, funcionarios de prisiones, trabajadores sociales, 

  sanitarios, personal de hostelería, vendedores y docentes.   

  b) Violencia psicológica. Al contrario que en el caso anterior, este tipo 

  de acciones se caracterizan porque no se desarrollan mediante el empleo 

  de la fuerza física. Dentro de este tipo de violencia se encuentra el acoso 

  psicológico o mobbing y también determinadas conductas relacionadas 

  con el acoso sexual y por razón de sexo. 

Por otra parte, Chappel y Di Martino (2006) consideran como conductas 

representativas de violencia laboral un gran número de acciones, desde aquellas que 

implican el uso explícito de la fuerza física (homicidios, violaciones, golpes, mordiscos, 

patadas, puñetazos, arañazos y acciones similares que implican lesiones físicas de 

distinta intensidad), hasta otras relacionadas con agresiones de tipo psicológico 

(amenazas, intimidación, coacción, estigmatización, aislamiento, acoso o discriminación 

por razón de raza o sexo, actitudes hostiles, gritos, empleo de lenguaje soez, silencio 

despreciativo o indirectas). 

En este sentido, una de las modalidades de violencia laboral que ha recibido una 

mayor atención en la literatura, debido a su carácter repetitivo y prolongado en el 

tiempo y a la gravedad del daño que puede causar sobre la salud e integridad de los 

trabajadores, es el acoso psicológico o mobbing (Gil-Monte, 2016c; Sierra, 2021). 

       2.2.2. Violencia psicológica: mobbing. Delimitación conceptual  

El término mobbing proviene del verbo inglés “to mob”, el cual hace referencia 

a una serie de acciones tales como asediar, rodear u hostigar, que son realizadas por un 

grupo de personas hacia otra u otras con el objetivo de ejercer presión e intimidación 

sobre ellas (Piñuel, 2003). 

Leymann lo define como una serie de acciones de violencia psicológica extrema 

hostiles y carentes de ética, que son ejercidas por una o varias personas hacia otra u 

otras en el lugar de trabajo, de forma persistente y prolongada, con la finalidad de 

erosionar el ambiente laboral habitual en el que se encuentran, limitando sus 

posibilidades de comunicación, atacando su reputación e interfiriendo en el desarrollo 
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de sus tareas. Todas estas acciones tienen la finalidad última de colocar a la víctima o 

víctimas en una situación de aislamiento e indefensión tales que propicien su abandono 

de la empresa de la que forman parte (Leymann, 1990). 

Tal como afirma Leymann (1990, 1996) las características determinantes que 

permiten calificar a una situación de conflicto como mobbing son precisamente la 

sistematicidad y periodicidad en el tiempo de las acciones que lo conforman. Según el 

criterio establecido por este autor, dichas acciones hostiles e intimidatorias tienen que 

realizarse con una frecuencia mínima de una vez por semana durante al menos seis 

meses. 

Posteriormente, otros autores reconocidos en esta materia han contribuido a 

ampliar y concretar el alcance del término. Así, Hirigoyen (1999) señala que estos 

comportamientos o conductas abusivas que se repiten y prolongan en el tiempo 

implican una situación de mobbing, que puede afectar a la dignidad e integridad física y 

psicológica de los individuos, empeorando significativamente sus condiciones de 

trabajo (bien sea porque hacen peligrar su continuidad en la empresa o porque empeoran 

el clima laboral habitual). Por su parte, Piñuel (2001) hace una mención expresa al 

carácter intencionado o deliberado con el que se producen estas acciones por parte del 

acosador o grupo de acosadores, con el objetivo de devastar, consumir o aniquilar 

psicológicamente a la víctima o víctimas para impulsar su salida de la organización en 

la que trabajan. 

La literatura de carácter académico y científico-técnico más reciente sobre este 

término continúa calificándolo como acciones de violencia psicológica, realizadas por 

uno o varios trabajadores (acosador o acosadores) hacia otro u otros (víctima o víctimas 

de acoso), con el objetivo de interferir sobre su vida laboral e incluso privada, atentando 

contra su integridad y dignidad física y psíquica (Alastruey y Gómez, 2013; 

Confederación de Empresarios de Málaga [CEM], 2019; Millán et al., 2016;            

UGT, 2019; Umivale, 2021; Valentín, 2020). Todos estos autores y organismos 

mantienen en sus definiciones ciertos elementos que caracterizan y distinguen al 

mobbing de otro tipo de conflictos interpersonales, algunos de ellos objetivos 

(frecuencia y duración de las acciones de acoso, desigualdad en términos de poder 
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formal o informal siempre favorable a la parte acosadora) y otros subjetivos 

(intencionalidad, premeditación o carácter deliberado de dichas acciones). 

Concretamente en España, el INSST ha recogido el concepto y las principales 

características del mobbing en dos Notas Técnicas de Prevención (NTP): la primera de 

ellas fue la 476 (Martín et al., 1998), actualizada posteriormente por la 854 (Fidalgo et 

al., 2009), que es la que se emplea en la actualidad. 

Por otra parte, Ansoleaga et al. (2017) han puesto de manifiesto el carácter 

predominante que representa en los últimos años el acoso psicológico frente a otras 

manifestaciones de violencia laboral presentes en los entornos de trabajo, tales como la 

violencia física o el acoso sexual. Este hecho ha propiciado que sea objeto de interés y 

continua investigación por parte de la comunidad científica especializada en el ámbito 

de la salud ocupacional (Carriel, 2017). 

Al calificar una situación de conflicto como mobbing se han de tener en cuenta 

una serie de elementos comunes que lo caracterizan. Se trata de un proceso de violencia 

psicológica interna recurrente y prolongado, desarrollado dentro de los márgenes de una 

relación laboral. A su vez, parte de una situación de conflicto de origen multicausal, con 

una relación asimétrica de poder entre las partes basada en aspectos formales o 

informales, en la cual el acosador o grupo de acosadores actúan deliberadamente 

buscando dañar y perjudicar la salud del trabajador afectado, colocándolo en una 

situación de abandono y aislamiento frente a su entorno laboral, personal y familiar 

(Fidalgo et al., 2009; Gil-Monte, 2016c; López y Vázquez, 2007). 

Las situaciones de acoso psicológico pueden manifestarse de distintas formas y 

direcciones dentro de las organizaciones. Hüsrevşahi (2015) distingue entre tres tipos de 

acoso: vertical descendente o top-down (desarrollado por parte de los jefes o superiores 

jerárquicos hacia sus subordinados), vertical ascendente o bottom-up (caso inverso, 

desarrollado desde los subordinados hacia sus jefes o superiores) y horizontal (entre 

empleados que ocupan una posición o rango equivalente en la empresa). De entre ellos, 

la forma más común y perjudicial para la salud (por el daño potencial que puede causar 

en las víctimas) es el acoso laboral descendente (Ertürk, 2011; Vandekerckhove y 

Commers, 2003), también conocido como bossing (López y Vázquez, 2004).  
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Existe a este respecto un amplio consenso en la literatura científica sobre las 

consecuencias negativas para la salud que se derivan de la exposición a conductas de 

mobbing. A nivel individual, se observan efectos psicológicos (deterioro de la salud 

mental: depresión, ansiedad y trastornos de estrés postraumático) (Einarsen y Nielsen, 

2015; Herrán et al., 2020; Leymann, 1996; Rodríguez-Muñoz et al., 2015), físicos 

(patologías psicosomáticas orgánicas y funcionales que pueden llegar a cronificarse) 

(Martínez et al., 2012; Nielsen y Einarsen, 2018), sociales (agotamiento emocional, 

desmotivación, aislamiento o resignación) (Verkuil et al., 2015) y laborales (menores 

niveles de rendimiento asociados a la percepción de comportamientos hostiles 

recurrentes) (Carriel, 2017). A nivel colectivo, estas situaciones se traducen no sólo en 

un descenso de la productividad global de la organización, sino en un deterioro del 

clima laboral y de la imagen corporativa de la misma, unidos al incremento de costes 

derivados de procesos de absentismo y bajas laborales (Vveinhardt y Sroka, 2020). 

Uno de los problemas más relevantes que se plantean en torno al mobbing es la 

amplia heterogeneidad terminológica empleada por la comunidad científica para hacer 

referencia al mismo. Las múltiples denominaciones utilizadas se deben a la falta de 

consenso o unanimidad entre los autores con respecto a este proceso, ya que cada uno 

de ellos lo describe con matices distintos (contenido, acciones concretas de acoso, 

sujetos intervinientes, causas o consecuencias del mismo…), hecho que genera 

frecuentes controversias y puntos de desencuentro en el ámbito teórico (Carretero, 

2011). 

Así, en la literatura anglosajona se emplean con frecuencia conceptos simples 

junto con formas compuestas, tales como harassment (Oxford y Beasley, 1997), 

incivility in the workplace (Cortina et al., 2001), workplace trauma (Wilson, 1991), 

harmful workplace behaviour (Aquino, 2000), workplace aggression (Schat et al., 

2006) o workplace violence (Kelloway et al., 2006). 

Otro término empleado con frecuencia en inglés, ya sea británico o 

norteamericano, es el conocido como bullying o workplace bullying, el cual es utilizado 

por los autores de forma recurrente, con un significado equivalente al mobbing (Cortina 
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et al., 2001; Einarsen, 2000; Escartín et al., 2021; Lutgen-Sandvik, 2006; Rayner y 

Cooper, 1997).  

Por su parte, en Alemania, Austria y los países nórdicos se ha optado por un 

criterio más continuista, empleando el concepto de mobbing prácticamente de forma 

exclusiva (Einarsen et al., 1994; Knorz y Zapf, 1996; Niedl, 1995; Schuster, 1996). En 

Italia, también se le denomina vessazioni e perscuzioni in ufficio (Bianchi, 2001), 

mientras que en Francia se habla de harcèlement moral (Hirigoyen, 1999). En Portugal 

se le conoce como assedio moral (Vercesi, 2004). 

Finalmente, en España se emplea habitualmente el término mobbing de forma 

indistinta con sus múltiples traducciones: acoso psicológico en el trabajo (Piñuel, 2001; 

Piñuel y Oñate, 2002; Sánchez, 2002), acoso laboral (Fuertes, 2004), acoso moral 

(Sierra, 2021), psicoterror (Fuertes, 2004; Piñuel, 2001), hostigamiento psicológico 

(Martín et al., 1998) o intimidación y amedrentamiento en el trabajo (Núñez, 2002). 

Con respecto a su regulación legal, el acoso laboral o mobbing, en tanto que 

riesgo laboral, forma parte de la obligación de los empresarios de proteger la seguridad 

y salud de sus trabajadores, reflejada en el artículo 14 de la LPRL. 

En este sentido, la dispersión terminológica existente en torno al término en el 

ámbito científico se traslada también al jurídico. La Inspección de Trabajo y Seguridad 

Social (ITSS), a través de su reciente Criterio Técnico 104/2021 (Ministerio de Trabajo 

y Economía Social, 2021) destaca la falta de existencia de un concepto unívoco en torno 

al acoso laboral por parte del Tribunal Supremo que permita definir sus límites con 

precisión. 

Por su parte, las organizaciones sindicales más representativas en España     

también apuntan al importante déficit legislativo existente con respecto al acoso laboral. 

La legislación española hace mención al mismo de una forma dispersa, fragmentada e 

incompleta en distintas normas y textos legales, pero sin llegar a definirlo o regularlo 

expresamente (UGT, 2019). A estos efectos, se toma como referencia la definición 

proporcionada originalmente por Leymann, transcrita en España a través de las NTP 

476 y 854. 
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Sin embargo, a pesar de las carencias existentes en la actualidad, la doctrina 

jurídica española proporciona una serie de elementos que permiten al menos delimitar o 

acotar con mayor precisión las conductas que constituyen acoso laboral, estableciendo 

sanciones administrativas, penales y disciplinarias dirigidas a los empleados que las 

desarrollen. 

Así, tal como se desprende del artículo 173.1, párrafo 2 del Código Penal, no 

basta con comportamientos adversos realizados de forma puntual por cualquier 

compañero, sino que se requiere de conductas vejatorias graves y prolongadas que 

provengan de una persona que ocupe una posición jerárquicamente superior a la 

víctima. Del mismo modo, UGT (2019) también apunta que la jurisprudencia derivada 

de las sentencias publicadas por los tribunales superiores de justicia en España ha 

destacado la necesidad de que coexistan en esas conductas adversas una serie de 

elementos objetivos que las definan, junto a otro elemento que tendría un carácter más 

subjetivo (la intencionalidad por parte del autor o autores) para poder considerar a una 

situación de conflicto como constitutiva de mobbing. 

Respecto a la valoración legal del acoso laboral por parte de la jurisprudencia 

española, los tribunales parecen inclinarse a priori hacia su consideración como 

accidente de trabajo. Un ejemplo de ello lo constituye la sentencia 93/2019 del Juzgado 

de lo Social nº2 de Donostia y también la sentencia publicada por el Juzgado de lo 

Social nº2 de Albacete en 2021, que reconoce como accidente laboral el suicidio de un 

empleado público motivado por una situación previa de acoso laboral en su centro de 

trabajo (Moreno, 2021). 

No obstante, si bien el mobbing no puede ser considerado en la actualidad como 

una enfermedad profesional (al no estar incluido en el cuadro de enfermedades 

profesionales al que alude el Real Decreto Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que 

aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social [LGSS]), sí que 

puede valorarse como una contingencia profesional, en caso de que se consiga probar la 

relación de causalidad existente entre la situación de acoso previo y la patología sufrida 

a consecuencia del mismo, mediante la figura de las “enfermedades derivadas del 



  
  

37 
 

trabajo”, una tipología específica de accidente laboral regulada en el artículo 156.2.e) de 

la LGSS.  

2.2.2.1. Perfil de víctimas y acosadores 

De forma habitual los procesos de mobbing suponen una interacción entre tres 

actores distintos: la parte que ejerce el acoso (acosador), el receptor del mismo (víctima 

de acoso o acosado) y el resto miembros que observan dicha situación en la distancia 

con un mayor o menor grado de implicación sobre la misma (testigos) (de Elena y Peña 

y González, 2005). 

En primer lugar, respecto al sujeto que ejerce las conductas de acoso y maltrato 

psicológico, García et al. (2016) y Zapf et al. (2020) ponen de manifiesto que no 

necesariamente ha de tratarse de una única persona, sino que, de hecho, son a menudo 

varias las que se ven involucradas en el desarrollo de este tipo de comportamientos, 

actuando de forma grupal. Incluso, en algunas organizaciones, se observa en ocasiones 

una cierta cultura o clima subyacente que puede favorecer el surgimiento de conductas 

de acoso. En estos casos se habla de acoso institucional (Hirigoyen, 2001; Piñuel, 

2001). 

En cuanto al perfil psicológico que presenta el acosador (o acosadores), 

responde a individuos con una personalidad narcisista y antisocial, mediocres, 

conformistas, envidiosos y con una alta necesidad de control sobre su entorno (Carriel, 

2017; Millán et al., 2016). Se trata de personas que tienden a ejercer la intimidación, 

con un carácter altamente voluble que adoptan conscientemente en función de la 

circunstancia contexto social en el que se encuentran, pudiendo manifestar 

comportamientos desagradables, irascibles, mentirosos o violentos en el ámbito privado 

frente a determinados compañeros al tiempo que se muestran dóciles, encantadores o 

inocentes en público frente a superiores u otros compañeros afines (Field, 1996). 

Por su parte, Piñuel (2001) los califica como “psicópatas organizacionales”, 

destacando en ellos rasgos rígidos y autoritarios, oportunistas, manipuladores, carentes 

de criterio personal para tomar decisiones, de empatía y sentimiento de culpabilidad, así 
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como de modales o actitudes cívicas en la comunicación con los demás, egoístas, 

cínicos, indecisos e incapaces de cooperar y trabajar en equipo. 

Las causas que motivan el desarrollo de las conductas de acoso son varias, a 

menudo tienen su origen en la aparición de sentimientos de envidia, celos, inseguridad o 

amenaza (ya sea en el corto, medio o largo plazo) que tiene el acosador hacia uno o 

varios compañeros a los que no consigue tolerar por las propias singularidades que estos 

manifiestan: actitudes, aptitudes, comportamientos, rendimiento o incluso 

circunstancias personales especialmente positivas o sobresalientes que responden en 

muchos casos a sus propios anhelos vitales (Herrán et al., 2020). Esta circunstancia 

genera en el sujeto acosador síntomas de estrés negativo o desagradable (conocido como 

distrés) y agotamiento emocional, que actúan posteriormente como desencadenantes de 

los comportamientos de mobbing (Jenkins et al., 2011; Zapf y Einarsen, 2020). 

A su vez, este comportamiento también responde en ocasiones al mero instinto 

de supervivencia por parte del perpetrador del acoso, buscando afianzarse y mantener su 

posición dentro de la organización a la que pertenece (Trujillo et al., 2007). Para ello, 

emplea su poder e influencia jerárquica como medio para conseguir la aprobación y 

reafirmación social, lo cual le permite al mismo tiempo situarse por encima de la 

víctima, amedrentándola, minimizándola y desdeñando sus logros. 

En segundo lugar, respecto a las víctimas de Mobbing, la OIT (2017) y Carretero 

(2011) hacen referencia al hecho de que, potencialmente, cualquier persona puede 

experimentar conductas de acoso laboral en un momento y lugar determinados. No 

obstante, con el paso del tiempo, los autores han intentado establecer, o al menos 

identificar una serie de características o rasgos personales que permitieran delimitar a 

priori un perfil psicológico aproximado de los sujetos acosados. 

Así, Field (1996) recoge una serie de características y tendencias 

comportamentales comunes en las víctimas, haciendo referencia a individuos afectivos 

y benevolentes, que manifiestan frecuentemente buen humor y disposición hacia la 

ayuda, altamente comprometidos y organizados en su trabajo, considerados hacia los 

demás, con buenas habilidades sociales, empáticos, humildes y modestos, con 

capacidades multitarea, deseosos de ser valorados y considerados, innovadores y 
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enfocados en el largo plazo. Además, son capaces de ofrecer respuestas sólidas y 

elaboradas ante preguntas cortas. Como contrapartida, se trata también de forma 

habitual de sujetos ingenuos y fáciles de persuadir, dubitativos e inseguros, que buscan 

constantemente la aprobación y aceptación social, sensibles a las críticas, faltos de 

confianza en sí mismos, tendentes a minusvalorarse y a dar excesivas explicaciones, así 

como a compartir y relevar información importante en el momento en que la poseen. 

Por su parte, González de Rivera (2000) también habla de las víctimas de acoso 

como personas con rasgos particulares, atípicos o especialmente significativos que los 

hacen diferenciarse de forma notoria del grupo o grupos dominantes dentro del centro 

en el que prestan servicios, ya sea por la integridad, conducta y valores que manifiestan 

(los cuales dificultan en gran medida su eventual manipulación) o por sus altas 

capacidades profesionales, intelectuales o sociales. En este contexto, su mera presencia 

provoca una disrupción tal que amenaza y obliga a los miembros de los grupos 

dominantes a autocuestionarse sobre sus propios valores y características, pudiendo 

desembocar en última instancia en el inicio de conflictos interpersonales que convierten 

a la víctima en blanco de ataques y conductas de acoso laboral. 

Por último, en el desarrollo de procesos de mobbing también se encuentran 

presentes los testigos, terceras personas que observan la situación de forma indirecta, lo 

cual puede provocarles igualmente síntomas de estrés y agotamiento emocional 

(Totterdell et al., 2012). A su vez, pueden desempeñar distintos roles relevantes en este 

tipo de situaciones (CEM, 2019; Luna et al., 2003): complicidad o aquiescencia hacia el 

acosador (respaldando sus conductas e incrementando su potencial lesivo sobre la 

víctima), apoyo al sujeto acosado (rechazando las conductas del acosador y 

contribuyendo a disminuir o minorar sus efectos) o bien indiferencia o desvío de 

atención (sin posicionarse o tomar partido con claridad hacia ninguna de las partes 

implicadas, por miedo a perder su trabajo o a sufrir represalias del acosador o del grupo 

dominante en el futuro) (Niven et al., 2020).   

2.2.2.2. Desarrollo del proceso de mobbing en el trabajo 

El mobbing o acoso laboral es un proceso enfocado en el largo plazo, que se 

caracteriza por desarrollarse en condiciones de gran dinamismo (Hladíková, 2020).              
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Leymann (1996) describe su origen, evolución, tipo de comportamientos 

ejercidos y consecuencias que implica para la salud de las víctimas en un total de cuatro 

fases: 

Fase 1: aparición de un incidente crítico. En esta primera fase comienzan los 

comportamientos de hostigamiento hacia la víctima, la cual se encuentra inicialmente 

desorientada, al desconocer el motivo de las actitudes negativas que recibe. Al mismo 

tiempo, confía en el apoyo por parte de su organización y mantiene ciertas expectativas 

de que la situación llegue a reconducirse, por lo que no actúa directamente para frenar la 

presión a la que está sometida. Con el paso de tiempo y la persistencia de la hostilidad, 

la víctima comienza a preguntarse por sus propios errores y cómo puede solucionarlos, 

generando un estado de malestar y preocupación excesivos que derivan en síntomas de 

ansiedad y trastornos de sueño. Así, este conflicto inicial entre partes (acosador y 

acosado) no se soluciona a tiempo y termina por cronificarse (Nielsen y Einarsen, 

2018). 

Fase 2: persecución sistemática. Esta fase se conoce como de 

“estigmatización” o “terror psicológico sistemático”. En ella, el conflicto continúa 

prolongándose en el tiempo y adquiere una nueva dimensión. El acosador, acompañado 

de nuevos miembros que comienzan a apoyarle, intensifica su conducta hostil hacia la 

víctima, con el objetivo de intimidarla y amedrentarla, haciéndole ver que cualquier 

intento de defensa será en vano y sólo acrecentará las conductas de hostigamiento que 

está sufriendo. Este comportamiento se acompaña también con amenazas dirigidas 

explícitamente a menoscabar la seguridad laboral o el estatus de la víctima. 

Fase 3: intervención de los superiores. En esta fase se incrementa la presión 

hacia la víctima o grupo de víctimas, alcanzando niveles insoportables. Ante la situación 

de indefensión en la que se encuentran, la persona o grupo de personas acosadas buscan 

apoyo en compañeros que ocupan altos cargos u ostentan al menos cierto poder de 

influencia jerárquica en la toma de decisiones de la organización (jefes u otros 

superiores, representantes de personal o representantes sindicales), los cuales pueden 

contribuir a tomar medidas para finalizar el problema definitivamente o bien a atajarlo 

de forma temporal (Pérez et al., 2006). La insistencia del acosador o acosadores en los 
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comportamientos hostiles junto a la falta de medios y recursos para gestionarlos 

adecuadamente termina por mermar la fortaleza de la víctima o víctimas, llevándolas 

hasta una fase conocida como “la espiral de mobbing” (Barón et al., 2003) en la cual se 

centran en sí mismas, enfocándose en la idea de que deben soportar esta situación todo 

lo que sea necesario. Al mismo tiempo, las relaciones con su entorno (familia y amigos) 

y su rendimiento laboral comienzan a deteriorarse, lo que provoca en el sujeto acosado 

o grupo de personas acosadas síntomas de ansiedad, que pueden dar lugar a síntomas 

depresivos y al desarrollo de conductas adictivas como medio de respuesta ante estas 

situaciones (alcoholismo, tabaquismo o drogodependencias) (Eddy et al., 2017). 

Fase 4: abandono de la organización. También conocida como “fase de 

exclusión o abandono de la vida laboral”. Se llega a la misma cuando la situación de 

acoso no ha podido resolverse satisfactoriamente en las fases previas. En este punto, la 

víctima o víctimas, fruto de la presión sufrida y de la merma que ha supuesto en su 

estado de salud, deciden resignarse y abandonar la empresa. Este proceso puede 

completarse por la vía de la prejubilación (en el caso de personas con una mayor 

trayectoria en la organización) o bien prolongando dicha situación el tiempo mínimo 

imprescindible hasta encontrar una posible salida de la misma (en el caso de empleados 

con menor antigüedad). 

Por su parte, Glasl (1994) concibe al mobbing como un tipo o categoría 

específica de conflicto, que se produce cuando este último alcanza un determinado nivel 

de intensidad. Para explicar el progreso que sigue un conflicto laboral hasta que 

degenera en acoso laboral o mobbing este autor desarrolla el “modelo de escalada del 

conflicto”, adaptado posteriormente por Zapf y Gross (2001). 

Dicho modelo se compone de un total de tres fases y nueve etapas. A través de 

todas ellas se explica el proceso de desarrollo que sigue un conflicto (ver Figura 1): 

1. Fase de racionalidad y control (etapas 1 a 3). En esta primera fase las partes 

en conflicto lo consideran como una situación inevitable que, incluso bajo ciertas 

circunstancias, puede tener efectos positivos para la organización en la que trabajan (en 

forma de innovaciones o mejoras en el rendimiento). Por ello, cooperan entre sí, aunque 

ello conlleve ciertos niveles de tensión que son asumidos de forma racional, impersonal 
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y controlada. Esta fase comprende tres etapas: (1) intentos de cooperación con 

incidentes ocasionales que generan tensión, (2) polarización y discusiones, (3) paso de 

las palabras a los hechos. 

2. Fase de relaciones problemáticas (etapas 4 a 6). En esta fase el conflicto 

evoluciona y comienzan a aparecer actitudes de desconfianza, junto a hostilidades, 

actitudes de obstrucción y faltas de respeto mutuo. Ambas partes pierden la perspectiva 

sobre cuál fue el origen que motivó inicialmente la situación de tensión en la que se 

encuentran. En un primer momento (Etapa 4), todavía mantienen el interés en formar 

coaliciones y mantener su reputación. Posteriormente, las dificultades para resolver el 

conflicto se incrementan, dando lugar a conductas de pérdida de respeto, indignación y 

evitación, junto a intentos de desprestigio (Etapa 5). Finalmente, las conductas 

anteriores se recrudecen y terminan derivando en el intercambio frecuente de amenazas 

explícitas (Etapa 6). 

3. Fase de agresión y destrucción (etapas 7 a 9). En esta última fase el nivel de 

confrontación entre las partes alcanza su cota máxima, tornándose en destructivo. Las 

pérdidas de respeto y hostilidades entre las partes se manifiestan abiertamente. Se 

agravan las dificultades para resolver el conflicto, cada una de las partes ve a la otra 

como carente de dignidad humana, poniendo incluso en juego su salud y bienestar con 

tal de perjudicarse y destruirse mutuamente, lo cual bloquea las posibilidades de 

reconducir positivamente la situación. Esta fase se compone de tres etapas: (7) aparición 

sistemática de campañas hostiles hacia la otra parte, (8) ataques directos empleando 

todos los medios disponibles para ello y (9) destrucción total del oponente, que puede 

conducir en último término al suicidio. 

De acuerdo con este modelo, el proceso de conflicto se convertiría en mobbing 

entre las fases 2 y 3, momento en el que se pasa de unas relaciones graves entre las 

partes (Etapa 6) con un intercambio de hostilidades entre ellas (propio de los procesos 

de mobbing) hasta llegar al desarrollo manifiesto de intentos de destruir, desgastar o 

consumir a la otra parte (Etapa 7). A su vez, esta última etapa coincide con la cuarta 

fase del proceso de desarrollo del mobbing expuesta por Leymann (1996). 
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Por último, también es destacable el hecho de que no todos los casos se ajustan 

completamente a este modelo. Los propios Zapf y Gross (2001) argumentan que este 

hecho se debe al gran número de causas y variantes de mobbing existentes. 

Figura 1 

Modelo de escalada del conflicto y mobbing propuesto por Glasl 

Nota. Adaptado de Gil-Monte (2014c) Manual de Psicosociología Aplicada al trabajo y a la prevención 

de los riesgos laborales (p. 222). Pirámide. 

2.2.2.3. Prevalencia de mobbing por sectores de actividad económica 

La prevalencia (P) es una medida de proporción de naturaleza cuantitativa. 

Expresa el número de individuos, participantes o casos que padecen una enfermedad o 

fenómeno concreto en un periodo de tiempo determinado, representando una “foto fija” 

de la situación estudiada (Molina y Ochoa, 2013; Tapia, 1995).  

Su cálculo se realiza mediante la siguiente fórmula: 

P = 
Número de casos con el fenómeno estudiado en un tiempo concreto

Total de la población en ese tiempo

Al igual que sucede con otras medidas de proporción, es adimensional, de forma 

que nunca puede tomar valores inferiores a 0 o superiores a 1. Se expresa con frecuencia 



  
  

44 
 

de forma porcentual, ya sea en tanto por cien o tanto por mil, dependiendo de la 

especificidad del fenómeno estudiado. 

Siguiendo esta definición, se presenta a continuación una recopilación de 

estudios nacionales, europeos e internacionales publicados en los últimos veinte años 

que informan sobre la prevalencia de casos de mobbing, incluyendo muestras 

específicas de distintos sectores económicos, junto a otras de carácter multiocupacional. 
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Tabla 2 

Estudios revisados sobre prevalencia de mobbing en España 

Autores Muestra 
(tipo y tamaño) 

Método 
medición 

Prevalencia 
(% casos) 

 
Arenas et al. (2015) 

 

 
Multiocupacional 

(n = 705) 

 
MO2 

 

 
15% 

Figueiredo-Ferraz et al. 
(2015) 

 
León-Pérez et al. (2014) 

 
 

Carretero y Luciano (2013) 
 
 

Escartín et al. (2013) 
 
 

Carnero et al. (2012) 

Servicios sociales                
(n = 372) 

 
Multiocupacional                            

(n = 1619) 
 

Servicios sociales             
(n = 696) 

 
Multiocupacional            

(n = 4848) 
 

Multiocupacional            
(n = 10887) 

MO1 
 
 

ME LCC 
 
 

MO1 
 
 

MO 
 
 

MO 

11.6% 
 
 

8% 
 
 

19% 
 
 

7% 
 
 

5.8% 

 
Losa y Becerro de Bengoa 

(2012) 
 

Báguena et al. (2011) 
 
 

González y Graña (2009) 
 
 

IIEDD (2009) 
 
 

Fornés et al. (2008) 
 

 
Enfermería                      
(n = 538) 

 
Multiocupacional            

(n = 1730) 
 

Multiocupacional            
(n = 2861) 

 
Multiocupacional           

(n = 1250) 
 

Enfermería                      
(n = 464) 

 

 
MO 

 
 

MO, MS,             
y MO-MS 

 
MO 

 
 

MO-MS 
 
 

MO 
 

 
17% 

 
 

19.5%, 12.8%    
y 8.4% 

 
5.8% 

 
 

13.2% 
 
 

17.2% 
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Autores Muestra 
(tipo y tamaño) 

Método 
medición 

Prevalencia 
(% casos) 

 
Meseguer et al. (2008) 

 
Hortofrutícola                 

(n = 396) 

 
MO2 

 
28% 

Gil-Monte et al. (2006) 
 
 

Moreno et al. (2005) 
 
 
 

Piñuel y Oñate (2004) 
 
 

Piñuel y Oñate (2002) 

Personal socio-sanitario            
(n = 696) 

 
Transportes y 

comunicaciones               
(n = 103) 

 
Funcionarios                    

(n = 6800) 
 

Multiocupacional           
(n = 2410) 

MO1 
 
 

MO 
 
 
 

MO 
 
 

MO 
 

18.9% 
 
 

26% 
 
 
 

22% 
 
 

12% 
 
 

Nota. Elaboración propia a partir de la información obtenida en los estudios revisados. MO: Método 

operativo; MO1: Método operativo con criterios de Leymann (1990, 1996); MO2: Método operativo con 

criterios de Mikkelsen y Einarsen (2001); MS: Método subjetivo o de autoetiquetado; MO-MS: 

combinación de ambos métodos (operativo y subjetivo); ME LCC: Método estadístico de clases latentes                    

(Zapf et al., 2020); IIEDD: Instituto de Innovación Educativa y Desarrollo Directivo. 

 Tal como se observa en la tabla anterior, las cifras de prevalencia más bajas 

(entre el 5.8% y el 8.4% de casos) corresponden a estudios con un tamaño muestral 

superior a los 1000 sujetos. Se exceptúan de esta tendencia los publicados por Piñuel y 

Oñate (2002 y 2004) y por el IIEDD (2009), que tuvieron prevalencias más elevadas 

pese a tener un tamaño muestral que superó igualmente los 1000 sujetos. 

 Por otra parte, las cifras más elevadas de prevalencia (26% al 28% de casos) 

corresponden a los estudios con muestras más pequeñas (menos de 400 sujetos). 

 Así pues, en base a la información reflejada en la Tabla 2, la prevalencia 

promedio estimada de casos de mobbing en España en base a los estudios recogidos en 

este periodo temporal se sitúa en un rango comprendido entre el 5% y el 30% de casos. 
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Tabla 3 

Estudios revisados sobre prevalencia de mobbing en Europa y Eurasia 

Nota. Elaboración propia a partir de la información obtenida en los estudios revisados. MO: Método 

operativo; MO1: Método operativo con criterios de Leymann (1990, 1996); MO2: Método operativo con 

criterios de Mikkelsen y Einarsen (2001); MS: Método subjetivo o de autoetiquetado; MO-MS: 

combinación de ambos métodos (operativo y subjetivo); ME LCC: Método estadístico de clases latentes 

(Zapf et al., 2020); ME ROC: Método estadístico de características operativas del receptor  (Notelaers y 

Einarsen, 2013). 

 A nivel europeo, tal como se observa en la Tabla 3, las cifras son ligeramente 

inferiores a las halladas en España. En este caso, el promedio estimado de casos de 

mobbing en países europeos quedaría comprendido entre el 3% y el 20% de casos. 

 

 

País Autores Muestra 
(tipo y tamaño) 

Método             
medición 

Prevalencia 
(% de casos) 

 
Bélgica 

 
 

Suecia 
 
 
 

Chipre 
 
 
 

Dinamarca 
 
 

Noruega 
 
 

República Checa 
 
 

Turquía 

 
Notelaers      

et al. (2019) 
 

Rosander y 
Blomberg 

(2019) 
 

Zachariadou 
et al. (2018) 

 
 

Conway et al. 
(2018a) 

 
Glambek       

et al. (2018) 
 

Kozakova      
et al. (2018) 

 
Yağci y 

Uluöz (2017) 

 
Multiocupacional             

(n = 7790) 
 

Multiocupacional             
(n = 1856) 

 
 

Personal 
sanitario            
(n = 296) 

 
Multiocupacional 

(n = 4883) 
 

Multiocupacional 
(n = 1775) 

 
Enfermería       
(n = 456) 

 
Profesores         
(n = 313) 

 
ME LCC 

 
 

MO, MO1, MO2   
y MO-MS 

 
 

MS y MO1 
 
 
 

MS y ME ROC 
 
 

MO 
 
 

MO2 
 
 

MO-MS 

 
3.5% 

 
 

19.2% 
 
 
 

5.9% y 10.2% 
 
 
 

4.6% y 5.8% 
 
 

9.7% 
 
 

14.3% 
 
 

10.5% 
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Tabla 4 

Estudios revisados sobre prevalencia de mobbing en América, África, Asia y Oceanía 

Nota. Elaboración propia a partir de la información obtenida en los estudios revisados. MO: Método 

operativo; MO1: Método operativo con criterios de Leymann (1990, 1996); MO2: Método operativo con 

criterios de Mikkelsen y Einarsen (2001); MS: Método subjetivo o de autoetiquetado;                         

MO2-MS: combinación de ambos métodos (operativo y subjetivo); ME ROC: Método estadístico de 

características operativas del receptor (Notelaers y Einarsen, 2013). 

Ámbito 
geográfico 

Autores Muestra 
(tipo y tamaño) 

Método             
medición 

Prevalencia 
(% de casos) 

 
América del 

Norte 
Estados Unidos 

 
 
 

Kowalski     
et al. (2018) 

 
 
 

Multiocupacional 
(n = 3699) 

 
 
 

MS 

 
 
 

19.4% 

 
Caribe 

República 
Dominicana 

 

 
Féliz (2019) 

 
 

 

 
Multiocupacional 

(n = 309) 

 

 
MO2-MS 

 

 
24% 

América del 
Sur 

Uruguay 
 
 
 
 
 

África 
Etiopía 

 
 

Asia 
China 

 
 

India 
 
 

Oceanía 
Nueva Zelanda 

 
 

Buunk et al. 
(2017) 

 
 
 
 
 

Likassa et al. 
(2014) 

 
 

Sun et al. 
(2017) 

 
Gupta et al. 

(2017) 
 
 

Chambers     
et al. (2018) 

 
 

Centros 
educativos        
(n = 78) y 
hospitales         
(n = 109) 

 
 

Enfermería       
(n = 203) 

 
 

Sector sanitario         
(n = 2617) 

 
Multiocupacional           

(n = 1053) 
 
 

Sector sanitario 
(n = 1759) 

 
 

MO1                      
y MO2 

 
 
 
 
 

MS 
 
 
 

MS 
 
 

ME ROC 
 
 
 

MS, MO1 y MO2 

 
 

23.9% y 40,4% 
11.2% y 31.5% 

 
 
 
 
 

47.3% 
 
 
 

40.2% 
 
 

19% 
 
 
 

2.5%, 38.1%    
y 24.9% 
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Por último, en los estudios revisados en los cuatro continentes restantes, se 

observa una tendencia similar a la española: las cifras de prevalencia más bajas (entre el 

2.5% y el 19.4% de casos) corresponden a estudios con muestras de un tamaño superior 

a 1000 sujetos, exceptuando el publicado por Buunk et al. (2017), que no sigue esta 

tendencia. Por otra parte, las cifras de prevalencia más elevadas (40.4% y 47.3%) 

corresponden a estudios con un tamaño muestral inferior a 250 sujetos, aunque Sun et 

al. (2017) y Chambers et al. (2018) también obtienen cifras similares (40.2% y 38.1% 

respectivamente) con muestras mayores que superan los 1000 sujetos. 

En líneas generales, se observan en la Tabla 4 porcentajes superiores a los 

hallados en los estudios españoles y europeos. Del mismo modo, hay diferencias 

relevantes no sólo entre las prevalencias obtenidas en cada país, sino también en función 

de las distintas metodologías aplicadas en cada estudio, tal como se aprecia 

especialmente en los casos de Buunk et al. (2017) y Chambers et al. (2018). 

 Así pues, de acuerdo con las cifras mostradas en la Tabla 4, el promedio 

estimado de casos de mobbing en el resto de los continentes estudiados (América, 

África, Asia y Oceanía) queda comprendido entre el 2% y el 50% de casos. 

Finalmente, tal como se desprende de la revisión de literatura realizada en este 

apartado y en línea con lo afirmado por Carretero (2011), se demuestra que el mobbing 

no es un fenómeno marginal, sino que representa un problema para la salud física, 

mental y social de la población trabajadora con alcance y repercusión heterogéneas a 

nivel nacional e internacional. 

       2.2.3. Instrumentos de evaluación de mobbing  

 La medición del acoso laboral o mobbing se realiza empleando metodologías 

basadas en técnicas cuantitativas y cualitativas, o bien una combinación de ambas: 

 a) Métodos cuantitativos: se apoyan esencialmente en el enfoque objetivo u 

operativo de medida propuesto inicialmente por Leymann (1990; 1992). Mediante este 

método se pregunta a las posibles víctimas empleando inventarios que recogen una serie 

de ítems asociados a comportamientos o conductas negativas e incívicas, consideradas 
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como acciones de acoso. La exposición a estas conductas de hostigamiento se mide 

dentro de un marco temporal concreto, que suele ser de al menos una vez por semana 

durante los últimos seis meses.  

 A partir de aquí, cada investigador determina unos umbrales o puntos de corte 

(basados en definiciones teóricas de mobbing) a partir de los cuales concluye si la 

exposición señalada por los trabajadores en cada caso es suficiente para ser considerada 

o no como mobbing. Para ello, se siguen de forma habitual dos tipos de criterios: (1) 

Criterio de Leymann (1990): considera que basta con la exposición a una sola de las 

conductas de acoso indicadas de forma semanal y (2) Criterio de Mikkelsen y Einarsen 

(2001): consideran que es necesaria, como mínimo, la exposición a dos de estas 

conductas hostiles.  

 Tal como apuntan Dujo y González-Trijueque (2021), este tipo de enfoques 

tienen limitaciones metodológicas, tales como la arbitrariedad de cada investigador en la 

determinación de los puntos de corte utilizados, la heterogeneidad de los 

comportamientos susceptibles de recibir la calificación de acoso y la consideración de 

un nivel de gravedad equivalente en todos ellos. Por otra parte, los sujetos encuestados 

tampoco están exentos de cometer sesgos socioculturales y de victimización, los cuales 

tratan de evitarse omitiendo las alusiones específicas al término de acoso en los 

inventarios empleados (Giorgi et al., 2011). 

 Los métodos cuantitativos más utilizados son los siguientes: 

  a1) Cuestionarios: constituyen la herramienta metodológica preferente a 

la hora de identificar y valorar el mobbing, dada la facilidad y rapidez que permite su 

uso (Leymann, 1990). Existen diversos cuestionarios que siguen criterios metodológicos 

propios. Se profundizará en ellos en los siguientes apartados. 

  a2) Técnicas estadísticas complementarias: con el objetivo de superar 

las limitaciones propias del enfoque operativo (arbitrariedad de los investigadores) y 

también las derivadas de las valoraciones subjetivas de las víctimas, se han planteado 

como alternativa dos técnicas analíticas que emplean criterios estadísticos, basadas en 

métodos cuantitativos, que pretenden aproximarse a una medición más objetiva y no 
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sesgada del mobbing. La primera de ellas es la conocida como Análisis de Grupos 

Latentes o Latent Class Method (LCC) (Zapf et al., 2020), que divide a la muestra de 

sujetos en grupos en función de la exposición descrita, para después indicar un punto de 

corte que vendrá determinado por el número de grupos y su prevalencia. La segunda 

técnica se conoce como la curva ROC, técnica de las Características Operativas del 

Receptor o Receiver Operating Characteristic (Notelaers y Einarsen, 2013), que 

propone una serie de puntos de corte empleando criterios sanitarios, los cuales permiten 

distinguir a las víctimas de las no víctimas en base a la puntuación obtenida. 

 b) Métodos cualitativos: a diferencia de los anteriores, los métodos cualitativos 

no emplean criterios numéricos para identificar y evaluar el mobbing. Los dos más 

utilizados son los siguientes: 

  b1) Método subjetivo o de autoetiquetado: consiste en preguntar al 

trabajador una única cuestión para conocer si se siente o no víctima de acoso (respuesta 

dicotómica: sí/no) en base a una definición previamente dada. El gran problema que 

plantea este método es precisamente su extrema subjetividad, ya que deja a la 

autopercepción del propio sujeto su categorización como víctima, lo cual lo hace muy 

sensible a cometer un gran número de sesgos individuales (de personalidad, culturales, 

emocionales y de victimización), condicionando de forma muy relevante los resultados 

obtenidos (León-Pérez et al., 2019a). 

  b2) Entrevista: también es una de las técnicas cualitativas más 

empleadas. Permite ampliar la información que ofrecen las técnicas del enfoque 

operativo al tiempo que ayuda a identificar las distintas fases de escalada de un conflicto 

(hasta que evoluciona a mobbing) junto a los estilos de afrontamiento ejercidos por las 

partes implicadas en cada momento (Grau-Alberola et al., 2019). 

 c) Métodos mixtos: por último, también existen métodos que emplean 

simultáneamente las técnicas procedentes de ambos enfoques (objetivo y subjetivo), 

combinándolas entre sí para conseguir una medición más exhaustiva del acoso                 

(Nielsen et al., 2020). 
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2.2.3.1. Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) 

 El Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) (Leymann, 1990) 

es el instrumento más empleado para medir el acoso laboral a nivel internacional, tanto 

en el ámbito de la investigación académica como en el técnico-profesional (Gascón, 

2020; González de Rivera y Rodríguez-Abuín, 2005).  

 La versión original de este cuestionario (LIPT-45) constaba de una escala 

compuesta por 45 ítems que hacían alusión a distintos tipos de conductas de acoso, las 

cuales a su vez, quedan agrupadas en cinco categorías definidas en el modelo 

conceptual propuesto inicialmente por Leymann: (1) acciones que limitan las 

posibilidades de comunicación de la víctima (ítems 1 a 11); (2) acciones que pretenden 

limitar el contacto social (ítems 12 a 16); (3) conductas dirigidas al desprestigio 

profesional (ítems 17 a 31); (4) acciones dirigidas a desacreditar su capacidad 

profesional (ítems 32 a 38) y (5) ataques contra su salud (ítems 39 a 45). 

 La nueva versión del mismo (LIPT-60) corresponde a la validación y 

actualización desarrollada con posterioridad por González de Rivera y Rodríguez-Abuín 

(2005). Dicha versión amplía a 60 el número de ítems de la escala con respecto a la 

original, añadiendo una serie de conductas de acoso características del contexto español. 

Consiste en una escala autoadministrada (de forma individual o colectiva), en la cual los 

sujetos indican qué tipo de conductas hostigadoras han experimentado, empleando para 

ello respuestas dicotómicas o bien de tipo Likert con cinco niveles de respuesta, 

graduados desde 0 “no se han experimentado en absoluto conductas de acoso” hasta 4 

“se han experimentado de forma extrema”. 

 Finalmente, se obtienen un total de seis subescalas de acoso laboral: desprestigio 

laboral de la víctima, entorpecimiento del progreso, bloqueo de la comunicación, 

intimidación encubierta, intimidación manifiesta y desprestigio personal. Por otra parte, 

también se obtienen tres índices globales que valoran distintos aspectos: (1) Número 

total de Estrategias de Acoso Psicológico (NEAP); (2) Índice Global de Acoso 

Psicológico (IGAP) y (3) Índice Medio de Acoso Psicológico (IMAP) (Dujo, 2021).  



  
  

53 
 

2.2.3.2. Negative Acts Questionnaire (NAQ) 

 El Negative Acts Questionnaire (NAQ) (Einarsen y Raknes, 1997) es, junto con 

el LIPT, uno de los cuestionarios más empleados en la medición del mobbing. Evalúa la 

frecuencia con la que la potencial víctima ha experimentado conductas de acoso durante 

los últimos seis meses, empleando para ello una escala Likert graduada con cinco 

niveles de respuesta. Esta prueba omite deliberadamente la utilización del término 

mobbing en sus ítems, para evitar el sesgo. No obstante, al finalizar el cuestionario, se 

incluye una definición de acoso para que el sujeto encuestado responda afirmativa o 

negativamente a la pregunta de si se identifica o no como víctima.  

2.2.3.3. Escala Mobbing-UNIPSICO 

La Escala Mobbing-UNIPSICO (Gil-Monte et al., 2006): contiene 20 ítems que 

valoran la frecuencia de exposición a conductas de acoso. Está basada en los criterios 

definidos por el LIPT y el NAQ, añadiendo también las acciones de mobbing 

desarrolladas con más frecuencia en España. Es el instrumento de medida del acoso 

laboral empleado en esta tesis doctoral. Su funcionamiento se explica en detalle en el 

apartado de Metodología (ver apartado Metodología, Acoso psicológico). 

       2.2.4. Mobbing en docentes: variables sociodemográficas y    
sociolaborales  

La OIT (2019b), en su Recomendación 206, que complementa a su vez el 

convenio publicado por este mismo organismo con anterioridad (Convenio 190), 

incluye al sector educativo como una de las ocupaciones más expuestas a conductas de 

violencia y acoso. 

Por su parte, desde CSIF Educación (2018) también se alude al hecho de que 

este sector es uno de los que más sufre los riesgos psicosociales, con una intensidad 

variable y una incidencia de conductas violentas superior a la de otros sectores. 

Según indica este organismo, el acoso laboral (violencia psíquica) es una de las 

problemáticas que sufren los profesionales del sector educativo, ya sea derivada de 

superiores, subordinados o directamente de uno o varios compañeros al mismo nivel 
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jerárquico. El acoso en el ámbito docente se traduce en el desarrollo de conductas tales 

como el incremento de la carga de trabajo habitual o la asignación frecuente de malos 

horarios y de grupos de alumnos más complejos, con ratios alumno/profesor excesivas.  

Este tipo de situaciones desembocan en consecuencias a nivel organizacional 

(pérdida de calidad educativa junto a costes económicos ligados a procesos de bajas de 

larga duración) e individual (aparición de síntomas de hipertensión, dificultades para 

conciliar el sueño, pérdida del cabello, cefaleas, mayor irritabilidad, olvidos y trastornos 

digestivos, entre otros) (CSIF Educación, 2018). 

En esta línea, Melanda et al. (2021a) indican del mismo modo que los 

profesionales de la enseñanza son los que más comúnmente reportan casos de violencia 

psicológica, asociada a problemas laborales y de salud de diversa tipología.  

Einarsen et al. (2007) señalan igualmente que, a pesar de que el mobbing puede 

darse en cualquier sector laboral, la enseñanza es uno de los que consideran como 

especialmente proclives a ello, en especial dentro de la Administración Pública, en la 

cual las condiciones de trabajo se caracterizan por una cultura fuertemente 

burocratizada y jerarquizada, con una gran estabilidad en el tiempo pero a su vez con 

puestos de trabajo más vulnerables (Escudero y Poyatos, 2004).  

Zapf et al. (2020) explican el predominio de casos de acoso laboral en docentes 

afirmando que el sector educativo es, junto al sanitario, un sector que exige una alta 

implicación o inversión emocional, dirigida tanto hacia los propios compañeros como 

hacia clientes (alumnos y padres de alumnos). Por tanto, en empleos con una alta 

exigencia emocional en los que existen al mismo tiempo altas posibilidades de acceder a 

información personal sobre los trabajadores, se incrementan las posibilidades de sufrir 

ataques personales y críticas. 

Uno de los enfoques de interés en el estudio del mobbing es el análisis de su 

relación conjunta con otro tipo de variables. En este sentido, múltiples autores han 

incorporado variables de tipo sociodemográfico y sociolaboral en sus estudios sobre 

mobbing, con la finalidad de descubrir si alguna de ellas desempeña o puede 
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desempeñar un papel relevante en la aparición y posterior desarrollo de este tipo de 

conductas negativas. 

La primera de ellas es el sexo. Tal como apunta Salin (2018) el estudio de las 

implicaciones de esta variable en los procesos de acoso laboral se ha incrementado 

exponencialmente en los últimos años, generando un gran interés en los ámbitos 

académico y científico-técnico.  

Stengård et al. (2022) señalan que, dentro del sector educativo, las docentes 

mujeres reportaron sufrir peores condiciones psicosociales en el trabajo que los 

hombres, mostrando mayores demandas cuantitativas y emocionales. 

Por su parte, Olson et al. (2019) hacen referencia a los distintos procesos de 

socialización de hombres y mujeres, enfocándose también en el sector de la enseñanza. 

En este caso, los autores destacan que, en comparación con los profesores, las 

profesoras tienden en mayor medida a una mayor implicación emocional en el 

desempeño de su trabajo, pudiendo manifestar mayores dificultades para limitar sus 

niveles de compromiso y responsabilidad hacia compañeros, superiores, estudiantes y 

padres.  

En concordancia con la teoría del rol social, los autores citados en el párrafo 

anterior señalan que hombres y mujeres difieren en la gestión de sus emociones 

relacionadas con el trabajo: mientras que las profesoras tienden a sentir con frecuencia 

la necesidad de esconder sus emociones (fruto de la mayor preocupación que 

manifiestan habitualmente en situaciones de conflicto), los profesores, en cambio, 

tienden a mantener comportamientos o actitudes de distanciamiento. Este último 

aspecto limita la capacidad de afrontamiento en situaciones de acoso por parte de las 

docentes mujeres (Peterson, 2022; Salin, 2018). 

La edad es otra variable sociodemográfica que puede resultar determinante en la 

exposición de los individuos a conductas de acoso en su entorno laboral, tal como 

afirman varios autores (Hirigoyen, 2001; Muñiz, 2017; Piñuel, 2001). 

 En este sentido, Notelaers et al. (2011) apuntan que los trabajadores de mediana 

edad pertenecientes al sector público son más propensos a sufrir este tipo de conductas 
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en comparación con los más jóvenes. Hoel et al. (2001) sitúan la franja de edad con 

mayor percepción de mobbing entre los cuarenta y cincuenta años, mientras que 

Einarsen y Skogstad (1996) lo hacen entre los cincuenta y uno y los sesenta. 

 Por otra parte, más allá de las variables sociodemográficas, los investigadores 

también se han interesado por la influencia potencial que pueden ejercer las variables 

sociolaborales en la configuración y desarrollo de los procesos de mobbing. Así se 

observa tanto en estudios más lejanos en el tiempo (Moreno et al., 2005) como en otros 

más próximos a la actualidad (Muñiz, 2017). 

 Zapf et al. (2020) señalan que el tipo de relación laboral puede marcar 

diferencias en la exposición a conductas de acoso, teniendo los sujetos con contratos 

temporales un menor riesgo de padecer conductas hostiles que aquellos que poseen una 

vinculación indefinida, lo cual se explicaría en base a las mayores posibilidades de 

movilidad de los temporales en situaciones de conflicto. 

 Respecto a la estabilidad laboral, tipo de jornada, antigüedad en profesión y 

puesto, Hoel y Cooper (2000) encontraron relaciones positivas entre los trabajos 

desarrollados a tiempo completo y el mobbing. En esta misma línea, Féliz (2019) afirma 

que el acoso laboral se manifiesta con mayor frecuencia en situaciones de mayor 

estabilidad contractual, dado que la inestabilidad en las relaciones laborales impide la 

permanencia en los centros de trabajo durante el tiempo suficiente como para permitir el 

desarrollo de las conductas hostiles. 

 Distintos autores coinciden en señalar que las víctimas de Mobbing son 

individuos sobresalientes con cualidades destacadas, altamente comprometidos y muy 

preparados, capaces de generar involuntariamente envidias en el resto de compañeros 

(Piñuel, 2001, 2003; Salin, 2003). Estos rasgos son los que, precisamente, los 

convierten en blanco potencial de los hostigadores, sujetos ansiosos de notoriedad y 

celosos por la excelencia propia y ajena, que ejercen estos comportamientos ante la 

percepción de una amenaza, como mecanismo de protección personal y refuerzo de su 

posición dentro del centro de trabajo habitual (González de Rivera, 2002; Zapf y 

Einarsen, 2020). Argumentos como los anteriores sugieren que el nivel de estudios 
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puede ser una variable determinante en los procesos de mobbing, especialmente en los 

sujetos con un nivel académico más elevado. 

 Por último, con respecto a la posición o estatus jerárquico ejercido en el centro 

de trabajo, Ortega et al. (2009) y Salin (2001) hallaron menores niveles de mobbing 

entre los profesionales con posiciones orgánicas más altas (managers o supervisores). 

En esta línea, Dujo (2021) afirma que los superiores raramente son acosados por los 

trabajadores que ocupan un rango o nivel jerárquico inferior. Skogstad et al. (2008), por 

su parte, señalan que, aunque los trabajadores con cargos directivos o similares pueden 

sufrir igualmente conductas de mobbing, las etiquetan como tal en menor medida que 

los subordinados. 

 Argumentos como los anteriores sugieren que, en el ámbito de la enseñanza, el 

desarrollo de otras funciones en los centros educativos distintas a las meramente 

docentes podría ser una variable determinante en las tasas de prevalencia de acoso 

laboral, siendo estas más elevadas en el profesorado que no ostenta cargos directivos 

(miembros del equipo pedagógico, tutores/as u otras figuras afines) en comparación con 

aquellos que sí lo hacen (directores/as de centro, jefes/as de estudios o miembros del 

equipo directivo).  

       2.2.5. Antecedentes de los procesos de mobbing  

El proceso de desarrollo del mobbing se caracteriza por su complejidad y 

multicausalidad, siendo imposible abordar su estudio en base a una única variable. Por 

este motivo han adquirido gran relevancia las investigaciones que han profundizado en 

esta materia, proponiendo una serie de variables organizacionales (esencialmente 

riesgos psicosociales o condiciones de trabajo deterioradas) que podrían facilitar o 

preceder a la aparición de las conductas hostigadoras, actuando como antecedentes de 

las mismas (Grau-Alberola et al., 2019; Salin y Hoel, 2020).  

A continuación, se hace mención a algunas de estas variables, las cuales 

desempeñan un papel especialmente significativo dentro de los procesos de acoso 

laboral en base a la literatura revisada. 



  
  

58 
 

2.2.5.1. Conflictos interpersonales  

El desarrollo del trabajo dentro de una organización implica necesariamente una 

interacción en mayor o menor grado con los miembros que forman parte de ella. En este 

proceso de dinámicas sociales surgen ocasionalmente y de forma inevitable los 

conflictos interpersonales, los cuales pueden tener efectos positivos y servir como 

oportunidades de mejora (gestión y resolución favorable) o, por el contrario, enquistarse 

y perpetuarse en el tiempo (gestión y resolución inadecuadas). 

Es precisamente este potencial negativo el que ha despertado el interés de los 

investigadores por el estudio de esta variable y sus implicaciones en la aparición y el 

desarrollo de conductas de mobbing (Baillien y De Witte, 2009). 

En origen, el conflicto parte de una situación de discrepancia entre dos o más 

personas: intereses, puntos de vista o criterios distintos frente a una cuestión 

determinada. A partir de este momento, cada una de las partes implicadas comienza a 

desarrollar una serie de estrategias para defender su postura, las cuales interfieren en la 

consecución de los objetivos de su contraparte o contrapartes (Dujo, 2021).  

Generalmente, tal como apuntan Keashly et al. (2020) las causas que motivan el 

conflicto pueden ser de distinto tipo: organizacionales (diseño de los puestos de trabajo 

o del tipo de tareas a realizar), relacionadas con el ambiente laboral (temas económicos, 

culturales o tecnológicos) y personales (existencia de antagonismos previos, prejuicios, 

trastornos mentales, mayor o menor grado de empatía entre las partes, errores de 

comunicación o interpretación).  

Todas estas causas, ya sea apareciendo por separado o de forma conjunta, 

generan en los individuos situaciones de estrés emocional creciente que favorecen el 

escalamiento de las situaciones de conflicto, dificultando su resolución y facilitando con 

ello el desarrollo de contextos organizacionales propensos a generar situaciones de 

acoso (Salin y Hoel, 2020). 

Autores como Zapf (1999) afirman que los conflictos no resueltos son una de las 

causas principales que permiten el desarrollo del mobbing. Por su parte, Nielsen et al. 

(2012) apuntan a los conflictos interpersonales como una de las variables susceptibles 
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de empeorar la salud mental de los individuos en base a la tensión emocional que se 

desarrolla de forma prolongada en el tiempo en este tipo de procesos, la cual facilita a 

su vez el desarrollo de conductas de acoso laboral.   

2.2.5.2. Disfunciones de rol: Conflicto y Ambigüedad de rol 

 Las disfunciones de rol hacen referencia a dos variables muy estudiadas en 

relación con el mobbing: conflicto y ambigüedad de rol. 

 El conflicto de rol hace referencia a una situación en la cual el trabajador es 

incapaz de responder adecuadamente a dos o más demandas contrapuestas entre sí, ya 

sea por falta de tiempo suficiente para desarrollarlas o por tener finalidades mutuamente 

excluyentes. Por su parte, la ambigüedad de rol hace referencia la falta de definición o 

claridad insuficiente en los requisitos exigidos al trabajador para el correcto desempeño 

de su puesto (Gil-Monte, 2014c). 

 En este sentido, son numerosos los estudios en los cuales distintos autores han 

encontrado correlaciones positivas entre las disfunciones del rol y el desarrollo del 

conductas de mobbing, lo que ha permitido concluir que son dos de las variables 

organizacionales con mayor potencial para influir en la aparición y posterior desarrollo 

de los procesos de acoso laboral (Balducci et al., 2012; Bowling y Beehr, 2006;                

Hauge et al., 2010; Notelaers et al., 2010; Reknes et al., 2014, Salin y Hoel, 2020).    

2.2.5.3. Apoyo social en el trabajo  

El apoyo social en el entorno laboral se define como la disponibilidad de ayuda 

técnica o emocional que reciben los trabajadores por parte de distintas personas que 

forman parte de su entorno habitual: dirección, supervisores directos o compañeros (Gil-

Monte, 2016b). 

Por una parte, distintos autores conciben a esta variable como un recurso capaz 

de ejercer un rol protector o amortiguador en los procesos de mobbing, dado que 

permite plantear estrategias de afrontamiento eficaces frente al mismo, contribuyendo 

de esta manera a la mejora de la salud y bienestar de los trabajadores (Einarsen y 

Hauge, 2006; Fidalgo et al., 2009; Guerrero-Barona et al., 2020; Tuckey et al., 2009). 
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A su vez, esta variable es especialmente relevante en ámbitos como la 

enseñanza, caracterizados por altas exigencias emocionales. Así, dentro del contexto 

educativo, autores como Collie et al. (2020), Corso-de-Zúñiga et al. (2020), Feuerhahn 

et al. (2013) y Skaalvik y Skaalvik (2018), coinciden en señalar al apoyo social como 

un recurso clave que resulta beneficioso para el bienestar y la salud ocupacional del 

profesorado. 

Por otra parte, en un sentido inverso, el apoyo social también ha sido estudiado 

como factor de demanda, es decir, en términos de falta de apoyo social. Pérez et al. 

(2006) afirman que es uno de los factores que tiene un mayor impacto sobre la salud de 

los trabajadores, mientras que Bestratén y Castillo (2017) lo consideran como una causa 

organizacional que precede al desarrollo de conflictos. 

La falta de apoyo social por parte de la víctima se explica en algunos casos en 

base a las conductas de presión que ejerce el acosador frente al resto de miembros, para 

proteger su posición e intereses dentro de su empresa, al tiempo que mantiene el control 

sobre la situación (Tepper et al., 2017). Para conseguirlo, emplea la manipulación y la 

persuasión como métodos para obtener la aprobación grupal y ganar así un cierto poder 

informal que valide y refuerce sus acciones. Dujo (2021) concibe este tipo de dinámicas 

sociales del acosador como comportamientos micropolíticos dentro de la organización. 

En otros casos, la ausencia de apoyo hacia la víctima se debe a la inacción por 

parte del resto de compañeros o superiores jerárquicos. Salin y Hoel (2020) consideran a 

esta conducta igualmente dañina, dado que implica la validación indirecta o la 

normalización de las acciones de acoso ejercidas. 

Por último, en la configuración de las redes de apoyo social por ambas partes 

(víctima y acosador) juegan un papel muy relevante los testigos de las conductas de 

hostigamiento, dada su dificultad para mantener la neutralidad en este tipo de procesos 

(Zapf y Einarsen, 2020).  

Tal como afirman Niven et al. (2020), los testigos pueden apoyar a la víctima, 

enfrentando a los acosadores e interfiriendo en el desarrollo de las acciones de acoso, 

dificultando o limitando su progreso. Por contra, también pueden decidir dar su apoyo al 
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acosador por diversos motivos, entre ellos el miedo a represalias o al riesgo de 

empeoramiento en la situación de la víctima (Dujo, 2021; Wu y Wu, 2019), facilitando 

de este modo la escalada del conflicto.  

       2.2.6. Consecuencias para la salud derivadas de los procesos de 
mobbing 

El mobbing, como proceso sistemático y prolongado en el tiempo, tiene un 

impacto muy relevante en la salud de todas las personas implicadas en el mismo. 

Respecto al daño sufrido por la víctima, Zapf y Einarsen (2020) consideran 

fundamental la interrelación que se produce entre sus características individuales y la 

propia valoración que hace sobre la situación que está viviendo, junto con las estrategias 

de afrontamiento empleadas para poder sobrellevarla. 

No obstante, las consecuencias del acoso laboral no se limitan únicamente a la 

esfera individual de la víctima, sino que trascienden a distintos ámbitos: relaciones 

interpersonales (con compañeros de trabajo, familiares y amigos), laborales (deterioro 

de la imagen del departamento u organización de la que forma parte) y la sociedad en 

general (Hogh et al., 2019). 

Por otra parte, los procesos de mobbing implican a su vez una serie de costes 

económicos asociados a enfermedades de larga duración, pérdidas de productividad, 

absentismo, presentismo e incapacidad laboral a distintos niveles. Este tipo de 

situaciones conllevan la ausencia del trabajador en su puesto de trabajo y en algunos 

casos, la jubilación anticipada (Nabe-Nielsen et al., 2016). 

En este sentido, autores como Glambek et al. (2015) consideran al acoso laboral 

un predictor determinante del desempleo. 

A continuación se hace referencia a una serie de variables que forman parte de 

las consecuencias de salud más extendidas en la literatura sobre mobbing. 
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2.2.6.1. Problemas psicosomáticos  

Las conductas de hostigamiento tienen un potencial lesivo sobre la salud de la 

víctima, el cual está determinado a su vez por la frecuencia, sistematicidad y duración 

con la que se producen (Einarsen et al., 2020). Es precisamente su intensidad, repetición 

y acumulación en el tiempo lo que causa un daño progresivo sobre la salud de los 

individuos expuestos. 

En ocasiones, incluso cuando la víctima ha abandonado su puesto de trabajo, 

tiene serias dificultades para encontrar uno nuevo, dado que se mantiene el proceso de 

victimización previo que le llevó al cese (voluntario o involuntario), dificultándole la 

búsqueda de empleo y la normalización de su vida (Hallberg y Strandmark, 2006). En 

esta línea, Hogh et al. (2019) han asociado el mobbing con la incapacidad y el fracaso 

laboral. 

Distintos autores han coincidido en sus investigaciones, al encontrar una relación 

positiva entre la exposición a conductas de acoso y el desarrollo de sintomatología 

clínica en las víctimas (Dujo et al., 2020; Harvey et al., 2017). 

Son numerosos los estudios que hacen referencia al desarrollo de distintos 

problemas psicosomáticos derivados de los procesos de mobbing: malestar psicológico 

(Chambers et al., 2018; Mikkelsen et al., 2020), depresión y ansiedad (Conway et al., 

2018b; Figueiredo-Ferraz et al., 2015; Harvey et al., 2017), trastornos de sueño, 

preocupación, miedo, cansancio crónico, pérdidas de concentración (Carter et al., 2013; 

Hallberg y Strandmark, 2006; Niedhammer et al., 2009) y dolencias psicosomáticas 

(Rodríguez-Muñoz et al., 2017).  

2.2.6.2. Consumo de sustancias: medicamentos, alcohol y tabaco 

 Durante los procesos de acoso la víctima se expone a una serie de conductas 

diversas, en ocasiones caracterizadas por una gran sutileza y aparentemente inofensivas. 

No obstante, la suma de todas ellas junto a su repetición en el tiempo de forma 

sistemática en forma de múltiples microagresiones periódicas puede terminar por 

superar los recursos de afrontamiento aplicados por el sujeto acosado, llevándolo a una 
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situación de agotamiento emocional caracterizada por la aparición de sentimientos de 

indefensión, frustración y derrota (González-Trijueque, 2007).  

 Tal como apunta Hirigoyen (2001), este tipo de situaciones pueden causar daños 

irreparables en las víctimas, debido al impacto emocional y al deterioro cognitivo que 

conllevan las conductas hostigadoras, pudiendo desarrollar hipersensibilidad, 

frustración, aislamiento, comportamientos obsesivos, apatía y sensación de pérdida de 

control sobre la situación que les rodea. 

 Incluso en algunos casos, los investigadores han encontrado relaciones entre el 

mobbing y el desarrollo de conductas suicidas, que puede explicarse a partir del 

aislamiento y la falta de esperanza percibidas por las personas acosadas (Leach et al., 

2017; Nielsen et al., 2015, 2016). 

 Circunstancias como las anteriores pueden conducir a las víctimas a emplear 

estrategias de afrontamiento negativas e incluso contraproducentes para recuperar el 

control emocional perdido.  

 Medicamentos 

 Una de las conductas que manifiestan ocasionalmente las víctimas de Mobbing 

es el recurso al consumo de sustancias, para reducir la situación de malestar en la que se 

encuentran, fruto de la falta de apoyo emocional y seguridad en sí mismas (Pérez et al., 

2006). A pesar de que esta estrategia puede servir de ayuda en el corto plazo (mitigando 

el malestar percibido), resulta perjudicial en el medio o largo, dado que puede generar 

nuevas patologías (como por ejemplo adicciones) o bien agravar las ya existentes   

previamente (Dujo, 2021). 

 En esta línea distintos autores asocian el mobbing con el incremento en el 

consumo de medicamentos (Dobry et al., 2013; Gil-Monte, 2014c). Rudkjoebing et al. 

(2021) hallaron una relación positiva entre la exposición a conductas de acoso laboral y 

el incremento en la prescripción de antidepresivos. Por su parte, Lallukka et al. (2012) 

encontraron una relación similar entre las víctimas de hostigamiento y el consumo de 

drogas psicotrópicas. 



  
  

64 
 

 Alcohol  

 El consumo de alcohol en los centros de trabajo representa una problemática 

grave en términos de salud pública, que compromete seriamente la seguridad y salud de 

un gran número de trabajadores en todo el mundo, tal como reconoce la OIT (1998). 

Entre sus consecuencias, más allá de los accidentes laborales (debidos a distracciones, 

pérdidas de concentración o faltas de atención), enfermedades profesionales, 

disminución en los niveles de rendimiento e incrementos en las tasas de absentismo y 

presentismo, se encuentra también el gran impacto que causa sobre el ambiente de 

trabajo en las empresas (Vicente-Herrero y López-González, 2014), pudiendo 

incrementar la conflictividad entre compañeros y superiores. Precisamente los conflictos 

interpersonales, tal como se indicó anteriormente, son una variable que puede actuar  

como precursora de las situaciones de mobbing. 

 Así, autores como de la Cruz (2020) y Eddy et al. (2017) sugieren que el acoso 

laboral puede ser un factor de riesgo relacionado con el consumo de alcohol en las 

víctimas. 

 Las conductas de mobbing (ya sean ejercidas por uno o varios acosadores),       

junto con la complicidad o la inacción por parte de supervisores y directivos y la falta de 

apoyos puede llevar a la víctima a percibir injusticia organizacional, la cual, a su vez,   

se asocia igualmente de forma positiva con incrementos en el consumo de alcohol    

(Herr et al., 2020). 

 Tabaco 

 Al igual que sucede con el alcohol, el consumo de tabaco también representa un 

grave problema mundial de salud pública. Organismos internacionales de referencia, 

como la American Cancer Society (2020) y la OIT (2021) coinciden en señalar los 

múltiples problemas de salud derivados del mismo, entre ellos el desarrollo de diversas 

tipologías de cáncer o patologías multiorgánicas y óseas que pueden llegar a 

cronificarse. 

 En España, la Asociación Española Contra el Cáncer (AECC, 2018) señala que 

el tabaco es la segunda sustancia psicoactiva más extendida entre la población, 
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provocando aproximadamente 50000 muertes anuales (13% del total). Del mismo 

modo, Igartua y Rodríguez-Contreras (2020) afirman que el tabaquismo es la principal 

causa prevenible de muerte prematura, lo cual justifica la necesidad de mejorar las 

campañas destinadas al abandono de este hábito entre la población fumadora. 

 En relación con el ámbito laboral, los investigadores apuntan a la existencia de 

posibles relaciones de asociación entre la exposición a conductas de acoso laboral y el 

incremento en el consumo de tabaco (Eddy et al., 2017; Herrán et al., 2020; Rineer et 

al., 2017). 

2.2.6.3. Problemas sociales 

 Los procesos de mobbing generan un impacto gradual, a medida que las 

conductas de hostigamiento se incrementan en sofisticación, duración e intensidad. 

Poco a poco, la víctima toma conciencia de la situación que está viviendo, observa 

cómo su red de contactos laborales se ve mermada en mayor medida (perdiendo apoyos 

técnicos y emocionales) al tiempo que fracasan sus estrategias de afrontamiento. 

 Esta situación genera en la víctima sensaciones de aislamiento, incomprensión, 

desmotivación e hipersensibilidad hacia la crítica que en ocasiones llegan a trascender 

su esfera vital individual, deteriorando de igual manera sus relaciones extra laborales 

con el resto de personas que la rodean (familia o amigos), lo cual termina por anularla 

no sólo a nivel laboral, sino también personal (Borrás, 2002; Mikkelsen et al., 2020). 

 Son precisamente el aislamiento, incomprensión y la desesperanza percibidas 

por la víctima dentro y fuera de su entorno laboral las que la pueden llevar a 

autoinculparse reiteradamente (Piñuel, 2001), incrementando la tensión emocional que 

sufre. En estas circunstancias, puede terminar desarrollando cuadros psicopatológicos, 

entre ellos comportamientos de rumiación (asociados a síntomas depresivos) (Pindek et 

al., 2019) e incluso, en los casos más extremos, intentos de suicidio (Nielsen et al., 

2015). 
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2.2.6.4. Búsqueda de ayuda de un especialista 

Dentro del presente estudio, esta variable hace referencia a la búsqueda por parte 

de los sujetos acosados de atención individualizada por parte de un especialista para 

tratar sus problemas de salud derivados del trabajo, ya sea médico (por ejemplo un/a 

psiquiatra) o no (por ejemplo un/a psicólogo/a clínico/a). 

El acoso laboral implica un desgaste constante y progresivo en la salud de la 

víctima, que se manifiesta a través de los síntomas mencionados en los anteriores 

apartados. El carácter continuo o intermitente en el tiempo de las conductas 

hostigadoras termina por agotarla emocionalmente, provocándole modificaciones 

psíquicas estables y daños irreparables (Hirigoyen, 2001), entre los cuales se encuentran 

la alteración de su sistema cognitivo y el fuerte condicionamiento que conlleva en sus 

interacciones con otras personas y consigo misma (Janoff-Bulman, 2010).  

Todos estos factores impactan de forma decisiva en la víctima, afectando 

directamente a su bienestar, no sólo en términos de salud mental, sino también de 

vulnerabilidad (Cole et al., 2016). 

Es precisamente en este tipo de contextos donde, una vez frustradas las 

estrategias individuales previas, se hace necesario el recurso a profesionales de la salud 

mental que puedan proporcionar la atención, evaluación, diagnóstico y tratamiento más 

adecuados. 

En este sentido, la literatura relacionada con las intervenciones psicológicas en 

los casos de acoso laboral alude a la necesidad y utilidad de las mismas (a nivel 

individual y grupal) para normalizar la vida de las víctimas, permitiendo así la 

recuperación de sus niveles previos de bienestar personal y profesional (de la Torre y 

Rodríguez, 2013; Dujo, 2021; Skaalvik y Skaalvik, 2018). 

A continuación se presenta la definición, dimensiones y principales 

características del estilo de liderazgo transformacional, como una variable de recurso 

capaz de amortiguar o disminuir el impacto de las consecuencias de salud derivadas de 

la exposición a conductas de mobbing. 



  
  

67 
 

2.3. Liderazgo transformacional 

En este apartado se desarrollará el contenido referente a una de las variables con 

un papel clave en la gestión adecuada de la seguridad y salud de los recursos humanos 

en el ámbito laboral: el estilo de liderazgo transformacional. 

En primer lugar, se hará referencia al liderazgo como constructo teórico, 

profundizando en su origen y evolución seguidos hasta la actualidad. 

A continuación, se describirán individualmente tres de los estilos que han 

recibido una mayor atención en la literatura referente a este área: laissez-faire, 

transaccional y transformacional. Una vez hecho esto, se abordará su estudio de forma 

conjunta, mediante un modelo teórico que integra simultáneamente a los tres estilos, 

valorando su evolución, ventajas e inconvenientes. 

Posteriormente, se hará alusión al principal instrumento de medida del liderazgo 

transformacional. 

Seguidamente, se profundizará en el papel de recurso ejercido por esta variable 

en el ámbito de la enseñanza, junto con el rol moderador o amortiguador que puede 

desempeñar en los procesos de mobbing descritos en los apartados anteriores. 

Por último, se tratarán las diferencias existentes en la percepción del estilo 

transformacional en función del sexo. 

       2.3.1. Aproximación teórica: concepto y antecedentes de liderazgo 

 Siguiendo a Murdock (1967), el liderazgo representa un fenómeno universal que 

alcanza a todas las sociedades, dado que ninguna de ellas carece totalmente de él. 

Uno de sus rasgos característicos es la multidisciplinariedad. Tradicionalmente, 

el estudio del liderazgo ha estado estrechamente ligado al ámbito de las ciencias 

sociales (especialmente en disciplinas como la Sociología, Historia, Ciencias políticas, 

Ciencias del deporte, Comunicación o Psicología). No obstante, autores como Ciulla 

(2020) consideran que también juega un papel muy relevante que puede ser analizado 

desde otras áreas de conocimiento distintas, incluyendo entre ellas a las humanidades.        
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Otra de sus características es la multidimensionalidad (que ha acompañado al 

término prácticamente desde sus orígenes), fundamentada en tres pilares básicos:        

(1) las conductas desarrolladas por el líder; (2) el papel desarrollado por sus seguidores 

y finalmente (3) la influencia del contexto situacional en el que ambos se encuentran 

(circunstancias concretas en las que se desarrolla el trabajo). 

La definición del liderazgo como constructo se ha visto modificada en base al 

propio desarrollo histórico que han seguido las distintas corrientes teóricas de estudio, 

determinando así su evolución en el tiempo. 

Autores como House y Shamir (1993) lo conciben como la habilidad de un 

individuo para motivar a sus subordinados, consiguiendo que estos antepongan los 

intereses colectivos del grupo del que forman parte a sus propios intereses individuales, 

incluso en ocasiones en las que este hecho conlleva la asunción de importantes 

sacrificios personales. 

En esta línea, Robbins y Juzge (2009) y García (2011) lo consideran una aptitud 

o facultad de un individuo que permite influenciar en las decisiones de otros, ejerciendo 

una serie de procesos o modalidades de liderazgo que diferirán entre los propios líderes 

y sus características, actitudes y preferencias individuales.  

Por otra parte, tanto en publicaciones ubicadas en los inicios de los años 90 

(Bryman, 1992) como en otras más próximas a la actualidad (van Dick et al., 2018) es 

considerado como un proceso psicológico grupal de influencia social. 

El sentido relacional del término también ha sido resaltado por Ahlquist y Levi 

(2011), los cuales consideran esencial la presencia de los seguidores, así como la 

interacción social con ellos en este tipo de procesos. 

Finalmente, Aguilar-Bustamante y Correa-Chica (2017) ponen de manifiesto la 

necesidad de enfocar el liderazgo hacia la optimización de los recursos existentes en una 

organización, para evaluar adecuadamente su entorno, así como los mecanismos y 

procesos que desarrolla, obteniendo con ello una retroinformación positiva constante 

que le permita mantener su valor en el mercado en el que se encuentra. Por ello, esta 
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variable representa un elemento clave en la consecución de los objetivos en el ámbito 

laboral. 

La evolución conceptual que ha seguido este término ha facilitado su separación 

con respecto a su homólogo: la dirección o management. Este hecho ha permitido 

distinguir entre dos tipos de roles: 

Rol directivo: orientado hacia el cumplimiento de las normas preestablecidas, 

relacionado con tareas propias de gestión, menos innovadoras y cortoplacistas. 

Rol de líder: añade a las competencias directivas otras habilidades relacionadas 

con el desarrollo de personas, mediante una visión de mayor amplitud tendente a la 

búsqueda del éxito grupal en el largo plazo, inspirando y motivando a los empleados 

con un enfoque orientado hacia las innovaciones.  

De este modo, el liderazgo no se limita únicamente a desarrollar funciones 

meramente relacionadas con la gestión u optimización de recursos, sino que va más allá, 

encontrando su significado en las fuentes de poder informal del líder (Gil-Monte, 

2014d). 

Lord et al. (2017) señalan que esta variable es una de las más relevantes y 

estudiadas en el ámbito de las ciencias sociales. No obstante, al mismo tiempo, también 

es una de las más controvertidas. 

El desarrollo teórico del liderazgo como concepto ha planteado una serie de 

preguntas centrales para la investigación académica. Entre ellas, se cuestiona si el 

liderazgo eficaz surge de forma espontánea desde el nacimiento o puede desarrollarse a 

través de un proceso adecuado de formación paulatina. Por otra parte, también se debate 

sobre la capacidad del líder para ejercer poder e influencia sobre sus seguidores (Bass, 

1999; Molero et al., 2010). 

La respuesta a estas cuestiones ha sido abordada desde múltiples enfoques 

teóricos que han intentado profundizar en aquellas conductas que permiten caracterizar 

a los líderes organizacionales eficaces. Wang et al. (2014) señalan al respecto que el 

liderazgo efectivo no queda focalizado en la toma de decisiones unilaterales del líder, 
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sino que, más bien, se trata de un proceso de toma de decisiones que emerge desde los 

niveles más bajos de una empresa, con un enfoque más global o colectivo que tiene 

igualmente en cuenta la participación de los empleados. 

En este sentido, los estudios publicados en los últimos años han destacado el 

papel del liderazgo como una variable de recurso, cuyo potencial se manifiesta a través 

de un proceso emocional basado en la aplicación de una serie de conductas que pueden 

influir o impactar positivamente en el bienestar de los empleados, contribuyendo con 

ello a la mejora significativa de su salud mental y sus niveles de compromiso (Lecours 

et al., 2021; Lonati et al., en prensa; Moriano et al., 2021; Rudolph et al., 2022) y 

facilitando el desarrollo de comportamientos innovadores (Bracht et al., 2022). 

       2.3.2. Estilos precursores: liderazgo laissez-faire y transaccional  

 A continuación, se profundizará en dos de los estilos de liderazgo con mayor 

recorrido dentro de la literatura referente a la gestión de recursos humanos: laissez-faire 

y transaccional.  

 Siguiendo a Aguilar (2020), el estilo laissez-faire comienza a asociarse a los 

estudios sobre liderazgo en la década de 1950. También conocido como no liderazgo 

(nonleadership), se definió en sus orígenes por varios autores como un estilo que 

implicaba per se la carencia o inexistencia de liderazgo, siendo considerado como uno 

de los menos activos y eficaces (Avolio y Bass, 1990; Bass, 1985, 1997). 

 Este tipo de líderes se caracterizan por desarrollar comportamientos tendentes a 

la evitación y el desinterés respecto a la toma de decisiones, la supervisión del grupo a 

su cargo, la asunción de responsabilidades y la resolución de conflictos de distinta 

naturaleza que surgen en el centro de trabajo. Normalmente se encuentran ausentes y 

omiten sus puntos de vista sobre temas relevantes, delegando responsabilidades en sus 

seguidores de forma recurrente e intencional para liberarse de responsabilidad (aunque 

sin perder completamente el control). No definen claramente los objetivos y metas a 

conseguir y se muestran poco comprometidos e implicados con las necesidades de la 

empresa y sus trabajadores (Avolio y Bass, 2004; Bass y Avolio, 1994; Pacsi et al., 

2014). 
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 A pesar de ello, Aasland et al. (2010) afirman que la prevalencia de este estilo 

de liderazgo en el ámbito laboral contemporáneo es sorprendentemente elevada. 

 La literatura sobre el laissez-faire parece decantarse de forma mayoritaria por 

sus efectos negativos, tanto para los empleados (disminución de los niveles de 

rendimiento, satisfacción y bienestar) como para los propios líderes (menores niveles de 

compromiso y eficacia) (Skogstad et al., 2007; Vega y Zavala, 2004). Otros estudios 

han apuntado a asociaciones positivas entre este estilo de liderazgo y ciertos riesgos 

psicosociales, tales como el estrés laboral, ambigüedad de rol y mobbing (Dussault y 

Frenette, 2015; Feijó et al., 2019; Judge y Piccolo, 2004; Skogstad et al., 2007, 2014). 

 No obstante, aunque más minoritarios, también hay otros autores que apuntan a 

los efectos beneficiosos que puede tener la aplicación de este estilo, lo cual puede 

suceder en aquellos centros de trabajo que cuenten con personal altamente cualificado, 

que posea los niveles de autonomía y solvencia necesarios para desempeñar 

adecuadamente las funciones delegadas por parte del líder (Chiriboga y Caliva, 2011). 

 Por otra parte, se encuentra el estilo de liderazgo transaccional. Definido 

inicialmente por Bass (1985), este estilo consiste en el establecimiento de una serie de 

dinámicas de intercambio, transacción o acuerdo entre líderes y seguidores. Los líderes 

transaccionales son capaces de definir con claridad los objetivos y metas a alcanzar por 

sus empleados, recompensándoles en función del trabajo realizado (Camps et al., 2010). 

No obstante, por lo general se muestran reacios a desarrollar relaciones a largo plazo 

con sus seguidores, centrándose más bien en enfoques o actitudes cortoplacistas. 

 Silva (2010) señala la existencia de relaciones coste-beneficio. En ellas, el líder 

transaccional incentiva, motiva e implica a sus subordinados para conseguir un óptimo 

desempeño, pero esta conducta siempre queda condicionada al cumplimiento de ciertas 

demandas en forma de resultados, esfuerzo y lealtad. 

 Este estilo de liderazgo puede desarrollarse en cualquiera de sus tres 

modalidades (Bass, 1985,1997; Bass y Avolio, 1993): 

 1) Recompensa contingente: en esta modalidad el líder y los seguidores 

negocian los objetivos a conseguir y el mejor camino para lograrlos. Definen 
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conjuntamente los términos bajo los cuales se desarrollará su relación, concretando los 

roles a desempeñar y las responsabilidades que conllevan (junto con los recursos 

necesarios para ello), el apoyo y feedback necesario en cada fase, las recompensas e 

incentivos contractuales en función de las metas alcanzadas, acciones deseables y 

sancionables, así como el sistema de promociones. Todo ello con la finalidad última de 

facilitar el desempeño adecuado de los empleados en cada una de las tareas 

encomendadas. 

 2) Dirección activa por excepción: en este caso, el líder monitoriza la actividad 

desarrollada por sus seguidores, tratando de anticiparse a los errores que puedan 

cometer o a los posibles conflictos que puedan surgir, e interviniendo con medidas 

correctoras en aquellos casos en los que aparezcan desviaciones respecto a los 

estándares previamente acordados. 

 3) Dirección pasiva por excepción: esta última modalidad tiene un enfoque 

más reactivo que las anteriores. El líder no interviene hasta que los problemas o las 

desviaciones en los resultados previstos alcanzan una magnitud tal que hace 

imprescindible su actuación con urgencia (ver Figura 2). 

 Respecto a sus efectos sobre los empleados, la literatura que se indica a 

continuación es coincidente en señalar los efectos ambivalentes que puede tener el estilo 

de liderazgo transaccional. 

 Por una parte, Northouse (2013) y Cemaloglu et al. (2012) destacan la 

capacidad de este estilo para mejorar los niveles de satisfacción y compromiso de los 

empleados, ofreciéndoles un sistema de recompensas, elogios y promesas que cubren 

sus necesidades inmediatas, al tiempo que les permiten lidiar adecuadamente con las 

dificultades a las que se enfrentan diariamente en su centro de trabajo.  

 En esta línea, Lievens et al. (1997) y Rickards et al. (2001) consideran a la 

recompensa contingente como una dimensión proactiva del liderazgo transaccional que 

permite mejorar los resultados de una organización, siempre que el sistema de 

recompensas se plantee en unos términos que respondan adecuadamente a las 

necesidades y el rendimiento de los empleados. 
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 Por el contrario, otros autores afirman que los líderes transaccionales 

(especialmente a través de sus modalidades de dirección activa y pasiva por excepción) 

pueden ser excesivamente controladores y autoritarios, limitando las conductas 

innovadoras y creativas por parte de sus seguidores y generando en ellos sentimientos 

de insatisfacción y desmotivación (Deci y Ryan, 1987; Kim y Lee, 2011). 

Finalmente, Gil-Monte (2014d) señala que las distintas modalidades del 

liderazgo transaccional se aproximan en mayor medida a estilos de dirección que a 

estilos de liderazgo, ya que las respuestas del líder se basan mayoritariamente en la 

aplicación del poder formal y son contingentes a la conducta desarrollada y resultados 

obtenidos por los empleados. Sin embargo, la definición contemporánea del constructo 

de liderazgo tiene un alcance más amplio, ya que va más allá del mero cumplimiento de 

estándares y objetivos preestablecidos, basándose en mayor medida en las fuentes de 

poder informal del líder y en el desarrollo de competencias transversales en el largo 

plazo. 

       2.3.3. Liderazgo transformacional: dimensiones  

El concepto de liderazgo transformacional fue introducido inicialmente por 

Burns (1978) para describir a los líderes políticos, empleando el término transforming 

leader. Este tipo de líderes son capaces de ampliar los intereses individuales de sus 

seguidores, concienciándoles y motivándoles hacia la consecución de metas y objetivos 

colectivos e igualmente beneficiosos no sólo para ellos, sino también para el grupo, 

organización y sociedad de la que forman parte. 

Este autor concibe el liderazgo como un continuo entre los estilos 

transformacional y transaccional, poniendo como ejemplo de ambos a Franklin Delano 

Roosevelt y John Fitzgerald Kennedy, personas capaces de inspirar y generar 

admiración en sus seguidores con su comportamiento y actitud (estilo transformacional) 

al tiempo que negociar hábilmente toda una serie de intercambios beneficiosos entre las 

promesas ofrecidas y el apoyo obtenido por parte de sus seguidores, ya sean individuos 

u otras instituciones (estilo transaccional). 
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En base a estos primeros postulados, Bass (1999) refuerza esta misma idea: no 

hay oposición o exclusión entre ambos estilos, dado que un mismo líder es capaz de 

emplear indistintamente cualquiera de ellos en función de la situación o contexto 

concreto en el que se encuentre. No obstante lo anterior, persisten diferencias 

conceptuales entre los dos estilos que los hacen independientes entre sí, a pesar de ser 

mutuamente complementarios. 

Es así como, partiendo de las ideas iniciales propuestas por Burns, Bass (1985) 

desarrolla la conocida como “conceptualización transaccional-transformacional” de 

liderazgo (transaccional-transformational conceptualization), mediante la cual trata de 

explicar los mecanismos psicosociales que subyacen a ambos estilos, refiriéndose a este 

último con el término transformational leadership, liderazgo transformacional.  

Dentro de las características de los líderes transformacionales destacan las 

siguientes: son agentes de cambio (Emery, 2020; Wang et al., 2014), personas 

dinamizadoras capaces de modificar las conductas de sus seguidores, impulsándoles a 

considerar su propio trabajo desde múltiples puntos de vista. Al mismo tiempo, prestan 

atención individualizada a las demandas y necesidades de sus empleados, ofreciéndoles 

apoyo y estimulándoles para que mejoren sus niveles de implicación en la empresa y 

puedan desarrollar completamente su potencial, desde una perspectiva que permite 

aunar intereses individuales y colectivos, con un fuerte sentido de misión grupal que 

supera al interés individual (Bass, 1999; Godoy y Bresó, 2013).  

El estilo transformacional persigue satisfacer las necesidades de alto orden, 

relacionadas con el reconocimiento, el sentido de pertenencia y la autorrealización, 

haciendo conscientes a los empleados de la importancia de sus aportaciones en el logro 

de la misión colectiva y proporcionándoles la confianza suficiente para que sean 

capaces de asumir por sí mismos nuevas responsabilidades, influyendo sobre sus 

creencias, valores y comportamientos (Giddens, 2018; Mittal, 2015). 

Por otra parte, las conductas desarrolladas por los líderes transformacionales 

quedan definidas a través de un total de cuatro dimensiones (Avolio y Bass, 1990, 2002; 

Bass, 1997; Bass y Avolio, 1993): 
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Carisma o Influencia idealizada: hace referencia a la capacidad de persuasión 

de los líderes, que atraen la atención de sus empleados a partir de la propia singularidad 

de los comportamientos que desarrollan. Muestran convicción y seguridad en sí 

mismos, enfatizando la importancia de las relaciones de respeto y confianza mutuas, así 

como de la misión, visión y valores concretos que pretenden transmitir, primando 

siempre el enfoque colectivo frente al individual y buscando el éxito global del grupo a 

su cargo. Por otra parte, se involucran activamente en la resolución de los conflictos o 

situaciones difíciles que puedan surgir, facilitando que sus empleados se sientan 

moralmente comprometidos hacia su figura. Todo ello hace posible la consideración de 

objetivos en el largo plazo, reforzando la percepción del líder como persona íntegra, 

capaz de infundir respeto y confianza en sus trabajadores.  

Inspiración o Motivación inspiracional: los líderes tratan de transmitir a sus 

empleados una visión de futuro optimista, enérgica y entusiasta (Emery, 2020), 

planteando objetivos ambiciosos, pero explicándoles con claridad qué es lo que 

necesitan hacer para conseguirlos y qué significado tendrán sus acciones. Al mismo 

tiempo, tratan de mostrarles apoyo en todo momento, intentando convencerles de que 

serán capaces de superar las dificultades y problemas que eventualmente puedan surgir. 

Dicha actitud va dirigida a mejorar su eficacia y dotarles de mayor fortaleza personal y 

profesional, permitiéndoles a su vez hacer frente a situaciones complejas que generan  

grandes niveles de estrés y bloqueo psicológico. Cuadrado y Molero (2002) definen a 

esta dimensión como “la capacidad del líder para comunicar su visión” (p. 41). 

Estimulación intelectual: los líderes transformacionales cuestionan los 

convencionalismos y formas de proceder preestablecidas en el centro de trabajo, al 

tiempo que impulsan en sus empleados su sentido crítico/analítico, animándoles a 

realizar propuestas creativas e innovadoras mientras evitan criticar o sancionar 

públicamente sus errores y aportaciones. 

Consideración individualizada: consiste en la atención y apoyo a cada 

seguidor de forma particular. Los líderes escuchan activamente las distintas necesidades 

y aspiraciones de sus empleados, prestándoles apoyo, orientación y asesoramiento en 

todo momento. Al mismo tiempo, tratan de hacer ver a cada uno de ellos que su 
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contribución individual es importante para el éxito de la organización en su conjunto. 

Todo ello fomenta el crecimiento personal y profesional de los empleados y facilita el 

desarrollo de unas relaciones interpersonales líderes-subordinados basadas en un clima 

de confianza.  

Mediante estas dimensiones, los líderes transformacionales ofrecen un apoyo 

continuo a sus empleados. Son capaces de reducir las demandas a las que están 

expuestos, detectando las situaciones de sobrecarga que puedan producirse y 

ayudándoles a redistribuirlas adecuadamente (St-Hilaire et al., 2018). De esta forma, 

consiguen reforzar sus recursos emocionales para hacer frente a situaciones más 

complejas (Hentrich et al., 2017). 

Hughes et al. (2018) sugieren que este tipo de líderes superan a los 

transaccionales, dado que generan mayor creatividad e innovación en sus empleados. 

Por su parte, Enciso (2020) habla de una mejora en los niveles de compromiso 

organizacional. 

Finalmente, un gran número de estudios previos relacionan el estilo de liderazgo 

transformacional y sus dimensiones con resultados positivos para el individuo y la 

organización, en términos de bienestar (Arnold, 2017), salud y productividad (Chebon 

et al., 2019), reconocimiento, pertenencia y autorrealización (Mittal, 2015), calidad de 

vida laboral (Akar y Ustuner, 2019), eficacia y satisfacción con el trabajo (Choi et al., 

2017; Kim y Shin, 2019) y reducción de los niveles de absentismo, bajas por 

enfermedad y tasas de reposición (Erskine y Georgiou, 2017). 

       2.3.4. Modelo de liderazgo de rango completo de Bass y Avolio 
(1994)  

Bass y Avolio desarrollan uno de los modelos teóricos más relevantes en la 

literatura académica sobre liderazgo transformacional, conocido como Modelo de 

Liderazgo de Rango Completo (Full-Range Leadership Model) (Avolio y Bass, 2004; 

Bass y Avolio, 1994, 1997).  

Este modelo se formula a partir de los paradigmas clásicos en el estudio de los 

estilos de liderazgo organizacional (entre ellos autocrático vs democrático, directivo vs 
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participativo, orientado a la tarea vs orientado a las relaciones) (Avolio, 2004), la 

conceptualización transaccional-transformacional propuesta por Bass (1985), así como 

las primeras críticas recibidas hacia los modelos e instrumentos de medida planteados a 

partir de ella.  

En dicho modelo se afirma que los estilos transaccional y transformacional no 

son extremos opuestos, sino que un mismo líder puede desarrollar cualquiera de ellos de 

forma indistinta, incluyendo al laissez-faire (entendido como la dimensión o conducta 

más extrema de liderazgo transaccional). Mediante este modelo, los autores defienden la 

interdependencia entre ambos estilos, considerando que el estilo transformacional 

representa una evolución o expansión del estilo transaccional. 

Ambos autores construyen su modelo en base a dos ejes principales: 

Eje horizontal: grado de actividad del líder (activo vs pasivo). Considera el 

grado en que los líderes se comprometen o involucran en su centro de trabajo. 

Eje vertical: grado de efectividad del líder (eficaz vs ineficaz). Valora el nivel 

de efectividad que consiguen los líderes por parte de sus seguidores (en términos de 

rendimiento, desempeño, motivación, etc.). 

La interacción entre ambos ejes permite configurar un total de cuatro cuadrantes, 

calificando a los distintos estilos de liderazgo como activos, pasivos, eficaces o 

ineficaces. 

A continuación, sobre ambos ejes se ubican los tres estilos de liderazgo 

definidos en el modelo, representados por un total de ocho factores distintos               

(ver Figura 2): 

Estilo 1: liderazgo pasivo evitador (passive avoidant leadership). Formado por 

dos factores: Liderazgo laissez-faire [LF] y Dirección pasiva por excepción [MBE (P)]. 

Estilo 2: liderazgo transaccional (transactional leadership). Compuesto por 

dos factores: Dirección activa por excepción [MBE (A)] y Recompensa contingente 

[CR]. 
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Estilo 3: liderazgo transformacional (transformational leadership). Formado 

por los cuatro factores característicos de este tipo de líderes (4 I’s): Carisma o Influencia 

idealizada, Inspiración, Estimulación intelectual y Consideración individualizada.  

En primer lugar, el estilo laissez-faire [LF] obtiene la peor calificación en este 

sentido, ya que supone la ausencia de liderazgo: el líder no asume responsabilidades, no 

presta apoyo ni atención a sus subordinados, tampoco se implica en la solución de 

problemas ni coordina las actividades a realizar, por este motivo resulta un estilo pasivo 

e ineficaz, del mismo modo que la dirección pasiva por excepción [MBE (P)]. 

Por otra parte, los estilos de dirección activa por excepción [MBE (A)] y de 

recompensa contingente [CR] son activos y eficaces, dado que permiten alcanzar los 

objetivos establecidos desde el inicio mediante relaciones equitativas de intercambio. 

Finalmente, se encuentra el estilo de liderazgo transformacional, ocupando la 

parte positiva del cuadrante con los mejores resultados, a través de sus cuatro 

dimensiones conformantes [4 I’s], indicadas anteriormente. Representa un estilo activo 

y eficaz que mejora los niveles de esfuerzo y satisfacción de los empleados, 

motivándoles para que desarrollen esfuerzos extraordinarios (Howell y Avolio, 1993; 

Yammarino et al., 1993), alcanzando de esta manera los niveles más elevados de mejora 

en los resultados globales de los seguidores y, en consecuencia, de la organización a la 

que pertenecen.  

Este estilo supera las limitaciones de su predecesor (Liderazgo transaccional). 

Mientras que éste último únicamente permite alcanzar las metas establecidas desde el 

inicio dada una situación ideal, el estilo transformacional permite mejorar dichas 

expectativas, consiguiendo resultados superiores a los que cabría esperar desde el inicio, 

lo cual permite concluir que es un estilo de liderazgo proactivo. Graen y Uhl-Bien 

(1991) llegan a afirmar que, para que el liderazgo transaccional sea verdaderamente 

eficaz, necesita convertirse en transformacional. 

 Por otra parte, Cuadrado y Molero (2002), Lievens et al. (1997) y Shamir, 

House y Arthur (1993) destacan como ventajas del estilo transformacional frente al 

transaccional las siguientes: influencia en los seguidores enfocada en la mejora de 
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rasgos personales (como la autoestima o el autoconcepto) y desarrollo de relaciones 

exitosas con los empleados en el largo plazo. 

Finalmente, en publicaciones realizadas en los últimos años (Díaz-Fúnez et al., 

2021; Singh et al., 2016) también se han destacado los efectos positivos de este estilo de 

liderazgo en el comportamiento, compromiso y desempeño de los empleados, ante 

entornos de trabajo retadores que suponen un estímulo o aliciente más en la búsqueda 

de la mejora continua en sus niveles de rendimiento dentro de la organización a la que 

pertenecen. 

Figura 2 

Modelo de Liderazgo de Rango Completo (Full-Range Leadership Model) 

Nota. LF: Liderazgo laissez-faire; MBE(P): Dirección pasiva por excepción; MBE(A): Dirección activa 

por excepción, CR: Recompensa contingente; 4 I’s: Carisma o Influencia idealizada, Inspiración, 

Estimulación intelectual, Consideración individualizada. Adaptado de Multifactor leadership 

questionnaire. Manual and Sampler Set (3.ª ed.), por Avolio y Bass, 2004, Mind Garden. 

Por otra parte, desde un enfoque empírico, este modelo también ha sido 

propuesto con una estructura basada en un total de nueve factores componentes (Bass y 

Riggio, 2006), a partir de la subdivisión del factor Carisma en dos factores distintos: (1) 

Carisma atribuida por los seguidores y (2) Carisma conductual, ejercida por el líder. 
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Este último modelo ha sido validado por Antonakis et al. (2003), Avolio y Bass 

(2004) y Muenjohn y Armstrong (2008) entre otros autores, constituyendo la 

representación multifactorial vigente más exhaustiva que abarca el rango completo de 

estilos conductuales asociados a la figura del líder organizacional, sirviendo como base 

para el desarrollo de los instrumentos de evaluación empírica. 

       2.3.5. Instrumentos de evaluación de liderazgo 

Una vez comprobados los efectos positivos del liderazgo transformacional en el 

rendimiento y eficacia de las organizaciones y sus empleados/as, el siguiente paso fue 

incorporar la filosofía desarrollada en el Full-Range Leadership Model (Modelo de 

Liderazgo de Rango Completo) a los programas de liderazgo empresarial. Para 

conseguirlo, resulta necesario detectar en primer lugar el estilo de liderazgo que ejercían 

los líderes en sus centros de trabajo (laissez-faire, transaccional o transformacional), así 

como las dimensiones de dichos estilos en las que presentaban mayores y menores 

puntuaciones.  

El principal instrumento de evaluación empírica sobre el liderazgo en el ámbito 

de la psicología organizacional ha sido desde hace varias décadas el Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ) (Avolio y Bass, 2004; Bass, 1985; Bass y Avolio, 

1990). Dicho instrumento ha sido ampliamente aceptado, ya que cuenta con sólidas 

bases teóricas y empíricas (Molero et al., 2010). A pesar de ello, también ha sido objeto 

de diversas controversias desde el momento de su publicación, relacionadas con el 

número de ítems más adecuado para medir las dimensiones de los estilos de liderazgo, 

así como problemas de multicolinealidad (Antonakis et al., 2003; Hentrich et al., 2017; 

Holstad et al., 2014). 

       2.3.6. Liderazgo transformacional en el sector educativo 

Desde el área de recursos humanos, y específicamente de la dirección de 

personas, una de las variables clave que emerge al analizar las dinámicas de gestión de 

grupos en la práctica totalidad de ámbitos profesionales es el liderazgo (Sethibe y Steyn, 

2017). En especial, el sector educativo es uno de los sectores ocupacionales en los 

cuales su estudio ha despertado un mayor interés para la comunidad científica.  



  
  

81 
 

Siguiendo a Moreno-Casado et al. (2021), los importantes cambios por los que 

ha atravesado la profesión docente en los últimos años han generado nuevos escenarios 

laborales, que han derivado en una mayor exposición del profesorado a riesgos 

psicosociales, algunos de ellos ya existentes con anterioridad y otros inéditos hasta los 

últimos años, que han surgido fruto de estos nuevos contextos. Todos estos cambios han 

obligado a su vez a modificar los comportamientos desarrollados por los líderes, en 

búsqueda de una mayor adaptación a estas circunstancias de gran inestabilidad. 

Es por ello que, dentro del sector educativo, es especialmente relevante contar 

con profesionales formados y con habilidades de liderazgo, capaces de desempeñar 

adecuadamente cargos directivos y de adaptarse a entornos y circunstancias laborales 

rápidamente cambiantes, con la finalidad de alcanzar resultados exitosos desde una 

doble vertiente: (1) la gestión adecuada del centro educativo y del personal a su cargo y 

(2) la implantación de procesos novedosos de enseñanza-aprendizaje (Day et al., 2016; 

Villa-Sánchez, 2019). 

Siguiendo a Hallinger y Heck (2010), el liderazgo ejercido por los directores de 

los centros escolares es un elemento crucial para impulsar la creación de estructuras 

internas mediante las cuales sea posible ofrecer apoyo continuo a los docentes, así como 

oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional, del cual pueden beneficiarse en 

último término tanto el propio centro como sus estudiantes. Para conseguirlo, la 

literatura señala que no basta únicamente con dotar a los directores de niveles 

adecuados de autonomía en la toma de decisiones, sino que además es necesaria la 

implantación de estructuras de liderazgo sólidas en el lugar de trabajo, ya que ambos 

elementos permiten de forma conjunta conseguir un mayor impacto sobre los resultados 

de los estudiantes y los centros educativos (Jensen et al., 2013). 

Por su parte, Bush (2019) destaca la influencia positiva que ejercen los líderes 

educativos sobre el grupo de personas a su cargo, ya que tienen la capacidad de 

modificar significativamente la cultura y el clima social del entorno escolar en el que 

desarrollan su actividad, mediante el establecimiento de objetivos y metas claras, así 

como de las acciones a realizar para alcanzarlas. 
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En este sentido, la encuesta TALIS (Teaching and Learning International 

Survey) publicada periódicamente por la OCDE ofrece información internacional muy 

relevante sobre las condiciones de trabajo propias del sector docente que afectan a 

profesores y directores de centros escolares ubicados en distintos países, así como a sus 

alumnos y a la comunidad educativa en general, con el objetivo de contribuir al 

desarrollo de mejores políticas. 

La última versión de esta encuesta (OCDE, 2020), hace referencia a distintas 

tipologías de liderazgo ejercidas en el ámbito educativo. Una de las más destacadas es el 

liderazgo transformacional, considerado como una forma indirecta de aplicación del 

estilo de liderazgo instruccional o pedagógico (propio de los líderes en centros 

educativos). 

Así, un porcentaje relativamente elevado de los directores encuestados afirma 

estar fuertemente involucrado en el ejercicio del estilo transformacional, desarrollando 

comportamientos dirigidos a: asegurarse de que los profesores a su cargo se sienten 

responsables de los resultados alcanzados por sus alumnos en el proceso de aprendizaje 

(68%), asegurarse de que los profesores se implican en la mejora de sus habilidades 

docentes (63%) y realizar acciones para impulsar la cooperación entre el profesorado, a 

través de nuevas prácticas educativas (59%). 

Del mismo modo, otra de las conductas que los directores asocian de forma 

mayoritaria a este estilo de liderazgo es la capacidad para ejercer una gestión holística, 

desde un enfoque cooperativo que fomenta la responsabilidad compartida entre distintos 

agentes integrantes del sistema (profesorado a su cargo, padres y alumnos) en la toma 

de decisiones que afectan al centro educativo. 

Por otra parte, numerosos estudios han puesto de manifiesto el potencial del 

liderazgo transformacional para conseguir mejoras extraordinarias sobre los niveles de 

satisfacción, compromiso, implicación, lealtad y desempeño de los subordinados, por 

encima de los resultados alcanzados mediante la aplicación de otros estilos de liderazgo 

distintos (Atmojo, 2015; Fernet et al., 2015; Judge et al., 2017). Todo ello facilita la 
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gestión de las situaciones especialmente estresantes que puedan acontecer en cada 

momento (Harms et al., 2017). 

En esta línea, Balwant et al. (2019) destacan que este estilo también puede ser 

desarrollado por los propios docentes hacia sus alumnos, lo que se traduce en mejoras 

en su nivel cognitivo, emocional y comportamental. De ahí la importancia de que el 

profesorado cuente con líderes transformacionales suficientemente implicados en los 

centros educativos, para que puedan asimilar sus comportamientos y replicarlos con sus 

estudiantes en el desarrollo de su actividad docente. 

No obstante, también debe tenerse en cuenta que, para que la ayuda del líder 

transformacional resulte adecuada y permita satisfacer a su vez las expectativas 

individuales y colectivas de los profesores que trabajan en el centro, debe desarrollarse 

de forma eficaz. Por ello, una de las competencias básicas del líder en este sentido se 

basa en la capacidad de orientar a sus empleados sin llegar a coartar su propia 

autonomía, ya que esto equivaldría al desempeño de un liderazgo inadecuado, tal como 

afirman Mendoza y García (2013).  

Otros autores han destacado la necesidad de incorporar este estilo de liderazgo al 

ámbito educativo. Teixidó (2010) lo considera un elemento clave en el ejercicio de las 

funciones directivas del siglo XXI dentro de este sector. Sergiovanni (2004), a su vez, 

señala que este estilo promueve la excelencia en los centros escolares, facilitando unas 

buenas relaciones sociales e interpersonales. 

Finalmente, en línea con los argumentos anteriores, García (2019) apunta a que, 

dentro de las tendencias organizacionales en el sector de la educación, el liderazgo 

transformacional emerge como el más importante a desarrollar en los centros 

educativos, dada su capacidad para promover los cambios necesarios que permiten 

responder adecuadamente a la complejidad, ambigüedad e incertidumbre que 

caracterizan a los entornos laborales en la actualidad.    
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       2.3.7. Rol protector del liderazgo transformacional en los procesos 
de mobbing 

Tal como se vio al inicio del apartado 2, los entornos laborales se caracterizan 

por la presencia de factores y riesgos psicosociales, que condicionan en mayor o menor 

medida la calidad de vida de los trabajadores en el desempeño de su actividad habitual. 

Uno de ellos es la violencia en el trabajo, concretamente una de sus modalidades (acoso 

laboral o mobbing), que tiene el potencial de deteriorar de forma muy significativa la 

salud física y psicológica de los profesionales, así como sus niveles de rendimiento 

(Mikkelsen et al., 2020). 

Todo ello hace necesario contar con estrategias y recursos suficientes y 

adecuados en los centros de trabajo que permitan anticiparse a la presencia de estos 

riesgos, contrarrestando sus efectos o al menos dificultando o minorando su progresión. 

En base a este objetivo, autores como Nielsen y Einarsen (2012) y Van den 

Brande et al. (2021) han planteado la existencia de una serie de variables denominadas 

como “moderadoras” que tienen la capacidad de interferir entre la exposición a acciones 

de acoso y el impacto psicopatológico que supone para las víctimas. Dujo (2021), en su 

tesis doctoral, también testa los efectos moderadores de distintas variables en procesos 

de acoso laboral, obteniendo resultados positivos. 

En línea con estos estudios, Rosander (2021) también ha conseguido demostrar 

empíricamente que el funcionamiento de una organización (adecuado o disfuncional) 

puede ser considerado como una variable de recurso o de demanda capaz de moderar los 

procesos de mobbing, dificultando o facilitando su aparición y desarrollo. 

En este tipo de contextos, una de las variables clave en la gestión de los recursos 

humanos disponibles, así como en el desarrollo de estrategias de afrontamiento 

adecuadas frente a los riesgos psicosociales que pueden aparecer en el entorno laboral 

es el liderazgo organizacional. Tal como afirman Mendoza y García (2013), se 

configura como una herramienta fundamental que facilita el desempeño de los 

trabajadores, proporcionándoles el apoyo y asesoramiento adecuados en cada 

circunstancia. 
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Tal como han señalado los organismos europeos de referencia en este ámbito 

(Eurofound y EU-OSHA, 2014) y otros autores (Grau-Alberola et al., 2022), el 

comportamiento y estilo de gestión que ejercen los superiores hacia sus empleados 

representa un elemento clave en la intervención sobre los riesgos psicosociales 

presentes en lugar de trabajo.  

En este sentido, Richter et al. (2021) hallaron un efecto amortiguador del 

liderazgo sobre las demandas emocionales en una muestra multiocupacional formada 

por más de 2000 sujetos en sectores predominantemente femeninos de Alemania, 

Finlandia y Suecia. 

Por su parte, Granziera et al. (2021), dentro del sector educativo, también hacen 

referencia al rol protector de ciertos recursos frente a las demandas del profesorado, 

destacando entre ellos al liderazgo como una variable protectora que facilita la 

consecución del bienestar ocupacional en los docentes. 

En esta línea, López y Beltrán (2020) demostraron en su estudio la influencia 

directa que ejerce el liderazgo sobre las situaciones de violencia laboral que pueden 

aparecer en las organizaciones. Así, los líderes, a través de su capacidad para influir con 

sus comportamientos y acciones sobre sus seguidores, pueden facilitar el desarrollo de 

ambientes laborales armónicos, basados en relaciones de respeto y confianza mutuas, 

contribuyendo a la mejora del clima y el rendimiento laboral. 

Uno de los estilos de liderazgo que se ha mostrado eficaz en este sentido es el 

transformacional. Permite trascender la dimensión funcional u operativa de los 

empleados, como sujetos capaces de lograr determinados niveles de rendimiento 

laboral, y focalizarse en su dimensión cognitiva y emocional. Los líderes que ejercen 

este estilo persiguen conectar la dimensión individual de sus seguidores (intereses 

individuales) con la dimensión colectiva de la empresa de la que forman parte 

(resultados globales y bienestar colectivo), desarrollando en todos ellos una visión 

grupal basada en el fomento del cooperativismo y el logro de resultados globales 

mutuamente beneficiosos, lo cual permite mejorar a su vez sus niveles de compromiso y 

rendimiento. 
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En los últimos años, varios autores han destacado que el estilo transformacional, 

actuando como variable de apoyo socio-emocional, permite moderar la relación entre 

los riesgos psicosociales percibidos por los trabajadores y las consecuencias negativas 

para la salud que derivan de ellos, consiguiendo amortiguarla y, al mismo tiempo, 

incrementar significativamente los niveles de desempeño y satisfacción laboral (Abbasi, 

2018; Chua y Ayoko, 2019; Grau-Alberola et al., 2022; Syrek y Antoni, 2017). 

Por su parte, Martínez et al. (2020) realizaron un análisis multinivel en una 

muestra española formada por más de 1000 empleados de distintas organizaciones 

públicas ubicadas en el sector servicios. En él, hallaron un efecto moderador ejercido 

por el liderazgo transformacional sobre la relación establecida entre las demandas 

emocionales y el engagement (compromiso con la empresa en la que se trabaja). De este 

modo, los líderes que aplicaban este estilo eran capaces de aliviar las situaciones de 

sobrecarga emocional en sus empleados, incrementando sus niveles de compromiso con 

la organización de la que formaban parte. 

En relación a las situaciones de violencia laboral, autores como Bass et al. 

(2016) y Curran et al. (2019) también destacan al liderazgo transformacional como una 

variable de recurso capaz de reducir o minorar los efectos perjudiciales que tiene para la 

salud y el rendimiento de los docentes la exposición a este riesgo psicosocial en su 

entorno laboral. 

Finalmente, Feijó et al. (2019), destacan a este estilo de liderazgo como una 

variable clave capaz de ejercer un rol protector frente a situaciones de acoso laboral o 

mobbing, amortiguando sus consecuencias negativas para la salud de los trabajadores 

expuestos a este tipo de procesos. Por este motivo, siguiendo a este último grupo de 

autores, las políticas dirigidas a la prevención del acoso laboral deben centrarse en el 

fomento y desarrollo de factores organizacionales de recurso, destacando entre ellos 

especialmente la formación de líderes transformacionales. 
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       2.3.8. Percepción de liderazgo y diferencias en función del sexo 

Es importante señalar que hombres y mujeres, considerados a nivel grupal, 

poseen mecanismos cognitivo-conductuales y cognitivo-emocionales distintos. Dichas 

diferencias pueden manifestarse en la percepción que tienen sobre el liderazgo 

desarrollado por sus superiores aquellos/as trabajadores/as que ocupan puestos 

jerárquicamente inferiores (De Paola et al., 2022). 

Estas diferencias mencionadas entre hombres y mujeres no se manifiestan 

únicamente con variables psicosociales de recurso (como por ejemplo el liderazgo), sino 

también en la gestión emocional de los riesgos psicosociales (entre ellos los conflictos 

interpersonales o disfunciones de rol) (Olson et al., 2019), lo cual puede derivar en 

último término en consecuencias para la salud más o menos intensas en función del 

sexo del individuo o individuos expuestos en cada caso.  

En esta línea, Peterson (2022) afirma que las mujeres son más sensibles que los 

hombres a emociones negativas, de tal modo que, ante una misma exposición a un 

estímulo o agente estresor determinado, las consecuencias para la salud en mujeres 

podrían manifestarse con mayor intensidad que en hombres. 

De este modo, en este apartado se muestra cómo la variable Sexo puede actuar 

como moderadora ante la exposición a variables psicosociales de recursos (Liderazgo 

transformacional) y de demandas (riesgos psicosociales), pudiendo generar resultados 

distintos en los grupos de hombres y mujeres. Con la finalidad de profundizar en este 

potencial rol moderador se introdujo dicha variable en los análisis que se desarrollarán 

en el Objetivo IV del presente estudio (ver Resultados Objetivo IV). 
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3.1. Objetivos del estudio 
Los objetivos a alcanzar mediante el presente estudio son los siguientes: 

OBJETIVO I 

Analizar la prevalencia de mobbing en una muestra de profesionales del sector 

educativo de la provincia de Valencia que imparten docencia en el ámbito de la 

enseñanza reglada no universitaria. 

 
OBJETIVO II 

Determinar la influencia ejercida por una serie de variables sociodemográficas 

(Sexo, Edad, Relación personal de pareja) y sociolaborales (Tipo de relación laboral, 

Antigüedad en la profesión1, Antigüedad en el puesto de trabajo2, Tipo de centro, Tipo 

de jornada laboral en el centro3, Nivel de estudios, Etapa educativa con mayor carga 

horaria, Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la docencia, Turno de 

trabajo, Estabilidad laboral4) sobre los grupos de docentes víctimas de Mobbing, de 

Conductas violentas y de Violencia nula o baja. 

 
OBJETIVO III 

Analizar el efecto indirecto condicionado por el liderazgo transformacional 

(mediación moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias 

descrito (ver Figuras 16 y 17). 

OBJETIVO IV 

Analizar el efecto indirecto doblemente condicionado por el liderazgo 

transformacional y por el sexo de los sujetos de la muestra (mediación doblemente 

moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias descrito        

(ver Figuras 18 y 19). 
                                                           
1 Correspondiente al ítem 5 del cuestionario empleado (ver Anexo 1) 
2 Correspondiente al ítem 6 del cuestionario empleado (ver Anexo 1)  
3 Correspondiente al ítem 8 del cuestionario empleado (ver Anexo 1) 
4 Correspondiente al ítem 13 del cuestionario empleado (ver Anexo 1) 
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3.2. Hipótesis del estudio 
El desarrollo de esta tesis plantea a su vez una serie de hipótesis de investigación 

que serán respondidas una vez finalizada la fase de realización de los análisis 

estadísticos. 

En relación al Objetivo I se formula la siguiente hipótesis: 

Hipótesis 1. Se espera obtener en la muestra indicada una prevalencia total de 

casos de Mobbing similar a la obtenida en los estudios previos desarrollados en España 

durante los últimos veinte años. Es decir, un porcentaje que se encuentre dentro del 

rango comprendido entre el 5% y el 30% de casos.  

En relación al Objetivo II se formulan las siguientes hipótesis y subhipótesis: 

Hipótesis 2. Se espera encontrar diferencias estadísticamente significativas entre 

los niveles de prevalencia de los grupos de docentes víctimas de Mobbing y de 

Conductas violentas y las siguientes variables sociodemográficas: 

  Hipótesis 2.1. Sexo: las docentes mujeres presentarán mayores niveles 

de prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas violentas que los docentes 

hombres. 

  Hipótesis 2.2. Edad: los docentes pertenecientes a los rangos de edad 

establecidos a partir de los 41 años en adelante presentarán mayores niveles de 

prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas violentas que los docentes 

pertenecientes a los rangos de edad inferiores (40 o menos años). 

Hipótesis 3. Se espera encontrar diferencias estadísticamente significativas entre 

los niveles de prevalencia de los grupos de docentes víctimas de Mobbing y de 

Conductas violentas en función de las siguientes variables sociolaborales: 

  Hipótesis 3.1. Tipo de relación laboral. El grupo de docentes con 

categoría laboral indefinida (funcionarios/as de carrera o contratados/as laborales 

fijos/as) tendrá mayores niveles de prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas 
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violentas que aquellos que cuenten con categoría laboral temporal (funcionarios/as 

interinos/as o contratados/as laborales temporales). 

  Hipótesis 3.2. Antigüedad en la profesión. El grupo de docentes con 10 

o más años de antigüedad en su profesión tendrá mayores niveles de prevalencia de 

casos de Mobbing y de Conductas violentas que aquellos con menos de 10 años de 

antigüedad. 

  Hipótesis 3.3. Antigüedad en el puesto de trabajo. El grupo de docentes 

con 10 o más años de antigüedad en su puesto tendrá mayores niveles de prevalencia de 

casos de Mobbing y de Conductas violentas que aquellos con menos de 10 años de 

antigüedad. 

  Hipótesis 3.4. Tipo de jornada laboral en el centro. El grupo de docentes 

que desarrollen toda su jornada laboral en el mismo centro de trabajo tendrá mayores 

niveles de prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas violentas que aquellos que 

desarrollen su jornada laboral en distintos centros. 

  Hipótesis 3.5. Nivel de estudios. El grupo de docentes que cuente con 

titulaciones académicas de segundo o tercer ciclo (licenciatura, máster o doctorado) 

tendrá mayores niveles de prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas violentas 

que aquellos que cuenten con titulaciones académicas de primer ciclo (diplomatura, 

grado u otras).  

  Hipótesis 3.6. Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la 

docencia. Los profesores que desempeñen funciones adicionales en los centros 

educativos más allá de la docente (como miembros del equipo pedagógico, tutores/as u 

otras distintas) presentarán mayores niveles de prevalencia de casos de Mobbing y de 

Conductas violentas que aquellos que formen parte del equipo directivo de los centros 

(directores/as o jefes/as de estudios).  

  Hipótesis 3.7. Estabilidad laboral. Los docentes con una situación 

laboral de mayor estabilidad (destino definitivo) presentarán mayores niveles de 

prevalencia de casos de Mobbing y de Conductas violentas que aquellos con una 
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situación laboral de menor estabilidad (expectativa de destino, comisión de servicio, 

interinidad u otras). 

Las hipótesis referentes al Objetivo III y al Objetivo IV se agrupan en torno a 

una serie de modelos de path análisis creados sobre la base de los diagramas 59 y 73 de 

la macro PROCESS para SPSS (Hayes, 2018a) (ver Anexo 2, Figuras 45 a 92).  

En dichos modelos se incluyen los siguientes grupos de variables: 

 Grupo 1: antecedentes de Mobbing  

- Conflictos interpersonales (X1) 

- Conflicto de rol (X2) 

- Ambigüedad de rol (X3) 

- Apoyo social (X4) 

 Grupo 2: consecuencias para la salud 

- Problemas psicosomáticos (Y1) 

- Consumo de sustancias: Medicamentos (Y2), Alcohol (Y3) y Tabaco (Y4)  

- Problemas sociales (Y5)  

- Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)  

Posteriormente se añaden a ambos grupos las variables que actúan como 

mediadoras y moderadoras en los procesos planteados:  

 Variable mediadora 

- Mobbing (M) 

 Variables moderadoras 

- Liderazgo transformacional (W) 

- Sexo (Z) 
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 Hipótesis 4 (efecto directo). El grupo de variables antecedentes (X1 a X4) se 

relacionará de forma estadísticamente significativa con el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6), tal como se observa en la Figura 3. 

Figura 3 

Efecto directo entre las variables antecedentes y consecuencias para la salud 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis:                  

A Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press.  

  Hipótesis 4.1. Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) y 

Ambigüedad de rol (X3) se relacionarán de forma estadísticamente significativa y 

positiva con cada una de las variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 

  Hipótesis 4.2. Apoyo social (X4) se relacionará de forma 

estadísticamente significativa y negativa con cada una de las variables del grupo de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 
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Hipótesis 5 (efecto indirecto o mediación). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Y1 a Y6) estará mediada de forma estadísticamente significativa por la variable Mobbing 

(M), tal como se muestra en la Figura 4. 

Figura 4 

Efecto de mediación entre las variables antecedentes, mediadora y consecuentes 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 585), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 

  Hipótesis 5.1. Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) y 

Ambigüedad de rol (X3) se relacionarán de forma estadísticamente significativa y 

positiva con Mobbing (M) y esta última a su vez se relacionará del mismo modo con 

cada una de las variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 

  Hipótesis 5.2. Apoyo social (X4) se relacionará de forma 

estadísticamente significativa y negativa con Mobbing (M) y esta última a su vez se 

relacionará de forma estadísticamente significativa y positiva con cada una de las 

variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 
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Hipótesis 6 (efectos directos condicionados por W [moderación simple W]).          

Los siguientes efectos directos presentes en los modelos propuestos estarán moderados 

de forma estadísticamente significativa por la variable Liderazgo transformacional (W): 

  Hipótesis 6.1 (efecto moderador W1). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) estará moderada de forma 

estadísticamente significativa por la percepción de Liderazgo transformacional (W) (alta 

o baja), según se representa en la Figura 5. 

Figura 5 

Efecto moderador W1 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 

   Hipótesis 6.1.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Mobbing (M) se manifestará con menor 

intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción. 

   Hipótesis 6.1.2. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Apoyo social (X4) y Mobbing (M) se 

manifestará con mayor intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción. 
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Hipótesis 6.2 (efecto moderador W2). La relación entre Mobbing (M) y el 

grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6)  estará moderada de forma 

estadísticamente significativa por la percepción de Liderazgo transformacional (W) (alta 

o baja), tal como se representa en la Figura 6. 

Figura 6 

Efecto moderador W2 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 

   Hipótesis 6.2.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Mobbing (M) y el grupo de variables 

de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará de una forma menos intensa que 

en el grupo de sujetos con baja percepción. 
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Hipótesis 6.3 (efecto moderador W3). La relación entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) 

estará moderada de forma estadísticamente significativa por la percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (alta o baja), según se muestra en la Figura 7. 

Figura 7 

Efecto moderador W3 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 

   Hipótesis 6.3.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y el grupo de variables de consecuencias 

para la salud (Y1 a Y6) se manifestará con menor intensidad que en el grupo de sujetos 

con baja percepción. 

   Hipótesis 6.3.2. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Apoyo social (X4) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará más intensamente que 

en el grupo de sujetos con baja percepción. 
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Hipótesis 7 (efecto indirecto condicionado por W [mediación moderada]). El 

efecto mediador del Mobbing (M) en la relación de mediación establecida entre el grupo 

de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6) se manifestará de forma estadísticamente significativa y con distinta 

intensidad en función de los valores adoptados por la variable moderadora Liderazgo 

transformacional (W) (alta o baja percepción), tal como se representa en la Figura 8, 

siendo menor en situaciones de alta percepción de Liderazgo transformacional y mayor 

en situaciones de baja percepción de Liderazgo transformacional.              

Figura 8 

Efecto de mediación moderada y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 533), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 8 (efectos directos condicionados por Z [moderación simple Z]).             

Los siguientes efectos directos presentes en los modelos propuestos estarán moderados 

de forma estadísticamente significativa por la variable Sexo (Z): 

  Hipótesis 8.1 (efecto moderador Z1). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) se manifestará con distinta intensidad en 

función del Sexo de los sujetos de la muestra (Z) (hombre o mujer), según se representa 

en la Figura 9. 

Figura 9 

Efecto moderador Z1 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 8.2 (efecto moderador Z2). La relación entre Mobbing (M) y el 

grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará con distinta 

intensidad en función del Sexo de los sujetos de la muestra (Z) (hombre o mujer), tal 

como se observa en la Figura 10. 

Figura 10 

Efecto moderador Z2 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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 Hipótesis 8.3 (efecto moderador Z3). La relación entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se 

manifestará con distinta intensidad en función del Sexo de los sujetos de la muestra (Z) 

(hombre o mujer), según se aprecia en la Figura 11. 

Figura 11 

Efecto moderador Z3 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 584), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 9 (efectos directos condicionados simultáneamente por W y Z 

[moderación moderada WZ]). Los siguientes efectos directos presentes en los 

modelos propuestos estarán moderados de forma estadísticamente significativa por las 

variables Liderazgo transformacional y Sexo (WZ): 

  Hipótesis 9.1 (efecto de moderación moderada WZ1). La relación 

entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) se manifestará con una 

intensidad distinta en función de la percepción de Liderazgo transformacional (alta o 

baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) (WZ), tal como se 

aprecia en la Figura 12. 

Figura 12 

Efecto de moderación moderada WZ1 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 585), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 9.2 (efecto de moderación moderada WZ2). La relación entre 

Mobbing (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6)  se 

manifestará con una intensidad distinta en función de la percepción de Liderazgo 

transformacional (alta o baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) 

(WZ), según lo representado en la Figura 13. 

Figura 13 

Efecto de moderación moderada WZ2 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 585), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 9.3 (efecto de moderación moderada WZ3). La relación entre el 

grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para 

la salud (Y1 a Y6) se manifestará con una intensidad distinta en función de la percepción 

de Liderazgo transformacional (alta o baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra 

(hombre o mujer) (WZ), siguiendo lo mostrado en la Figura 14. 

Figura 14 

Efecto de moderación moderada WZ3 y variables implicadas en los modelos planteados 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 585), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis 10 (efecto indirecto doblemente condicionado por los 

moderadores W y Z [mediación doblemente moderada]). La relación de mediación 

establecida por la variable Mobbing (M) entre el grupo de variables antecedentes (X1 a 

X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará de 

forma estadísticamente significativa y distinta en función de los valores adoptados 

simultáneamente por las dos variables moderadoras: Liderazgo transformacional (W) 

(alta o baja percepción) y Sexo (Z) (hombre o mujer), siendo menor para la interacción 

“Liderazgo transformacional x Mujer” que para la interacción “Liderazgo 

transformacional x Hombre”. Este efecto queda representado a continuación en la 

Figura 15. 

Figura 15 

Efecto de mediación doblemente moderada y variables implicadas en los modelos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 604), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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3.3. Modelos estadísticos planteados en el estudio 

Para llevar a cabo los análisis correspondientes a los Objetivos III y IV 

(Hipótesis 4 a 10) se testaron un total de 48 modelos estadísticos, 24 por cada objetivo.  

Todos ellos se basaron en la estructura planteada en los diagramas conceptuales 

y estadísticos representados en las páginas siguientes (ver Figuras 16 a 19). 

El criterio para la creación de cada uno de los modelos fue el siguiente:  

• Modelos 1 a 24: por cada variable antecedente considerada individualmente    

(X1 a X4) se crearon seis modelos distintos de path análisis, atendiendo a 

cada una de las variables de consecuencias para la salud planteadas en el 

estudio (Y1 a Y6). En todos ellos se incluyó la variable mediadora Mobbing 

(M) junto a la moderadora Liderazgo transformacional (W). La estructura 

básica de estos primeros 24 modelos se corresponde a su vez con el modelo 

59 de la macro PROCESS para SPSS (ver Anexo 2, Figuras 45 a 68). 

 

• Modelos 25 a 48: por cada una de las variables antecedentes consideradas 

de forma individual (X1 a X4) se crearon seis modelos distintos de path 

análisis, atendiendo a cada una de las variables de consecuencias para la 

salud planteadas en el estudio (Y1 a Y6). En todos ellos se incluyó la variable 

mediadora Mobbing (M) junto a las variables moderadoras Liderazgo 

transformacional (W) y Sexo (Z). La estructura básica de los 24 últimos 

modelos se corresponde a su vez con el modelo 73 de la macro PROCESS 

para SPSS (ver Anexo 2, Figuras 69 a 92). 

 

Los 48 modelos totales testados en este estudio pueden consultarse en detalle en 

el apartado de anexos (ver Anexo 2). 
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Figura 16 

Modelo 59 PROCESS. Diagrama conceptual del proceso de mobbing planteado 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nota. El diagrama incluye las variables antecedentes (X1 a X4), mediadora (M), consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6) y el moderador común para los tres paths: Liderazgo transformacional (W). Adaptado de 

Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A Regression-Based 

Approach (2.ª ed.) (p. 533), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Figura 17 

Modelo 59 PROCESS. Diagrama estadístico del proceso de mobbing planteado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. El diagrama incluye las variables antecedentes (X1 a X4), mediadora (M), consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6) y el moderador común para los tres paths: Liderazgo transformacional (W). Así mismo 

también aparecen representados los coeficientes de regresión (a1, a2, a3, b1, b2, c1’, c2’, c3’) y los errores de 

medida (eM, eY). Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: 

A Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 533), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Hipótesis modelo 59 PROCESS: 

H4. Efecto directo (X1 a X4 en Y1 a Y6) = c1’ 

H5. Efecto indirecto (mediación) (X1 a X4 en Y1 a Y6 a través de M) = a1b1 

H6. Efectos directos condicionados por W (moderaciones simples de W):                   

   H6.1 (efecto moderador W1). X1 a X4 sobre M en función de W = a3 

   H6.2 (efecto moderador W2). M sobre Y1 a Y6 en función de W = b2 

   H6.3 (efecto moderador W3). X1 a X4 sobre Y1 a Y6 en función de W = c3’ 

H7. Efecto indirecto condicionado por W (mediación moderada) = (a1 + a3) (b1 + b2) 
 

 

Figura 18 

Modelo 73 PROCESS. Diagrama conceptual del proceso de mobbing planteado 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nota. El diagrama incluye las variables antecedentes (X1 a X4), mediadora (M), consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6), el primer moderador (W) y un segundo moderador, que actúa a su vez sobre el primero: 

Sexo (Z). Adaptado de Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A 

Regression-Based Approach (2.ª ed.) (p. 604), por A. F. Hayes, 2018a, The Guilford Press. 
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Figura 19 

Modelo 73 PROCESS. Diagrama estadístico del proceso de mobbing planteado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. El diagrama incluye las variables antecedentes (X1 a X4), mediadora (M), consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6), el primer moderador (W) y un segundo moderador, que actúa a su vez sobre el primero: 

Sexo (Z). Así mismo también aparecen representados los coeficientes de regresión (a1 a a7, b1 a b4, c1’ a 

c7’) y los errores de medida (eM, eY). Adaptado de Model templates for PROCESS for SPSS and SAS (p. 

78), por A. F. Hayes, 2013-2016, The Guilford Press. 
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Hipótesis modelo 73 PROCESS: 

H8. Efectos directos condicionados por Z (moderaciones simples de Z):                   

   H8.1 (efecto moderador Z1). X1 a X4 sobre M en función de Z = a5 

   H8.2 (efecto moderador Z2). M sobre Y1 a Y6 en función de Z = b3  

   H8.3 (efecto moderador Z3). X1 a X4 sobre Y1 a Y6 en función de Z = c5’ 

H9. Efectos directos condicionados por W y Z (moderaciones moderadas de WZ): 

   H9.1 (efecto moderación moderada WZ1). X1 a X4 sobre M en función de WZ = a7 

   H9.2 (efecto moderación moderada WZ2). M sobre Y1 a Y6 en función de WZ = b4 

   H9.3 (efecto moderación moderada WZ3). X1 a X4 sobre Y1 a Y6 en función de WZ = c7’ 

H10. Efecto indirecto (X1 a X4 en Y1 a Y6 a través de M) condicionado por W y Z          

(mediación doblemente moderada) = (a1 + a4 + a5 + a7) (b1 + b2 + b3 + b4) 
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4. METODOLOGÍA 
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4.1. Diseño 

 El estudio desarrollado se basó en un diseño de carácter transversal, con un 

enfoque cuantitativo y no experimental. 

 

4.2. Descripción de la muestra 

 La muestra estuvo formada por profesores y profesoras pertenecientes a centros 

educativos en los cuales se impartían distintos niveles de enseñanza pública reglada no 

universitaria, estando todos ellos ubicados en la provincia de Valencia.  

La muestra inicial estuvo formada por un total de 5,709 docentes que trabajaban 

en centros educativos públicos de enseñanza reglada ubicados en la Comunidad 

Valenciana. Finalmente, participaron en el estudio un total de 3,442 sujetos, siendo la 

tasa de respuesta de 60.3%. 

La composición muestral en base a las variables sociodemográficas y 

sociolaborales consideradas en el estudio fue la siguiente: 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 

1. Sexo: un total de 2,587 participantes (75.2%) fueron mujeres, mientras que 

855 (24.8%) fueron hombres (ver Figura 20, a continuación). 

Figura 20 

Composición de la muestra según el sexo 

 
 
 

 
 

 

 



  114 
 

2. Edad: la media de edad de los participantes fue de 44.71 años (DT = 9.1,        

mín. = 22, máx. = 67). Los grupos de edad que incluyeron un mayor número de sujetos 

fueron los comprendidos entre 30 y 40 años, con 1,161 (33.7%); 51 a 60, con 1,069 

(31.1%) y 41 a 50, con 1,038 (30.2). Por su parte, los menos numerosos fueron los 

menores de 30 años, con 131 sujetos (3.8%) y finalmente los mayores de 60, con 43 

(1.2%) (ver Figura 21, a continuación). 

Figura 21 

Composición de la muestra por rangos de edad 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3. Relación personal de pareja: un total de 2,856 sujetos (83%) tuvieron pareja 

estable, frente a 586 (17%) que no la tuvieron (ver Figura 22, a continuación).  

Figura 22 

Composición de la muestra en función de la situación de pareja 

 

 

 

 



  115 
 

VARIABLES SOCIOLABORALES 

  4. Tipo de relación laboral: 2,836 sujetos (82.4%) fueron funcionarios de 

carrera, 515 (15%) funcionarios interinos, 75 (2.2%) contratados laborales fijos y        

16 (0.5%) contratados laborales temporales (ver Figura 23, a continuación).  

Figura 23 

Composición de la muestra por tipo de contrato 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 5. Antigüedad en la profesión: la media de antigüedad en la profesión de los 

participantes fue de 17.5 años (DT = 9.3, mín. = 0, máx. = 47). El grupo de edad 

comprendido entre 10 y 20 años fue el que acumuló un mayor número de sujetos, con 

un total de 1,417 (41.2%), seguido por los de 21 a 30, con 875 (25.4%) y menos de 10 

años, con 784 (22.8%). El menos numeroso fue el grupo con más de 40 años de 

antigüedad, con únicamente 3 sujetos (0.1%) (ver Figura 24, a continuación).  

 

 

 



  116 
 

Figura 24 

Composición de la muestra por antigüedad en profesión 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6. Antigüedad en el puesto: en función del puesto de trabajo desempeñado, la 

media de antigüedad de los sujetos fue de 8.6 años (DT = 7.9, mín. = 0, máx. = 44).       

El grupo de personas con menos de 10 años de antigüedad en su puesto fue el que 

presentó un mayor número de sujetos, siendo un total de 2140 (62.2%), seguido de lejos 

por el de 10 a 20 años, con 964 (28%). De nuevo, el menor de los grupos fue el 

compuesto por los sujetos con más de 40 años de antigüedad en su puesto, con sólo 2 

personas (0.1%) (ver Figura 25, a continuación).  
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Figura 25 

Composición de la muestra por antigüedad en puesto de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7. Tipo de centro educativo: en cuanto al tipo de centro, la mayoría de 

participantes pertenecían a Centros de Educación Infantil y Primaria (CEIP), 

representando 2,108 sujetos (61.2%) sobre el total muestral. El segundo grupo más 

numeroso lo formaron los docentes vinculados a Institutos de Educación Secundaria 

(IES), con 671 sujetos (19.5%). Por su parte, el resto de participantes pertenecieron a 

distintos tipos de centros, en cifras inferiores al 5% en todos ellos. El grupo menos 

numeroso lo formaron los pertenecientes a Conservatorios Profesionales (Cprof), con 

únicamente 28 sujetos (0.8%) (ver Figura 26, a continuación).  
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Figura 26 

Composición de la muestra en función de la tipología de centro educativo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 8. Realización de toda la jornada laboral en el mismo centro:                   

3,281 participantes (95.3%) realizaron toda su jornada laboral en el mismo centro, 

mientras que 161 (4.7%) la realizaron en varios (ver Figura 27, a continuación). 

Figura 27 

Composición de la muestra en función de la realización o no de toda la jornada laboral 

en un único centro educativo 
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 9. Titulación o nivel de estudios: 2,222 participantes (64.6%) tuvieron estudios 

universitarios de primer ciclo (Diplomatura/Grado) u otros (tales como Ciclos 

Formativos de Grado Medio o Superior/FPI o FPII, Educación Secundaria 

Obligatoria/BUP, Bachillerato/COU). Por su parte, 1,178 sujetos (34.2%) finalizaron 

los estudios universitarios de segundo ciclo (Licenciatura/Máster o Diploma de Estudios 

Avanzados -DEA-). Finalmente, 42 participantes (1.2%) realizaron estudios 

universitarios de tercer ciclo (Doctorado) (ver Figura 28, a continuación). En este caso, 

se incluyó a los participantes con DEA (certificado ya extinguido desde 2011) en el 

grupo de estudios de segundo ciclo universitario dado que este certificado, pese a que 

acreditaba la suficiencia investigadora en un ámbito de estudio concreto, no tenía una 

equivalencia directa como tal con los estudios de doctorado, sino que era un requisito 

previo necesario para cursarlos. 

Figura 28 

Composición de la muestra en función de la titulación poseída 
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 10. Etapa educativa con mayor número de horas de trabajo: 1,617 sujetos 

(47%) trabajaron un mayor número de horas en Educación Primaria. Por su parte, 680 

participantes (19.8%) lo hicieron en la etapa de Educación Infantil, seguidos de 582 

(16.9%), que lo hicieron en Educación Primaria. Respecto al resto, 265 sujetos (7.7%) 

tuvieron una mayor carga horaria en Ciclos formativos, 217 (6.3%) en Educación 

especial y finalmente 81 (2.4%) en Enseñanzas de régimen especial (ver Figura 29, a 

continuación). 

Figura 29 

Composición de la muestra en función de la etapa educativa con mayor carga horaria 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 11. Ejercicio de otras funciones no docentes en el centro: 1,606 participantes 

(46.7%) fueron tutores, 1,248 (36.3%) desempeñaron otras funciones además de la 

docente, 417 sujetos (12.1%) formaron parte del equipo directivo en sus centros 

educativos y por último, 171 (5%) participaron en el equipo pedagógico (ver Figura 30, 

a continuación). 
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Figura 30 

Composición de la muestra en función del desempeño de otras funciones en el centro 

 
 

 

 
 

 

  

  

 12. Turno de trabajo: un total de 2,811 docentes (81.7%) trabajaron en turnos 

mixtos (mañana y tarde). Por su parte, 559 (16.2%) tuvieron un turno exclusivo de 

mañanas y sólo 72 (2.1%) lo tuvieron exclusivamente de tardes (ver Figura 31,               

a continuación). 

Figura 31 

Composición de la muestra por turno de trabajo 
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 13. Estabilidad laboral: respecto a esta variable, 2,553 sujetos (74.2%) se 

encontraron en destino definitivo, 91 (2.6%) en expectativa de destino, 217 (6.3%) en 

comisión de servicios, 511 (14.8%) fueron interinos, y 70 (2%) se encontraron en otro 

tipo de situación contractual distinta de las anteriores (ver Figura 32, a continuación). 

Figura 32 

Composición de la muestra en función de la situación laboral 
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4.3. Instrumentos 

 A continuación se describen las distintas escalas empleadas para medir las 

variables objeto de estudio. En cada una de ellas se incluye el número de ítems que la 

componen, junto con la puntuación del índice de fiabilidad alpha de Cronbach (α), 

exceptuando las variables Consumo de medicamentos, alcohol, tabaco y Búsqueda de 

especialista, por tener una medida monoítem.  

 Todas las escalas utilizadas en la realización de este estudio se encuentran a su 

vez disponibles en detalle en el Anexo 1 (ver Anexo 1). 

 Conflictos interpersonales 

 Los conflictos interpersonales (6 ítems) (α = .71) se evaluaron empleando la 

escala de Conflictos interpersonales de la Batería UNIPSICO (Gil-Monte, 2016a). 

Dicha escala valoró la frecuencia con la que los trabajadores percibían conflictos 

procedentes de distintas fuentes: dirección del centro, supervisor, compañeros, otros 

empleados, alumnos y familiares de alumnos (v. g. “¿Con qué frecuencia tiene 

conflictos con su jefe/a de estudios (o su jefe/a directo)?”). Los ítems se evaluaron 

empleando una escala de frecuencia tipo Likert de cinco grados, en la cual la puntuación 

de 0 equivale a “Nunca” y la de 4 a “Muy frecuentemente: todos los días”.  

 Se creó una variable única promediando las puntuaciones de los ítems 

individuales correspondientes (Grande, 2015; Kent State University, 2021). Representa 

una variable de demanda, en la cual las puntuaciones próximas a 0 indican ausencia de 

riesgo psicosocial, mientras que las próximas al valor de 4 indican presencia de niveles 

elevados de riesgo psicosocial. 

 Conflicto de rol 

 Esta variable (5 ítems) (α = .72) fue evaluada empleando la escala de Conflicto 

de rol de la Batería UNIPSICO (Gil-Monte, 2016a). Hace referencia a la situación en la 

cual un trabajador no es capaz de responder simultáneamente a las expectativas de rol 

contradictorias o incompatibles en las que se encuentra (v. g. “Recibo demandas 

incompatibles de dos o más personas”). Los ítems se evaluaron empleando una escala 
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de frecuencia tipo Likert de cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivale a 

“Nunca” y la de 4 a “Muy frecuentemente: todos los días”. 

 Se creó una variable única promediando las puntuaciones individuales de los 

ítems correspondientes. Representa una variable de demanda y se interpreta del mismo 

modo que la anterior. 

 Ambigüedad de rol 

 La ambigüedad de rol (5 ítems) (α = .74) se evaluó con la escala de Ambigüedad 

de rol de la Batería UNIPSICO (Gil-Monte, 2016a), la cual mide el grado de 

incertidumbre que tiene un trabajador con respecto al rol que desempeña en su 

organización. A su vez, dicha incertidumbre se debe a una falta de información 

motivada por defectos, imprecisiones o carencias en el contenido del mensaje que se 

recibe o en los canales de comunicación utilizados (v. g. “Conozco cuáles son mis 

responsabilidades en el trabajo”). Los ítems se evaluaron empleando una escala de 

frecuencia tipo Likert de cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivale a “Nunca” 

y la de 4 a “Muy frecuentemente: todos los días”.  

 La escala de Ambigüedad de rol, tal como se plantea en el cuestionario (ver 

Anexo 1) se mide como Claridad de rol y se interpreta de forma inversa a las anteriores, 

como una variable de recurso, siendo 0 “alta presencia de riesgo psicosocial” y 4 “baja 

presencia de riesgo psicosocial”. Por ello, para que realmente esta escala midiera 

Ambigüedad de rol y su interpretación se asimilara al resto de variables de demanda, se 

obtuvo en primer lugar el promedio de las puntuaciones de los ítems individuales de la 

misma que medían Claridad de Rol y después se restó dicha puntuación al valor de 4 

(puntuación que indica en las escalas de demanda “alta presencia de riesgo 

psicosocial”). De esta forma, se creó la variable Ambigüedad de rol, con una 

interpretación equivalente al resto de variables de demanda incluidas en el cuestionario. 

 Apoyo social 

 Esta variable (6 ítems) (α = .88) fue evaluada empleando la escala de Apoyo 

social de la Batería UNIPSICO (Gil-Monte, 2016b). Evalúa el apoyo laboral y 

emocional que reciben los trabajadores por parte de la dirección del centro, supervisores 

y compañeros (v. g. “¿Con qué frecuencia le ayuda la dirección del centro cuando 
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surgen problemas en el trabajo?”, “¿Con qué frecuencia le ayudan sus compañeros/as 

cuando surgen problemas en el trabajo?”). Los ítems se evaluaron empleando una 

escala de frecuencia tipo Likert de cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivale a 

“Nunca” y la de 4 a “Muy frecuentemente: todos los días”.  

 Se creó una variable única promediando las puntuaciones individuales de los 

ítems correspondientes. Esta variable sigue la interpretación de las variables de recurso. 

Por ello, las puntuaciones próximas a 0 indican “bajos niveles de recursos” (alta 

presencia de riesgo psicosocial), mientras que la puntuación de 4 indica “altos niveles 

de recursos” (baja presencia de riesgo psicosocial). 

 Problemas psicosomáticos 

 Los problemas psicosomáticos (9 ítems) (α = .87) se evaluaron empleando la 

escala de Problemas de salud de la Batería UNIPSICO (Figueiredo-Ferraz et al., 2013; 

Gil-Monte et al., 2016). Mediante esta escala se valoró la frecuencia con la que los 

individuos experimentaron distintos tipos de problemas psicosomáticos relacionados 

con la ansiedad derivada de la percepción de fuentes estresantes en su trabajo, por 

ejemplo: palpitaciones, jaquecas, trastornos digestivos o del sueño y dolores musculares 

(v. g. “¿Ha sentido bruscamente palpitaciones o pinchazos en el pecho?”, “¿Ha tenido 

contracturas o dolores musculares?”). Los sujetos puntuaron la frecuencia con la que 

experimentaron en las últimas semanas alguno de los síntomas descritos en los ítems en 

relación con su trabajo, a través de una escala Likert de cinco grados                             

(0 “Nunca” a 4 “Muy frecuentemente”). 

 Se creó una variable única promediando las puntuaciones individuales de los 

ítems correspondientes. Representa una variable de demanda y se interpreta del mismo 

modo que el resto de variables anteriores incluidas en esta categoría. 

 Problemas sociales 

 Esta variable (2 ítems) (α = .75) fue valorada mediante dos ítems independientes 

que formaban parte de la Batería UNIPSICO, los cuales proporcionaron una medida de 

la frecuencia con la que los individuos percibían problemas en sus interacciones sociales 

habituales con miembros de su familia, amigos o conocidos, derivados o relacionados 

con las circunstancias laborales particulares que atravesaban en un momento 
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determinado (v. g. ¿Ha tenido problemas o discusiones con algún miembro de su 

familia?). Los ítems se evaluaron empleando una escala de frecuencia tipo Likert de 

cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivalía a “Nunca” y la de 4                         

a “Muy frecuentemente”. 

 Se creó una variable única promediando las puntuaciones individuales de los 

ítems correspondientes. Representa una variable de demanda y se interpreta del mismo 

modo que el resto de variables anteriores incluidas en esta categoría. 

 Consumo de medicamentos 

 Esta variable se evaluó empleando un único ítem independiente que formaba 

parte de la Batería UNIPSICO, el cual midió la frecuencia con la que los sujetos 

necesitaron tomar medicamentos para resolver o sobrellevar los problemas de salud 

derivados de su trabajo (v. g. “¿Ha necesitado tomar algún medicamento para poder 

manejar alguno de los problemas de salud anteriores u otros similares relacionados 

con su trabajo?”). Los ítems se evaluaron empleando una escala de frecuencia tipo 

Likert de cinco grados (0 “Nunca” a 4 “Muy frecuentemente”). 

 Consumo de alcohol 

 Esta variable se evaluó empleando un único ítem independiente que formaba 

parte de la Batería UNIPSICO, con el cual se midió el consumo de alcohol de los 

sujetos derivado de problemas en el ámbito laboral (v. g. “¿Ha ingerido alguna bebida 

alcohólica en el trabajo o fuera del trabajo?”). Los ítems se evaluaron empleando una 

escala de frecuencia tipo Likert de cinco grados (0 “Nunca” a 4 “Muy frecuentemente”).  

 Consumo de tabaco 

 Se evaluó mediante un único ítem independiente incluido en la Batería 

UNIPSICO, el cual proporcionó una medida del incremento en el consumo de tabaco de 

los individuos como consecuencia de problemas en su trabajo (v. g. “¿Ha incrementado 

su consumo de tabaco diario?”). Los ítems se evaluaron empleando una escala de 

frecuencia tipo Likert de cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivale a “Nunca” 

y la de 4 a “Muy frecuentemente”. 
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 Búsqueda de ayuda de un especialista 

 Esta variable fue evaluada empleando un único ítem independiente que se 

incluía dentro de la Batería UNIPSICO, el cual midió la necesidad de los sujetos de 

recurrir a un profesional especialista (ya fuera médico o no) para superar situaciones 

críticas a nivel personal relacionadas con su trabajo (v. g. “¿Ha necesitado apoyo de un 

especialista para superar alguna situación de crisis personal relacionada con su 

trabajo?”). Los ítems se evaluaron empleando una escala de frecuencia tipo Likert de 

cinco grados, en la cual la puntuación de 0 equivalía a “Nunca” y la de 4 a “Muy 

frecuentemente”.  

 Acoso psicológico (Mobbing) 

 Esta variable fue evaluada empleando la escala Mobbing-UNIPSICO (20 ítems) 

(α = .90) (Figueiredo-Ferraz et al., 2012; Gil-Monte et al., 2006). La escala contenía 20 

ítems, adaptados a partir del Leymann Inventory of Psychological Terrorization 

(Leymann, 1990) y del Negative Acts Questionnaire (Einarsen y Hoel, 2001), teniendo 

también en cuenta las acciones de mobbing más frecuentes desarrolladas en España 

(Piñuel y Oñate, 2002).  

 Dichos ítems midieron la frecuencia con la que los sujetos sufrieron acciones 

negativas en su trabajo en los últimos seis meses, empleando una escala de frecuencia 

tipo Likert de cinco grados (0 “Nunca” a 4 “Todos los días”). Se incluyeron cuestiones 

que hacían referencia a las siguientes acciones: (a) imposibilidad por parte de la víctima 

para poder comunicarse y mantener contactos sociales adecuadamente (7 ítems)           

(v. g. “Le han privado de información imprescindible y necesaria para hacer su 

trabajo”), (b) actos dirigidos a menoscabar su reputación personal (7 ítems)                  

(v. g. “Le han menospreciado personal o profesionalmente o han echado por tierra su 

trabajo, sin importar lo que haga”), (c) acciones contra el desempeño de su trabajo       

(4 ítems) (v. g. “Le han asignado tareas o trabajos absurdos o sin sentido”)                    

y (d) actuaciones que afectaban a la salud de la víctima (2 ítems) (v. g. “Le han 

intimidado invadiendo su espacio personal, cortándole el paso, empujándole, etc.”). 

 A estos 20 primeros ítems se les añadieron tres campos vacíos para que los 

sujetos indicaran la frecuencia con la que habían sufrido otras acciones negativas 
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identificadas por ellos y que no estaban incluidas en los 20 ítems de la escala, 

empleando la misma escala de puntuación graduada de 0 a 4.  

 En este sentido, estudios previos han destacado las adecuadas propiedades 

psicométricas de esta escala, junto al hecho de que todos sus ítems saturan en un único 

factor etiquetado como “Mobbing” (Gil-Monte et al., 2006).  

 Finalmente, se añadió un último ítem adicional que hacía referencia a la 

duración de las acciones negativas sufridas. La valoración de este ítem se realizó a 

través de una escala con siete posibles respuestas: 0 “Hace menos de seis meses”            

a 6 “Hace diez años o más”.  

 Para la creación de esta variable se partió del concepto teórico tal como queda 

definido por Leymann (1996). Según este autor, para poder calificar a una situación 

como constitutiva de mobbing tienen que cumplirse simultáneamente dos criterios: 

1. Frecuencia de las acciones de acoso: deben sufrirse como mínimo una vez 

por semana. 

2. Duración de las acciones de acoso: deben haberse sufrido durante un 

periodo mínimo de seis meses. 

  
 Tomando como base ambos criterios, se procedió a crear la variable Mobbing a 

partir de los 24 ítems totales que configuran la escala de medida utilizada (23 ítems 

sobre frecuencia y 1 ítem sobre duración). Para ello, se siguieron los siguientes pasos: 

 Paso 1: creación de la variable única Frecuencia. En primer lugar, se tomaron 

los 23 ítems de frecuencia (puntuados con la escala de medida de 0 a 4). Cada uno de 

estos ítems fue recodificado con los valores de 0 o 1 en función de si cumplía o no con 

el criterio de frecuencia de las acciones de Mobbing. De este modo: 

- Valor 0: corresponde a los valores 0, 1 y 2 de la escala de medida original 

(no cumplen con el criterio de frecuencia). 

- Valor 1: corresponde a los valores 3 y 4 de la escala de medida original 

(cumplen con el criterio de frecuencia). 
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 Una vez recodificados los 23 primeros ítems de la escala, se procedió a la 

creación de una única variable de frecuencia para cada sujeto. Para ello, se sumaron las 

puntuaciones de cada uno de los ítems recodificados, obteniendo como resultado  una 

única variable por sujeto, que se denominó “Frecuencia”. Dicha variable fue codificada 

con los siguientes valores, en función de si cumplía o no con el criterio de entrada 

definido anteriormente (frecuencia de acciones de Mobbing ≥ 1 vez/semana). Así: 

- Valor 0 en Frecuencia: implica que ninguno de los 23 primeros ítems 

cumplió con el criterio de entrada.  

- Valor 1 en Frecuencia: implica que la suma de puntuaciones de los 23 

primeros ítems dio como resultado un valor comprendido entre 1 y 23.        

Por tanto, al menos uno de estos ítems cumplió con el criterio de entrada. 

 Paso 2: creación de la variable única Duración. A continuación se 

recodificaron las puntuaciones originales que dieron los sujetos de la muestra a este 

ítem, creando una nueva variable denominada “Duración”. Dicha variable tomó los 

valores de 0 y 1 en función de si satisfacía o no el criterio de entrada (duración de las 

acciones de Mobbing ≥ 6 meses). Así: 

- Valor 0 en Duración: implica que la puntuación original que dio el sujeto a 

este ítem fue de 0, por tanto no se cumplió con el criterio de entrada. 

- Valor 1 en Duración: implica que la puntuación original que dio el sujeto a 

este ítem estuvo comprendida entre los valores 1 y 6 (ambos incluidos), por 

tanto se cumplió con el criterio de entrada. 

 Liderazgo transformacional  

 Esta variable (4 ítems) (α = .87) fue evaluada a partir de una versión modificada 

de la escala propuesta por Bass y Avolio (1990) en el Multifactor Leadership 

Questionnaire. Mediante esta escala, los sujetos valoraron la frecuencia con la que 

percibían que sus superiores (directores/as o jefes/as de estudios) aplicaban alguna de 

las principales conductas que definen a los líderes transformacionales: carisma, 

inspiración, estimulación intelectual y consideración individualizada (v. g. “Mi jefe/a de 

estudios, o director/a en su defecto, me transmite la necesidad de trabajar mucho y 

bien”, “Mi jefe/a de estudios,  o director/a en su defecto, da consejos a quienes los 
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necesitan”). Cada uno de los ítems se evaluó con una escala de frecuencia tipo Likert de 

cinco grados (0 “Nunca” a 4 “Muy frecuentemente: todos los días”).  

 

4.4. Procedimiento 

       4.4.1. Recogida de datos 

 Este estudio formó parte de una evaluación de riesgos psicosociales realizada en 

los centros educativos por el Instituto Valenciano de Seguridad y Salud en el Trabajo 

(INVASSAT). En todos los casos se siguieron las instrucciones determinadas por el 

gobierno regional (Generalitat Valenciana). 

 El trabajo de campo y la recogida de datos se desarrollaron entre los meses de 

octubre de 2015 y marzo de 2018, por el personal técnico miembro del INVASSAT.  

 La muestra fue seleccionada por el INVASSAT de forma no aleatoria, siendo la 

participación voluntaria. Los criterios de inclusión seguidos fueron los siguientes:         

a) estar trabajando en ese momento, no de baja por enfermedad, b) pertenecer a un 

colegio de la provincia de Valencia que no fuera una universidad, c) aceptar participar 

en el estudio. 

 De manera previa a la realización de la evaluación, el departamento de ética del 

INVASSAT fue consultado y concluyó que, dado que la participación era voluntaria y 

los participantes sólo tenían que responder un cuestionario anónimo, la investigación no 

requería de una revisión por el comité de bioética. 

 Todos los participantes cumplimentaron un cuestionario (ver Anexo 1), en el 

cual se evaluaron las distintas variables que posteriormente fueron analizadas. El 

procedimiento seguido para ello se explica a continuación. 

 En primer lugar, el personal técnico del Servicio de Prevención de Riesgos 

Laborales informó al equipo directivo, representantes de los trabajadores y personal de 

cada uno de los centros escogidos sobre el procedimiento a seguir, explicando la 

confidencialidad, anonimato y privacidad del estudio (ver Figura 33, a continuación).  
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Figura 33 

Procedimiento de información a las personas que intervinieron en el proceso de evaluación 
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 Posteriormente, se repartió a cada una de las personas un cuestionario, el cual 

había sido previamente codificado con la finalidad de identificar el centro de trabajo. A 

dicha codificación inicial se le añadió un número adicional, que fue empleado 

únicamente para identificar el cuestionario. Los empleados del INVASSAT se reunieron 

con los profesores de cada colegio para explicarles el cuestionario, informándoles 

también sobre el propósito del estudio, sus posibles beneficios y las consecuencias de su 

participación. Después, los profesores lo rellenaron cada uno de forma individual en 

presencia de los técnicos, para que pudieran responder en ese mismo momento todas las 

dudas que pudieran tener. Una vez rellenado el cuestionario (en un tiempo aproximado 

de una hora y media), los profesores se lo entregaron a los técnicos del INVASSAT.  

 En la realización del estudio se respetaron los principios fundamentales de la 

Declaración de Helsinki (World Medical Association, 2013), prestando especial 

atención a la anonimización de los datos recogidos, así como a la confidencialidad y 

ausencia de discriminación de cualquier tipo en los participantes. 

 Cada cuestionario recogía en su encabezado el compromiso de confidencialidad, 

indicando lo siguiente: “Sólo tendrán acceso al contenido del cuestionario los 

miembros del INVASSAT. Todos los datos que se reflejen en él serán tratados 

confidencialmente. Su confidencialidad será mantenida en todo momento y los informes 

sólo se ofrecerán de forma agrupada”. 

 Por otra parte, el personal interviniente en la fase de análisis de los resultados 

obtenidos aceptó previamente la política de privacidad de la Universitat de València, la 
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cual obligaba a los investigadores de este estudio a seguir las siguientes normas: 

seguridad en el uso de los medios informáticos; controles de acceso físico y lógico; uso, 

mantenimiento y destrucción de dispositivos o soportes que contengan la información 

protegida; normas a seguir sobre el uso del correo electrónico y red corporativa; 

recursos informáticos; incidencias de seguridad; publicación; autorizaciones y 

segmentación. 

       4.4.2. Análisis de datos 

A continuación se describe el tratamiento estadístico que se llevó a cabo en la 

muestra de forma previa a la realización de los análisis, así como el proceso de creación 

de las distintas variables objeto de estudio.  

Finalmente, se detalla el procedimiento empírico seguido en los distintos 

objetivos planteados en la tesis (I a IV) a través del programa estadístico SPSS versión 

24 y de la macro PROCESS para SPSS versión 3.4 (Hayes, 2018a). 

4.4.2.1. Tratamiento inicial de la muestra 

En primer lugar, se llevó a cabo un proceso de depuración previo con el objetivo 

de detectar potenciales errores en la base de datos, preparando la muestra para la 

creación de las variables que se usaron en los objetivos posteriores. Dicho proceso se 

basó en dos fases: 

FASE 1: REVISIÓN DE VALORES PERDIDOS (MISSING DATA) 

 Consistió en la realización de un análisis exploratorio de las frecuencias de los 

ítems correspondientes a las distintas variables de la muestra inicial (n= 5,709 casos), 

segmentando y eliminando todos los casos perdidos detectados (Aldás y Uriel, 2017). 

Después de eliminar los casos perdidos en todas las variables (n= 2,267, 39.71%), la 

muestra final quedó formada por un total de 3,442 casos válidos. 

FASE 2: REVISIÓN DE ETIQUETAS DE VALOR 

 Una vez que la muestra estuvo completamente libre de valores perdidos que 

pudieran alterar los resultados, el siguiente paso consistió en revisar las etiquetas de 

valor de las variables incluidas en el cuestionario, para comprobar que todas ellas eran 

adecuadas para el desarrollo posterior de los análisis. 
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Así pues, se comprobó que la variable Titulación o Nivel de estudios (ítem 9) no 

ofrecía una gama de respuestas apta para el trabajo posterior, ya que los sujetos habían 

respondido de una forma tan diversa que impedía la correcta realización de los análisis. 

Por este motivo, se optó por agrupar las diversas titulaciones bajo una tipología ordinal 

de estudios universitarios que abarcara a todos ellos de forma gradual: 

- Grupo 1 “1er ciclo u otras”: Diplomatura/Grado, Bachillerato, Educación 

Secundaria Obligatoria (ESO), Ciclos Formativos de Grado Medio o Superior y otras 

titulaciones equivalentes.  

- Grupo 2 “2º ciclo”: Licenciatura/Máster. Se incluye también en esta categoría 

al Diploma de Estudios Avanzados (DEA), dado que, aunque acredita suficiencia 

investigadora, no equivale exactamente al título de doctorado vigente en la actualidad. 

- Grupo 3 “3er ciclo”: Doctorado. 

En el resto de variables del estudio no se realizaron cambios en sus etiquetas de 

valor, ya que todas ellas se consideraron adecuadas inicialmente para la realización de 

los análisis posteriores. 

 Se incluye a continuación, a modo de síntesis, un esquema con las distintas fases 

seguidas en el proceso descrito. 
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Figura 34 

Esquema del procedimiento de depuración muestral seguido 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.4.2.2. Creación de las variables objeto de estudio 

 Una vez depurada la muestra, se detalla a continuación el procedimiento seguido 

para la creación de las variables que formaron parte de los modelos planteados en los 

objetivos III y IV del estudio. 

VARIABLE MEDIADORA 

Mobbing (M) (20 ítems) 

 La creación y categorización de la variable Mobbing se realizó sumando las 

puntuaciones previas obtenidas en las variables de Frecuencia y Duración (ambas 

codificadas con los valores 0 y 1 respectivamente), pudiendo obtener un total de tres 

posibles resultados: 

1. Mobbing = 0. Implica que no se cumplió el criterio de entrada de frecuencia 

ni de duración. Esto es, el sujeto no sufrió nunca acciones constitutivas de 

Mobbing en su lugar de trabajo, o bien las sufrió ocasionalmente o algunas 
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veces al mes durante un periodo temporal de menos de seis meses. Esta 

puntuación fue etiquetada como “0 = Violencia nula o baja”. 

 Frecuencia = 0 y Duración = 1. El sujeto no sufrió nunca acciones 

constitutivas de Mobbing en su lugar de trabajo, o bien las sufrió 

ocasionalmente o algunas veces al mes durante un periodo mínimo de seis 

meses. A pesar de que a priori se cumpliría con el criterio de duración, en 

realidad no es así, dado que se parte de inicio de una frecuencia de acciones 

constitutivas de Mobbing inferior a la necesaria. No se cumple, por tanto, con 

el primero de los requisitos de entrada: el sujeto pudo sufrir durante un 

mínimo de seis meses o más acciones esporádicas de acoso en su centro de 

trabajo, pero esta situación únicamente se dio de forma intermitente en el 

tiempo, ocasionalmente o algunas veces al mes. Por tanto, esta circunstancia 

invalida o hace indiferente a estos efectos la puntuación obtenida en la 

variable duración, dado que, aunque esta sea de 1, el orden en el que deben 

cumplirse los dos criterios de entrada definidos previamente ha de ser 

necesariamente el siguiente: 1º frecuencia y 2º duración. Los casos de este 

tipo fueron incluidos en la categoría de “0 = Violencia nula o baja”. 

2. Mobbing = 1. Implica que se cumplió únicamente con el criterio de entrada 

de frecuencia, pero no con el de duración.  

 Frecuencia = 1 y Duración = 0. El sujeto sufrió acciones constitutivas de 

Mobbing en su lugar de trabajo, con una frecuencia mínima de una vez por 

semana, pero durante menos de seis meses. Si esta situación intermedia se 

prolonga en el tiempo hasta alcanzar la duración temporal requerida, se 

cumplirían simultáneamente los dos criterios de entrada y podríamos hablar 

de un potencial caso de Mobbing. Esta puntuación fue etiquetada como:       

“1 = Conductas violentas”. 

3. Mobbing = 2. Implica que se cumplieron simultáneamente los dos requisitos 

de entrada: frecuencia y duración. Dicha circunstancia permite hablar una 

situación de potencial Mobbing. Esta puntuación fue etiquetada como:          

“2 = Mobbing”. 
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  De este modo, la muestra total quedó dividida en tres grupos o categorías, en 

función de las puntuaciones obtenidas por los sujetos en la variable Mobbing, tal como 

se representa a continuación en la Figura 35. 

Figura 35 

Categorías establecidas en la variable mediadora (Mobbing) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia a partir de las tres categorías definidas previamente. 

VARIABLE MODERADORA 1 

 Liderazgo transformacional (W) (4 ítems) 

 Para la creación de esta variable se realizaron las siguientes operaciones: 

1. Se calculó una única variable mediante el promedio de las puntuaciones de 

los ítems individuales correspondientes a su escala. 

2. Se calculó la mediana de dicha variable, que fue de 2.25. 

3. Se creó una nueva variable recodificando los valores de la anterior del 

siguiente modo: 

 



  137 
 

 a) Puntuaciones comprendidas entre los valores 0 y 2.25 = -0.5  

 b) Resto de puntuaciones (valores comprendidos entre 2.26 y 4) = 0.5 

4. Finalmente, se añadieron las etiquetas de valor a cada puntuación: 

 a) -0.5 = “baja percepción de Liderazgo transformacional” 

  b)  0.5 = “alta percepción de Liderazgo transformacional” 

La codificación alternativa con los valores [-0.5, 0.5] en lugar de la tradicional 

(dummy), que emplea los valores [0, 1], responde al criterio metodológico recomendado 

para el tratamiento de variables dicotómicas con la macro PROCESS para SPSS  

(Hayes, 2018a, 2022; Igartua, 2016a). Ambos autores afirman que esta codificación 

alternativa influye en la estimación matemática de los coeficientes de regresión que 

miden los efectos principales o directos (ejercidos por la variable independiente o 

moderadora sobre la dependiente), si bien no influye en la estimación del coeficiente 

que mide el efecto de interacción (que ejercen conjuntamente la variable independiente 

y la moderadora sobre la variable dependiente).  

PROCESS trabaja con la técnica del análisis de regresión de mínimos cuadrados 

ordinarios (Ordinary Least Squares [OLS]). Así pues, utilizando la codificación 

alternativa, se consigue que la estimación de los efectos principales o directos calculada 

de este modo equivalga a la que se obtendría con un análisis clásico de la moderación 

(análisis factorial de la varianza ANOVA 2x2). Por ello, al trabajar con PROCESS, las 

variables dicotómicas deben codificarse de esta manera. 
 

VARIABLE MODERADORA 2 

 Sexo (Z) (1 ítem) 

 En este caso se creó una nueva variable, recodificando los valores de la anterior 

del siguiente modo: 

a) Puntuación 1  → -0.5 = “hombre” 

b) Puntuación 2  →  0.5 =  “mujer” 

 El criterio de recodificación que se siguió con esta variable, utilizando de nuevo 

los valores [-0.5, 0.5] fue es el mismo que el empleado con la variable anterior     

(Hayes, 2018a, 2022; Igartua, 2016a). 
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4.4.2.3. Procedimiento Objetivo I 

          En primer lugar, de forma previa al desarrollo del objetivo I, se calcularon los 

estadísticos descriptivos (media, desviación típica, mínimo, máximo, asimetría, curtosis 

y Alpha de Cronbach, como medida de consistencia interna en las escalas empleadas),    

junto con las correlaciones para cada una de las variables que formaron parte de los 

modelos testados en el estudio. 

 Posteriormente, se procedió al cálculo de los niveles de prevalencia que 

presentaron los sujetos de la muestra objeto de análisis en cada una de las tres categorías 

de la variable Mobbing descritas en el apartado anterior (ver Figura 35). Para ello, se 

realizó un análisis de las frecuencias estimadas mediante el programa estadístico SPSS 

versión 24. 

4.4.2.4. Procedimiento Objetivo II 

 El siguiente paso fue conocer la distribución muestral en las distintas categorías 

establecidas en la variable Mobbing (Violencia nula o baja, Conductas violentas y 

Mobbing) teniendo en cuenta las variables descritas en el Objetivo II (ver Objetivo II).     

El objetivo en este caso fue estudiar la existencia de diferencias estadísticamente 

significativas entre las cifras de prevalencia obtenidas por los grupos de sujetos 

ubicados en las categorías de Mobbing y Conductas violentas en función de las 

variables sociodemográficas y sociolaborales incluidas en este estudio (ver Anexo 1), lo 

cual permitiría definir o configurar un perfil prototípico de los docentes con una mayor 

predisposición a ser víctimas de conductas de acoso laboral. 

 Para ello, en primer lugar, se empleó el procedimiento de las tablas cruzadas 

(utilizando nuevamente el programa SPSS versión 24), que permitió conocer cómo se 

distribuían los sujetos de la muestra en función de las tres categorías de la variable 

Mobbing y de las distintas categorías que presentaban a su vez cada una de las variables 

sociodemográficas y sociolaborales incluidas en el estudio. 

 Una vez conocida esta información, se procedió a calcular una serie de 

estadísticos que permitirían determinar si existían diferencias estadísticamente 

significativas entre la prevalencia obtenida por los grupos de víctimas Mobbing y 

Conductas violentas en función de las variables mencionadas en el objetivo II. 
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 Los estadísticos calculados fueron los siguientes: Chi-Cuadrado (X2), 

Coeficiente de contingencia (C), Phi (ϕ) y V de Cramer (VCramer), Coeficiente de 

incertidumbre (I), Gamma (γ), d de Somers (d), Tau-b (τb) y Tau-c (τc) de Kendall y por 

último las correlaciones r de Spearman (rs). Todos ellos están recomendados para el 

trabajo con variables cualitativas nominales y cuasi-cuantitativas u ordinales. No 

obstante, de la Fuente (2011) señala la particularidad de que algunos de estos 

estimadores pueden emplearse indistintamente con variables cualitativas nominales y 

cuasi-cuantitativas u ordinales (caso de Chi-Cuadrado, coeficiente de contingencia, Phi 

y V de Cramer), mientras que otros estimadores sólo están recomendados 

exclusivamente para variables cuasi-cuantitativas u ordinales (caso de Gamma, d de 

Somers, Tau-b y Tau-c de Kendall y las correlaciones r de Spearman). Por ello, se 

siguió este criterio a la hora de realizar los cálculos en las distintas variables. 

 A estos efectos, con el objetivo de dar un tratamiento y una medida homogéneas 

a todas las variables incluidas que permitiera a su vez el cálculo de los estadísticos 

mencionados, se recodificaron aquellas que tenían una naturaleza cuantitativa        

(Edad, Antigüedad en profesión y Antigüedad en puesto), agrupando sus puntuaciones 

en subgrupos o categorías, lo que permitió su consideración como cuasi-cuantitativas u 

ordinales a efectos estadísticos. 

 De este modo, de cara a las pruebas desarrolladas, se emplearon un total de 

catorce variables en el objetivo II, nueve de ellas cualitativas nominales (Sexo, Relación 

de pareja, Tipo de contrato, Tipo de centro, Tipo de jornada laboral, Etapa con más 

horas trabajadas, Otras funciones en el centro, Turno de trabajo y Estabilidad laboral)    

y cinco cuasi-cuantitativas u ordinales (Edad, Antigüedad en Profesión, Antigüedad en 

Puesto, Nivel de estudios y Mobbing). 

 Así pues, en un primer paso, se calculó el valor del estadístico Chi-Cuadrado, 

junto al del resto de estimadores indicados, en función de la tipología nominal u ordinal 

de las variables analizadas en cada caso. Estos estimadores fueron incluidos con la 

finalidad de proporcionar una medición adicional más robusta que permitiera superar 

los sesgos habituales presentes en Chi-Cuadrado (alta sensibilidad al tamaño de la 

muestra, así como al número de categorías de las variables analizadas)             

(Manzano-Arrondo, 2009). 
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 Finalmente, una vez detectadas las diferencias estadísticamente significativas 

existentes a priori entre las variables analizadas, se procedió al cálculo del tamaño del 

efecto observado, con la finalidad de conocer la magnitud real de las diferencias 

obtenidas. Para ello se empleó el estimador V de Cramer, recomendado para el trabajo 

con variables cualitativas nominales y cuasi-cuantitativas u ordinales (Rivera, 2017).  

 Así mismo, se descartó el empleo de otros estadísticos empleados 

tradicionalmente como medidas de asociación y del tamaño del efecto entre las 

variables (tales como los coeficientes r de Pearson y eta cuadrado parcial) por ser de 

aplicación exclusiva a variables de tipo cuantitativo (Dominguez-Lara, 2018).   

4.4.2.5. Procedimiento Objetivo III 

 En este objetivo se profundizó en el rol protector desarrollado por la variable 

Liderazgo transformacional en los procesos de Mobbing que se describen en detalle en 

el Anexo 2: modelos 1 a 24 (ver Anexo 2, modelos 1 a 24). En cada uno de ellos se 

incluyeron distintas variables que actuaron como antecedentes de Mobbing y 

consecuencias de salud, manteniendo fijas en todo momento las variables mediadora 

(Mobbing) y moderadora (Liderazgo transformacional). 

 Tanto en este objetivo como en el siguiente los análisis estadísticos 

correspondientes se realizaron empleando la macro PROCESS para SPSS (versión 3.4), 

desarrollada por el profesor Andrew F. Hayes.  

 A su vez, el diseño de los modelos incluidos en el anexo 2 de esta tesis se basó 

en los diagramas conceptuales y estadísticos propuestos por Hayes (2018a, 2022). 

Concretamente, los modelos 1 a 24 siguieron la propuesta del diagrama 59, mientras 

que los siguientes (modelos 25 a 48) se plantearon siguiendo el diagrama 73. 

 La macro PROCESS ha adquirido una gran notoriedad en los últimos años, 

siendo empleada en numerosos artículos científicos recientemente publicados que 

plantean el estudio empírico de relaciones de mediación, moderación o procesos 

condicionales entre distintos tipos de variables (Martínez-Corts et al., 2021; Montreuil 

et al., 2022; Sainz et al., 2021). 
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 Las principales características de esta herramienta de análisis son las siguientes  

(Hayes, 2018a, 2022; Igartua, 2016b): 

 Metodología basada en regresiones. Para la realización de las distintas 

pruebas, PROCESS utiliza el método estadístico de la regresión lineal múltiple de 

mínimos cuadrados ordinarios (Ordinary Least Squares, OLS). Dicho método tiene 

como principal ventaja la flexibilidad y versatilidad que aporta a los análisis de 

moderación, permitiendo trabajar indistintamente con variables predictoras cualitativas, 

cuantitativas o una combinación de ambas, algo que no permitían las metodologías 

clásicas predecesoras (tales como el análisis de la varianza ANOVA), que requerían que 

las variables independientes empleadas tuvieran una naturaleza exclusivamente 

cualitativa nominal o cuasi-cuantitativa u ordinal). 

 Inferencia estadística basada en bootstrapping. Por otra parte, PROCESS 

emplea intervalos de confianza bootstrap (Bootstrap Confidence Intervals) para realizar 

la inferencia sobre el efecto observado. Esta metodología representa en la actualidad 

uno de los avances más relevantes en el ámbito de la estadística, dado que no asume de 

inicio la normalidad en la distribución de los datos, ni requiere el empleo de muestras de 

gran tamaño. 

 La técnica del bootstrapping permite llevar a cabo una serie de remuestras para 

conocer cómo se distribuye un estadístico determinado (por ejemplo un coeficiente de 

regresión empleado en la estimación de un efecto concreto), construyendo una serie de 

intervalos de confianza (IC) mediante los cuales realizar las inferencias. Así, el criterio 

de decisión adoptado mediante esta técnica para determinar la significatividad del efecto 

observado en cada caso será el siguiente:  

 Efecto estadísticamente significativo (≠ 0): si se cumple que el intervalo de 

confianza establecido (generalmente con un 95% de confianza) no incluye el valor 0. 

En este caso, existirá asociación entre las variables implicadas. 

 Efecto estadísticamente no significativo (= 0): si se cumple que el intervalo de 

confianza establecido incluye el valor 0 entre sus límites. En este caso, no existirá 

asociación entre las variables implicadas. 
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 El procedimiento seguido en el Objetivo III fue el siguiente: 

 En primer lugar, se calcularon los coeficientes de regresión que permitieron 

estimar los efectos directos, indirectos y de moderación simple entre las variables 

implicadas en los 24 primeros modelos testados. El criterio empleado para determinar la 

significatividad en estos primeros coeficientes calculados fue el p valor, asumiéndola a 

partir de un valor de p < .05. 

 En un segundo paso, se representaron gráficamente los efectos de moderación 

simple estadísticamente significativos hallados en los 24 primeros modelos testados. 

 Finalmente, se calcularon los efectos de mediación moderada en dichos 

modelos, en función de los valores adoptados por la variable moderadora (Liderazgo 

transformacional). En este último paso se empleó el bootstrapping como método para 

determinar la significatividad en los efectos observados, siguiendo el criterio descrito  

anteriormente. Los resultados del Objetivo III se encuentran detallados en el apartado 

correspondiente (ver resultados Objetivo III). 

4.4.2.6. Procedimiento Objetivo IV  

 El último de los objetivos del estudio consistió en valorar el rol protector 

desarrollado por la variable Liderazgo transformacional en los procesos de Mobbing 

descritos en el Anexo 2 (ver Anexo 2, modelos 25 a 48) en función de una segunda 

variable moderadora: el Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer). Para ello, 

se trabajó de nuevo con las mismas variables antecedentes y consecuentes empleadas en 

el objetivo III, manteniendo fijas en todos los modelos las variables mediadora 

(Mobbing), primera moderadora (Liderazgo transformacional) y segunda moderadora 

(Sexo). 

 La herramienta de análisis utilizada, así como los criterios seguidos para 

determinar la significatividad de los distintos efectos observados fueron idénticos a los 

empleados en el objetivo anterior. 

 El procedimiento seguido en el objetivo IV fue el siguiente: 

 En primer lugar, se calcularon los coeficientes de regresión que permitieron 

estimar los efectos de moderación simple (con la nueva variable Sexo) y de moderación 
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moderada (fruto de la interacción simultánea entre las dos variables moderadoras 

presentes: Liderazgo transformacional y Sexo). Estos coeficientes se calcularon para 

todos los procesos descritos entre las variables implicadas en los modelos 25 a 48.      

Del mismo modo que en el objetivo III, el criterio empleado para determinar la 

significatividad en estos primeros coeficientes calculados fue el p valor, asumiéndola a 

partir de un valor de p < .05. 

 En un segundo paso, se representaron gráficamente los efectos de moderación 

moderada estadísticamente significativos hallados en los modelos 25 a 48. 

 Finalmente, se calcularon los efectos de mediación doblemente moderada 

(moderated moderated mediaton) (Hayes, 2018b) en dichos modelos, en función de 

todas las posibles combinaciones de valores adoptados por la primera variable 

moderadora (Liderazgo transformacional) junto con la segunda (Sexo). En este último 

paso se empleó el bootstrapping como método para determinar la significatividad de los 

efectos observados, siguiendo el criterio descrito en el apartado anterior. Los resultados 

del Objetivo IV se encuentran detallados en el apartado correspondiente (ver resultados 

objetivo IV) y en el Anexo 3 (ver Anexo 3, Tabla 17). 
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En este apartado se presentarán en detalle los resultados obtenidos en cada una 

de las pruebas realizadas.  

En primer lugar, se incluyen los estadísticos descriptivos y las correlaciones que 

caracterizan a las variables objeto de estudio.  

A continuación, se indican las prevalencias de la muestra total para cada una de 

las categorías definidas en la variable Mobbing.  

Posteriormente, se lleva a cabo un análisis del perfil sociodemográfico y 

sociolaboral que presentan con mayor frecuencia las víctimas ubicadas en dichas 

categorías.  

Finalmente, se estudian las relaciones existentes entre las variables incluidas a 

través de dos tipos de análisis: (1) mediación moderada (moderated mediation) y         

(2) mediación doblemente moderada (moderated moderated mediation) (Hayes, 2018a, 

2018b, 2022). A su vez, los modelos estadísticos planteados en este estudio, junto con 

las variables incluidas y los coeficientes analizados en cada uno de ellos se detallan en 

el apartado de anexos (ver Anexo 2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  146 
 

5.1. Análisis descriptivo y correlacional de las variables 
objeto de estudio 

 El primero de los análisis realizados consistió en un estudio descriptivo, en el 

que se incluyeron todas las variables que se emplearán en las pruebas posteriores.        

La mayoría de ellas se midieron empleando una escala compuesta por varios ítems, 

excepto Consumo de medicamentos, Alcohol, Tabaco y Búsqueda de ayuda de un 

especialista, que se midieron a través de un ítem individual. Únicamente quedó fuera de 

este análisis la variable Sexo, por tener una tipología cualitativa nominal que impide su 

inclusión en esta prueba, de carácter cuantitativo. Los estadísticos descriptivos 

calculados fueron los siguientes: media, desviación típica, mínimo, máximo, asimetría y 

curtosis. También se incluye el valor del índice de fiabilidad Alpha de Cronbach, que 

permite medir la consistencia interna de cada escala utilizada. Los resultados obtenidos 

en este primer análisis quedan recogidos en la Tabla 5 (ver Tabla 5). Antes de realizar 

estos análisis, la variable Claridad de rol se invirtió para presentarla como Ambigüedad 

de rol. 

Los valores más elevados de las medias fueron los correspondientes a las 

variables Apoyo social (M = 2.90) y Liderazgo transformacional (M = 2.14), mientras 

que los más bajos se encontraron en las variables Consumo de tabaco (M = 0.24) y 

Mobbing (M = 0.26). 

Los índices de asimetría fueron los propios de una distribución normal en nueve 

de las variables incluidas (Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, Ambigüedad de 

rol, Apoyo social, Problemas psicosomáticos, Problemas sociales, Consumo de 

medicamentos, Consumo de alcohol y Liderazgo transformacional), ya que sus 

puntuaciones se situaron dentro del rango comprendido entre los valores +/-2 (Miles y 

Shevlin, 2005). Por otra parte, tres variables siguieron una distribución asimétrica 

positiva, de modo que sus valores más extremos tendieron a situarse por encima de la 

media: Consumo de tabaco, Búsqueda de especialista y Mobbing. Todas ellas tuvieron 

valores positivos superiores a 2 (ver Tabla 5). 

Respecto a los índices de curtosis, ocho variables (Conflictos interpersonales, 

Conflicto de rol, Ambigüedad de rol, Apoyo social, Problemas psicosomáticos, 
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Problemas sociales, Consumo de medicamentos y Liderazgo transformacional) tuvieron 

un apuntamiento similar al de la distribución normal (con puntuaciones situadas dentro 

del rango +/-2) (Miles y Shevlin, 2005). Por su parte, cuatro de ellas (Consumo de 

alcohol, Consumo de tabaco, Búsqueda de Especialista y Mobbing) mostraron índices 

de apuntamiento positivos, con puntuaciones próximas o superiores a 3, llegando a 

alcanzar el valor de 10 en la variable Consumo de tabaco (ver Tabla 5), acumulando 

menos casos en sus colas que en el caso de una distribución normal (distribución 

leptocúrtica).  

Los valores de asimetría y curtosis obtenidos no impiden la realización de 

pruebas paramétricas, dado que se está trabajando sobre una muestra grande formada 

por más de 3000 sujetos (n ≥ 30) (González et al., 2013). 

Finalmente, respecto a la fiabilidad de las escalas de medida empleadas en el 

estudio, todas ellas tuvieron valores adecuados al superar el umbral de aceptabilidad 

sugerido en la literatura (puntuaciones iguales o superiores a .70) (Nunnally, 1978).   

Los coeficientes más elevados se obtuvieron en las escalas de Mobbing (.90),       

Apoyo social (.88), Problemas psicosomáticos y Liderazgo transformacional              

(.87 en ambas). Este coeficiente no fue calculado para las variables Consumo de 

medicamentos, Alcohol, Tabaco y Búsqueda de ayuda de un especialista, ya que se 

midieron empleando un único ítem individual. 
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Tabla 5  

Valores de los estadísticos descriptivos para las variables objeto de estudio 

 
       Media DT Mínimo Máximo Asimetría Curtosis Nº ítems α 

1. Conflictos interpersonales  0.70 0.51 0 3.83 0.83 1.20 6 .71 

2. Conflicto de rol  1.18 0.75 0 4 0.69 0.26 5 .72 

3. Ambigüedad de rol  

4. Apoyo social                                                  

5. Problemas psicosomáticos 

6. Problemas sociales 

7. Consumo de medicamentos 

8. Consumo de alcohol 

9. Consumo de tabaco 

10. Búsqueda de especialista 

11. Mobbing 

12. Liderazgo transformacional 

0.76 

2.90 

1.08 

0.73 

1.37 

0.36 

0.24 

0.37 

0.26                                                  

2.14 

0.68 

0.89 

0.77 

0.74 

1.29 

0.70 

0.67 

0.84 

0.66 

1.06 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 
 

0 

4 

4 
 

4 
 

4 
 

4 
 

4 
 

4 
 

4 
 

2 
 

4 

   1.02 

  -0.71 

0.81 

0.95 

0.53 

1.96 

3.17 

2.51 

2.18 

-0.16 

1.24 

 -0.13 

0.48 

0.93 

 -0.82 

3.46 

10.16 

5.96 

2.83 

 -0.71 

5 

6 

9 

2 

1 

1 

1 

1 

 201 

4 

.75 

.88 

.87 

.75 

- 

- 

- 

- 

.90 

.87 

Nota. DT= Desviación típica; α= puntuación del índice de fiabilidad alpha de Cronbach. La variable Sexo no fue incluida en esta tabla al tener una naturaleza cualitativa nominal. 
1 A efectos estadísticos se tuvo en cuenta la suma de todos los ítems descritos que formaban parte de la escala de Mobbing, individualmente considerados (ver Anexo 1),   
obteniendo así un total de 24 ítems. 
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 Una vez presentados los estadísticos descriptivos, se analizaron las correlaciones 

r de Pearson entre las variables objeto de estudio, para conocer el grado de asociación 

inicial entre las mismas, obteniendo valores que oscilaron entre -1 (correlación negativa 

perfecta) y +1 (correlación positiva perfecta) (Hernández et al., 2014).  

 Nuevamente, quedó fuera de esta prueba la variable Sexo, debido a que su 

naturaleza cualitativa impidió su inclusión en una prueba de carácter cuantitativo, como 

la empleada en este caso. Los resultados se encuentran detallados en la Tabla 6            

(ver Tabla 6). 

 Se obtuvieron un total de 66 correlaciones, siendo 65 de ellas (98.5% del total) 

estadísticamente significativas y únicamente una (1.5% del total) no significativa, 

concretamente la relación entre Liderazgo transformacional y Consumo de alcohol        

(r = -.03, p = .11). 

 Dentro del grupo de 65 correlaciones estadísticamente significativas, 64 de ellas 

(98.5% del grupo) lo fueron con p < .001 y sólo una de ellas (1.5% del grupo) lo fue con 

p < .01, concretamente la relación entre Liderazgo transformacional y Consumo de 

tabaco (r = -.05, p = .002). La dirección en todos los casos fue la esperada. 

 Las correlaciones más intensas fueron las obtenidas entre las variables Consumo 

de medicamentos y Problemas psicosomáticos (r = .69, p <.001), Liderazgo 

transformacional y Apoyo social (r = .64, p <.001), Búsqueda de ayuda de un 

especialista y Problemas psicosomáticos (r = .53, p <.001), Problemas sociales y 

Problemas psicosomáticos (r = .48, p <.001), Búsqueda de ayuda de un especialista y 

Consumo de medicamentos (r = .45, p <.001), Apoyo social y Ambigüedad de rol         

(r = -.44, p <.001) y Conflicto de rol y Conflictos interpersonales (r = .43, p <.001).  

 Por su parte, las correlaciones que mostraron una menor intensidad fueron las 

siguientes: Liderazgo transformacional y Consumo de tabaco (r = -.05, p = .002), 

Consumo de alcohol y Apoyo social (r = -.06, p <.001), Consumo de tabaco y Apoyo 

social (r = -.08, p <.001), Consumo de alcohol y Ambigüedad de rol, Problemas 

psicosomáticos, Consumo de medicamentos (todas ellas con r = .08, p <.001),   

Búsqueda de ayuda de un especialista y Consumo de alcohol (r = .08, p <.001), 
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Mobbing y Consumo de alcohol (r = .08, p <.001), Liderazgo transformacional y 

Consumo de medicamentos (r = -.09, p <.001).  

 Tal como puede comprobarse en la Tabla 6 (ver Tabla 6), el grupo de variables 

consideradas como antecedentes de Mobbing (Conflictos interpersonales, Conflicto de 

rol, Ambigüedad de rol y Apoyo social) correlacionó de forma estadísticamente 

significativa tanto con Mobbing como con el grupo de variables de consecuencias para 

la salud (Problemas psicosomáticos, Problemas sociales, Consumo de medicamentos, 

alcohol, tabaco y Búsqueda de ayuda de un especialista). En todos los casos, las 

correlaciones de las variables antecedentes con Mobbing y con las variables del grupo 

de consecuencias para la salud tuvieron signo positivo, salvo aquellas en las que estuvo 

implicada la variable Apoyo social (que fueron todas ellas negativas, tal como se 

esperaba). Por otra parte, la variable Mobbing también tuvo correlaciones 

estadísticamente significativas con el grupo de variables de consecuencias para la salud, 

en este caso todas ellas fueron de signo positivo, cumpliendo de nuevo con lo esperado. 

 Finalmente, la variable Liderazgo transformacional se relacionó de forma 

estadísticamente significativa con todas las variables analizadas, tanto con el grupo de 

antecedentes de Mobbing como con el grupo de consecuencias para la salud, 

exceptuando la variable Consumo de alcohol (r = -.03, p = .11). Todas las correlaciones 

de Liderazgo transformacional con el resto de variables fueron negativas (según lo 

esperado), salvo con Apoyo social, que fueron positivas. 

 Por tanto, las correlaciones obtenidas muestran relaciones estadísticamente 

significativas prácticamente entre todas las variables analizadas: grupo de antecedentes 

de Mobbing, grupo de consecuencias para la salud, Mobbing y Liderazgo 

transformacional. Los resultados confirman que las variables Apoyo social y Liderazgo 

transformacional actúan como variables de recurso, contribuyendo a reducir las 

puntuaciones en el resto de variables (grupo de antecedentes y Mobbing), 

desempeñando así un potencial rol protector o amortiguador sobre las consecuencias 

negativas para la salud que se derivan de ellas. 

 Más adelante, en el Objetivo III de esta tesis, se profundizará en el rol protector 

o amortiguador ejercido por la variable Liderazgo transformacional en estos procesos.
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Tabla 6 

Valores de las correlaciones r de Pearson entre las variables del estudio: antecedentes, consecuencias para la salud, mediadora y moderadora 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. Conflictos interpersonales 1 

2. Conflicto de rol .43*** 1 

3. Ambigüedad de rol .32*** .36*** 1 

4. Apoyo social -.34*** -.37*** -.44*** 1 

5. Problemas psicosomáticos .31*** .33*** .21*** -.22*** 1 

6. Problemas sociales .33*** .27*** .18*** -.19*** .48*** 1 

7. Consumo de medicamentos .22*** .24*** .13*** -.16*** .69*** .34*** 1 

8. Consumo de alcohol .18*** .11*** .08*** -.06*** .08*** .20*** .08*** 1 

9. Consumo de tabaco .15*** .12*** .11*** -.08*** .20*** .18*** .15*** .18*** 1 

10. Búsqueda de especialista .27*** .26*** .19*** -.22*** .53*** .30*** .45*** .08*** .18*** 1 

11. Mobbing .33*** .38*** .30*** -.36*** .28*** .17*** .21*** .08*** .11*** .30*** 1 

12. Liderazgo transformacional -.22*** -.26*** -.37*** .64*** -.12*** -.10*** -.09*** -.03 -.05** -.12*** -.26*** 1

Nota. La variable Sexo (segunda moderadora) no fue incluida en esta tabla al tener una naturaleza cualitativa nominal. 

** p < .01, *** p < .001
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5.2. Resultados Objetivo I 

Analizar la prevalencia de mobbing en una muestra de profesionales del sector 

educativo de la provincia de Valencia que imparten docencia en el ámbito de la 

enseñanza reglada no universitaria. 
 

En la Figura 36 se muestran los resultados de prevalencia de la muestra total para cada 

una de las categorías descritas en la variable Mobbing: (1) Violencia nula o baja; (2) 

Conductas violentas y (3) Mobbing. Se observa que hay un total de 2956 casos de Violencia 

nula o baja (85.88% de la muestra total), 64 casos de Conductas violentas (1.86% de la 

muestra total) y finalmente 422 casos potenciales de Mobbing5 (12.26% de la muestra total). 

 Los resultados obtenidos permiten confirmar la Hipótesis 1, ya que la prevalencia 

total de casos potenciales de Mobbing alcanzada en este estudio (12.26%) fue similar a la 

obtenida en los estudios previos desarrollados en España en los últimos veinte años, que 

oscila entre el 5% y el 30% de casos (ver Tabla 2). 

Figura 36 

Prevalencia de sujetos en las distintas categorías de mobbing dentro de la muestra total 

 
 
 
 
 
 

 
 

   

 

 

 

                                                           
5 Se hace referencia a casos potenciales dado que, para poder realizar un diagnóstico confirmatorio sobre 
mobbing, es necesario realizar una entrevista y es la judicatura la que, en último término, tipifica un caso 
concreto como mobbing, tal como establece la legislación española. Así, por motivos de economía del discurso 
escrito y desde un criterio de análisis estadístico, se hablará de casos de mobbing para los sujetos ubicados en 
esta categoría. 
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5.3. Resultados Objetivo II 

 Determinar la influencia ejercida por las variables sociodemográficas  y 

sociolaborales sobre los grupos de docentes víctimas de Mobbing, de Conductas 

violentas y de Violencia nula o baja. 

 A continuación se describe el perfil sociodemográfico y sociolaboral de los sujetos de 

la muestra ubicados en cada una de las tres categorías de mobbing definidas:                         

(1) Violencia nula o baja; (2) Conductas violentas y (3) Mobbing. Los resultados obtenidos se 

encuentran recogidos en detalle en la Tabla 7 (ver Tabla 7). La descripción se centrará 

especialmente en las categorías de Mobbing y de Conductas violentas, ya que son las que 

plantean o pueden plantear potencialmente mayores niveles de deterioro en el estado de salud 

de los sujetos como consecuencia de la exposición a las mismas. 

 En primer lugar, respecto a la distribución por sexos, el porcentaje total de mujeres en 

la muestra (75.16%) fue superior al de hombres (24.84%). Dentro de ambos grupos, las 

diferencias fueron menores en la categoría de Conductas violentas (1.25% de víctimas 

mujeres frente al 0.61% de víctimas hombres) y más acusadas en la categoría de Mobbing 

(8.43% de víctimas mujeres frente al 3.83% de víctimas hombres), lo que supone una 

diferencia en la exposición superior al 4% de casos entre ambos grupos. 

 En cuanto a la edad, el porcentaje mayoritario de sujetos en la muestra total se 

concentró en los tramos comprendidos entre los 30 y los 60 años (94.94%), siendo inferior en 

el resto (5.06%). Por grupos, dentro de la categoría de Mobbing, el porcentaje más elevado de 

víctimas se encontró en el grupo de 41 a 50 años (4.36%), seguido muy de cerca por los 

grupos de 30 a 40 y de 51 a 60 años (3.81% y 3.78% respectivamente). 

 Teniendo en cuenta la relación personal de pareja, las personas con una relación 

estable dentro de la muestra fueron superiores (83% de casos frente al 17% sin pareja). Dentro 

de estos grupos, las mayores diferencias se encontraron en la categoría de Mobbing (9.62% de 

víctimas con pareja estable frente al 2.64% sin ella), lo que supone una diferencia aproximada 

del 7% de casos entre ambos grupos. 

 Respecto al tipo de relación laboral, la mayor parte de los sujetos de la muestra fueron 

funcionarios/as de carrera (82.40%), siendo el resto (interino/as y contratado/as) minoritarios 

(17.60%). Dentro de estos grupos y de la categoría de Mobbing, un 10.55% de víctimas 
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fueron funcionarios/as de carrera, mientras que, en el resto de grupos, los porcentajes fueron 

inferiores (1.48% funcionarios/as interinos/as, 0.20% contratados/as laborales fijos/as y 

0.02% contratados/as laborales temporales). 

 Considerando la antigüedad en la profesión, la distribución muestral fue más 

heterogénea: la mayor parte de sujetos tuvieron entre 30 o menos años de antigüedad 

(89.35%), siendo minoritarios los que tuvieron 31 o más años (10.65%). Por grupos, dentro de 

la categoría de Mobbing, el mayor porcentaje de víctimas se encontró en los docentes con una 

antigüedad comprendida entre 10 y 20 años (5.30%), seguido del situado en la franja de 21 a 

30 años trabajados (3.22%), menos de 10 (2.30%), entre 31 y 40 (1.42%) y por último más de 

40 años (0.03%). 

 Respecto a la antigüedad en el puesto, la distribución muestral fue similar: la mayoría 

de sujetos tuvieron entre menos de 10 y 30 años de antigüedad (98.4%), siendo el resto (31 o 

más años de antigüedad) minoritarios (1.60%). Dentro de estos grupos,  los que tuvieron 

mayores porcentajes de sujetos dentro de las tres categorías analizadas fueron los siguientes: 

(1) menos de 10 años (1.31% en Conductas violentas y 7.03% en Mobbing) y (2) entre 10 y 

20 años (0.44% en Conductas violentas y 3.90% en Mobbing).  

 Teniendo en cuenta la tipología de centro educativo, los mayores porcentajes de 

docentes dentro de la muestra total se ubicaron en Centros de Educación Infantil y Primaria 

(CEIP) (61.24%) y en Institutos de Educación Secundaria (IES) (19.50%), mientras que el 

resto se encontraron en el resto de tipologías de centros educativos (19.26%). En los dos 

grupos mayoritarios, dentro de la categoría de Conductas violentas, los porcentajes fueron de 

0.81% y 0.70% en ambos tipos de centros, mientras que, dentro de la categoría de Mobbing, 

fueron de 5.96% y 3.22% respectivamente. 

 Por otra parte, respecto al tipo de jornada, la mayoría de docentes de la muestra 

realizaron toda su jornada de trabajo en el mismo centro (95.32%), frente al resto que 

trabajaron en distintos centros (4.68%). Dentro del grupo mayoritario, los porcentajes fueron 

de 1.74% en Conductas violentas y 11.77% en Mobbing. 

 En función de la titulación o nivel de estudios, la mayoría de sujetos de la muestra 

realizó estudios universitarios de primer ciclo u otros (diplomatura/grado u otras titulaciones 

distintas) (64.56%) y de segundo ciclo (licenciatura/máster) (34.22%), siendo muy 

minoritarios los que realizaron estudios de tercer ciclo (1.22%). Dentro de los dos grupos 
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mayoritarios, los porcentajes en Conductas violentas fueron de 1.03% en el primero y 0.73% 

en el segundo. Por su parte, dentro de la categoría de Mobbing, los porcentajes en ambos 

grupos fueron de 6.53% y 5.35% respectivamente. 

 En cuanto a la etapa educativa con mayor número de horas de trabajo, los mayores 

porcentajes de sujetos dentro de la muestra total se concentraron en las etapas de Educación 

Infantil, Primaria y Secundaria (83.65%), estando el resto de etapas educativas menos 

representadas (16.35%). Dentro de los grupos mayoritarios, en la categoría de Conductas 

violentas, los porcentajes se distribuyeron de la siguiente manera: 0.50% en Educación 

Primaria y Secundaria y 0.35% en Educación Infantil. Por su parte, dentro de la categoría de 

Mobbing, la distribución fue la siguiente: 4.74% en Educación Primaria, 2.87% en Educación 

Secundaria y 1.70% en Educación Infantil. 

 Por otra parte, en lo referente al ejercicio de otras funciones dentro del centro más allá 

de las docentes, los sujetos de la muestra se concentraron en su mayoría dentro del grupo que 

ejercía las funciones de tutores u otras distintas (82.90%), siendo minoritarios los 

pertenecientes a equipos directivos o pedagógicos (17.10%). Por grupos mayoritarios, los 

porcentajes en la categoría de Mobbing fueron del 5.46% en tutores/as y del 5.08% para 

aquellos/as que ejercieron otras funciones distintas a las docentes. 

 Considerando el turno de trabajo, la mayoría de la muestra se ubicó en los turnos 

mixtos (mañana y tarde) (81.66%), seguido de los turnos exclusivamente de mañanas 

(16.24%) y de tardes (2.10%). Dentro de los dos grupos mayoritarios, en la categoría de 

Conductas violentas, los porcentajes fueron de 1.31% y 0.50% respectivamente. En la 

categoría de Mobbing, los porcentajes de víctimas fueron de 9.44% en turnos mixtos y 2.53% 

en turno de mañanas. 

 Finalmente, en lo referente a la estabilidad laboral, los docentes de la muestra se 

ubicaron en su mayoría en situaciones administrativas de destino definitivo (74.17%) e 

interinidad (14.85%), siendo el resto menos representativas (10.98%). Dentro de los dos 

grupos mayoritarios, en la categoría de Mobbing, los porcentajes en este caso fueron de 

9.56% y de 1.45% respectivamente. 

 De acuerdo con los resultados expuestos, se describe a continuación el perfil 

sociodemográfico y sociolaboral observado con más frecuencia en los docentes de la muestra 

objeto de análisis, que se encontraron dentro de la categoría de Víctimas de potenciales casos 
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de mobbing (ver Tabla 7): mujer (8.43%), con una edad comprendida entre 41 y 50 años 

(4.36%), con una relación de pareja estable (9.62%), categoría laboral de funcionaria de 

carrera (10.55%), con una antigüedad de entre 10 y 20 años en la profesión (5.30%) y de 

menos de 10 años en su puesto (7.03%), que trabaja en un CEIP (5.96%), desarrollando toda 

su jornada laboral en el mismo centro (11.77%), con estudios universitarios de primer ciclo u 

otros (diplomatura/grado u otras titulaciones distintas) (6.53%), con un mayor número de 

horas de trabajo en la etapa de Educación Primaria (4.74%), que ejerce además de sus propias 

funciones docentes las de tutora (5.46%), con un turno de trabajo mixto (mañana y tarde) 

(9.44%) y en situación laboral de destino definitivo (9.56%). 
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Tabla 7 

Datos sociodemográficos y sociolaborales de los sujetos de la muestra ubicados en las 

distintas categorías de Mobbing (N = 3,442) 

 

 
 

Grupos de variables 
(% casos sobre total muestra) 

 

 
Categorías de la variable Mobbing                             

(% casos sobre total grupo) 
 

 
Violencia nula           

o baja 
 

Conductas    
violentas Mobbing 

1. Sexo  
Hombres (24.84) 
Mujeres (75.16)                                         

 
 

20.40 
65.48 

 
 

0.61 
1.25 

 
 

 3.83 
 8.43 

2. Edad 
< 30 años (3.81) 
30 a 40 años (33.72) 
41 a 50 años (30.16) 
51 a 60 años (31.06) 
> 60 años (1.25) 

  
 3.61 
29.07 
25.30 
26.76 
  1.13 

 
0.00 
0.84 
0.50 
0.52 
0.00 

   
   0.20 
   3.81 
   4.36 
   3.78 
   0.12 

3. Relación personal de pareja  
Con pareja estable (83) 
Sin pareja estable (17) 

 
 

71.77 
14.11 

 
 

1.61 
0.25 

 
 

    9.62 
    2.64 

4. Tipo de relación laboral 
Funcionario/a de carrera (82.40) 
Funcionario/a interino/a (15) 
Contratado/a laboral fijo/a (2.16) 
Contratado/a laboral temporal (0.44) 

 
 

70.34 
13.18 
  1.94 
  0.42 

 
 

1.51 
0.34 
0.02 
0.00 

 
 

   10.55 
     1.48 
     0.20 
     0.02 

5. Antigüedad en la profesión    
<10 años (22.77) 
10 a 20 años (41.16) 
21 a 30 años (25.42) 
31 a 40 años (10.55) 
> 40 años (0.10) 

 
 

19.83 
35.30 
21.68 
  9.01 
  0.07 

 
 

0.64 
0.56 
0.52 
0.12 
0.00 

 
 

      2.30 
      5.30 
      3.22 
      1.42 
      0.03 
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Categorías de la variable Mobbing
(% casos sobre total grupo) 

Violencia nula           
o baja

Conductas    
violentas    Mobbing 

6. Antigüedad en el puesto
<10 años (62.17)
10 a 20 años (28.01)
21 a 30 años (8.22)
31 a 40 años (1.54)
> 40 años (0.06)

53.83 
23.67 
  6.94 
  1.36 
  0.06 

1.31 
0.44 
0.06 
0.06 
0.00 

      7.03 
      3.90 
      1.22 
      0.12 
      0.00 

7. Tipo de centro
Instituto de Educación Secundaria
(IES) (19.50)
Formación de Personas Adultas
(FPA) (1.02)
Centros de Educación Infantil y
Primaria (CEIP) (61.24)
Centros de Atención Educativa
Singular (CAES) (3.86)
Centros Especiales de Empleo
(CEE) (1.66)
Escuela Infantil (EI) (1.86)
Formación Profesional (FP) (4.13)
Centro Rural Agrupado (CRA)(4.82)
Conservatorios profesionales (0.81)
Otros (1.10)

15.58 

 0.96 

54.47 

  3.28 

  0.82 
  1.53 
  3.27 
  4.55 
  0.66 
  0.72 

0.70 

0.00 

0.81 

0.03 

0.06 
0.03 
0.10 
0.10 
0.03 
0.03 

      3.22 

       0.06 

       5.96 

       0.55 

       0.78 
       0.30 
       0.76 
       0.17 
       0.12 
       0.35 

8. Realización de toda la jornada
laboral en el mismo centro
Sí (95.32)
No (4.68)

   81.81 
    4.06 

1.74 
0.12 

      11.77 
       0.50 

9. Titulación o nivel de estudios
Primer ciclo u otros a (64.56)
Segundo ciclo b (34.22)
Tercer ciclo c (1.22)

   57.00 
   28.14 
    0.74 

1.03 
0.73 
0.10 

       6.53 
       5.35 
       0.38 

Grupos de variables 
(% casos sobre total muestra) 
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Nota. a primer ciclo u otros= titulaciones universitarias de primer ciclo (diplomatura/grado) u otras distintas;           
b segundo ciclo= titulaciones universitarias de segundo ciclo (licenciatura/máster); c tercer ciclo= titulaciones 

universitarias de tercer ciclo (doctorado).  

Categorías de la variable Mobbing
(% casos sobre total grupo) 

Violencia nula           
o baja

Conductas    
violentas       Mobbing 

10. Etapa educativa con mayor
número de horas de trabajo
Infantil (19.75)
Primaria (47)
Secundaria (16.90)
Ciclos formativos (7.70)
Educación especial (6.30)
Enseñanzas de régimen especial
(artísticas, idiomas, etc.) (2.35)

   17.70 
   41.76 
   13.53 
     6.18 
     4.85 

     1.83 

0.35 
0.50 
0.50 
0.30 
0.17 

0.06 

        1.70 
        4.74 
        2.87 
        1.22 
        1.28 

         0.46 

11. Ejercicio de otras funciones no
docentes en el centro
Equipo directivo (director/a, jefe/a
de estudios) (12.10)
Equipo pedagógico (5)
Tutor/a (46.64)
Otras (36.26)

    10.83 
      4.41 
    40.32 
    30.34 

0.11 
0.04 
0.86 
0.84 

        1.16 
        0.55 
        5.46 
        5.08 

12.Turno de trabajo
Mañanas (16.24)
Tardes (2.10)
Mañana y tarde (81.66)

    13.21 
     1.74 
    70.91 

  0.50 
  0.06 
  1.31 

         2.53 
         0.30 
         9.44 

13. Estabilidad laboral
Destino definitivo (74.17)
Expectativa de destino (2.64)
Comisión de servicio (6.30)
Interino/a (14.85)
Otras (2.04)

    63.41 
      2.23 
      5.40 
    13.08 
      1.75 

1.20 
0.06 
0.26 
0.32 
0.03 

         9.56 
         0.35 
         0.64 
         1.45 
         0.26 

Grupos de variables 
(% casos sobre total muestra) 
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 Una vez definido el perfil más frecuente del docente Víctima de potenciales 

casos de mobbing dentro de la muestra analizada, el siguiente paso fue comprobar si 

existían diferencias estadísticamente significativas entre los niveles de prevalencia de 

las categorías de Mobbing y Conductas violentas, en función de los grupos de variables 

sociodemográficas y sociolaborales incluidas en el Objetivo II (ver Objetivo II). Para 

ello, se recurrió al cálculo de los siguientes estadísticos, recomendados para el 

tratamiento de variables categóricas (Hernández et al., 2014): Chi-Cuadrado (X2), 

Coeficiente de contingencia (C), Phi (ϕ) y V de Cramer (VCramer), Coeficiente de 

incertidumbre (I), Gamma (γ) (Goodman y Kruskal, 1972), d de Somers (d), Tau-b (τb) 

y Tau-c (τc) de Kendall y por último, la prueba de correlaciones r de Spearman (rs). Los 

estimadores Chi-Cuadrado, coeficiente de contingencia, Phi y V de Cramer, así como el 

coeficiente de incertidumbre, son aplicables a las variables cualitativas nominales y 

cuasi-cuantitativas u ordinales, circunstancia que no se cumple con los estimadores 

Gamma, d de Somers, Tau-b y Tau-c de Kendall y las correlaciones r de Spearman, que 

sólo resultan aplicables a las variables ordinales (de la Fuente, 2011). Por dicho motivo, 

este último grupo de estadísticos únicamente se calcularon para las variables que 

encajaron en esta tipología exclusivamente cuasi-cuantitativa u ordinal: Edad, 

Antigüedad en la profesión, Antigüedad en el puesto de trabajo, Nivel de estudios y 

Mobbing. 

 En una primera fase, se calculó el valor de la Chi-Cuadrado, para comprobar si 

existía o no relación de dependencia entre las variables analizadas: sociodemográficas y 

sociolaborales (en sus distintos grupos) y Mobbing (en sus tres categorías). 

Posteriormente, se calcularon el resto de estimadores, los cuales a su vez tratan de 

corregir los sesgos que tiene Chi-Cuadrado y proporcionan una medición más 

consistente e insesgada. Para valorar este primer grupo de resultados, se aplicó el 

criterio de la significatividad estadística asociada al valor del estimador de contraste 

calculado, empleando los valores p para identificar la existencia de diferencias 

estadísticamente significativas entre las variables estudiadas. 

 Adicionalmente, en una segunda fase, una vez analizadas las relaciones de 

dependencia entre las variables, se calculó el índice del tamaño del efecto, para 

cuantificar la intensidad o magnitud de dichas relaciones más allá de su significatividad 
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inicial, independientemente del tamaño muestral (Rivera, 2017). Para ello se empleó el 

estadístico de la V de Cramer, especialmente recomendado para valorar el tamaño del 

efecto en variables cualitativas nominales y cuasi-cuantitativas u ordinales (Dominguez-

Lara, 2018). Todos los resultados obtenidos se encuentran descritos en las Tablas 8 y 9 

(ver Tablas 8 y 9). En ambas tablas aparecen resaltados en color gris atenuado los 

resultados estadísticamente significativos obtenidos para cada uno de los grupos de 

variables estudiados. Por otra parte, en la Tabla 8 se destacan además en color gris 

oscuro los resultados correspondientes al tamaño del efecto. 

 En la Tabla 8 se observa que el valor de la Chi-Cuadrado fue estadísticamente 

significativo para las siguientes variables: Sexo (X2 = 13.44, p = .001), Edad               

(X2 = 18.41, p = .02), Relación personal de pareja (X2 = 7.27, p = .03), Tipo de centro             

(X2 = 141.93, p < .001), Nivel de estudios (X2 = 44.56, p < .001), Etapa educativa con 

mayor carga horaria (X2 = 66.84, p < .001) y Turno de trabajo (X2 = 13.45, p = .01). 

Para el resto de variables los resultados no fueron significativos: Tipo de relación 

laboral (X2 = 5.20, p = .52), Antigüedad en la profesión (X2 = 12.10, p = .15), 

Antigüedad en el puesto de trabajo (X2 = 11.20, p = .19), Tipo de jornada laboral en el 

centro (X2 = 0.78, p = .68), Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la 

docencia (X2 = 12.44, p = .05) y Estabilidad laboral (X2 = 11.95, p = .15).      

 El valor de este estadístico se encuentra acotado desde cero hasta el valor 

superior obtenido en cada caso, el cual es muy sensible tanto al tamaño de la muestra 

como al número de categorías que tengan las variables objeto de estudio          

(Manzano-Arrondo, 2009). Por este motivo los resultados expuestos, a pesar de su 

significatividad, no son suficientes por sí solos para concluir sobre la existencia de 

verdaderas relaciones de dependencia entre las variables analizadas, dado el sesgo 

intrínseco de este estadístico y teniendo en cuenta que precisamente se está trabajando 

con una muestra grande (N = 3,442 sujetos).  

 Para corregir dicho sesgo, se calcularon el resto de estadísticos propuestos, los 

cuales recodifican el valor de Chi-Cuadrado, acotándolo a un rango de valores más 

reducido y ofreciendo una medida más sólida e insesgada. Así, siguiendo a Hernández 

et al. (2014) las medidas de asociación de tipo nominal (coeficiente de contingencia, 

Phi, V de Cramer y coeficiente de incertidumbre) ofrecen un rango de valores que oscila 
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entre 0 (total independencia entre las variables analizadas) y 1 (relación de total 

dependencia o asociación perfecta). Por su parte, estos mismos autores señalan que las 

medidas de asociación de tipo ordinal (Gamma, d Somers, Tau-b y Tau-c de Kendall y 

las correlaciones r de Spearman) tienen en cuenta la dirección de la asociación, 

pudiendo ser esta positiva (los valores altos de una variable se asocian con los valores 

altos de otra y viceversa) o negativa (los valores altos de una variable se asocian con los 

valores bajos de otra y viceversa). De este modo ofrecen un rango de valores que oscila 

entre -1 (perfecta asociación negativa), 0 (independencia entre las variables) y 1 

(perfecta asociación positiva). 

 Así pues, tal como se observa en la Tabla 8 (ver Tabla 8), prácticamente todas 

las variables que tuvieron puntuaciones significativas con Chi-Cuadrado las 

mantuvieron con el resto de medidas de asociación de tipo nominal y cuasi-cuantitativa 

u ordinal, salvo en caso de la variable Edad, que las mantuvo únicamente con los 

estimadores nominales, pero no así con los ordinales. Por tanto, los niveles de 

significación obtenidos confirman la existencia de una relación de dependencia 

estadísticamente significativa entre los distintos niveles o categorías de la variable 

Mobbing (Violencia nula o baja, Conductas violentas y Mobbing) y las siguientes 

variables: (1) sociodemográficas: Sexo, Edad (únicamente con los estimadores 

nominales) y Relación personal de pareja; (2) sociolaborales: Tipo de centro, Nivel de 

estudios, Etapa educativa con mayor carga horaria y Turno de trabajo. 

 No obstante, otro aspecto importante a destacar es que, independientemente de 

la significatividad obtenida, las cifras absolutas de los estadísticos calculados fueron 

todas ellas muy bajas y próximas a cero, lo que sugiere que nos encontramos ante unas 

relaciones de dependencia muy débiles entre las variables estudiadas. Las mayores 

puntuaciones de asociación fueron las obtenidas para las relaciones entre Tipo de centro 

y Mobbing (C = .20, p < .001; ϕ = .20, p < .001; VCramer = .14, p < .001),                 

Etapa educativa con mayor carga horaria y Mobbing (C = .14, p < .001; ϕ = .14,             

p < .001; VCramer = .10, p < .001); Nivel de estudios y Mobbing (C = .11, p < .001;         

ϕ = .11, p < .001; VCramer = .08, p < .001; γ = .26, p < .001; d = .07, p < .001; τb = .10,    

p < .001; τc = .05, p < .001; rs = .10, p < .001).  
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 Por este motivo, para conocer la magnitud real de las relaciones de dependencia 

obtenidas, se utilizó el estadístico de la V de Cramer, recomendado como medida del 

tamaño del efecto observado para estudios con variables cualitativas nominales y cuasi-

cuantitativas u ordinales (Dominguez-Lara, 2018). En este caso, la literatura revisada 

propone los siguientes puntos de corte: efecto nulo o despreciable [.00 a .09], efecto 

bajo [.10 a .29], efecto medio [.30 a .49] y efecto alto [≥.50] (Manzano-Arrondo, 2009; 

Rivera, 2017). Tal como se puede observar en la Tabla 8 (ver Tabla 8), dentro de la 

columna con fondo en gris oscuro, los efectos obtenidos fueron bajos y nulos o 

despreciables, al tener una puntuación inferior a .30 en todos los casos. Las relaciones 

de mayor magnitud fueron las obtenidas entre las variables Tipo de centro y Mobbing 

(VCramer = .14, p < .001), Etapa educativa con mayor carga horaria y Mobbing (VCramer = 

.10, p < .001), Nivel de estudios y Mobbing (VCramer = .08, p < .001). Para el resto de 

variables que obtuvieron puntuaciones significativas inicialmente, el valor de este 

estadístico fue igual o inferior a .06. 

 Estas puntuaciones tan bajas sugieren relaciones de independencia entre las 

variables analizadas, a pesar de la significatividad obtenida inicialmente con las 

puntuaciones de Chi-Cuadrado y el resto de estimadores nominales y ordinales 

calculados. 

 Así pues, una vez realizados los análisis correspondientes, se confirma que no se 

cumplió con la Hipótesis 2 ni con las subhipótesis derivadas de ella. Por una parte, 

dentro de la muestra objeto de estudio, el grupo de docentes mujeres presentó mayores 

niveles de prevalencia de Mobbing y Conductas violentas en comparación al grupo de 

docentes hombres (ver Tabla 7), siendo estas diferencias inicialmente significativas para 

todos los estadísticos calculados (ver Tabla 8). Este hecho parecería confirmar 

inicialmente lo planteado en la Hipótesis 2.1, sin embargo, al comprobar la magnitud de 

las diferencias obtenidas entre los grupos de variables estudiados, se observó que 

respondían en realidad a un efecto nulo o despreciable (VCramer = .06, p = .001).  

 Por otra parte, respecto a la variable Edad, los mayores niveles de prevalencia 

para las dos categorías de la variable Mobbing analizadas se concentraron en los grupos 

de docentes con edades comprendidas entre los 30 y 60 años, siendo mucho menores en 

los tramos de edad inferiores a 30 y superiores a 60 años. Esta tendencia es ligeramente 
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distinta a la hipotetizada en la Hipótesis 2.2 (mayores niveles de prevalencia de 

Mobbing en sus tres categorías a partir de los 41 años o más e inferiores a partir de los 

40 años o menos). En este caso, las diferencias intergrupales fueron estadísticamente 

significativas para los estimadores nominales, pero no así para los cuasi-cuantitativos u 

ordinales. No obstante lo anterior, el tamaño del efecto observado fue, nuevamente, nulo 

o despreciable (VCramer = .05, p = .02) (ver Tablas 7, 8 y 9). 

 En cuanto a la Hipótesis 3, tampoco se confirmó ninguna de las subhipótesis 

derivadas de ella. En la mayoría de las variables sociolaborales hipotetizadas, los 

estadísticos calculados previamente no fueron significativos, descartando de inicio la 

existencia de relaciones de asociación entre ellas y la variable Mobbing.                     

Esta circunstancia se dio en las siguientes variables: Tipo de relación laboral    

(Hipótesis 3.1) (X2 = 5.20, p = .52; C = .04, p = .52; ϕ = .04, p = .52), Antigüedad en 

profesión (Hipótesis 3.2) (X2 = 12.10, p = .15; C = .06, p = .15; ϕ = .06, p = .15), 

Antigüedad en puesto (Hipótesis 3.3) (X2 = 11.20, p = .20; C = .06, p = .19; ϕ = .06,      

p = .19), Tipo de jornada laboral en el centro (Hipótesis 3.4) (X2 = .78, p = .68; C = .01, 

p = .68; ϕ = .01, p = .68), Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la 

docente (Hipótesis 3.6) (X2 = 12.44, p = .05; C = .06, p = .05; ϕ = .06, p = .05)              

y Estabilidad laboral (Hipótesis 3.7) (X2 = 11.95, p = .15; C = .06, p = .15; ϕ = .06,       

p = .15). 

 Únicamente entre las variables Nivel de estudios y Mobbing (Hipótesis 3.5)       

se obtuvieron puntuaciones significativas en todos los estadísticos previos, nominales y 

ordinales (X2 = 44.56, p <.001; C = .11, p <.001; ϕ = .11, p <.001; γ = .26, p <.001;    

τb = .10, p <.001; rs = .10, p <.001). Contrariamente a lo hipotetizado, los mayores 

niveles de prevalencia para las dos categorías analizadas de la variable Mobbing se 

situaron, de mayor a menor, en los docentes con estudios académicos de primer ciclo 

(diplomatura, grado u otras) y de segundo ciclo (licenciatura, máster), seguidos de lejos 

por aquellos que tenían estudios de tercer ciclo (doctorado). Sin embargo, tal como 

sucedió anteriormente, la magnitud de las diferencias obtenidas fue la propia de un 

efecto nulo o despreciable (VCramer = .08, p < .001), descartando así la existencia de 

verdaderas relaciones de asociación entre estas dos variables y sus distintas categorías                 

(ver Tablas 7, 8 y 9). 
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 De esta manera, para los grupos de variables analizadas en el Objetivo II,           

el índice del tamaño del efecto observado (V de Cramer) reveló que la magnitud de las 

relaciones de asociación detectadas entre ellas con los estadísticos calculados 

inicialmente (diferencias estadísticamente significativas intergrupales) fue muy baja, ya 

que las diferencias observadas se explicaron en realidad por el tamaño de la muestra y 

no por las características de las pruebas realizadas.  

 Por tanto, se puede concluir finalmente con base en los resultados obtenidos que 

ninguna de las variables sociodemográficas y sociolaborales incluidas en el estudio 

influyó o tuvo un peso significativo en la categorización de los docentes víctimas de 

Mobbing.
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Tabla 8 

Valores de los estadísticos calculados para las variables sociodemográficas y sociolaborales incluidas en el estudio  y Mobbing  

                   

Chi 
Cuadrado 

(Χ2) 

Grados 
libertad   

(gl) 

Coeficiente  
contingencia 

(C) 
Phi 
(ϕ) 

V Cramer 
(VCramer) 

Coeficiente 
incertidumbre 

(I) 
Gamma 

(γ) 

d 
Somers 

(d) 

Tau-b 
Kendall 

(τb) 

Tau-c 
Kendall 

(τc) 

1. Sexo x Mobbing   13.44** 2    .06**   .06**   .06**   .00** - - - - 

2. Edad x Mobbing 18.41* 8  .07* .07* .05*   .01** .04 .01 .02 .01 

3. Relación de pareja x Mobbing 7.27* 2  .05* .05* .05* .00* - - - - 

4. Tipo de contrato x Mobbing 5.20 6 .04 .04 .03 .00 - - - - 

5. Antigüedad profesión x Mobbing 12.10 8 .06 .06 .04 .00 .04 .01 .02 .01 

6. Antigüedad puesto x Mobbing 11.20 8 .06 .06 .04 .00 .07 .02 .03 .01 

7. Tipo de centro x Mobbing 141.93*** 18 .20*** .20*** .14*** .04*** - - - - 

8. Tipo de jornada laboral x Mobbing 0.78 2 .02 .02 .02 .00 - - - - 

9. Nivel estudios x Mobbing 44.56*** 4 .11*** .11*** .08*** .01*** .26*** .07*** .10*** .05*** 

10. Etapa con más horas x Mobbing 66.84*** 10 .14*** .14*** .10*** .02*** - - - - 

11. Otras funciones x Mobbing 12.44 6 .06 .06 .04   .00* - - - - 

12. Turno de trabajo x Mobbing 13.45** 4     .06**  .06**  .04**  .00* - - - - 

13. Estabilidad laboral x Mobbing 11.95 8 .06 .06 .04 .00 - - - - 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. Se indican en color gris atenuado y gris oscuro las puntuaciones estadísticamente significativas

Estadísticos variables NOMINALES Y ORDINALES Estadísticos variables ORDINALES 

Grupos de variables 
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Tabla 9 

Correlaciones r de Spearman (rs) calculadas para las variables sociodemográficas y 

sociolaborales incluidas en el estudio  y Mobbing (cuasi-cuantitativas u ordinales) 

  Mobbing 

 
1. Edad   .02 

2. Antigüedad           
profesión  

 .02 

3. Antigüedad 
puesto  

 .03 

4. Nivel estudios   .10*** 

Nota. *** p < .001. Se indica en color gris atenuado la correlación estadísticamente significativa entre las 

variables Nivel de estudios y Mobbing. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variables 



  168 
 

5.4. Resultados Objetivo III 

Analizar el efecto indirecto condicionado por el liderazgo transformacional 

(mediación moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias 

descrito (ver Figuras 16 y 17). 

 Una vez presentados los resultados de prevalencia de Acoso laboral en la 

muestra total y descrito el perfil sociodemográfico y sociolaboral de los docentes 

víctimas, se presenta a continuación un análisis de tipo cuantitativo, en el cual se 

pretende profundizar en el rol protector o amortiguador que desempeña el estilo de 

Liderazgo transformacional en el desarrollo de los procesos de Mobbing dentro de la 

muestra objeto de estudio. Para ello, se han considerado los siguientes grupos de 

variables:  

 1. Antecedentes de mobbing: Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol 

(X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4). 

 2. Variable mediadora: Mobbing (M). 

 3. Consecuencias para la salud: Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6). 

 4. Variable moderadora: Liderazgo transformacional (W).  

 A partir de este conjunto de variables, se plantearon una serie de modelos 

relacionales de path análisis, basados a su vez en el modelo conceptual y estadístico 

número 59 de la macro PROCESS para SPSS, diseñada por el profesor Andrew F. 

Hayes (2018a, 2022). En base a estos modelos, se llevaron a cabo los análisis 

estadísticos correspondientes, basados en la técnica de la regresión lineal múltiple, que 

emplea el método de mínimos cuadrados ordinarios (Ordinary Least Squares, OLS). 

  Todos los modelos estadísticos planteados en este objetivo (modelos 1 a 24) se 

encuentran descritos en detalle en el apartado de anexos (ver Anexo 2, Figuras 45 a 68).  
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 En primer lugar, para conocer la bondad del ajuste en cada uno de los modelos 

testados, y con ello la proporción de varianza del grupo de variables dependientes          

(Y1 a Y6) que se explica por la combinación lineal de las variables predictoras o 

independientes (X1 a X4, M y W), se calculó el coeficiente de correlación múltiple 

cuadrada, también conocido como coeficiente de determinación múltiple (R2), el cual se 

acompaña del valor del estadístico F de Fisher. El criterio empleado para determinar la 

significatividad de este estadístico en los 24 primeros modelos fue el p valor asociado a 

F, obteniendo así resultados significativos en todas aquellas puntuaciones de p 

inferiores a .05, .01 o .001. y no significativos en todas aquellas puntuaciones iguales o 

superiores a .05 (Hayes, 2018a, 2022).  

 Tal como puede observarse en la Tabla 10 (ver Tabla 10), todos los modelos 

planteados en este objetivo III (modelos 1 a 24) explicaron porcentajes significativos de 

varianza en las variables dependientes, ya que el valor de p asociado a F fue en todos 

ellos inferior a .001. 

 El siguiente paso fue calcular los coeficientes de regresión que estimaron los 

distintos efectos testados en cada modelo:  

 1. Efecto directo (c1’). Estima el efecto que ejercieron en los distintos modelos 

testados las variables que formaron parte del grupo de antecedentes de Mobbing 

(Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo 

social (X4)) sobre las variables que formaron parte del grupo de consecuencias para la 

salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de 

alcohol (Y3), Consumo de Tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de 

un especialista (Y6)). Para determinar la significatividad de este coeficiente en los 

distintos modelos se siguió el criterio del p valor asociado a la puntuación obtenida en el 

coeficiente c1’, teniendo en cuenta los mismos valores de p explicados anteriormente. 

Este coeficiente de regresión se encuentra presente en todos los diagramas estadísticos 

correspondientes a los modelos 1 a 24 (ver Anexo 2, Figuras 45 a 68). 

 2. Efecto de mediación (a1b1). Medido como el producto de dos coeficientes: 

  2.1. Coeficiente a1. Estima el efecto directo que ejercieron en los 

distintos modelos las variables que formaron parte del grupo de antecedentes de 
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Mobbing (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) 

y Apoyo social (X4)) sobre la variable mediadora (Mobbing (M)). 

  2.2. Coeficiente b1. Estima el efecto directo que ejerció en los distintos 

modelos la variable mediadora Mobbing (M) sobre el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)). 

 Nuevamente, para determinar la significatividad de ambos coeficientes en los 

distintos modelos testados se siguió el criterio del p valor asociado a la puntuación 

obtenida en a1 y b1, en idénticas condiciones a las explicadas anteriormente. En este 

caso, para poder concluir sobre la existencia de un efecto mediador ejercido por la 

variable Mobbing en los modelos estudiados, era necesario que las puntuaciones 

obtenidas en ambos coeficientes (a1 y b1 individualmente considerados) fueran 

estadísticamente significativas, ya que en caso contrario este efecto no se produciría. 

 Del mismo modo, ambos coeficientes se encuentran presentes en todos los 

diagramas estadísticos correspondientes a los modelos 1 a 24 (ver Anexo 2, Figuras 45 a 

68). 

 También debe tenerse en cuenta que, una vez determinada la existencia de un 

efecto mediador, dicho efecto puede tratarse de una mediación parcial o total                       

(Figueiredo-Ferraz, 2014): 

  Mediación parcial: existirá mediación parcial cuando, en cualquiera de 

los 24 primeros modelos testados, se cumpla que los efectos c1’ (directo) y a1b1 

(indirecto) sean al mismo tiempo estadísticamente significativos.                

  Mediación total: existirá mediación total cuando, en cualquiera de los 

24 primeros modelos testados, se cumpla que únicamente el efecto a1b1 (indirecto) es 

estadísticamente significativo, mientras que c1’ (directo) deja de serlo. 

 3. Efectos de moderación con W (a3, b2, c3’). Mediante estos tres coeficientes 

se estimó el efecto moderador ejercido por la variable Liderazgo transformacional (W) 
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sobre las relaciones existentes entre el grupo de variables antecedentes, mediadora y 

consecuencias para la salud: 

  3.1. Coeficiente a3. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Liderazgo transformacional (W) sobre la relación 

establecida entre las variables que formaron parte del grupo de antecedentes de 

Mobbing (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) 

y Apoyo social (X4)) y la variable mediadora (Mobbing (M)). 

  3.2. Coeficiente b2. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Liderazgo transformacional (W) sobre la relación 

establecida entre la variable mediadora (Mobbing (M)) y el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)).  

  3.3. Coeficiente c3’. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Liderazgo transformacional (W) sobre la relación 

establecida entre las variables que formaron parte del grupo de antecedentes de 

Mobbing (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) 

y Apoyo social (X4)) y el grupo de variables de consecuencias para la salud                      

(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)).  

 Nuevamente, para determinar la significatividad de los coeficientes a3, b2 y c3’ 

en los distintos modelos testados, se siguió el criterio del p valor asociado a la 

puntuación obtenida en todos ellos, en las mismas condiciones a las explicadas 

anteriormente. En este caso, para poder concluir sobre la existencia de un efecto 

moderador ejercido por la variable Liderazgo transformacional en los modelos 

estudiados, era necesario que las puntuaciones obtenidas en alguno de los tres 

coeficientes indicados fueran estadísticamente significativas, ya que en caso contrario 

este efecto no se produciría. 
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 Por otra parte, los tres coeficientes descritos se encuentran presentes en todos los 

diagramas estadísticos correspondientes a los modelos 1 a 24 (ver Anexo 2, Figuras 45 a 

68). 

 Adicionalmente, se incluye una representación gráfica de todos aquellos efectos 

moderadores estadísticamente significativos hallados entre los 24 primeros modelos 

testados (ver Figuras 37 a 40). En ellos, se puede comprobar cómo la variable Liderazgo 

transformacional moderó significativamente las relaciones entre las variables descritas a 

través de sus dos modalidades (-.5: baja percepción de Liderazgo transformacional, .5: 

alta percepción de Liderazgo transformacional). 

 A estos efectos, ha de tenerse en cuenta que la macro PROCESS, al realizar los 

cálculos previos a la representación gráfica de los efectos moderadores, asigna por 

defecto los valores correspondientes a los percentiles 16, 50 y 84 a las variables que 

actúan como independientes. Por ello, en todos aquellos casos en los que este criterio 

permitió realizar adecuadamente la representación gráfica posterior, los cálculos se 

hicieron empleando las puntuaciones de los percentiles. Sin embargo, en los casos en 

los que no fue posible proceder de este modo, en concreto todos aquellos en los que la 

variable Mobbing actuó como independiente (ya que la codificación de sus valores 

numéricos fue incompatible con el valor de los percentiles que PROCESS calculó por 

defecto), las puntuaciones de esta variable se calcularon mediante el valor de su 

puntuación media +/- 1 veces la desviación estándar (M +/- 1SD). 

 4. Efectos de mediación moderada en función de los valores adoptados por 

la variable Liderazgo transformacional (W). 

 Una vez analizados los efectos anteriores (directos, indirectos y moderadores) en 

los 24 primeros modelos testados, el último de los análisis realizados dentro del    

Objetivo III consistió en valorar el rol protector o amortiguador ejercido por la variable 

Liderazgo transformacional sobre la relación de mediación establecida por la variable 

Mobbing (M) entre el grupo de variables antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 
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medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)) 

 Para ello, se estimó el efecto indirecto condicional, también conocido como 

efecto de mediación moderada (moderated mediation) (Hayes, 2018a, 2022), a través 

del cálculo del coeficiente de regresión que cuantifica este efecto (b), el cual permite 

valorar si la relación de mediación entre las variables mencionadas en el párrafo anterior 

se encuentra condicionada por los distintos valores que adopta la variable moderadora 

W (-.5: baja percepción de Liderazgo transformacional, .5: alta percepción de Liderazgo 

transformacional).  

 En el cálculo de este coeficiente se empleó la metodología estadística del 

bootstrapping, que permite obtener para cada valor del coeficiente b un intervalo de 

confianza (IC), del 95% en los análisis realizados. Dicho intervalo se encuentra 

comprendido entre un valor mínimo (límite inferior, Boot LI) y otro máximo (límite 

superior, Boot LS), lo cual permite determinar la significatividad del efecto observado.  

 De este modo, si los intervalos de confianza obtenidos para los coeficientes b 

calculados no incluyen entre sus límites inferior y superior el valor 0, esto implicará la 

existencia de un efecto estadísticamente significativo de mediación moderada en los 

modelos testados (ver Anexo 2, Figuras 45 a 68) en función de los valores de W (-.5, .5 

o ambos simultáneamente). Por otra parte, si dichos intervalos incluyen el valor 0 entre 

sus límites, esto implicará que los coeficientes calculados en los respectivos modelos no 

serán significativos y por tanto el efecto de mediación moderada no se producirá.  

 En la Tabla 11 (ver Tabla 11) se muestran los resultados obtenidos para cada 

uno de los modelos testados (Modelos 1 a 24) en función de los dos posibles valores 

que puede adoptar W (-.5: baja percepción, .5: alta percepción). Se destacan en color 

gris atenuado los modelos en los cuales se halló un efecto de mediación moderada 

estadísticamente significativo, junto con el valor de sus respectivos coeficientes b, 

acompañados de sus errores estándar de medida (standard errors, SE). Por otra parte, 

los intervalos de confianza que fueron significativos (es decir, no incluyeron el valor 0 

entre sus límites inferior y superior) se resaltan en color gris oscuro. 
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 Finalmente, en la Tabla 12 (ver Tabla 12) se muestran las diferencias entre pares 

de efectos indirectos condicionados en función de los dos posibles valores de W             

(-.5: baja percepción, .5: alta percepción), a través del coeficiente bcontraste. Si el valor de 

este coeficiente (y por tanto de la diferencia entre efectos indirectos condicionados) es 

significativo (no incluye el valor 0 entre sus límites inferior y superior), el efecto de 

mediación moderada quedará confirmado. Sin embargo, en caso contrario, no podrá 

confirmarse (Hayes, 2018a, 2022). 

 Así pues, para poder concluir sobre la existencia de un efecto de mediación 

moderada en los modelos testados (Modelos 1 a 24), deberán cumplirse en ellos las 

siguientes condiciones: 

 Condición 1: existencia de una relación de mediación estadísticamente 

significativa (a1b1) entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4), la variable 

mediadora (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6)             

(ver Tabla 10). 

 Condición 2: coeficiente b estadísticamente significativo en al menos uno de los 

posibles valores de W (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) (ver Tabla 11). 

 Condición 3: coeficiente bcontraste estadísticamente significativo para la 

diferencia entre pares de efectos indirectos condicionados por el valor o los valores de 

W (ver Tabla 12). 

 Una vez explicados los procedimientos y criterios que permiten la inferencia 

estadística, se ofrecen a continuación los resultados obtenidos en los distintos 

coeficientes calculados para los 24 primeros modelos testados, en función de las 

hipótesis planteadas en el Objetivo III. 

 HIPÓTESIS 4 (EFECTO DIRECTO). El grupo de variables antecedentes 

(X1 a X4) se relacionará de forma estadísticamente significativa con el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6), tal como se observa en la Figura 

3 (ver Figura 3). 

 El primero de los coeficientes calculados fue c1’, que estimó el efecto directo 

ejercido por el grupo de variables antecedentes de Mobbing sobre el grupo de variables 
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de consecuencias para la salud. Tal como puede observarse en la Tabla 10 (ver Tabla 

10), se obtuvieron efectos directos estadísticamente significativos en 22 de los 24 

modelos analizados (modelos 1 a 20 y 23 a 24, con valores de p comprendidos entre     

< .01 y < .001). Únicamente dos modelos (21 y 22) tuvieron valores de p > .05. Por 

tanto, la Hipótesis 4 se cumplió prácticamente en su totalidad. 

  Hipótesis 4.1. Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) y 

Ambigüedad de rol (X3) se relacionarán de forma estadísticamente significativa y 

positiva con cada una de las variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a 

Y6). 

 Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) y Ambigüedad de rol (X3) 

ejercieron efectos positivos y significativos sobre todas las variables del grupo de 

consecuencias de salud, empeorando sus puntuaciones. Destacaron especialmente los 

siguientes efectos directos: Conflictos interpersonales (X1) sobre Problemas sociales 

(Y5) (modelo 5; c1’ = .43 , p < .001) y Consumo de medicamentos (Y2) (modelo 2; c1’ = 

.39,   p < .001); Conflicto de rol (X2) sobre Consumo de medicamentos (Y2) (modelo 8;           

c1’ = .30, p < .001)  y  Problemas psicosomáticos (Y1) (modelo 7; c1’ = .26, p < .001); 

Ambigüedad de rol (X3) sobre Problemas sociales (Y5) (modelo 17; c1’ = .17, p < .001) y 

Problemas psicosomáticos (Y1) (modelo 13; c1’ = .15, p < .001) (ver Tabla 10).  

 Así pues, Conflictos interpersonales (X1) (modelos 1 a 6), Conflicto de rol (X2) 

(modelos 7 a 12) y Ambigüedad de rol (X3) (modelos 13 a 18) influyeron todas ellas de 

forma significativa y en la dirección esperada (positiva) sobre todas las variables que 

formaron parte del grupo de variables de consecuencias de salud (Y1 a Y6) en sus 

respectivos modelos, cumpliendo con lo establecido en la Hipótesis 4.1. 

  Hipótesis 4.2. Apoyo social (X4) se relacionará de forma 

estadísticamente significativa y negativa con cada una de las variables del grupo de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 

 Por su parte, Apoyo Social (X4), como variable de recurso, influyó de forma 

estadísticamente significativa y negativa en algunas de las variables del grupo de 

consecuencias de salud, contribuyendo a mejorar sus puntuaciones. Su influencia 

destacó especialmente sobre las siguientes variables: Problemas sociales (Y5)      



  176 
 

(modelo 23; c1’ = -.15, p < .001) y Consumo de medicamentos (Y2) (modelo 20; c1’ =    

-.14, p < .001). Sin embargo, no influyó significativamente sobre Consumo de alcohol 

(Y3) (modelo 21; c1’ = -.03, p = .10)  ni Consumo de tabaco (Y4) (modelo 22; c1’ = -.03, 

p = .10) (ver Tabla 10).     

 De este modo, Apoyo social (X4) ejerció un efecto significativo y negativo en la 

dirección esperada sobre el grupo de variables de consecuencias de salud, en los 

modelos 19, 20, 23 y 24, cumpliéndose así con la Hipótesis 4.2. No obstante, no lo hizo 

en los modelos 21 (variable dependiente: Consumo de alcohol (Y3)) ni 22 (variable 

dependiente: Consumo de tabaco (Y4)). 

HIPÓTESIS 5 (EFECTO INDIRECTO O MEDIACIÓN). La relación entre 

el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6) estará mediada de forma estadísticamente 

significativa por la variable Mobbing (M), tal como se muestra en la Figura 4 (ver 

Figura 4). 

 Posteriormente, se procedió a la estimación de los efectos indirectos 

(mediación), es decir, la relación establecida por Mobbing (M) entre los grupos de 

variables antecedentes y de consecuencias de salud, empleando para ello el coeficiente 

a1b1. Tal como se explicó con anterioridad, existirá un efecto indirecto estadísticamente 

significativo en los modelos testados (a1b1 ≠ 0) siempre que el producto de los términos 

individuales que lo forman (a1 y b1) así lo sea, lo cual implica necesariamente que 

ambos deben ser significativos al mismo tiempo. Por ello, se calcularon los valores de 

dichos coeficientes de forma individual. 

 Así pues, se observó que, de nuevo, fueron 22 los modelos analizados que 

tuvieron una puntuación estadísticamente significativa de un total de 24, tal como se 

indica en la Tabla 10 (ver Tabla 10) (modelos 1 y 2, 4 a 8 y 10 a 24, con valores de p 

comprendidos entre < .05 y < .001). Por su parte, los modelos 3 y 9 tuvieron un 

coeficiente no significativo (b1, con p > .05 en ambos), lo que implica que en ellos no se 

dio un efecto de mediación.  

 Respecto a los efectos de mediación descritos, se realiza la siguiente precisión: 

tal como se observa en la Tabla 10, de los 22 modelos en los que se obtuvo un efecto 
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indirecto estadísticamente significativo, 20 de ellos (modelos 1 y 2, 4 a 8, 10 a 20, 23 y 

24) correspondieron a mediaciones parciales, ya que el efecto sobre el grupo de

variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se explicó tanto de forma directa por

parte del grupo de variables antecedentes (X1 a X4) (coeficiente c1’) como también de

forma indirecta a través de éstas y la variable Mobbing (M) (coeficiente a1b1). Sin

embargo, en los modelos 21 y 22, en los cuales Apoyo social (X4) fue la variable

antecedente, se obtuvieron mediaciones totales, ya que en ambos modelos el efecto

sobre el grupo de variables de consecuencias de salud (Y1 a Y6) se explicó únicamente a

través la relación entre el grupo de antecedentes y la variable Mobbing (M). El

coeficiente c1’, que estimó el efecto directo, no fue significativo en ellos, mientras que

sí que lo fueron  a1 y b1 (y, por tanto, el producto de ambos: a1b1) (ver Tabla 10).

Por último, no se hallaron efectos mediadores entre las siguientes variables: 

Conflictos interpersonales (X1) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Consumo de 

alcohol (Y3) (modelo 3; a1 = .36, p < .001; b1 = .02, p = .32); Conflicto de rol (X2) sobre 

Mobbing (M) y éste a su vez Consumo de alcohol (Y3) (modelo 9; a1 = .29, p < .001;      

b1 = .04, p = .08). 

Así pues, la Hipótesis 5 también se cumplió en la amplia mayoría de modelos 

analizados. Tal como fue expuesto, en 22 modelos de un total de 24 testados, la relación 

entre el grupo de variables antecedentes y el grupo de consecuentes estuvo mediada a 

través de Mobbing, excepto en los modelos 3 (variable independiente: Conflictos 

interpersonales (X1); variable dependiente: Consumo de alcohol (Y3)) y 9 (variable 

independiente: Conflicto de rol (X2); variable dependiente: Consumo de alcohol (Y3)). 

Según se indicó anteriormente, la mayoría de estas relaciones de mediación halladas 

fueron parciales (en 20 de 22 modelos significativos), mientras que en los modelos 21 

(variable independiente: Apoyo social (X4); variable dependiente: Consumo de alcohol 

(Y3)) y 22 (variable independiente: Apoyo social (X4); variable dependiente: Consumo 

de tabaco (Y4)) la mediación obtenida fue total.  

Hipótesis 5.1. Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) y 

Ambigüedad de rol (X3) se relacionarán de forma estadísticamente significativa y 

positiva con Mobbing (M) y esta última a su vez se relacionará del mismo modo con 

cada una de las variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 
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Respecto a los 22 modelos con efectos indirectos significativos, se cumplió en 

todos ellos el mismo patrón: en los 16 primeros, las variables Conflictos interpersonales 

(X1), Conflicto de rol (X2) y Ambigüedad de rol (X3) influyeron de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M), empeorando sus 

puntuaciones. Por su parte, Mobbing (M), en estos mismos 16 primeros modelos, 

también influyó de forma estadísticamente significativa y positiva en todas las variables 

del grupo de consecuencias de salud, empeorando las puntuaciones de todas ellas.  

Destacaron especialmente los efectos indirectos obtenidos entre las siguientes 

variables: Conflictos interpersonales (X1) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre 

Consumo de medicamentos (Y2) (modelo 2; a1 = .36, p < .001; b1 = .30, p < .001); 

Conflictos interpersonales (X1) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Búsqueda de 

ayuda de un especialista (Y6) (modelo 6; a1 = .36, p < .001; b1 = .27, p < .001); 

Conflicto de rol (X2) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Consumo de 

medicamentos (Y2) (modelo 8; a1 = .29 , p < .001; b1 = .27, p < .001); Conflicto de rol 

(X2) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) 

(modelo 12; a1 = .29, p < .001; b1 = .27, p < .001); Ambigüedad de rol (X3) sobre 

Mobbing (M) y éste a su vez sobre Consumo de medicamentos (Y2) (modelo 14;     

a1 = .23 , p < .001; b1 = .36, p < .001); Ambigüedad de rol (X3) sobre Mobbing (M) y 

éste a su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (modelo 18; a1 = .23,        

p < .001; b1 = .31, p < .001) (ver Tabla 10).      

De este modo, se cumplió con la Hipótesis 5.1. La dirección en todos los efectos 

indirectos hallados fue la esperada: Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2) 

y Ambigüedad de rol (X3) influyeron de forma significativa y positiva sobre Mobbing 

(M) en sus respectivos modelos, incrementando sus puntuaciones, mientras que esta 

última variable se comportó del mismo modo con el grupo de consecuencias de salud 

(Y1 a Y6).

Hipótesis 5.2. Apoyo social (X4) se relacionará de forma 

estadísticamente significativa y negativa con Mobbing (M) y esta última a su vez se 

relacionará de forma estadísticamente significativa y positiva con cada una de las 

variables del grupo de consecuencias para la salud (Y1 a Y6). 
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 Nuevamente, Apoyo Social (X4), actuó como una variable de recurso, 

influyendo de forma estadísticamente significativa y negativa sobre Mobbing (M) en los 

6 últimos modelos (19 a 24) y mejorando, por tanto, sus puntuaciones. Por su parte, en 

dichos modelos, Mobbing (M) continuó influyendo de forma estadísticamente 

significativa y positiva sobre todas las variables del grupo de consecuencias de salud, 

empeorando sus puntuaciones. Destacaron especialmente los siguientes efectos 

indirectos: Apoyo social (X4) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Consumo de 

medicamentos (Y2) (modelo 20; a1 = -.24, p < .001; b1 = .34, p < .001); Apoyo social 

(X4) sobre Mobbing (M) y éste a su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) 

(modelo 24; a1 = -.24, p < .001; b1 = .30, p < .001) (ver Tabla 10). 

 Por su parte, también se cumplió con la Hipótesis 5.2, ya que Apoyo social (X4) 

influyó de forma significativa y negativa (dirección esperada) sobre la variable 

Mobbing (M) en sus respectivos modelos, disminuyendo sus puntuaciones, y, a su vez, 

esta última variable continuó influyendo de forma positiva sobre el grupo de 

consecuentes (Y1 a Y6). 

HIPÓTESIS 6 (EFECTOS DIRECTOS CONDICIONADOS POR W 

[MODERACIÓN SIMPLE W]). Los siguientes efectos directos presentes en los 

modelos propuestos estarán moderados de forma estadísticamente significativa por 

la variable Liderazgo transformacional (W) 

 Una vez analizados los efectos directos e indirectos, el siguiente paso consistió 

en determinar si los efectos directos presentes en los modelos testados se encontraban 

condicionados de forma estadísticamente significativa por la variable Liderazgo 

transformacional (W) y sus distintos valores (-.5: baja percepción, .5: alta percepción).      

Para ello, se estimó el efecto de interacción o moderación. Cada uno de los 24 modelos 

testados tuvo un total de tres efectos directos, medidos anteriormente con los 

coeficientes a1, b1 y c1’. Para cada uno de ellos, se analizó la moderación ejercida por W 

a través de tres nuevos coeficientes: a3, b2 y c3’.  

 a3 estimó el efecto moderador ejercido por Liderazgo transformacional (W)  

sobre la relación establecida entre el grupo de variables antecedentes (Conflictos 
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interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) 

y Mobbing (M).  

 Por su parte, b2 estimó la existencia de este efecto sobre la relación dada entre la 

variable Mobbing (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)).  

 Finalmente, el coeficiente c3’ estimó el efecto moderador de Liderazgo 

transformacional (W) sobre la relación establecida entre el grupo de variables 

antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol 

(X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)).  

 Los resultados obtenidos en estos últimos tres coeficientes descritos se 

encuentran recogidos en la Tabla 10 (ver Tabla 10). A su vez, en las Figuras 37 a 40 

(ver Figuras 37 a 40) pueden visualizarse gráficamente los efectos moderadores 

estadísticamente significativos hallados, junto a las distintas puntuaciones de la variable 

Liderazgo transformacional que influyeron sobre las relaciones descritas en cada 

modelo (-.5: baja percepción, .5: alta percepción).    

 Tal como se explica a continuación, la Hipótesis 6, se cumplió parcialmente. En 

varios de los modelos propuestos las variables se comportaron de la forma prevista, 

pero en otros no fue así. 

  Hipótesis 6.1 (efecto moderador W1). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) estará moderada de forma 

estadísticamente significativa por la percepción de Liderazgo transformacional (W) 

(alta o baja), según se representa en la Figura 5 (ver Figura 5). 

 En primer lugar, se observa en la Tabla 10 (ver Tabla 10) que el coeficiente a3 

fue estadísticamente significativo en los 24 modelos testados. De este modo, la relación 
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entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) estuvo moderada en 

todos ellos por la variable Liderazgo transformacional (W).  

 Tal como muestran los resultados del coeficiente a3, Liderazgo transformacional 

(W) moderó de forma estadísticamente significativa todas las relaciones establecidas 

entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) en los 24 modelos 

testados, cumpliendo así con lo establecido en la Hipótesis 6.1.  

   Hipótesis 6.1.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Mobbing (M) se manifestará con 

menor intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción. 

 La Figura 37 (ver Figura 37) muestra el detalle de este efecto moderador en los 

modelos 1 a 6. En todos ellos, se observó que Conflictos interpersonales (X1) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M), tanto para el grupo 

de personas con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .49;             

p < .001) como para el grupo con alta percepción (balta = .22; p < .001). Así, en los 

sujetos que tuvieron una alta percepción de Liderazgo transformacional (W), el efecto 

de Conflictos interpersonales (X1) sobre Mobbing (M) fue menor que en los sujetos con 

baja percepción de este estilo de liderazgo (a3 = -.27, p < .001).  

 De nuevo, en los siguientes seis modelos (7 a 12), se observó en la Figura 38 

(ver Figura 38) que la variable Conflicto de rol (X2) influía de forma estadísticamente 

significativa y positiva sobre Mobbing (M), tanto para el grupo de personas con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (bbaja = .39; p < .001) como para el grupo 

con alta percepción (balta = .19; p < .001). Además, igual que sucedió con la variable 

antecedente anterior, en este caso, en los sujetos con una alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W), el efecto de Conflicto de rol (X2) sobre Mobbing (M) fue menor 

que en los sujetos con baja percepción (a3 = -.20, p < .001). 

 A continuación, se observó en la Figura 39 (ver Figura 39) que, en los siguientes 

seis modelos (13 a 18) la variable Ambigüedad de rol (X3) también influía de una forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M), tanto en el grupo de 

personas con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .32; p < .001) 
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como en el grupo con alta percepción (balta = .14; p < .001). Nuevamente en este caso     

(al igual que sucedió con las variables antecedentes anteriores), el efecto de 

Ambigüedad de rol (X3) sobre Mobbing (M) se redujo en los sujetos que percibieron 

altos niveles de Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de sujetos que 

percibió bajos niveles (a3 = -.18, p < .001).   

 Así pues, se cumplió con la Hipótesis 6.1.1: en el grupo de personas con una alta 

percepción de Liderazgo transformacional (W), la relación entre Conflictos 

interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Mobbing (M) se 

manifestó en todos los casos (modelos 1 a 18) con menor intensidad que en el grupo de 

personas con baja percepción.  

   Hipótesis 6.1.2. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Apoyo social (X4) y Mobbing (M) se 

manifestará con mayor intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción. 

 Por otra parte, en la Figura 40 (ver Figura 40) se observó un efecto inverso a los 

anteriores. En los últimos seis modelos (19 a 24), la variable Apoyo social (X4) influyó 

de forma estadísticamente significativa y negativa sobre Mobbing (M) en ambos grupos 

de sujetos: con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = -.30;            

p < .001) y con alta percepción (balta = -.17; p < .001). Sin embargo, en este caso, el 

efecto de  Apoyo social (X4) sobre Mobbing (M) fue más intenso en los sujetos que 

percibieron bajos niveles de Liderazgo transformacional (W) que en los sujetos que 

percibieron altos niveles de este estilo de liderazgo (a3 = .13, p < .001). 

 En este caso, no se cumplió con la Hipótesis 6.1.2, ya que, contrariamente a lo 

hipotetizado, en los modelos 19 a 24, el efecto de Apoyo social (X4) sobre Mobbing (M) 

se manifestó con mayor intensidad en el grupo de sujetos que percibieron bajos niveles 

de Liderazgo transformacional (W), en contraste con aquellos que percibieron niveles 

más altos de este estilo de liderazgo.   

  Hipótesis 6.2 (efecto moderador W2). La relación entre Mobbing (M) y 

el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6)  estará moderada de 

forma estadísticamente significativa por la percepción de Liderazgo transformacional 

(W) (alta o baja), tal como se representa en la Figura 6 (ver Figura 6). 
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Respecto al coeficiente b2, tal como se observa en la Tabla 10 (ver Tabla 10) 

únicamente fue estadísticamente significativo en cuatro de los 24 modelos analizados 

(modelos 4, 10, 16 y 22), mientras que en el resto no lo fue (modelos 1 a 3, 5 a 9, 11 a 

15, 17 a 21 y 23 a 24; todos ellos con p > .05).  

En este caso, la Hipótesis 6.2 no se cumplió en la mayoría de modelos testados, 

salvo en contadas excepciones. 

   Hipótesis 6.2.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Mobbing (M) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará de una forma menos 

intensa que en el grupo de sujetos con baja percepción. 

 En el modelo 4 (ver Figura 37) se observó un efecto directo estadísticamente 

significativo y positivo de Mobbing (M) sobre Consumo de tabaco (Y4), para el grupo de 

sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .09; p < .001). 

Sin embargo, este efecto no se dio en el grupo de personas con alta percepción de este 

estilo de liderazgo (balta = -.01; p = .82). Así, en los sujetos que percibieron bajos 

niveles de liderazgo transformacional, la relación entre Mobbing (M) y Consumo de 

tabaco (Y4) se manifestó con mayor intensidad que en los sujetos con alta percepción   

(b2 = -.10, p = .02). 

 Por su parte, en el modelo 10 (ver Figura 38) se observó el mismo efecto directo 

estadísticamente significativo entre Mobbing (M) y Consumo de tabaco (Y4) en el grupo 

de sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .11;                

p < .001), pero no en aquellos que percibieron altos niveles de este estilo de liderazgo 

(balta = -.02; p = .64). Nuevamente, el efecto entre ambas variables se manifestó con 

mayor intensidad en el grupo de personas con baja percepción de Liderazgo 

transformacional (b2 = -.13, p = .003). 

 En cuanto al modelo 16 (ver Figura 39) se reprodujo de nuevo el efecto anterior 

en idénticas condiciones. Mobbing (M) ejerció un efecto estadísticamente significativo 

y positivo sobre Consumo de tabaco (Y4) para el grupo de sujetos con baja percepción 

de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .11; p < .001), mientras que no lo hizo en 

aquellos que tuvieron una alta percepción de este estilo de liderazgo (balta = .01;            
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p = .77). El efecto entre estas dos variables se manifestó más intensamente en el grupo 

de personas con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (b2 = -.10, p = .02). 

 Por último, en el modelo 22 (ver Figura 40) se observó el mismo 

comportamiento entre las mismas variables: efecto directo estadísticamente significativo 

entre Mobbing (M) y Consumo de tabaco (Y4) para el grupo con baja percepción           

(bbaja = .12; p < .001), pero no para el de alta (balta = .01; p = .71), manifestándose 

dicho efecto de forma más intensa en los sujetos con baja percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (b2 = -.11, p = .009). 

 Así pues, los resultados del coeficiente b2 mostraron que la relación entre 

Mobbing (M) y el grupo de variables de consecuencias de salud (Y1 a Y6) únicamente 

estuvo moderada por Liderazgo transformacional (W) en cuatro modelos de un total de 

24 testados: 4, 10, 16 y 22. En todos ellos, a pesar de que el valor del coeficiente b2 fue 

significativo, los resultados mostraron que la relación entre Mobbing (M) y Consumo de 

tabaco (Y4) (que actuó como variable dependiente en los cuatro) fue más intensa en el 

grupo de sujetos con baja percepción en comparación con el grupo que percibió altos 

niveles de este estilo de liderazgo. Sin embargo, no se obtuvieron resultados 

significativos para el grupo con alta percepción, de modo que no se cumplió con la 

Hipótesis 6.2.1.  

Hipótesis 6.3 (efecto moderador W3). La relación entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) 

estará moderada de forma estadísticamente significativa por la percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (alta o baja), según se muestra en la Figura 7 (ver 

Figura 7). 

 Finalmente, se observó en la Tabla 10 (ver Tabla 10) que el último de los 

coeficientes que estimó el efecto moderador de Liderazgo transformacional (W) sobre 

las relaciones establecidas entre las variables descritas anteriormente (c3’) fue 

significativo para cuatro de los 24 modelos testados (modelos 3, 6, 9 y 23), mientras que 

no lo fue para el resto (modelos 1 y 2, 4 y 5, 7 y 8, 10 a 22 y 24; todos ellos con             

p > .05). 
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 Los resultados del coeficiente c3’ indicaron que W no moderó de forma 

estadísticamente significativa las relaciones establecidas entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y consecuentes (Y1 a Y6) en todos los modelos testados, sino sólo 

en algunos, cumpliéndose así la Hipótesis 6.3 únicamente en cuatro modelos: 3, 6, 9 y 

23. 

   Hipótesis 6.3.1. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará con menor intensidad que en el 

grupo de sujetos con baja percepción. 

 En el modelo 3 (ver Figura 37) se observó un efecto directo estadísticamente 

significativo y positivo de Conflictos interpersonales (X1) sobre Consumo de alcohol 

(Y3), tanto para los grupos de sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional 

(W) (bbaja = .18; p < .001) como para los grupos con alta percepción (balta = .29;            

p < .001). En este caso, contrariamente a lo esperado, en los sujetos que percibieron 

altos niveles de Liderazgo transformacional (W) el efecto entre las dos variables 

mencionadas fue más intenso que en aquellos que percibieron bajos niveles de este 

estilo de liderazgo (c3’ = .11; p = .03). 

 Por su parte, en el modelo 6 (ver Figura 37) se halló un efecto estadísticamente 

significativo y positivo entre las variables Conflictos interpersonales (X1) y Búsqueda de 

ayuda de un especialista (Y6), para ambos grupos de sujetos: alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (balta = .19; p < .001) y baja percepción (bbaja = .39;      

p < .001). Este efecto se manifestó con menor intensidad en el grupo de sujetos que 

percibió altos niveles de este estilo de liderazgo con respecto a aquellos que percibieron 

bajos niveles (c3’ = -.20; p < .001). 

 Seguidamente, en el modelo 9 (ver Figura 38) se observó un efecto 

estadísticamente significativo y positivo entre las variables Conflicto de rol (X2) y 

Consumo de alcohol (Y3), tanto para el grupo de sujetos con alta y baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (balta = .14; p < .001) (bbaja = .04; p = .04). Nuevamente 

en este caso, de forma contraria a lo esperado, en los sujetos que percibieron altos 
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niveles de Liderazgo transformacional (W) el efecto entre las dos variables mencionadas 

fue más intenso que en aquellos que percibieron bajos niveles de este estilo de liderazgo            

(c3’ = .10; p = .006). 

 De este modo, únicamente en el modelo 6 la relación entre las variables 

antecedentes y consecuentes (en este caso Conflictos interpersonales (X1) y Búsqueda 

de ayuda de un especialista (Y6)) se manifestó con menor intensidad en el grupo de 

personas con alta percepción de Liderazgo transformacional (W) (cumpliendo así con la 

Hipótesis 6.3.1), mientras que en los modelos 3 y 9 no sucedió así.   

   Hipótesis 6.3.2. En el grupo de sujetos con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) la relación entre Apoyo social (X4) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará más intensamente 

que en el grupo de sujetos con baja percepción. 

 Por último, en el modelo 23 (ver Figura 40) se halló un efecto estadísticamente 

significativo y negativo de la variable Apoyo social (X4) sobre la variable Problemas 

sociales (Y5), para ambos grupos de sujetos: con baja percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (bbaja = -.08; p < .001) y con alta percepción (balta = -.23;               

p < .001). En este caso, el efecto observado entre ambas variables fue más intenso en 

los sujetos que percibieron altos niveles de Liderazgo transformacional (W) con 

respecto a aquellos que percibieron bajos niveles de este estilo de liderazgo (c3’ = -.15; 

p < .001). 

 Finalmente, se cumplió con la hipótesis 6.3.2 únicamente en el modelo 23, dado 

que en dicho modelo la relación entre las variables Apoyo social (X4) y Problemas 

sociales (Y5) se manifestó con mayor intensidad en el grupo de personas que percibieron 

altos niveles de Liderazgo transformacional (W), tal como fue hipotetizado. 

HIPÓTESIS 7 (EFECTO INDIRECTO CONDICIONADO POR W 

[MEDIACIÓN MODERADA]). El efecto mediador del Mobbing (M) en la relación 

de mediación establecida entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el 

grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará de 

forma estadísticamente significativa y con distinta intensidad en función de los 

valores adoptados por la variable moderadora Liderazgo transformacional (W) 
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(alta o baja percepción), tal como se representa en la Figura 8 (ver Figura 8), 

siendo menor en situaciones de alta percepción de Liderazgo transformacional y 

mayor en situaciones de baja percepción de Liderazgo transformacional.   

 Una vez analizados los efectos moderadores, se expondrán a continuación los 

resultados obtenidos respecto al último de los efectos calculados en este Objetivo III: 

mediación moderada en función de los valores de Liderazgo transformacional (W)           

(-.5: baja percepción, .5: alta percepción). El procedimiento y los criterios para la 

interpretación de este grupo de resultados fueron desarrollados con anterioridad         

(ver procedimiento y criterios de interpretación del efecto de mediación moderada). 

 Las Tablas 11 y 12 (ver Tablas 11 y 12) confirmaron la existencia de efectos de 

mediación moderada en 19 modelos testados de un total de 24. Concretamente, fueron 

los siguientes: modelos 1 y 2, 4, 6 a 8, 10 a 14, 16 a 20 y 22 a 24. 

 Por otra parte, en el resto de modelos testados, no se pudo confirmar este efecto, 

bien fuera porque no se encontró una relación de mediación previa entre el grupo de 

variables antecedentes, mediadora y de consecuencias para la salud, como así ocurrió en 

los modelos 3 y 9 (ver Tabla 10) o bien porque la diferencia entre pares de efectos 

indirectos condicionados por los dos valores de Liderazgo transformacional (W) 

(expresada mediante el coeficiente bcontraste, ver Tabla 12) no fue significativa, como 

ocurrió en los modelos 5, 15 y 21, que incluyeron el valor 0 entre los límites inferior y 

superior que configuraron sus respectivos intervalos de confianza. 

 Así pues, se describen a continuación los efectos de mediación moderada 

estadísticamente significativos hallados en los 19 modelos mencionados, agrupados en 

función de la variable antecedente interviniente en cada caso. 

 Modelos 1, 2, 4 y 6. Variable antecedente: Conflictos interpersonales (X1) 

 En el modelo 1, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .22; p < .001). Este efecto de 

mediación se dio en los grupos de sujetos que percibieron bajos y altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .12; 95% IC [.086, .149]) (balta = .05; 95% IC 
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[.022, .074]), manifestándose con menor intensidad en el grupo de sujetos con alta 

percepción (bcontraste = -.07; 95% IC [-.111, -.030]) (ver Tabla 11 y Tabla 12). 

 Por su parte, en el modelo 2, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de medicamentos (Y2) (b1 = .30; p < .001). Nuevamente, este 

efecto se dio en ambos grupos de sujetos (baja y alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W)) (bbaja = .15; 95% IC [.105, .202]) (balta = .07; 95% IC [.030, 

.107]), siendo menos intenso para el grupo de sujetos con alta percepción              

(bcontraste = -.08; 95% IC [-.150, -.024]). 

 En cuanto al modelo 4, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de tabaco (Y4) (b1 = .04; p = .04). Este efecto se dio únicamente 

en el grupo de sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = 

.05; 95% IC [.019, .075]), pero no así en el de alta (balta = .00; 95% IC [-.018, .015]), 

siendo significativamente más intenso en el grupo de personas con baja percepción            

(bcontraste = -.05; 95% IC [-.081, -.016]). 

 Finalmente, en el modelo 6, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (b1 = .27; p < .001). Este efecto 

se dio tanto en el grupo de baja percepción de Liderazgo transformacional (W)            

(bbaja = .14; 95% IC [.103, .185]) como en el de alta (balta = .06; 95% IC [.026, .095]), 

manifestándose con menor intensidad en el grupo de sujetos que percibieron altos 

niveles de este estilo de liderazgo (bcontraste = -.08; 95% IC [-.138, -.031]) (ver Tabla 11 

y Tabla 12).   

 Modelos 7, 8, 10, 11 y 12. Variable antecedente: Conflicto de rol (X2) 

 En el modelo 7, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .20; p < .001). Dicho efecto de mediación se 

cumplió para los sujetos con bajos y altos niveles de percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (bbaja = .08; 95% IC [.060, .107]) (balta = .03; 95% IC [.015, .055]), 
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siendo menos intenso en el grupo con alta percepción (bcontraste = -.05; 95% IC [-.079,        

-.017]) (ver Tabla 11 y Tabla 12).  

 Por su parte, en el modelo 8 ocurrió algo similar, aunque con distintas variables 

consecuentes implicadas. Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Consumo de medicamentos (Y2) (b1 = .27; p < .001). De nuevo, este efecto mediador se 

cumplió para los sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional (W)         

(bbaja = .10; 95% IC [.068, .142]) y también para los de alta (balta = .05; 95% IC           

[.023, .082]), manifestándose con menor intensidad en este último grupo             

(bcontraste = -.05; 95% IC [-.100, -.007]).  

 Respecto al modelo 10, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Consumo de tabaco (Y4) (b1 = .05; p = .03). En este caso, dicho efecto únicamente se 

cumplió para los sujetos con baja percepción de Liderazgo transformacional (W)         

(bbaja = .04; 95% IC [.021, .067]), pero no así para los que percibieron altos niveles         

(balta = .00; 95% IC [-.018, .012]). La relación de mediación entre las variables 

mencionadas se manifestó más intensamente en el grupo de sujetos con baja percepción 

(bcontraste = -.04; 95% IC [-.075, -.019]).   

 En el modelo 11, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Problemas sociales (Y5) (b1 = .07; p = .002). Nuevamente, este efecto se dio de forma 

exclusiva en los sujetos que percibieron bajos niveles de Liderazgo transformacional 

(W) (bbaja = .04; 95% IC [.018, .060]), pero no en los que percibieron altos niveles     

(balta = .01; 95% IC [-.011, .029]), manifestándose de forma más intensa en el grupo de 

sujetos con baja percepción (bcontraste = -.03; 95% IC [-.059, -.001]).   

 Finalmente, en el modelo 12, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a 

su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (b1 = .27; p < .001). Este efecto 

mediador se cumplió en este caso en ambos grupos de sujetos: baja y alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .12; 95% IC [.087, .152]) (balta = .04; 95% IC      
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[.018, .072]), manifestándose con menor intensidad en el grupo de sujetos con alta 

percepción de este estilo de liderazgo (bcontraste = -.08; 95% IC [-.118, -.034]). (ver Tabla 

11 y Tabla 12).  

 Modelos 13, 14, 16, 17 y 18. Variable antecedente: Ambigüedad de rol (X3) 

 En el modelo 13, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a su vez sobre 

Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .26; p < .001). El efecto mediador descrito se dio 

en los grupos que percibieron bajos y altos niveles de Liderazgo transformacional (W)     

(bbaja = .09; 95% IC [.069, .116]) (balta = .04; 95% IC [.017, .060]), manifestándose con 

menor intensidad en el grupo de sujetos con alta percepción de este estilo de liderazgo     

(bcontraste = -.05; 95% IC [-.087, -.023]) (ver Tabla 11 y Tabla 12).  

 Por su parte, en el modelo 14 ocurrió algo similar, aunque con distintas variables 

consecuentes implicadas. En este caso, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de Medicamentos (Y2) (b1 = .36; p < .001). Nuevamente, este 

efecto se cumplió para los sujetos con baja y alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (bbaja = .12; 95% IC [.087, .154]) (balta = .05; 95% IC [.024, .085]), 

manifestándose con menor intensidad en el grupo de sujetos con alta percepción de este 

estilo de liderazgo (bcontraste = -.07; 95% IC [-.113, -.021]).  

 En cuanto al modelo 16, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de Tabaco (Y4) (b1 = .06; p = .004). En este caso, el efecto se 

produjo únicamente y de forma más intensa en el grupo de sujetos con baja percepción 

de Liderazgo transformacional (W); sin embargo, no se dio en los sujetos que tuvieron 

una alta percepción de este estilo de liderazgo (bbaja = .03; 95% IC [.017, .055])                  

(balta = .00; 95% IC [-.008, .013]) (bcontraste = -.03; 95% IC [-.056, -.013]).    

 Respecto al modelo 17, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Problemas Sociales (Y5) (b1 = .13; p < .001). Dicho efecto de mediación se 

cumplió en ambos grupos: baja y alta percepción de Liderazgo transformacional (W), 
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manifestándose con menor intensidad en el grupo de sujetos con alta percepción         

(bbaja = .05; 95% IC [.030, .068]) (balta = .02; 95% IC [.002, .035]) (bcontraste = -.03;      

95% IC [-.057, -.006]). 

 Finalmente, en el modelo 18 sucedió de nuevo algo similar. Ambigüedad de rol 

(X3) ejerció un efecto estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M)        

(a1 = .23; p < .001) y éste a su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)       

(b1 = .31; p < .001). Este efecto mediador se dio tanto en los grupos que percibieron 

bajos niveles de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = .11; 95% IC [.082, .143]) como 

en los que percibieron altos niveles (balta = .04; 95% IC [.017, .069]), siendo menos 

intenso en este último grupo de sujetos (bcontraste = -.07; 95% IC [-.111, -.031])           

(ver Tabla 11 y Tabla 12).      

 Modelos 19, 20, 22, 23 y 24. Variable antecedente: Apoyo social (X4) 

 En el modelo 19, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un 

efecto significativo y positivo sobre Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 =.26; p < .001).            

Dichos efectos se produjeron tanto en los sujetos con baja percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (bbaja = -.08; 95% IC [-.104, -.062]) como en los sujetos con alta 

percepción (balta = -.04; 95% IC [-.065, -.022]), siendo más intensos en el grupo de 

sujetos con baja percepción (bcontraste = .04; 95% IC [.011, .070]) (ver Tabla 11 y Tabla 

12).   

 Por su parte, en el modelo 20, Apoyo social (X4) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste 

a su vez un efecto significativo y positivo sobre Consumo de Medicamentos (Y2) (b1 

=.34; p < .001). De nuevo, ambos efectos se dieron en los grupos de sujetos con baja y 

alta percepción de Liderazgo transformacional (W), manifestándose de forma más 

intensa en aquellos que percibieron bajos niveles de este estilo de liderazgo (bbaja = -.11; 

95% IC [-.137, -.077]) (balta = -.06; 95% IC [-.089, -.029]) (bcontraste = .05; 95% IC [.006, 

.091]). 

 En cuanto al modelo 22, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un 
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efecto significativo y positivo sobre Consumo de Tabaco (Y4) (b1 =.07; p = .001). En 

este caso, ambos efectos únicamente se produjeron en el grupo de sujetos con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = -.04; 95% IC [-.057, -.020]), pero 

no así en el grupo que percibió altos niveles (balta = .00; 95% IC [-.016, .010]), 

manifestándose con mayor intensidad en el grupo de sujetos con baja percepción 

(bcontraste = .04; 95% IC [.012, .058]).    

 Respecto al modelo 23, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un 

efecto significativo y positivo sobre Problemas sociales (Y5) (b1 =.12; p < .001). 

Nuevamente, ambos efectos se dieron de forma exclusiva en el grupo de sujetos con 

baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = -.05; 95% IC [-.064, -.029]), 

pero no en aquellos que percibieron altos niveles (balta = -.02; 95% IC [-.035, .001]), 

manifestándose con mayor intensidad en el grupo de sujetos con baja percepción 

(bcontraste = .03; 95% IC [.004, .055]).   

 Por último, en el modelo 24, Apoyo social (X4) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste 

a su vez un efecto significativo y positivo sobre Búsqueda de ayuda de un especialista 

(Y6) (b1 =.30; p < .001). Dichos efectos se cumplieron tanto para los grupos con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (W) (bbaja = -.10; 95% IC [-.124, -.073]), 

como para aquellos con alta (balta = -.05; 95% IC [-.077, -.023]), manifestándose con 

mayor intensidad en el grupo de sujetos con baja percepción (bcontraste = .05; 95% IC 

[.013, .087]) (ver Tabla 11 y Tabla 12). 

 Finalmente, en cuanto a la Hipótesis 7, se cumplió en la mayoría de los modelos 

testados, ya que los resultados obtenidos confirmaron la existencia de efectos 

estadísticamente significativos de mediación moderada en 19 modelos de un total de 24, 

lo cual implica que, en ellos, la relación de mediación establecida por la variable 

Mobbing (M) entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables 

de consecuencias de salud (Y1 a Y6) se manifestó de formas distintas en función de los 

valores adoptados por la variable moderadora Liderazgo transformacional (W).   
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 Tal como fue expuesto con anterioridad, del total de 19 modelos hallados con 

efectos estadísticamente significativos de mediación moderada, 10 de ellos cumplieron 

con lo indicado en la hipótesis 7 (modelos 1, 2, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 17 y 18), dado que el 

efecto mediador del Mobbing (M) en la relación de mediación establecida entre el grupo 

de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la 

salud (Y1 a Y6) se manifestó con menor intensidad en el grupo de sujetos que percibieron 

altos niveles de Liderazgo transformacional (W), en comparación con el grupo que 

percibió bajos niveles. 

 Por otra parte, la Hipótesis 7 no se cumplió en ninguno de los modelos en los 

que intervino Apoyo social (X4) como variable antecedente (19, 20, 22, 23 y 24). 
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Tabla 10 

Valores de los estadísticos y de los coeficientes de regresión no estandarizados calculados en los modelos testados (diagrama 59 PROCESS) 

Resumen modelo Efecto directo Efecto de mediación (a1b1) Efectos de moderación con W (a3, b2, c3’) 

R2 F c1’ a1 b1 a3 b2 c3’ 

Modelo 1 .13 102.23*** .35*** .36*** .22*** -.27*** -.03 -.02 

Modelo 2 .07 51.76*** .39*** .36*** .30*** -.27*** -.01 -.07 

Modelo 3 .03 23.45*** .24*** .36*** .02 -.27*** -.04 .11* 

Modelo 4 .03 20.59*** .16*** .36*** .04* -.27*** -.10* -.03 

Modelo 5 .11 85.23*** .43*** .36*** .07** -.27*** -.03 .03 

Modelo 6 .13 100.79*** .29*** .36*** .27*** -.27*** -.03 -.20*** 

Modelo 7 .14 109.09*** .26*** .29*** .20*** -.20*** -.03 -.02 

Modelo 8 .08 56.75*** .30*** .29*** .27*** -.20*** .01 -.11 

Modelo 9 .02 10.82*** .09*** .29*** .04 -.20*** -.06 .10** 

Modelo 10 .02 15.70*** .08*** .29*** .05* -.20*** -.13** .04 

Modelo 11 .08 59.44*** .24*** .29*** .07** -.20*** -.05 .06 

Modelo 12 .12 90.19*** .18*** .29*** .27*** -.20*** -.07 -.02 

Modelos 
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Modelos 

Nota. R2 = correlación múltiple cuadrada; F = proporción F de Fisher. Los valores de ambos estadísticos corresponden a los modelos al completo (incluyendo todas las variables 
presentes en cada uno de ellos (ver Anexo 2, Figuras 45 a 68). Se indican en color gris atenuado y gris oscuro las puntuaciones estadísticamente significativas.    
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Resumen modelo Efecto directo Efecto de mediación (a1b1) Efectos de moderación con W (a3, b2, c3’) 

R2 F c1’ a1 b1 a3 b2 c3’ 

Modelo 13 .09 72.03*** .15*** .23*** .26*** -.18*** -.04 .03 

Modelo 14 .05 37.44*** .12** .23*** .36*** -.18*** -.02 -.06 

Modelo 15 .01 6.93*** .06** .23*** .06** -.18*** -.01 -.03 

Modelo 16 .02 14.98*** .07*** .23*** .06** -.18*** -.10* -.03 

Modelo 17 .05 35.69*** .17*** .23*** .13*** -.18*** -.04 .08 

Modelo 18 .10 78.10*** .12*** .23*** .31*** -.18*** -.07 -.01 

Modelo 19 .09 71.52*** -.13*** -.24*** .26*** .13*** -.03 -.02 

Modelo 20 .05 39.37*** -.14*** -.24*** .34*** .13*** -.02 .02 

Modelo 21 .01 5.29*** -.03 -.24*** .07** .13*** -.02 -.01 

Modelo 22 .02 11.61*** -.03 -.24*** .07** .13*** -.11** .00 

Modelo 23 .05 36.38*** -.15*** -.24*** .12*** .13*** -.06 -.15*** 

Modelo 24 .11 80.93*** -.11*** -.24*** .30*** .13*** -.05 .07 

Modelos 
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Figura 37 

Representación gráfica de los efectos de moderación estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados (coeficientes a3, b2 y c3’) 
(diagrama 59 PROCESS). Modelos 1 a 6, X: Conflictos interpersonales   

              Modelos 1 a 6. Efecto moderador W1 (a3) Modelo 3. Efecto moderador W3 (c3’)

Modelo 4. Efecto moderador W2 (b2)         Modelo 6. Efecto moderador W3 (c3’) 
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Figura 38 

Representación gráfica de los efectos de moderación estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados (coeficientes a3, b2 y c3’) 
(diagrama 59 PROCESS). Modelos 7 a 12, X: Conflicto de rol 

 Modelos 7 a 12. Efecto moderador W1 (a3)       Modelo 9. Efecto moderador W3 (c3’)

      Modelo 10. Efecto moderador W2 (b2) 
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Figura 39 

Representación gráfica de los efectos de moderación estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados (coeficientes a3, b2 y c3’) 
(diagrama 59 PROCESS). Modelos 13 a 18, X: Ambigüedad de rol 

Modelos 13 a 18. Efecto moderador W1 (a3) Modelo 16. Efecto moderador W2 (b2) 
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Figura 40 
Representación gráfica de los efectos de moderación estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados (coeficientes a3, b2 y c3’) 
(diagrama 59 PROCESS). Modelos 19 a 24, X: Apoyo social 

Modelos 19 a 24. Efecto moderador W1 (a3)        Modelo 22. Efecto moderador W2 (b2) 

     Modelo 23. Efecto moderador W3 (c3’)          
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Tabla 11 

Efectos de mediación moderada  en los modelos testados en función de los valores adoptados por W (diagrama 59 PROCESS) 

   W = -.5 (baja percepción de liderazgo transformacional)    W = .5 (alta percepción de liderazgo transformacional) 

b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 1 .12 .02 .086 .149 .05 .01 .022 .074 

Modelo 2 .15 .02 .105 .202 .07 .02 .030 .107 

Modelo 3 .02 .01 -.004 .046 .00 .01 -.017 .019 

Modelo 4 .05 .01 .019 .075 .00 .01 -.018 .015 

Modelo 5 .04 .01 .016 .067 .01 .01 -.009 .035 

Modelo 6 .14 .02 .103 .185 .06 .02 .026 .095 

Modelo 7 .08 .01 .060 .107 .03 .01 .015 .055 

Modelo 8 .10 .02 .068 .142 .05 .02 .023 .082 

Modelo 9 .02 .01 .006 .049 .00 .01 -.013 .018 

Modelo 10 .04 .01 .021 .067 .00 .01 -.018 .012 

Modelo 11 .04 .01 .018 .060 .01 .01 -.011 .029 

Modelo 12 .12 .02 .087 .152 .04 .01 .018 .072 

Modelos 
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Nota. b = coeficientes de regresión no estandarizados; SE = error estándar; Boot LI y Boot LS = límites inferior y superior que configuran el intervalo de confianza. Dichos límites se 
calcularon empleando la técnica del Bootstrapping, con un total de 10000 muestras bootstrap y un nivel de confianza del 95%.  Los intervalos de confianza que no incluyen el valor  0 
dentro de sus límites son estadísticamente significativos. 

 

   W = -.5 (baja percepción de liderazgo transformacional)    W = .5 (alta percepción de liderazgo transformacional) 

b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 13 .09 .01 .069 .116 .04 .01 .017 .060 

Modelo 14 .12 .02 .087 .154 .05 .02 .024 .085 

Modelo 15 .02 .01 .005 .039 .01 .01 -.003 .023 

Modelo 16 .03 .01 .017 .055 .00 .01 -.008 .013 

Modelo 17 .05 .01 .030 .068 .02 .01 .002 .035 

Modelo 18 .11 .02 .082 .143 .04 .01 .017 .069 

Modelo 19 -.08 .01 -.104 -.062 -.04 .01 -.065 -.022 

Modelo 20 -.11 .02 -.137 -.077 -.06 .02 -.089 -.029 

Modelo 21 -.02 .01 -.040 -.007 -.01 .01 -.025 .004 

Modelo 22 -.04 .01 -.057 -.020 .00 .01 -.016 .010 

Modelo 23 -.05 .01 -.064 -.029 -.02 .01 -.035 .001 

Modelo 24 -.10 .01 -.124 -.073 -.05 .01 -.077 -.023 

Modelos 



  202 

Nota. bcontraste = valor correspondiente a la resta de efectos indirectos condicionados por los valores de W (-.5, .5); SE = error estándar; Boot LI y Boot LS = límites inferior y superior 
que configuran el intervalo de confianza. Aquellos intervalos que no incluyen el valor 0 dentro de sus límites son estadísticamente significativos, aparecen resaltados en color gris.             

Tabla 12 

Mediación moderada  en los modelos testados: diferencia entre pares de efectos indirectos condicionados (diagrama 59 PROCESS) 

 

 

Efecto indirecto 2 (W = .5) – Efecto indirecto 1 (W = -.5) Efecto indirecto 2 (W = .5) – Efecto indirecto 1 (W = -.5) 

bcontraste SE Boot LI Boot LS bcontraste SE Boot LI Boot LS 

Modelo 1 -.07 .02 -.111 -.030 Modelo 13 -.05 .02 -.087 -.023 

Modelo 2 -.08 .03 -.150 -.024 Modelo 14 -.07 .02 -.113 -.021 

Modelo 3 -.02 .02 -.050 .011 Modelo 15 -.01 .01 -.035 .009 

Modelo 4 -.05 .02 -.081 -.016 Modelo 16 -.03 .01 -.056 -.013 

Modelo 5 -.03 .02 -.063 .006 Modelo 17 -.03 .01 -.057 -.006 

Modelo 6 -.08 .03 -.138 -.031 Modelo 18 -.07 .02 -.111 -.031 

Modelo 7 -.05 .02 -.079 -.017 Modelo 19 .04 .02 .011 .070 

Modelo 8 -.05 .02 -.100 -.007 Modelo 20 .05 .02 .006 .091 

Modelo 9 -.02 .01 -.051 .002 Modelo 21 .01 .01 -.009 .036 

Modelo 10 -.04 .01 -.075 -.019 Modelo 22 .04 .01 .012 .058 

Modelo 11 -.03 .01 -.059 -.001 Modelo 23 .03 .01 .004 .055 

Modelo 12 -.08 .02 -.118 -.034 Modelo 24 .05 .02 .013 .087 

Modelos          
1 a 12 

Modelos        
13 a 24 
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5.5. Resultados Objetivo IV 

Analizar el efecto indirecto doblemente condicionado por el liderazgo 

transformacional y por el sexo de los sujetos de la muestra (mediación doblemente 

moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias descrito        

(ver Figuras 18 y 19). 

El último de los objetivos propuestos en este estudio consistió en la  valoración 

del efecto moderador desarrollado por la variable Liderazgo transformacional en 

función de una segunda variable moderadora: Sexo.  

Para ello, se consideraron los mismos grupos de variables que en el objetivo 

anterior, añadiendo además en este caso un segundo moderador: 

  1. Antecedentes de mobbing: Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol 

(X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4). 

  2. Variable mediadora: Mobbing (M). 

  3. Consecuencias para la salud: Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6). 

  4. Variable moderadora 1: Liderazgo transformacional (W).  

  5. Variable moderadora 2: Sexo (Z). 

De este modo, se analizó si la relación de mediación establecida por la variable 

Mobbing (M) entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables 

de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se vio modificada no sólo por la percepción de 

Liderazgo transformacional (W), sino también por el Sexo (Z) de los participantes en el 

estudio: hombres o mujeres. 

Así pues, se plantearon un total de 24 nuevos modelos relacionales de path 

análisis, que contenían todas las variables descritas. Todos ellos se basaron en el modelo 

conceptual y estadístico número 73 de la macro PROCESS para SPSS, diseñada por el 
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profesor Hayes (2018a, 2022). Por su parte, los análisis estadísticos correspondientes se 

realizaron nuevamente con la técnica de la regresión lineal múltiple, que emplea el 

método de mínimos cuadrados ordinarios (Ordinary Least Squares, OLS). 

Los modelos planteados en el Objetivo IV (25 a 48) pueden consultarse en sus 

versiones conceptual y estadística en el apartado de anexos (ver Anexo 2, Figuras 69 a 

92).   

En primer lugar, se realizó un análisis descriptivo de frecuencias entre las 

categorías de las dos variables moderadoras propuestas (W y Z), para comprobar qué 

porcentaje de hombres y mujeres percibían bajos o altos niveles de Liderazgo 

transformacional. Los resultados obtenidos se muestran en la Tabla 13 (ver Tabla 13). 

Tal como se aprecia en dicha tabla, la distribución de los grupos de hombres y 

mujeres respecto a la percepción de Liderazgo transformacional no fue proporcional, 

dado que un mayor número de mujeres percibieron bajos y altos niveles de este estilo de 

liderazgo en comparación con el grupo de hombres. 

Una vez comprobadas estas diferencias intergrupales, el segundo paso fue 

estudiar si existían relaciones de asociación estadísticamente significativas entre las 

variables Liderazgo transformacional (W) y Sexo (Z). Para ello, se calcularon una serie 

de estadísticos adecuados para el trabajo con variables cualitativas nominales y cuasi-

cuantitativas u ordinales (ver Tabla 14). Tal como se observó en dicha tabla, todos ellos 

ofrecieron resultados estadísticamente significativos (X2 = 4.95, p = .03; C = .04,           

p = .03; ϕ = .04,  p = .03; VCramer = .04, p = .03; I = .00, p = .03).  

Siguiendo el mismo procedimiento que en el Objetivo II de este estudio, se 

utilizó el valor del estadístico de la V de Cramer como medida del tamaño del efecto 

observado (Dominguez-Lara, 2018), empleando los puntos de corte establecidos por 

Manzano-Arrondo (2009) y Rivera (2017): efecto nulo o despreciable [.00 a .09], efecto 

bajo [.10 a .29], efecto medio [.30 a .49] y efecto alto [≥.50]. Así pues, se pudo 

comprobar que, en realidad, el valor de V de Cramer obtenido   (VCramer = .04, p = .03) 

reflejó un efecto nulo o despreciable entre ambas variables. Este resultado permitió 

confirmar la independencia entre ambas, ya que las diferencias observadas inicialmente 
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se explicaron en realidad por el tamaño de la muestra y no por las características de las 

pruebas realizadas. 

      Tabla 13 

      Frecuencias observadas entre las variables Sexo y Liderazgo transformacional 

 

 
 

 
Liderazgo transformacional 
(% casos sobre total grupo) 

 
 

Baja percepción 
 

Alta percepción 

Hombres (24.84) 
 

Mujeres (75.16) 

15.02 
 
    42.18 

9.82 
 

32.98 
 

 

Tabla 14 

Estadísticos calculados para las variables Sexo y Liderazgo transformacional 

 
            

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Chi 

Cuadrado 
  (Χ2) 

 

Grados 
libertad   

(gl) 
 

 
Coeficiente  

contingencia  
(C) 

 
 

Phi 
(ϕ) 

 

 
 

V Cramer 
(VCramer) 

 

 
Coeficiente 

incertidumbre 
(I) 

 

Sexo x LT 4.95*   1 .04*  .04*   

 

.04*     .00* 

                Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. LT: Liderazgo transformacional. Se indican en color gris atenuado y                      

oscuro las puntuaciones estadísticamente significativas. 

Posteriormente, al igual que se hizo en el Objetivo III, se calculó nuevamente el 

coeficiente de determinación múltiple (R2), el cual se acompañó del valor del estadístico 

F de Fisher. Una vez más, el criterio empleado para determinar la significatividad de este 

estadístico en los 24 modelos siguientes (25 a 48) fue el p valor asociado a F, obteniendo 

así resultados significativos en todas aquellas puntuaciones de p inferiores a .05, .01 o 

Estadísticos variables NOMINALES Y ORDINALES 

Grupos Sexo                                  
(% casos sobre total 

muestra) 

Grupos de      
variables 
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.001 y no significativos en todas aquellas puntuaciones iguales o superiores a .05            

(Hayes, 2018a, 2022). 

De nuevo en este caso, tal como se observa en la Tabla 15 (ver Tabla 15) todos 

los modelos planteados en este objetivo IV explicaron porcentajes significativos de 

varianza en las variables dependientes, ya que el valor de p asociado a F fue en todos 

ellos inferior a .001.   

  A continuación, se calcularon los coeficientes de regresión que estimaron los 

distintos efectos testados en cada modelo. En este caso, debe tenerse  en cuenta 

previamente lo siguiente: el valor de los coeficientes que determinaron el efecto mediador 

(a1 y b1) en estos nuevos 24 modelos (25 a 48) fue el mismo que el de sus predecesores 

en el Objetivo III (modelos 1 a 24), dado que los nuevos modelos planteados comparten 

variables y estructura con los anteriores, salvo en aquellas relaciones en las que intervino 

el segundo moderador (Z), que fueron todas ellas nuevas a estos efectos. Así pues: 

En los modelos 25 a 30 (variable independiente: Conflictos interpersonales 

(X1)) los valores de a1 y b1 equivalen a los que tuvieron en los modelos 1 a 6              

(ver Tabla 10).  

En los modelos 31 a 36 (variable independiente: Conflicto de rol (X2)) los 

valores de a1 y b1 equivalen a los que tuvieron en los modelos 7 a 12                             

(ver Tabla 10).  

En los modelos 37 a 42 (variable independiente: Ambigüedad de rol (X3)) los 

valores de a1 y b1 equivalen a los que tuvieron en los modelos 13 a 18                        

(ver Tabla 10).  

  En los modelos 43 a 48 (variable independiente: Apoyo social (X4)) los valores 

de a1 y b1 equivalen a los que tuvieron en los modelos 19 a 24 (ver Tabla 10). 

  Teniendo en cuenta esta información previa, se testaron a continuación los 

siguientes efectos y coeficientes en los nuevos modelos planteados en este Objetivo IV 

(25 a 48): 
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  1. Efectos de moderación con Z (a5, b3, c5’). Mediante estos tres coeficientes se 

estimó el efecto moderador ejercido por la variable Sexo (Z) sobre las relaciones 

existentes entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4), mediadora (M) y 

consecuencias para la salud (Y1 a Y4): 

   1.1. Coeficiente a5. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Sexo (Z) sobre la relación establecida entre las variables que 

formaron parte del grupo de antecedentes de Mobbing (Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y la variable 

mediadora (Mobbing (M)). 

   1.2. Coeficiente b3. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Sexo (Z) sobre la relación establecida entre la variable 

mediadora (Mobbing (M)) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)). 

   1.3. Coeficiente c5’. Estima el efecto moderador que ejerció en los 

distintos modelos la variable Sexo (Z) sobre la relación establecida entre las variables que 

formaron parte del grupo de antecedentes de Mobbing (Conflictos interpersonales (X1), 

Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)). 

  Siguiendo el mismo criterio que en el Objetivo III con Liderazgo 

transformacional (W), para determinar la significatividad de los coeficientes a5, b3 y c5’ 

en los distintos modelos testados, se siguió el criterio del p valor asociado a la puntuación 

obtenida en todos ellos. De tal modo que, para poder concluir sobre la existencia de un 

efecto moderador ejercido por la variable Sexo (Z) en los modelos estudiados en el 

Objetivo IV, era necesario que las puntuaciones obtenidas en alguno de los tres 

coeficientes indicados fueran estadísticamente significativas (inferiores a .05, .01 o 

.001.), ya que en caso contrario (iguales o superiores a .05) no se produciría este efecto. 
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  Los tres coeficientes descritos se encuentran presentes en todos los diagramas 

estadísticos correspondientes a los modelos 25 a 48 (ver Anexo 2, Figuras 69 a 92). 

  En este caso, no se incluyó una representación gráfica de los efectos 

moderadores estadísticamente significativos hallados en los nuevos modelos, dado que la 

finalidad fue la de comprobar de forma preliminar, si la variable Sexo (Z) ejercía un 

efecto moderador sobre alguna de las relaciones establecidas entre las variables incluidas 

en los 24 nuevos modelos testados. 

  2. Efectos de moderación moderada con WZ (a7, b4, c7’). Mediante estos tres 

coeficientes se estimó el efecto de moderación moderada, también conocido como 

interacción de tres vías (moderated moderation o three-way interaction) (Hayes, 2018a, 

2022). Este efecto permite testar si la moderación ejercida de forma individual por un 

moderador primario (Liderazgo transformacional (W)) sobre alguno de los tres paths 

definidos en los 24 modelos testados está en sí misma moderada por un moderador 

secundario (Sexo (Z)). 

  Los coeficientes calculados para medir este efecto fueron los siguientes: 

   2.1 Coeficiente a7. Estima el efecto de moderación secundaria de la 

variable Sexo (Z) sobre la moderación primaria ejercida en los distintos modelos por la 

variable Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre las 

variables que formaron parte del grupo de antecedentes de Mobbing (Conflictos 

interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4))   

y la variable mediadora (Mobbing (M)). Todas estas relaciones globalmente consideradas 

constituyen el path 1 en los 24 modelos testados. 

   2.2. Coeficiente b4. Estima el efecto de moderación secundaria de la 

variable Sexo (Z) sobre la moderación primaria ejercida en los distintos modelos por la 

variable Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre la 

variable mediadora Mobbing (M)) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)). Todas estas relaciones globalmente consideradas constituyen el path 2 

en los 24 modelos testados.    
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   2.3. Coeficiente c7’. Estima el efecto de moderación secundaria de la 

variable Sexo (Z) sobre la moderación primaria ejercida en los distintos modelos por la 

variable Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre las 

variables que formaron parte del grupo de antecedentes de Mobbing (Conflictos 

interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4))   

y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), 

Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), 

Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)). Todas estas 

relaciones globalmente consideradas constituyen el path 3 en los 24 modelos testados. 

  De nuevo (al igual que se hizo en el Objetivo III), para determinar la 

significatividad de los coeficientes a7, b4 y c7’ en los distintos modelos testados, se siguió 

el criterio del p valor asociado a la puntuación obtenida en todos ellos, en las mismas 

condiciones a las explicadas anteriormente. En este caso, para poder concluir sobre la 

existencia de un efecto de moderación moderada en los 24 modelos estudiados, era 

necesario que las puntuaciones obtenidas en alguno de los tres coeficientes indicados 

fueran estadísticamente significativas, ya que en caso contrario este efecto no se 

produciría. 

  Los tres coeficientes descritos se encuentran presentes en todos los diagramas 

estadísticos correspondientes a los modelos 25 a 48 (ver Anexo 2, Figuras 69 a 92). 

  De forma adicional, se incluye una representación gráfica de todos aquellos 

efectos de moderación moderada estadísticamente significativos hallados entre los 24 

nuevos modelos testados (ver Figuras 41 a 44). En ellos, se puede comprobar cómo la 

variable Sexo (Z) moderó significativamente la moderación primaria ejercida por 

Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre las variables 

descritas. 

  Tal como se aprecia en las Figuras 41 a 44, se distinguen en todas ellas dos 

niveles de análisis: 
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  Nivel 1. Análisis intragrupos  

  Grupo 1 (hombres): hombres con baja percepción del estilo de Liderazgo 

transformacional vs hombres con alta percepción. Expresada mediante el coeficiente 

bhombres. 
  Grupo 2 (mujeres): mujeres con baja percepción del estilo de Liderazgo 

transformacional vs mujeres con alta percepción. Expresada mediante el coeficiente 

bmujeres. 

  Nivel 2. Análisis intergrupos 

  Diferencia entre hombres y mujeres: percepción del estilo de Liderazgo 

transformacional en hombres vs percepción de dicho estilo en mujeres. Expresada 

mediante los coeficientes a7, b4 y c7’ (diferencias entre bhombres y bmujeres).  

  Por último, siguiendo el mismo criterio que se aplicó en el Objetivo III, de cara 

a la representación gráfica de los efectos de moderación moderada en este último grupo 

de modelos, se trabajó con percentiles siempre que fue posible, salvo en aquellos casos en 

los que la variable mediadora Mobbing (M) intervino como variable independiente. En 

estos casos, las puntuaciones de esta variable se calcularon mediante el valor de su 

puntuación media +/- 1 veces la desviación estándar (M +/- 1SD). 

  3. Efectos de mediación doblemente moderada en función de los valores 

adoptados por las variables Liderazgo transformacional (W) y Sexo (Z). 

  Una vez analizados los efectos anteriores (moderación y moderación moderada) 

en los 24 nuevos modelos testados, el último de los análisis realizados dentro del    

Objetivo IV consistió en valorar si el efecto moderador ejercido por la variable Liderazgo 

transformacional sobre la relación de mediación establecida por la variable Mobbing (M) 

entre el grupo de variables antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol 

(X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos 

(Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y 

Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)) dependía a su vez de la segunda variable 

moderadora introducida: Sexo (Z). 
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  Este efecto se denomina mediación doblemente moderada (moderated 

moderated mediation) (Hayes, 2018b). Permite cuantificar cuán rápido cambia la relación 

entre un moderador primario (en este caso Liderazgo transformacional (W)) y un efecto 

indirecto a medida que se producen a su vez cambios en el moderador secundario      

(Sexo (Z)).  

  De este modo, en los 24 nuevos modelos planteados se testó si la moderación de 

Liderazgo transformacional (W) en los distintos efectos indirectos establecidos era 

dependiente o contingente a un segundo moderador: Sexo (Z). 

  Para ello, se crearon un total de cuatro grupos de análisis, teniendo en cuenta los 

valores que podían adoptar ambas variables moderadoras: 

  Grupo 1: baja percepción en hombres (W = -.5; Z = -.5) 

  Grupo 2: baja percepción en mujeres (W = -.5; Z = .5) 

  Grupo 3: alta percepción en hombres (W = .5; Z = -.5) 

  Grupo 4: alta percepción en mujeres (W = .5; Z = .5) 

  En cada uno de estos cuatro grupos, el efecto de mediación doblemente 

moderada fue estimado mediante el cálculo del coeficiente de regresión que lo cuantifica 

(b), el cual permitió valorar si la moderación ejercida por Liderazgo transformacional (W) 

(-.5: baja percepción; .5: alta percepción) en las relaciones de mediación establecidas en 

los 24 nuevos modelos, se encontraba condicionada a su vez por los distintos valores que 

adoptaba la variable moderadora Z (-.5: hombres, .5: mujeres).  

  Al igual que en el Objetivo III, en el cálculo de los coeficientes b 

correspondientes a cada uno de los grupos definidos en los distintos modelos se siguió la 

metodología del bootstrapping, generando intervalos de confianza (IC) de un 95% 

comprendidos entre un valor mínimo (límite inferior, Boot LI) y otro máximo (límite 

superior, Boot LS), permitiendo determinar la significatividad de los efectos observados. 

  Así, si los intervalos de confianza obtenidos para los coeficientes b calculados 

no incluyen entre sus límites inferior y superior el valor 0, esto implicará la existencia de 

un efecto estadísticamente significativo de mediación doblemente moderada en los 
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modelos testados (ver Anexo 2, Figuras 69 a 92) en función de las posibles 

combinaciones entre los valores de W y Z (-.5, .5 o ambos simultáneamente).   Por otra 

parte, si dichos intervalos incluyen el valor 0 entre sus límites, esto implicará que los 

coeficientes calculados en los respectivos modelos no serán significativos y por tanto el 

efecto de mediación doblemente moderada no se producirá. 

  En la Tabla 16 (ver Tabla 16) se muestran los resultados obtenidos para cada 

uno de los modelos testados (Modelos 25 a 48) en función de los dos posibles valores que 

pueden adoptar W (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) y Z (-.5: hombres,                

.5: mujeres). Se destacan en color gris atenuado los modelos en los cuales se halló un 

efecto de mediación doblemente moderada estadísticamente significativo, junto con el 

valor de sus respectivos coeficientes b, acompañados de sus errores estándar de medida 

(standard errors, SE). Por otra parte, los intervalos de confianza que fueron significativos 

(es decir, no incluyeron el valor 0 entre sus límites inferior y superior) se resaltan en color 

gris oscuro. 

  No obstante lo anterior, los resultados de la tabla 16 deben analizarse de forma 

conjunta con los reflejados en la Tabla 17 (ver Tabla 17). En esta última tabla se 

muestran las diferencias entre pares de efectos indirectos condicionados en función de las 

posibles combinaciones de valores que pueden adoptar las dos variables moderadoras 

descritas: Liderazgo transformacional (W) (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) y 

Sexo (Z) (-.5: hombres, .5: mujeres). De forma similar a lo que sucedió al calcular el 

efecto de moderación moderada, esta situación da lugar a dos niveles distintos de análisis 

entre los sujetos de la muestra: 

  Nivel 1. Análisis intragrupos: diferencias dentro de cada grupo (hombres y 

mujeres) en función de su percepción de Liderazgo transformacional. 

  Nivel 2. Análisis intergrupos: diferencias entre los dos grupos (hombres y 

mujeres) en función de su percepción de Liderazgo transformacional. 

   Así, en la Tabla 17, se ofrecen un total de seis resultados para cada uno de los 

24 modelos testados, los cuales quedan distribuidos en seis filas, que incluyen dos 

contrastes intragrupales y cuatro intergrupales. Dichos resultados corresponden al valor 

de la diferencia entre pares de efectos indirectos condicionados en función de las posibles 
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combinaciones de valores que pueden adoptar las dos variables moderadoras presentes en 

los modelos propuestos, expresada en cada caso mediante los valores del coeficiente 

bcontraste, acompañados de sus respectivos intervalos de confianza (IC) al 95%. 

Concretamente, en cada uno de los 24 nuevos modelos se testaron las siguientes 

diferencias entre efectos indirectos condicionados por los valores de Liderazgo 

transformacional (W) y Sexo (Z): 

  Fila 1: diferencias intergrupales entre hombres y mujeres 

  Efecto 1 (baja percepción en mujeres) – efecto 2 (baja percepción en hombres) 

  Fila 2: diferencias intragrupales entre hombres 

  Efecto 1 (alta percepción en hombres) – efecto 2 (baja percepción en hombres) 

  Fila 3: diferencias intergrupales entre hombres y mujeres 

  Efecto 1 (alta percepción en mujeres) – efecto 2 (baja percepción en hombres) 

  Fila 4: diferencias intergrupales entre hombres y mujeres 

  Efecto 1 (alta percepción en hombres) – efecto 2 (baja percepción en mujeres) 

  Fila 5: diferencias intragrupales entre mujeres 

  Efecto 1 (alta percepción en mujeres) – efecto 2 (baja percepción en mujeres) 

  Fila 6: diferencias intergrupales entre hombres y mujeres 

  Efecto 1 (alta percepción en mujeres) – efecto 2 (alta percepción en hombres) 

  De este modo, si el valor del coeficiente bcontraste en las distintas filas y modelos 

planteados (y por tanto de la diferencia entre efectos indirectos condicionados en los 

valores de ambos moderadores) es significativo (no incluye el valor 0 entre sus límites 

inferior y superior), el efecto de mediación doblemente moderada quedará confirmado. 

Sin embargo, en caso contrario, no podrá confirmarse (Hayes, 2018b). 

  Por tanto, para poder concluir sobre la existencia de un efecto de mediación 

doblemente moderada en los modelos testados (Modelos 25 a 48), deberán cumplirse en 

ellos las siguientes condiciones: 
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  Condición 1: existencia de una relación de mediación estadísticamente 

significativa (a1b1) entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4), la variable 

mediadora (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) (ver Tabla 

10), teniendo en cuenta a estos efectos las equivalencias entre los modelos 1 a 24 y 25 a 

48, descritas anteriormente). 

  Condición 2: coeficiente b estadísticamente significativo en al menos uno de los 

posibles valores de W (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) o Z (-.5: hombres,          

.5: mujeres) (ver Tabla 16).  

  Condición 3: coeficiente bcontraste estadísticamente significativo para la 

diferencia entre pares de efectos indirectos condicionados por los valores de W y Z       

(ver Tabla 17). 

  Una vez explicados los procedimientos y criterios que permiten la inferencia 

estadística, se ofrecen a continuación los resultados obtenidos en los distintos coeficientes 

calculados para los 24 nuevos modelos testados, en función de las hipótesis planteadas en 

el Objetivo IV. 

  HIPÓTESIS 8 (EFECTOS DIRECTOS CONDICIONADOS POR Z 

[MODERACIÓN SIMPLE Z]). Los siguientes efectos directos presentes en los 

modelos propuestos estarán moderados de forma estadísticamente significativa por 

la variable Sexo (Z). 

  En primer lugar, se analizó el efecto moderador ejercido de forma individual por 

la segunda variable moderadora (Sexo (Z)), determinando si los efectos directos presentes 

en los modelos testados se encontraban condicionados de forma estadísticamente 

significativa por sus distintos valores (-.5: hombres, .5: mujeres). Con esta finalidad, se 

estimó el efecto de moderación o interacción. Cada uno de los 24 nuevos modelos 

testados tuvo tres efectos directos, que fueron medidos anteriormente en el Objetivo III, 

con los coeficientes a1, b1 y c1’ (ver Tabla 10). En cada uno de ellos, se analizó la 

moderación ejercida por Z a través de tres nuevos coeficientes: a5, b3 y c5’. 
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  a5 estimó el efecto moderador ejercido por Sexo (Z) sobre la relación establecida 

entre el grupo de variables antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol 

(X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y Mobbing (M).  

  Por su parte, b3 estimó la existencia de este efecto sobre la relación dada entre la 

variable Mobbing (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Problemas 

psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), 

Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista 

(Y6)).  

  Por último, el coeficiente c5’ estimó el efecto moderador de Sexo (Z) sobre la 

relación establecida entre el grupo de variables antecedentes (Conflictos interpersonales 

(X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de 

medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas 

sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)).  

  Los resultados obtenidos en estos tres coeficientes descritos se encuentran 

recogidos en la Tabla 15 (ver Tabla 15).  

  Tal como se explica a continuación, la Hipótesis 8 se cumplió parcialmente, ya 

que la variable Sexo (Z) moderó de forma estadísticamente significativa los efectos 

directos presentes en varios de los modelos testados. 

   Hipótesis 8.1 (efecto moderador Z1). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) se manifestará con distinta intensidad 

en función del Sexo de los sujetos de la muestra (Z) (hombre o mujer), según se 

representa en la Figura 9 (ver Figura 9). 

  En primer lugar, se observó que el coeficiente a5 fue estadísticamente 

significativo en 12 de los 24 modelos analizados. Concretamente, en los modelos 37 a 42, 

la relación entre Ambigüedad de rol (X3) y Mobbing (M) estuvo moderada por la variable 

Sexo (Z), ya que se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas entre los grupos 

de hombres y mujeres (a5 = -.08; p = .04). Del mismo modo, en los modelos 43 a 48, en 

los que se analiza la relación entre Apoyo social (X4) y Mobbing (M) se hallaron 
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diferencias estadísticamente significativas entre ambos grupos de sujetos, confirmando 

así el rol moderador ejercido por Sexo (Z) (a5 = .10; p = .01). Por su parte, en el resto de 

modelos testados (25 a 36) no se hallaron estas diferencias entre los grupos de hombres y 

mujeres, dado que en todos ellos el valor del coeficiente a5 no fue significativo (p >.05) 

(ver Tabla 15). 

  Así, se cumplió con la Hipótesis 8.1 en los modelos 37 a 42 (relación entre 

Ambigüedad de rol (X3) y Mobbing (M)) y 43 a 48 (relación entre Apoyo social (X4) y 

Mobbing (M)), dado que en ellos se hallaron diferencias estadísticamente significativas 

en función de los grupos definidos por la variable Sexo (Z) (hombres y mujeres). Sin 

embargo, en el resto de modelos testados (25 a 36) esta hipótesis no se cumplió, ya que el 

valor de este coeficiente no fue significativo. 

  Hipótesis 8.2 (efecto moderador Z2). La relación entre Mobbing (M) y 

el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestará con 

distinta intensidad en función del Sexo de los sujetos de la muestra (Z) (hombre o 

mujer), tal como se observa en la Figura 10 (ver Figura 10). 

  Respecto al siguiente coeficiente, b3, no fue significativo en ninguno de los 24 

modelos testados (p >.05 en todos ellos). Así pues, la relación entre Mobbing (M) y el 

grupo de variables de consecuencias para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), 

Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), 

Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6)) no estuvo moderada 

por la variable Sexo (Z) (ver Tabla 15), lo cual no permitió cumplir con la Hipótesis 8.2. 

  Hipótesis 8.3 (efecto moderador Z3). La relación entre el grupo de 

variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 

(Y1 a Y6) se manifestará con distinta intensidad en función del Sexo de los sujetos de la 

muestra (Z) (hombre o mujer), según se aprecia en la Figura 11 (ver Figura 11). 

  Finalmente, el último de los coeficientes de moderación calculados, c5’, fue 

significativo en 2 modelos (27 y 45) del total de 24 testados. En el modelo 27, la relación 

entre Conflictos interpersonales (X1) y Consumo de alcohol (Y3) estuvo moderada por la 

variable Sexo (Z), ya que se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas entre 

los grupos de hombres y mujeres (c5’ = -.15; p = .006). Del mismo modo, en el modelo 
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45, la relación entre las variables Apoyo social (X4) y Consumo de alcohol (Y3) también 

estuvo moderada por Sexo (Z), ya que se obtuvieron diferencias estadísticamente 

significativas entre ambos grupos de sujetos (c5’ = .09; p = .04). En los 22 modelos 

restantes (25 a 26, 28 a 44 y 46 a 48) no se hallaron diferencias entre los grupos de 

hombres y mujeres, ya que en todos ellos el valor del coeficiente c5’ no fue significativo 

(p >.05) (ver Tabla 15). 

  Por último, la Hipótesis 8.3 se cumplió únicamente en dos modelos del total de 

24 testados (modelos 27 y 45), pero no en los 22 modelos restantes (25 a 26, 28 a 44 y 46 

a 48). 

HIPÓTESIS 9 (EFECTOS DIRECTOS CONDICIONADOS DE FORMA 

SIMULTÁNEA POR W Y Z [MODERACIÓN MODERADA WZ]). Los siguientes 

efectos directos presentes en los modelos propuestos estarán moderados de forma 

estadísticamente significativa por las variables Liderazgo transformacional y Sexo 

(WZ). 

  Una vez analizado el efecto moderador ejercido de forma individual por la 

variable Sexo (Z), el siguiente paso consistió en determinar si la moderación ejercida por 

la variable Liderazgo transformacional (W) (moderador primario) en alguno de los tres 

paths definidos en los 24 nuevos modelos testados estaba moderada a su vez por los 

valores adoptados por Sexo (Z) (moderador secundario). Para ello, se calcularon tres 

coeficientes (a7, b4 y c7’), los cuales permitieron testar el efecto de moderación moderada, 

en las condiciones explicadas con anterioridad. 

  a7 estimó el efecto de moderación secundaria de la variable Sexo (Z) sobre la 

moderación primaria ejercida en los 24 nuevos modelos planteados por la variable 

Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre el grupo de 

antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), Ambigüedad de rol 

(X3) y Apoyo social (X4)) y la variable mediadora (Mobbing (M)). 

  Por su parte, b4 estimó el efecto de moderación secundaria de la variable Sexo 

(Z) sobre la moderación primaria ejercida en los 24 nuevos modelos planteados por la 

variable Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre la 

variable mediadora Mobbing (M)) y el grupo de variables de consecuencias para la salud 
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(Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo de alcohol 

(Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda de un 

especialista (Y6)).   

  Finalmente, c7’ estimó el efecto de moderación secundaria de la variable Sexo 

(Z) sobre la moderación primaria ejercida en los distintos modelos por la variable 

Liderazgo transformacional (W), dentro de las relaciones establecidas entre el grupo de 

variables antecedentes (Conflictos interpersonales (X1), Conflicto de rol (X2), 

Ambigüedad de rol (X3) y Apoyo social (X4)) y el grupo de variables de consecuencias 

para la salud (Problemas psicosomáticos (Y1), Consumo de medicamentos (Y2), Consumo 

de alcohol (Y3), Consumo de tabaco (Y4), Problemas sociales (Y5) y Búsqueda de ayuda 

de un especialista (Y6)).  

  Los resultados obtenidos en estos últimos tres coeficientes descritos se 

encuentran recogidos en la Tabla 15 (ver Tabla 15). A su vez, en las Figuras 41 a 44     

(ver Figuras 41 a 44) pueden visualizarse gráficamente los efectos de moderación 

moderada estadísticamente significativos hallados a nivel intragrupal e intergrupal, en 

función de las distintas puntuaciones de las dos variables moderadoras: Liderazgo 

transformacional (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) y Sexo (-.5: hombres,            

.5: mujeres) que influyeron en las relaciones descritas en cada modelo. 

  De este modo, tal como se expondrá a continuación, la Hipótesis 9 se cumplió 

parcialmente, dado que algunos de los efectos directos presentes en los modelos testados 

en este objetivo estuvieron moderados por las variables Liderazgo transformacional (W) y 

Sexo (Z), mientras que en otros no sucedió así. 

  Hipótesis 9.1 (efecto de moderación moderada WZ1). La relación entre 

el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y Mobbing (M) se manifestará con una 

intensidad distinta en función de la percepción de Liderazgo transformacional (alta o 

baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) (WZ), tal como se 

aprecia en la Figura 12 (ver Figura 12). 

  En primer lugar, se observó en la Tabla 15 (ver Tabla 15) que el coeficiente a7 

fue estadísticamente significativo en 6 modelos de los 24 testados, concretamente en los 

modelos 31 a 36. En dichos modelos, la relación entre Conflicto de rol (X2) y Mobbing 
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(M) estuvo moderada en todos ellos por las variables Liderazgo transformacional (W) y 

Sexo (Z).  

  La Figura 42 (ver Figura 42) muestra el detalle del efecto de moderación 

moderada en los modelos 31 a 36. En todos ellos se observó que Conflicto de rol (X2) 

influyó de forma estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) en los 

grupos de hombres y mujeres, tanto con baja como con alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W).  

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto mencionado se 

produjo en los grupos de baja y alta percepción (bbaja hombres = .35, p < .001;                    

balta hombres = .25, p < .001), sin embargo, las diferencias entre ambos no fueron 

estadísticamente significativas (bhombres = -.10, p = .10). Por su parte, dentro del grupo de 

mujeres, el efecto mencionado también se dio en los grupos de baja y alta percepción                     

(bbaja mujeres = .41, p < .001; balta mujeres = .16, p < .001), siendo significativamente menor en 

el grupo de mujeres con alta percepción de este estilo de liderazgo (bmujeres = -.25,            

p < .001). 

  A nivel intergrupal, también se obtuvieron diferencias entre los grupos de 

hombres y mujeres. Así, Liderazgo transformacional (W) contribuyó a reducir 

significativamente el efecto de Conflicto de rol (X2) sobre Mobbing (M) en el grupo de 

mujeres, mientras que en el grupo de hombres no lo hizo (a7 = -.15, p = .02). 

 Por su parte, en el resto de modelos (25 a 30, 37 a 48), no se obtuvieron efectos 

de moderación moderada, dado que el valor del coeficiente a7 obtenido en todos ellos 

no fue estadísticamente significativo (p >.05). 

  Así pues, el coeficiente a7 fue estadísticamente significativo en 6 modelos 

(modelos 31 a 36). En todos ellos, la relación entre Conflicto de rol (X2) y Mobbing (M) 

estuvo moderada por las variables Liderazgo transformacional (W) y Sexo (Z), 

cumpliéndose así con la Hipótesis 9.1. No obstante, dicha hipótesis no se cumplió en el 

resto de modelos (25 a 30, 37 a 48), dado que el valor del coeficiente mencionado no fue 

significativo en ninguno de ellos. 
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  Hipótesis 9.2 (efecto de moderación moderada WZ2). La relación entre 

Mobbing (M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6)  se 

manifestará con una intensidad distinta en función de la percepción de Liderazgo 

transformacional (alta o baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) 

(WZ), según lo representado en la Figura 13 (ver Figura 13). 

 A continuación, respecto al coeficiente b4, se observó en la Tabla 15             

(ver Tabla 15) que fue estadísticamente significativo en 6 modelos de un total de 24 

testados, concretamente en los modelos 25, 29, 35, 41, 43 y 47.  

 La Figura 41 (ver Figura 41) muestra el detalle del efecto de moderación 

moderada en los modelos 25 y 29.  

 En el modelo 25, se observó que Mobbing (M) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas psicosomáticos (Y1) en los 

grupos de hombres y mujeres, tanto con baja como con alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W).  

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto mencionado se 

produjo en los grupos de baja y alta percepción (bbaja hombres = .20, p < .001;                    

balta hombres = .33, p < .001), siendo las diferencias entre ambos no significativas        

(bhombres = .13, p = .11). Por su parte, dentro del grupo de mujeres, el efecto mencionado 

también se dio en los grupos de baja y alta percepción (bbaja mujeres = .26, p < .001;         

balta mujeres = .17, p < .001), siendo igualmente las diferencias entre ambos no significativas 

(bmujeres = -.09, p = .09). 

  No obstante, a nivel intergrupal sí se obtuvieron diferencias estadísticamente 

significativas entre los grupos de hombres y mujeres. Tal como se observa en la 

representación del modelo 25 (ver Figura 41), el efecto de Mobbing (M) sobre Problemas 

psicosomáticos (Y1) fue más intenso en el grupo de mujeres que en el de hombres, tanto 

en las que percibieron bajos niveles de Liderazgo transformacional (W) como en las que 

percibieron altos niveles (b4 = -.22, p = .02). 
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 A continuación, en el modelo 29, se observó que Mobbing (M) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas sociales (Y5) únicamente 

en determinados grupos de sujetos.  

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto entre las variables 

mencionadas se produjo únicamente en aquellos que tuvieron alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W), mientras que no se dio en los que tuvieron baja 

percepción (balta hombres = .13, p = .04; bbaja hombres = -.01, p = .81), siendo las diferencias 

entre ambos no significativas (bhombres = .14, p = .07). Por su parte, dentro del grupo de 

mujeres, el efecto mencionado se dio únicamente en el grupo de baja percepción, pero no 

así en el de alta (bbaja mujeres = .12, p < .001; balta mujeres = .01, p = .76), siendo más intenso 

en el grupo de mujeres con baja percepción (bmujeres = -.11, p = .047). 

  A nivel intergrupal, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas 

entre los grupos de hombres y mujeres. En este caso, en el grupo de mujeres con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (W), el efecto entre Mobbing (M) y Problemas 

sociales (Y5) se manifestó con mayor intensidad que en el grupo de hombres (b4 = -.25,     

p = .008). 

 Seguidamente, la Figura 42 (ver Figura 42) muestra el detalle del efecto de 

moderación moderada en el modelo 35. 

 En dicho modelo, el efecto de moderación moderada se produjo de forma 

similar al modelo 29, aunque con una diferencia: se observó que Mobbing (M) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas sociales (Y5) únicamente 

en el grupo de mujeres, pero no en el de hombres. 

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto entre ambas 

variables no se produjo en aquellos que tuvieron alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W), ni tampoco en los que tuvieron baja percepción (balta hombres = .12,    

p = .08; bbaja hombres = .03, p = .52), siendo las diferencias entre ambos no significativas       

(bhombres = .09, p = .24). Por su parte, dentro del grupo de mujeres, el efecto mencionado 

se dio únicamente en el grupo con baja percepción, pero no en el de alta                       

(bbaja mujeres = .13, p < .001; balta mujeres = .01, p = .89), siendo más intenso en el grupo de 

mujeres con baja percepción (bmujeres = -.12, p = .03). 
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  A nivel intergrupal, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas 

entre los grupos de hombres y mujeres. En este caso, en el grupo de mujeres con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (W), el efecto entre Mobbing (M) y Problemas 

sociales (Y5) se manifestó nuevamente con mayor intensidad que en el grupo de hombres 

(b4 = -.21, p = .03). 

 A continuación, la Figura 43 (ver Figura 43) muestra el detalle del efecto de 

moderación moderada en el modelo 41. 

 En este modelo, el efecto de moderación moderada se produjo en las mismas 

condiciones que en el modelo 29. De nuevo, Mobbing (M) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas sociales (Y5) únicamente en 

determinados grupos de sujetos.   

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto entre las variables 

mencionadas se produjo únicamente en aquellos que tuvieron alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W), mientras que no se dio en los que tuvieron baja 

percepción (balta hombres = .20, p = .004; bbaja hombres = .06, p = .19), siendo las diferencias 

entre ambos no significativas (bhombres = .14, p = .08). Por su parte, dentro del grupo de 

mujeres, el efecto mencionado se dio únicamente en el grupo con baja percepción, pero 

no en el de alta (bbaja mujeres = .19, p < .001; balta mujeres = .07, p = .15), siendo más intenso 

en el grupo de mujeres con baja percepción (bmujeres = -.12, p = .03). 

  Por su parte, a nivel intergrupal, se obtuvieron diferencias estadísticamente 

significativas entre los grupos de hombres y mujeres. Nuevamente en este caso, en el 

grupo de mujeres con baja percepción de Liderazgo transformacional (W), el efecto entre 

Mobbing (M) y Problemas sociales (Y5) se manifestó con mayor intensidad que en el 

grupo de hombres (b4 = -.26, p = .008). 

 Seguidamente, la Figura 44 (ver Figura 44) muestra el detalle del efecto de 

moderación moderada en los modelos 43 y 47.    

 En el modelo 43, el efecto de moderación moderada se produjo en las mismas 

condiciones que en el modelo 25, explicado anteriormente. Así, Mobbing (M) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas psicosomáticos (Y1) en 
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los grupos de hombres y mujeres, tanto con baja como con alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W).  

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto mencionado se 

produjo en los grupos de baja y alta percepción (bbaja hombres = .22, p < .001;                    

balta hombres = .34, p < .001), siendo las diferencias entre ambos no significativas        

(bhombres = .12, p = .13). Por su parte, dentro del grupo de mujeres, el efecto mencionado 

también se dio en los grupos de baja y alta percepción (bbaja mujeres = .30, p < .001;         

balta mujeres = .22, p < .001), siendo igualmente las diferencias entre ambos no significativas 

(bmujeres = -.08, p = .13). 

  Sin embargo, al igual que sucedió en el modelo 25, en el modelo 43 también se 

obtuvieron nuevamente diferencias estadísticamente significativas entre los grupos de 

hombres y mujeres. Tal como se observa en la representación gráfica de este último 

modelo (ver Figura 44), el efecto de Mobbing (M) sobre Problemas psicosomáticos (Y1) 

se manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que en el de hombres, tanto en 

las que percibieron bajos niveles de Liderazgo transformacional (W) como en las que 

percibieron altos niveles (b4 = -.20, p = .04). 

 Respecto al modelo 47, el efecto de moderación moderada se produjo de forma 

similar a los modelos 29 y 41, explicados anteriormente, en los cuales intervinieron las 

mismas variables independientes y dependientes. Mobbing (M) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas sociales (Y5) únicamente en 

determinados grupos de sujetos.   

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto entre las variables 

mencionadas se produjo únicamente en aquellos que tuvieron alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W), mientras que no se dio en los que tuvieron baja 

percepción (balta hombres = .16, p = .02; bbaja hombres = .05, p = .22), siendo las diferencias 

entre ambos no significativas (bhombres = .11, p = .18). Por su parte, dentro del grupo de 

mujeres, el efecto mencionado se dio únicamente en el grupo con baja percepción, pero 

no en el de alta (bbaja mujeres = .19, p < .001; balta mujeres = .05, p = .31), siendo más intenso 

en el grupo de mujeres con baja percepción (bmujeres = -.14, p = .01). 
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  A nivel intergrupal, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas 

entre los grupos de hombres y mujeres. De nuevo, en el grupo de mujeres con baja 

percepción de Liderazgo transformacional (W), el efecto entre Mobbing (M) y Problemas 

sociales (Y5) se manifestó con mayor intensidad que en el grupo de hombres (b4 = -.25,     

p = .01). 

 Por su parte, en el resto de modelos (26 a 28, 30 a 34, 36 a 40, 42, 44 a 46 y 

48), no se obtuvieron efectos de moderación moderada, dado que el valor del coeficiente 

b4 obtenido en todos ellos no fue estadísticamente significativo (p >.05).   

  Así pues, la Hipótesis 9.2 también se cumplió de forma parcial, dado que el 

coeficiente que estimó el efecto de moderación moderada en la relación entre Mobbing 

(M) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (b4) fue estadísticamente 

significativo en 6 de los modelos testados: 25, 29, 35, 41, 43 y 47. La relación entre 

Mobbing (M) y las variables de consecuencias para la salud implicadas en cada uno de 

ellos estuvo moderada por Liderazgo transformacional (W) y Sexo (Z), manifestándose 

con distinta intensidad en función de ambas variables. Sin embargo, en los 18 modelos 

restantes (26 a 28, 30 a 34, 36 a 40, 42, 44 a 46 y 48), no se obtuvieron efectos de 

moderación moderada, dado que el valor del coeficiente b4 obtenido en todos ellos no fue 

estadísticamente significativo. Por tanto, en estos últimos modelos no se cumplió con la 

Hipótesis 9.2. 

  Hipótesis 9.3 (efecto de moderación moderada WZ3). La relación entre 

el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias 

para la salud (Y1 a Y6) se manifestará con una intensidad distinta en función de la 

percepción de Liderazgo transformacional (alta o baja) y del Sexo de los sujetos de la 

muestra (hombre o mujer) (WZ), siguiendo lo mostrado en la Figura 14 (ver Figura 

14). 

 Finalmente, respecto al coeficiente c7’, se observó en la Tabla 15                  

(ver Tabla 15) que fue estadísticamente significativo únicamente en un modelo del total 

de 24 testados: modelo 25. 

 La Figura 41 (ver Figura 41) muestra el detalle del efecto de moderación 

moderada en el modelo 25, único en el que se halló en este caso. 
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 En dicho modelo, se observó que Conflictos interpersonales (X1) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Problemas psicosomáticos (Y1) en 

los grupos de hombres y mujeres, tanto con baja como con alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W).  

  A nivel intragrupal, dentro del grupo de hombres, el efecto se dio en los grupos 

de baja y alta percepción (bbaja hombres = .43, p < .001; balta hombres = .22, p = .003), siendo 

significativamente menos intenso en el grupo con alta percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (bhombres = -.21, p = .04). Por su parte, dentro del grupo de mujeres, 

el efecto mencionado también se dio en los grupos de baja y alta percepción               

(bbaja mujeres = .35, p < .001; balta mujeres = .43, p < .001), siendo en este caso las diferencias 

entre ambos no significativas (bmujeres = .08, p = .16). 

  A nivel intergrupal, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas 

entre los grupos de hombres y mujeres. Así, en el grupo de hombres con alta percepción 

de Liderazgo transformacional (W), el efecto entre Conflictos interpersonales (X1) y 

Problemas psicosomáticos (Y1) se manifestó con menor intensidad que en el grupo de 

mujeres (c7’ = .29, p = .01).  

 En el resto de modelos (26 a 48), no se obtuvieron efectos de moderación 

moderada, dado que el valor del coeficiente c7’ obtenido en todos ellos no fue 

estadísticamente significativo (p >.05).   

  Finalmente, la Hipótesis 9.3 se cumplió únicamente en uno de los modelos 

testados, pero no en el resto. El coeficiente c7’, que estimó el efecto de moderación 

moderada entre el grupo de variables antecedentes y de consecuencias para la salud fue 

estadísticamente significativo en el modelo 25. En dicho modelo, la relación entre 

Conflictos interpersonales (X1) y Problemas psicosomáticos (Y1) se manifestó con distinta 

intensidad en función de los valores adoptados por las variables Liderazgo 

transformacional (W) y Sexo (Z). Sin embargo, en los 23 modelos restantes este efecto no 

se dio. 
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HIPÓTESIS 10 (EFECTO INDIRECTO DOBLEMENTE CONDICIONADO 

POR W Y Z [MEDIACIÓN DOBLEMENTE MODERADA]). La relación de 

mediación establecida por la variable Mobbing (M) entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a 

Y6) se manifestará de forma estadísticamente significativa y distinta en función de 

los valores adoptados simultáneamente por las dos variables moderadoras: 

Liderazgo transformacional (W) (alta o baja percepción) y Sexo (Z) (hombre o 

mujer), siendo menor para la interacción “Liderazgo transformacional x Mujer” 

que para la interacción “Liderazgo transformacional x Hombre”.. Este efecto 

queda representado a continuación en la Figura 15 (ver Figura 15). 

 Una vez analizados los efectos de moderación moderada, se expondrán a 

continuación los resultados obtenidos respecto al último de los efectos calculados en el 

Objetivo IV: mediación doblemente moderada en función de los valores de Liderazgo 

transformacional (W) (-.5: baja percepción, .5: alta percepción) y Sexo (Z) (-.5: hombres, 

.5: mujeres). El procedimiento y los criterios para la interpretación de este grupo de 

resultados fueron desarrollados con anterioridad (ver procedimiento y criterios de 

interpretación del efecto de mediación doblemente moderada). 

  Las Tablas 16 y 17 (ver Tablas 16 y 17) confirmaron la existencia de efectos de 

mediación doblemente moderada en 21 modelos testados de un total de 24. 

Concretamente, fueron los siguientes: modelos 25 y 26, 28 a 32, 34 a 44 y 46 a 48.  

 En el resto de modelos testados, no se pudo confirmar este efecto, bien fuera 

porque no se encontró una relación de mediación previa entre el grupo de variables 

antecedentes, mediadora y de consecuencias para la salud (como así ocurrió en los 

modelos 27 y 33, que equivalen a estos efectos a los modelos 3 y 9 del Objetivo III,       

ver Tabla 10), o bien porque la relación de mediación establecida entre las variables 

antecedentes, mediadora y consecuentes no se encontró condicionada por ninguno de los 

posibles valores de Liderazgo transformacional (W) o Sexo (Z), tal como ocurrió en el 

modelo 45. 
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  De este modo, se describen a continuación los efectos de mediación doblemente 

moderada estadísticamente significativos hallados en los 21 modelos mencionados, 

agrupados en función de la variable antecedente interviniente en cada caso. 

             Modelos 25, 26, 28, 29 y 30. Antecedente: Conflictos interpersonales (X1) 

  En el modelo 25, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .22; p < .001). Este efecto de 

mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos definidos: hombres y mujeres con alta y 

baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .10, 95% IC [.040, 

.176]); bbaja hombres = .10, 95% IC [.051, .167]) (balta mujeres = .03, 95% IC [.009, .059]);    

bbaja mujeres = .13, 95% IC [.091, .167]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvieron tres diferencias 

estadísticamente significativas entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.10, 95% IC [-.143, -.051]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con baja percepción 

(bcontraste = -.07, 95% IC [-.140, -.012]).  

  3) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 6): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con alta percepción 

(bcontraste = -.07, 95% IC [-.148, -.003]).  

  Por su parte, en el modelo 26, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de medicamentos (Y2) (b1 = .30; p < .001). Nuevamente, este 

efecto de mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos definidos: hombres y mujeres 

con alta y baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .11, 95% IC 
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[.029, .216]); bbaja hombres = .16, 95% IC [.075, .258]) (balta mujeres = .06, 95% IC [.020, 

.101]); bbaja mujeres = .16, 95% IC [.102, .218]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvieron dos 

diferencias estadísticamente significativas entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.10, 95% IC [-.174, -.030]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con baja percepción 

(bcontraste = -.10, 95% IC [-.210, -.009]).  

  A continuación, en el modelo 28, Conflictos interpersonales (X1) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y 

éste a su vez sobre Consumo de tabaco (Y4) (b1 = .04; p = .04). A diferencia de los 

anteriores modelos, en este caso el efecto de mediación descrito se dio únicamente en el 

grupo de mujeres con baja percepción de Liderazgo transformacional (W)                    

(bbaja mujeres = .05, 95% IC [.020, .090]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvo una diferencia 

estadísticamente significativa entre los siguientes grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron altos niveles 

(balta mujeres = -.01, 95% IC [-.021, .007]) (bcontraste = -.06, 95% IC [-.100, -.025]). 

  Seguidamente, en el modelo 29, Conflictos interpersonales (X1) influyó de 

forma estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y 

éste a su vez sobre Problemas sociales (Y5) (b1 = .07; p = .002). Al igual que sucedió en 

el modelo 28, nuevamente en este caso el efecto de mediación descrito se dio únicamente 

en el grupo de mujeres con baja percepción de Liderazgo transformacional (W)                    

(bbaja mujeres = .06, 95% IC [.028, .093]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvieron dos 

diferencias estadísticamente significativas entre los siguientes grupos: 
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  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron altos niveles 

(balta mujeres = .00, 95% IC [-.020, .025]) (bcontraste = -.06, 95% IC [-.098, -.019]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 1): el efecto mediador 

descrito se manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos 

niveles de Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres que 

percibieron bajos niveles (bbaja hombres = -.01, 95% IC [-.047, .039]) (bcontraste = .07, 95% IC 

[.011, .118]). 

  Finalmente, en el modelo 30, Conflictos interpersonales (X1) influyó de forma 

estadísticamente significativa y positiva sobre Mobbing (M) (a1 = .36; p < .001) y éste a 

su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (b1 = .27; p < .001). El efecto de 

mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos definidos: hombres y mujeres con alta y 

baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .08, 95% IC [.022, 

.170]); bbaja hombres = .16, 95% IC [.086, .242]) (balta mujeres = .05, 95% IC [.014, .089]);    

bbaja mujeres = .14, 95% IC [.092, .188]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvieron dos diferencias 

estadísticamente significativas entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.09, 95% IC [-.153, -.029]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó menos intensamente en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con baja percepción 

(bcontraste = -.11, 95% IC [-.202, -.031]).  

 Modelos 31, 32, 34, 35 y 36. Antecedente: Conflicto de rol (X2) 

  En el modelo 31, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .20; p < .001). Este efecto mediador se dio en los 
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cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y mujeres con alta y baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .07, 95% IC [.030, .126]); bbaja hombres = .07, 

95% IC [.034, .114]) (balta mujeres = .02, 95% IC [.003, .046]); bbaja mujeres = .09,               

95% IC [.061, .119]) (ver Tablas 16 y 17). Se obtuvieron tres diferencias estadísticamente 

significativas entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a las que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.07, 95% IC [-.100, -.030]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con el grupo de hombres con baja 

percepción (bcontraste = -.05, 95% IC [-.096, -.006]).   

  3) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 6): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con alta percepción 

(bcontraste = -.05, 95% IC [-.107, -.001]). 

  Por su parte, en el modelo 32, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de medicamentos (Y2) (b1 = .27; p < .001). Nuevamente, el efecto 

mediador se produjo en los cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y mujeres con 

alta y baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .08, 95% IC [.017, 

.159]); bbaja hombres = .10, 95% IC [.042, .165]) (balta mujeres = .05, 95% IC [.016, .078]);    

bbaja mujeres = .11, 95% IC [.064, .155]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvo 

únicamente una diferencia estadísticamente significativa entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.06, 95% IC [-.116, -.008]). 
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  Respecto al modelo 34, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a su vez sobre 

Consumo de tabaco (Y4) (b1 = .05; p = .03). En este caso, el efecto mediador únicamente 

se dio en dos de los cuatro grupos de sujetos: hombres y mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja hombres = .04, 95% IC [.001, .084]) (bbaja mujeres = .04, 

95% IC [.017, .071]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvieron dos diferencias 

estadísticamente significativas entre dichos grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron altos niveles                  

(balta mujeres = -.01, 95% IC [-.022, .007]) (bcontraste = -.05, 95% IC [-.083, -.021]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó más intensamente en el grupo de hombres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de mujeres con alta percepción 

(balta mujeres = -.01, 95% IC [-.022, .007]) (bcontraste = -.05, 95% IC [-.093, -.006]).  

  A continuación, en el modelo 35, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a 

su vez sobre Problemas sociales (Y5) (b1 = .07; p = .002). En este caso, el efecto de 

mediación descrito se dio únicamente en el grupo de mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja mujeres = .05, 95% IC [.026, .080]) (ver Tablas 16 y 

17). Se obtuvieron dos diferencias estadísticamente significativas entre los siguientes 

grupos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto a aquellas que percibieron altos niveles                  

(balta mujeres = .00, 95% IC [-.021, .022]) (bcontraste = -.05, 95% IC [-.087, -.017]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 1): el efecto mediador 

descrito se manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos 

niveles de Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres que 
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percibieron bajos niveles (bbaja hombres = .01, 95% IC [-.020, .040]) (bcontraste = .04, 95% IC 

[.002, .082]). 

  Finalmente, en el modelo 36, Conflicto de rol (X2) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .29; p < .001) y éste a 

su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (b1 = .27; p < .001). En este caso, 

la relación de mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y 

mujeres con alta y baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .06, 

95% IC [.014, .129]); bbaja hombres = .12, 95% IC [.063, .173]) (balta mujeres = .04, 95% IC 

[.009, .068]); bbaja mujeres = .12, 95% IC [.081, .161]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se 

obtuvieron dos diferencias estadísticamente significativas entre los grupos de sujetos 

establecidos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó de forma menos intensa en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.08, 95% IC [-.133, -.033]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) con respecto al grupo de hombres con baja percepción 

(bcontraste = -.08, 95% IC [-.144, -.019]). 

  Modelos 37, 38, 39, 40, 41 y 42. Antecedente: Ambigüedad de rol (X3) 

  En el modelo 37, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a su vez sobre 

Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 = .26; p < .001). Esta relación de mediación se dio en 

los cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y mujeres con alta y baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .09, 95% IC [.029, .152]); bbaja hombres = .09, 

95% IC [.050, .134]) (balta mujeres = .02, 95% IC [.006, .045]); bbaja mujeres = .09, 95% IC 

[.067, .122]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvieron un total de tres diferencias 

estadísticamente significativas entre los grupos de sujetos establecidos: 



  233 
 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó de forma menos intensa en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.07, 95% IC [-.103, -.036]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W), en comparación con el grupo de hombres con baja 

percepción (bcontraste = -.07, 95% IC [-.115, -.021]). 

  3) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 6): el efecto mediador 

descrito se manifestó nuevamente con menor intensidad en el grupo de mujeres con alta 

percepción de Liderazgo transformacional (W) que en el grupo de hombres con alta 

percepción (bcontraste = -.07, 95% IC [-.132, -.002]). 

  Por su parte, en el modelo 38, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de Medicamentos (Y2) (b1 = .36; p < .001). Esta relación de 

mediación se dio nuevamente en los cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y 

mujeres con alta y baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .10, 

95% IC [.026, .186]); bbaja hombres = .12, 95% IC [.066, .190]) (balta mujeres = .04, 95% IC 

[.012, .074]); bbaja mujeres = .12, 95% IC [.080, .160]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se 

obtuvieron dos diferencias estadísticamente significativas entre los grupos de sujetos 

establecidos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.08, 95% IC [-.130, -.029]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó de forma menos intensa en el grupo de mujeres con alta percepción 

de Liderazgo transformacional (W), en comparación con el grupo de hombres con baja 

percepción (bcontraste = -.08, 95% IC [-.158, -.018]). 
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  Respecto al modelo 39, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de Alcohol (Y3) (b1 = .06; p = .005). En este caso, el efecto 

mediador se produjo únicamente en el grupo de hombres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja hombres = .05, 95% IC [.007, .091]) (ver Tablas 16 y 

17). A su vez, se obtuvo únicamente una diferencia estadísticamente significativa entre 

los siguientes grupos de sujetos: 

  1) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó con mayor intensidad en el grupo de hombres con baja percepción 

de Liderazgo transformacional (W) que en el grupo de mujeres con alta percepción      

(balta mujeres = .00, 95% IC [-.005, .013]) (bcontraste = -.05, 95% IC [-.089, -.003]). 

  En cuanto al modelo 40, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Consumo de Tabaco (Y4) (b1 = .06; p = .004). En este caso, el efecto 

mediador se produjo únicamente en el grupo de mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja mujeres = .04, 95% IC [.016, .062]) (ver Tablas 16 y 

17). De nuevo, se obtuvo únicamente una diferencia estadísticamente significativa entre 

los siguientes grupos de sujetos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron altos niveles                  

(balta mujeres = .00, 95% IC [-.009, .007]) (bcontraste = -.04, 95% IC [-.065, -.016]). 

  Respecto al modelo 41, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Problemas Sociales (Y5) (b1 = .13; p < .001). En este caso, el efecto 

mediador descrito se dio en dos grupos de sujetos: mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja mujeres = .06, 95% IC [.036, .083]) y hombres con 

alta percepción (balta hombres = .05, 95% IC [.004, .112]) (ver Tablas 16 y 17). Al igual que 

sucedió en el modelo anterior, se obtuvo únicamente una diferencia estadísticamente 

significativa entre los siguientes grupos de sujetos: 



  235 
 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron altos niveles                  

(balta mujeres = .01, 95% IC [-.003, .024]) (bcontraste = -.05, 95% IC [-.080, -.024]). 

  Finalmente, en el modelo 42, Ambigüedad de rol (X3) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y positivo sobre Mobbing (M) (a1 = .23; p < .001) y éste a 

su vez sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) (b1 = .31; p < .001). Esta relación 

de mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos descritos: hombres y mujeres con alta 

y baja percepción de Liderazgo transformacional (W) (balta hombres = .08, 95% IC [.019, 

.151]); bbaja hombres = .12, 95% IC [.068, .177]) (balta mujeres = .03, 95% IC [.007, .056]);     

bbaja mujeres = .11, 95% IC [.074, .148]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvieron 

dos diferencias estadísticamente significativas entre los grupos de sujetos establecidos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con menor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron altos niveles de 

Liderazgo transformacional (W) en comparación con las que percibieron bajos niveles                  

(bcontraste = -.08, 95% IC [-.125, -.038]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó de forma menos intensa en el grupo de mujeres con alta percepción 

de Liderazgo transformacional (W) en comparación con el grupo de hombres con baja 

percepción (bcontraste = -.09, 95% IC [-.155, -.033]). 

  Modelos 43, 44, 46, 47 y 48. Antecedente: Apoyo social (X4) 

  En el modelo 43, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un efecto 

significativo y positivo sobre Problemas psicosomáticos (Y1) (b1 =.26; p < .001).            

En este caso, la relación de mediación descrita se dio en los cuatro grupos de sujetos 

definidos: hombres y mujeres con alta y baja percepción de Liderazgo transformacional 

(W) (balta hombres = -.09, 95% IC [-.158, -.037]); bbaja hombres = -.08, 95% IC [-.119, -.042]) 

(balta mujeres = -.03, 95% IC [-.053, -.012]); bbaja mujeres = -.08, 95% IC [-.109, -.062])       

(ver Tablas 16 y 17). A su vez, se obtuvieron tres diferencias estadísticamente 

significativas entre los grupos de sujetos establecidos:  
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  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó con mayor intensidad en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W), en comparación con las que percibieron altos niveles                  

(bcontraste = .05, 95% IC [.022, .085]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó más intensamente en el grupo de hombres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) que en el grupo de mujeres con alta percepción     

(bcontraste = .05, 95% IC [.006, .094]). 

  3) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 6): el efecto mediador 

descrito se manifestó con más intensidad en el grupo de hombres con alta percepción de 

Liderazgo transformacional (W) que en el grupo de mujeres con alta percepción     

(bcontraste = .06, 95% IC [.002, .130]). 

  Por su parte, en el modelo 44, Apoyo social (X4) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a 

su vez un efecto significativo y positivo sobre Consumo de Medicamentos (Y2) (b1 =.34; 

p < .001). Nuevamente, la relación de mediación expuesta se dio en los cuatro grupos de 

sujetos definidos: hombres y mujeres con alta y baja percepción de Liderazgo 

transformacional (W) (balta hombres = -.10, 95% IC [-.191, -.031]); bbaja hombres = -.11, 95% IC 

[-.170, -.051]) (balta mujeres = -.05, 95% IC [-.087, -.022]); bbaja mujeres = -.11, 95% IC [-.142, 

-.074]) (ver Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvo únicamente una diferencia 

estadísticamente significativa entre los grupos de sujetos establecidos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó más intensamente en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W), en comparación con aquellas que percibieron altos 

niveles (bcontraste = .06, 95% IC [.008, .103]). 

  En cuanto al modelo 46, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un efecto 

significativo y positivo sobre Consumo de Tabaco (Y4) (b1 =.07; p = .001). En este caso, 

el efecto mediador se produjo únicamente en el grupo de mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja mujeres = -.04, 95% IC [-.062, -.019]) (ver Tablas 16 
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y 17). A su vez, se obtuvo únicamente una diferencia estadísticamente significativa entre 

los siguientes grupos de sujetos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó más intensamente en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W), en comparación con aquellas que percibieron altos 

niveles (balta mujeres = .00, 95% IC [-.009, .014]) (bcontraste = .04, 95% IC [.018, .067]). 

  Respecto al modelo 47, Apoyo social (X4) ejerció un efecto estadísticamente 

significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a su vez un efecto 

significativo y positivo sobre Problemas sociales (Y5) (b1 =.12; p < .001). El efecto de 

mediación se dio en este caso en dos grupos de sujetos: mujeres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) (bbaja mujeres = -.05, 95% IC [-.075, -.034]) y hombres con 

alta percepción (balta hombres = -.04, 95% IC [-.108, -.001]) (ver Tablas 16 y 17). Al igual 

que ocurrió en el modelo anterior, se obtuvo únicamente una diferencia estadísticamente 

significativa entre los siguientes grupos de sujetos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó más intensamente en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 

Liderazgo transformacional (W), en comparación con aquellas que percibieron altos 

niveles (balta mujeres = -.01, 95% IC [-.026, .011]) (bcontraste = .04, 95% IC [.020, .074]). 

  Por último, en el modelo 48, Apoyo social (X4) ejerció un efecto 

estadísticamente significativo y negativo sobre Mobbing (M) (a1 = -.24; p < .001) y éste a 

su vez un efecto significativo y positivo sobre Búsqueda de ayuda de un especialista (Y6) 

(b1 =.30; p < .001). Esta relación de mediación se dio en los cuatro grupos de sujetos 

definidos: hombres y mujeres con alta y baja percepción de Liderazgo transformacional 

(W) (balta hombres = -.08, 95% IC [-.155, -.025]); bbaja hombres = -.11, 95% IC [-.159, -.062]) 

(balta mujeres = -.04, 95% IC [-.069, -.013]); bbaja mujeres = -.09, 95% IC [-.125, -.065]) (ver 

Tablas 16 y 17). En este caso, se obtuvieron dos diferencias estadísticamente 

significativas entre los siguientes grupos de sujetos: 

  1) Diferencias intragrupales entre mujeres (fila 5): el efecto mediador descrito se 

manifestó más intensamente en el grupo de mujeres que percibieron bajos niveles de 
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Liderazgo transformacional (W), en comparación con aquellas que percibieron altos 

niveles (bcontraste = .05, 95% IC [.014, .096]). 

  2) Diferencias intergrupales entre hombres y mujeres (fila 3): el efecto mediador 

descrito se manifestó más intensamente en el grupo de hombres con baja percepción de 

Liderazgo transformacional (W) que en el grupo de mujeres con alta percepción     

(bcontraste = .07, 95% IC [.015, .128]). 

  En cuanto a la Hipótesis 10, se cumplió en la mayoría de los modelos testados, 

dado que se hallaron efectos estadísticamente significativos de mediación doblemente 

moderada en 21 modelos (25 y 26, 28 a 32, 34 a 44 y 46 a 48) de un total de 24 testados. 

Únicamente en tres de ellos (27, 33 y 45) no se dio este efecto. 

  Por otra parte, según se aprecia en reiteradas ocasiones y de forma generalizada 

en los resultados obtenidos, la percepción de Liderazgo transformacional (W) (alta o baja) 

consiguió amortiguar las relaciones de mediación establecidas por Mobbing (M) entre las 

variables antecedentes y consecuentes descritas en la mayoría de los modelos testados, 

mientras que en otros modelos las intensificó. Además, tal como reflejan los resultados, 

ambos efectos se produjeron con mayor frecuencia en el grupo de mujeres que en el de 

hombres. 
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Tabla 15 

Valores de los estadísticos y de los coeficientes de regresión no estandarizados calculados en los modelos testados (diagrama 73 PROCESS) 

Resumen modelo Efectos de moderación con Z (a5, b3, c5’) Moderación moderada con WZ (a7, b4, c7’) 

R2 F a5 b3 c5’ a7 b4 c7’ 

Modelo 25 .18 66.53*** -.07 -.05 .06 -.10 -.22* .29* 

Modelo 26 .10 35.59*** -.07 -.02 .18 -.10 -.07 .30 

Modelo 27 .06 21.20*** -.07 -.04 -.15** -.10 .11 -.22 

Modelo 28 .03 9.95*** -.07 -.02 -.03 -.10 -.15 .20 

Modelo 29 .11 39.98*** -.07 .01 -.02 -.10 -.25** .06 

Modelo 30 .13 47.33*** -.07 -.03 .07 -.10 .00 -.01 

Modelo 31 .18 70.21*** -.02 -.06 .02 -.15* -.15 .03 

Modelo 32 .11 38.10*** -.02 -.02 .05 -.15* -.01 .04 

Modelo 33 .05 14.73*** -.02 -.07 -.03 -.15* .05 .01 

Modelo 34 .02 7.59*** -.02 -.05 .03 -.15* -.07 -.10 

Modelo 35 .08 28.11*** -.02 -.01 -.01 -.15* -.21* -.06 

Modelo 36 .12 42.53*** -.02 -.03 .03 -.15* .01 -.01 

Modelos 
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Nota. R2 = correlación múltiple cuadrada; F = proporción F de Fisher. Los valores de ambos estadísticos corresponden a los modelos al completo (incluyendo todas las variables 
presentes en cada uno) (ver Anexo 2, Figuras 69 a 92). Se indican en color gris atenuado y gris oscuro las puntuaciones estadísticamente significativas.      
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Resumen modelo Efectos de moderación con Z (a5, b3, c5’) Moderación moderada con WZ (a7, b4, c7’) 

R2 F a5 b3 c5’ a7 b4 c7’ 

Modelo 37 .14 51.09*** -.08* -.05 .09 -.13 -.16 .01 

Modelo 38 .08 28.25*** -.08* -.01 .13 -.13 -.03 .05 

Modelo 39 .04 12.82*** -.08* -.07 -.01 -.13 .05 -.01 

Modelo 40 .02 7.04*** -.08* -.02 -.01 -.13 -.12 .00 

Modelo 41 .05 17.53*** -.08* .00 .05 -.13 -.26** .08 

Modelo 42 .11 37.24*** -.08* -.02 .09 -.13 -.04 .13 

Modelo 43 .14 49.66*** .10* -.03 .03 .05 -.20* -.07 

Modelo 44 .08 28.86*** .10* .02 -.03 .05 -.11 -.23 

Modelo 45 .04 12.87*** .10* -.05 .09* .05 .04 .03 

Modelo 46 .02 5.74*** .10* -.02 .01 .05 -.15 -.11 

Modelo 47 .05 17.73*** .10* .01 .04 .05 -.25* .06 

Modelo 48 .11 38.30*** .10* -.01 -.02 .05 -.07 -.15 

Modelos 



  241 

Figura 41 
Representación gráfica de los efectos de moderación moderada estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados         
(coeficientes a7, b4 y c7’) (diagrama 73 PROCESS). Modelos 25 a 30, X: Conflictos interpersonales   

   Modelo 25. Efecto moderación moderada WZ2 (b4) Modelo 25. Efecto moderación moderada WZ3 (c7’) 

        Modelo 29. Efecto moderación moderada WZ2 (b4) 
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Figura 42 

Representación gráfica de los efectos de moderación moderada estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados         
(coeficientes a7, b4 y c7’) (diagrama 73 PROCESS). Modelos 31 a 36, X: Conflicto de rol   

  Modelos 31 a 36. Efecto moderación moderada WZ1 (a7)                Modelo 35. Efecto moderación moderada WZ2 (b4) 
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Figura 43 

Representación gráfica de los efectos de moderación moderada estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados         
(coeficientes a7, b4 y c7’) (diagrama 73 PROCESS). Modelos 37 a 42, X: Ambigüedad de rol   

Modelo 41. Efecto moderación moderada WZ2 (b4) 
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Figura 44 

Representación gráfica de los efectos de moderación moderada estadísticamente significativos correspondientes a los modelos testados         
(coeficientes a7, b4 y c7’) (diagrama 73 PROCESS). Modelos 43 a 48, X: Apoyo social  

Modelo 43. Efecto moderación moderada WZ2 (b4)     Modelo 47. Efecto moderación moderada WZ2 (b4) 
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Tabla 16 
Efectos de mediación doblemente moderada  en los modelos testados en función de los valores adoptados por W y Z (diagrama 73 PROCESS) 

W = -.5 (baja percepción de liderazgo transformacional) 

Z = -.5 (hombres)            Z = .5 (mujeres) 
b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 25 .10 .03 .051 .167 .13 .02 .091 .167 

Modelo 26 .16 .05 .075 .258 .16 .03 .102 .218 

Modelo 27 .05 .03 -.005 .117 .00 .01 -.020 .028 

Modelo 28 .03 .03 -.019 .081 .05 .02 .020 .090 

Modelo 29 -.01 .02 -.047 .039 .06 .02 .028 .093 

Modelo 30 .16 .04 .086 .242 .14 .02 .092 .188 

Modelo 31 .07 .02 .034 .114 .09 .01 .061 .119 

Modelo 32 .10 .03 .042 .165 .11 .02 .064 .155 

Modelo 33 .05 .02 .003 .093 .01 .01 -.005 .037 

Modelo 34 .04 .02 .001 .084 .04 .01 .017 .071 

Modelo 35 .01 .02 -.020 .040 .05 .01 .026 .080 

Modelo 36 .12 .03 .063 .173 .12 .02 .081 .161 

Modelos 
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W = -.5 (baja percepción de liderazgo transformacional) 

Z = -.5 (hombres)            Z = .5 (mujeres) 
b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 37 .09 .02 .050 .134 .09 .01 .067 .122 

Modelo 38 .12 .03 .066 .190 .12 .02 .080 .160 

Modelo 39 .05 .02 .007 .091 .01 .01 -.005 .030 

Modelo 40 .03 .02 -.002 .062 .04 .01 .016 .062 

Modelo 41 .02 .02 -.014 .052 .06 .01 .036 .083 

Modelo 42 .12 .03 .068 .177 .11 .02 .074 .148 

Modelo 43 -.08 .02 -.119 -.042 -.08 .01 -.109 -.062 

Modelo 44 -.11 .03 -.170 -.051 -.11 .02 -.142 -.074 

Modelo 45 -.04 .02 -.089 .001 -.01 .01 -.030 .001 

Modelo 46 -.03 .02 -.068 .005 -.04 .01 -.062 -.019 

Modelo 47 -.02 .02 -.052 .013 -.05 .01 -.075 -.034 

Modelo 48 -.11 .03 -.159 -.062 -.09 .02 -.125 -.065 

Modelos 
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W = .5 (alta percepción de liderazgo transformacional) 

Z = -.5 (hombres)            Z = .5 (mujeres) 
b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 25 .10 .03 .040 .176 .03 .01 .009 .059 

Modelo 26 .11 .05 .029 .216 .06 .02 .020 .101 

Modelo 27 -.01 .03 -.060 .050 .00 .01 -.017 .014 

Modelo 28 .02 .03 -.032 .071 -.01 .01 -.021 .007 

Modelo 29 .04 .03 -.012 .109 .00 .01 -.020 .025 

Modelo 30 .08 .04 .022 .170 .05 .02 .014 .089 

Modelo 31 .07 .02 .030 .126 .02 .01 .003 .046 

Modelo 32 .08 .04 .017 .159 .05 .02 .016 .078 

Modelo 33 .01 .02 -.032 .058 .00 .01 -.017 .011 

Modelo 34 .01 .02 -.027 .057 -.01 .01 -.022 .007 

Modelo 35 .03 .03 -.016 .083 .00 .01 -.021 .022 

Modelo 36 .06 .03 .014 .129 .04 .02 .009 .068 

Modelos 
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Nota. b = coeficientes de regresión no estandarizados; SE = error estándar; Boot LI y Boot LS = límites inferior y superior que configuran el intervalo de confianza. Dichos límites se 
calcularon empleando la técnica del Bootstrapping, con un total de 10000 muestras bootstrap y un nivel de confianza del 95%.  Los intervalos de confianza que no incluyen el valor 0 
dentro de sus límites son estadísticamente significativos. 

 

 

W = .5 (alta percepción de liderazgo transformacional) 

Z = -.5 (hombres)            Z = .5 (mujeres) 
b SE Boot LI Boot LS b SE Boot LI Boot LS 

Modelo 37 .09 .03 .029 .152 .02 .01 .006 .045 

Modelo 38 .10 .04 .026 .186 .04 .02 .012 .074 

Modelo 39 .02 .02 -.022 .071 .00 .00 -.005 .013 

Modelo 40 .02 .02 -.019 .063 .00 .00 -.009 .007 

Modelo 41 .05 .03 .004 .112 .01 .01 -.003 .024 

Modelo 42 .08 .03 .019 .151 .03 .01 .007 .056 

Modelo 43 -.09 .03 -.158 -.037 -.03 .01 -.053 -.012 

Modelo 44 -.10 .04 -.191 -.031 -.05 .02 -.087 -.022 

Modelo 45 -.02 .02 -.070 .029 .00 .01 -.016 .008 

Modelo 46 -.02 .02 -.070 .017 .00 .01 -.009 .014 

Modelo 47 -.04 .03 -.108 -.001 -.01 .01 -.026 .011 

Modelo 48 -.08 .03 -.155 -.025 -.04 .01 -.069 -.013 

Modelos 
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6. DISCUSIÓN



  250 
 

6.1. Discusión  Objetivo I 

El primero de los objetivos planteados en este estudio consistió en analizar la 

prevalencia de casos de acoso laboral o mobbing en una muestra de profesionales del 

sector educativo que impartían docencia en el ámbito de la enseñanza reglada no 

universitaria. Todos ellos desempeñaban su actividad en distintos centros educativos 

ubicados en la provincia de Valencia. 

Hipótesis 1 

Para ello se planteó la primera hipótesis, a partir de la cual se esperaba obtener 

unos resultados en la muestra objeto de análisis acordes a las cifras de mobbing halladas 

en los estudios realizados en España durante los últimos veinte años. En este sentido, la 

revisión de la literatura realizada (ver Tabla 2) permitió situar esta cifra en un rango que 

quedó comprendido entre el 5% y el 30% de casos. 

A partir de aquí, se procedió a realizar un análisis estadístico de frecuencias, tal 

como se indicó previamente en el apartado de Metodología (ver apartado Metodología).                  

Los resultados obtenidos fueron de 422 casos potenciales de Mobbing (12.26% de la 

muestra total, n = 3,442 sujetos).  

 Se hace referencia a casos potenciales dado que, para poder realizar un 

diagnóstico confirmatorio sobre mobbing, es necesario realizar una entrevista y es la 

judicatura la que, en último término, tipifica un caso concreto como mobbing, tal como 

establece la legislación española. Así, por motivos de economía del discurso escrito y 

desde un criterio de análisis estadístico, se hablará de casos de mobbing para los sujetos 

ubicados en esta categoría. 

Por tanto, se cumplió con la Hipótesis 1, dado que la cifra de potenciales casos 

de Mobbing hallados quedó comprendida dentro de los márgenes establecidos en los 

estudios previos realizados en España en el periodo temporal descrito. 

Las cifras de prevalencia obtenidas en este estudio pueden considerarse 

altamente preocupantes en el sector educativo en España. Los elevados niveles de 

exposición a riesgos psicosociales que sufre habitualmente el profesorado (entre ellos 

altos niveles de exigencias emocionales, incremento incesante de la carga de trabajo 
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cuantitativa y cualitativa a realizar en un tiempo escaso y ritmos de trabajo excesivos e 

inasumibles) generan situaciones de desgaste profesional y malestar continuado en los 

docentes, los cuales son capaces de alterar la convivencia y el ambiente de trabajo 

habitual, generando tensiones y fricciones en las relaciones interpersonales, contexto 

que facilita e impulsa el desarrollo de conductas de acoso u hostigamiento.  

Esta situación, unida al desconocimiento de la normativa de prevención de 

riesgos psicosociales por parte de los equipos directivos de los centros, la falta de 

formación en técnicas de resolución de conflictos y el incremento de las conductas 

violentas en este sector en los últimos años dan pie a pensar en un deterioro aún mayor 

de las condiciones de trabajo futuras en el ámbito de la enseñanza en España, que podría 

traducirse a su vez en un incremento de las tasas de prevalencia de acoso laboral en los 

próximos años, si no se llevan a cabo previamente intervenciones adecuadas. 

 Los resultados obtenidos concuerdan a su vez con los planteamientos de autores 

como Féliz (2019), que apunta a una prevalencia promedio de casos de Mobbing en 

España que puede llegar hasta el 15%. Dujo (2021), por su parte, sitúa esta cifra en 

términos similares, concretamente en un 16% de casos, empleando criterios operativos 

de medición, es decir, los mismos que fueron aplicados en el presente estudio para 

medir esta variable. 

 También se observan similitudes entre los resultados obtenidos en esta tesis y 

los hallados por otros autores que realizaron estudios empíricos sobre acoso laboral en 

España en los últimos 20 años. Así, Figueiredo-Ferraz et al. (2015) obtuvieron un 

11.6% de casos con una muestra de menor tamaño (n = 372) en el ámbito de los 

servicios sociales. Piñuel y Oñate (2002), trabajando con una muestra mayor de carácter 

multiocupacional (n = 2410), obtuvieron un 12%. Años más tarde, el Instituto de 

Innovación Educativa y Desarrollo Directivo IIEDD (2009), empleando una muestra 

multiocupacional superior a los 1000 sujetos (n = 1250), consiguió un 13.2%. 

Finalmente, Arenas et al. (2015) alcanzaron una cifra del 15% con una muestra 

multiocupacional formada por 705 sujetos. 

A nivel europeo, las prevalencias de mobbing son ligeramente inferiores en 

comparación con las obtenidas en España. Así, autores como Acquadro Maran et al. 

(2021) sitúan la cifra promedio de casos en un 10%. Por su parte, la VI EWCS 
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(Eurofound, 2017) habla de un 5% de prevalencia de mobbing sobre la población 

ocupada en Europa y un 3-4% en el colectivo de docentes. 

Tras la revisión teórica realizada en Europa y Eurasia (ver Tabla 3),                    

el rango promedio de casos de mobbing se encuentra situado entre el 3 y el 20%.        

Los estudios que obtienen cifras más similares a las halladas en este estudio son los 

realizados por Yağci y Uluöz (2017) (10.5% de casos en una muestra formada por 313 

profesores en Turquía) y Kozakova et al. (2018), con un 14.3% de casos en una muestra 

formada por 456 profesionales de enfermería.  

Del mismo modo, también se constata que no siempre una muestra grande 

garantiza unos resultados más elevados de prevalencia de acoso laboral. Así se observa, 

por ejemplo, en los estudios realizados por Notelaers et al. (2019) en Bélgica 

(únicamente un 3.5% en una muestra multiocupacional próxima a los 8000 sujetos) y 

Conway et al. (2018a) en Dinamarca, que obtuvieron unas cifras de 4.6% y 5.8%, pese a 

emplear una muestra multiocupacional que prácticamente fue de 5000 sujetos. En este 

caso, ambos estudios emplearon técnicas estadísticas de medición distintas al uso de 

cuestionarios (metodología utilizada en esta tesis), lo cual podría explicar las diferencias 

entre las cifras obtenidas, pese a emplear muestras de un mayor tamaño. 

Finalmente, en el último grupo de continentes revisados (América, África, Asia 

y Oceanía) (ver Tabla 4), se observaron los datos más elevados de prevalencia de casos 

de mobbing en comparación con Europa, Eurasia y España. El porcentaje de casos 

hallado en los estudios revisados en estos continentes se encuentra entre el 2% y el 

50%. 

Los resultados más parejos a los presentados en esta tesis fueron los realizados 

por Gupta et al. (2017) y Kowalski et al. (2018), que obtuvieron un 19% y un 19.4% de 

casos respectivamente en India y Estados Unidos, empleando muestras que oscilaron 

entre los 1000 y los 3700 sujetos. En el resto de países, se alcanzaron cifras que 

fluctuaron entre el 20% y el 40% de casos, llegando a aproximarse al 50% en Etiopía 

(Likassa et al., 2014). 

Por otra parte, otro aspecto relevante que se constata tras la revisión de literatura 

realizada, son las altas cifras halladas en diversos estudios desarrollados por 
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investigadores u organismos de investigación, las cuales superan ampliamente los 

resultados mostrados en cada una de las zonas geográficas indicadas en los párrafos 

anteriores. 

Así, en España, la Organización Médica Colegial (OMC, 2017) encontró que 

más de un 43.5% de médicos habían sufrido acoso moral y discriminación en su centro 

de trabajo. Segurado et al. (2008) encontraron más de un 50% en policía local. Por otra 

parte, Topa y Moriano (2013) superaron el 70% en sanitarios, mientras que Domínguez 

et al. (2012) y Sánchez (2017) hallaron porcentajes superiores al 80% con una muestra 

del mismo sector ocupacional.  

En Europa, Chatziioannidis et al. (2018) obtuvieron un 53.5% de casos en 

personal sanitario ubicado en Grecia. Por su parte, Difazio et al. (2019) obtuvieron más 

de un 60% de mobbing ocasional en una muestra de profesionales de enfermería en 

Rusia.  

Más allá del ámbito europeo y euroasiático, en Norte América, Fullerton et al. 

(2018) y Chadaga et al. (2016) hallaron un 51% y un 48% de casos respectivamente en 

Estados Unidos, empleando de nuevo muestras formadas por trabajadores/as del sector 

sanitario. 

En Centroamérica, González et al. (2012) obtuvieron más de un 60% en México, 

trabajando igualmente con una muestra de profesionales sanitarios. 

En Latinoamérica, concretamente en Bolivia, Molina y Jung (2015) superaron 

también el 60% de casos en sus estudios, trabajando con una muestra de enfermeras, al 

igual que Salas et al. (2015) en Perú, que halló cifras similares en una muestra de 

trabajadores del sector de la minería. 

Por su parte, en África, tal como se indicó anteriormente, Likassa et al. (2014), 

obtuvieron cifras próximas al 50% de casos en Etiopía en una muestra formada por 

enfermeras. 

En Asia, empleando también muestras formadas por profesionales de 

enfermería, Alkorashy y Al Moalad (2016) superaron el 75% de casos en Arabia Saudí, 

mientras que Dehghan-Chaloshtari y Ghodousi (2017) obtuvieron cifras por encima del 

90% de casos en Irán. 
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Por último, en Oceanía, Ling et al. (2016) superaron el 45% en una muestra de 

cirujanos/as ubicada en Australia. 

Así pues, todas estas cifras presentadas son representativas de la amplia 

heterogeneidad y divergencia existentes en los resultados hallados sobre prevalencia de 

casos de mobbing, a nivel nacional e internacional. 

En este sentido, los principales argumentos que han aportado los investigadores 

y especialistas en la materia para explicar las diferencias entre las cifras obtenidas en los 

distintos estudios, se articulan en torno a dos grandes bloques (Muñiz, 2017): 

Bloque 1: discrepancias teórico-metodológicas. Por una parte, tal como 

afirman Carretero (2011) y Dujo y González-Trijueque (2021) no existe consenso o 

unanimidad entre los autores sobre el concepto teórico de mobbing, lo cual dificulta la 

generalización de resultados entre países y posibilita las grandes y constantes 

diferencias que se aprecian entre los estudios empíricos sobre acoso laboral, ya sean 

nacionales o internacionales. Las discrepancias teóricas entre autores acerca del acoso 

laboral radican en varios de los aspectos que lo definen: causas principales que lo 

motivan, número concreto de sujetos involucrados, perfil y características psicológicas 

de las partes acosada y acosadora, tipología de rasgos, comportamientos o conductas 

atípicas a valorar en cada una de las partes en las distintas fases del proceso de 

hostigamiento, frecuencia e intensidad de las mismas, presencia o no de testigos y rol 

que deben desempeñar en estos procesos, etc.  

Por otra parte, a nivel metodológico, también existen importantes discrepancias 

entre los autores respecto al uso de los instrumentos de medida existentes para valorar el 

acoso laboral. 

La amplia variedad de métodos disponibles para evaluar el acoso laboral queda 

patente en la literatura, la cual hace referencia a métodos cuantitativos, cualitativos y 

mixtos, cada uno de ellos con sus propias ventajas e inconvenientes. 

Los métodos cuantitativos (enfoque operativo) (Leymann, 1990; 1992) tratan de 

objetivar las conductas de acoso, mediante el uso de inventarios que recogen distintos 

tipos de conductas negativas consideradas como constitutivas del mismo. La exposición 

a dichas conductas se mide dentro de un marco temporal concreto (habitualmente una 
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vez por semana durante al menos seis meses). De este modo, quedan determinadas las 

categorías de sujetos resultantes: (1) exposición frecuente a acoso grave, (2) exposición 

a acoso ocasional y (3) no exposición a acoso. Este criterio metodológico fue el que se 

siguió en esta tesis doctoral al analizar la variable Mobbing.  

Un ejemplo de este tipo de métodos lo constituyen los cuestionarios 

(herramienta metodológica preferente en la mayoría de estudios) y también las técnicas 

estadísticas complementarias, que intentan superar la arbitrariedad de los autores en la 

determinación de los umbrales o puntos de corte que permiten concluir sobre la 

exposición a mobbing, principal limitación metodológica señalada por investigadores 

como Dujo y González-Trijueque (2021).  

Por otra parte, se encuentran las metodologías cualitativas, las cuales no emplean 

criterios numéricos para medir el mobbing, sino que, en su lugar, se basan en la 

información que proporciona directamente la potencial víctima. Dos de las técnicas más 

utilizadas en este sentido son el método subjetivo y la entrevista. No obstante, este tipo 

de metodologías también ha sido objeto de importantes críticas, al considerar que 

aportan un elevado nivel de sesgo, dado que únicamente consideran la información 

procedente de una sola de las partes implicadas (autopercepción de la potencial víctima) 

dentro de un proceso de interacción social que reviste una mayor complejidad, 

caracterizada por la multiplicidad de agentes intervinientes (parte acosada, parte 

acosadora, testigos, la propia organización o incluso entidades externas)           

(Carretero, 2011). 

Finalmente, también existen métodos mixtos, caracterizados por combinar la 

aplicación de ambos enfoques (operativo y subjetivo), para conseguir una medición más 

precisa e insesgada del mobbing (Nielsen et al., 2020). 

Por tanto, esta amplia diversidad metodológica que caracteriza a la investigación 

sobre mobbing, se configura como una de las principales causas que permiten explicar 

la pluralidad de resultados obtenidos en los estudios empíricos presentados. Autores 

como Keashly (2018) apoyan esta línea argumental, afirmando en este sentido que los 

niveles de prevalencia de acoso laboral se verán influidos por la mayor o menor 

rigurosidad de los investigadores al aplicar los criterios establecidos por los distintos 

métodos de medición escogidos en cada caso. 
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Bloque 2: diferencias culturales, sociales y contextuales. Más allá de las 

discrepancias teóricas y metodológicas, la literatura también hace referencia a los rasgos 

culturales y sociales, así como a la importancia de los factores contextuales, como 

elementos relevantes que pueden contribuir a explicar la disparidad de cifras halladas en 

los estudios empíricos sobre esta variable. 

En este sentido, Escartín et al. (2011) y Giorgi et al. (2015) destacan el papel 

que juegan las identidades culturales propias de cada país. Así, una misma conducta 

puede ser percibida en un país determinado como una herramienta más en el ejercicio de 

las funciones propias de un puesto directivo o de gestión (siendo tolerada e incluso 

promovida), mientras que, en otro, puede ser vista como un comportamiento negativo e 

inaceptable que genera altos niveles de rechazo, pudiendo llegar incluso a ser objeto de 

sanciones. 

Es por ello que autores como León-Pérez et al. (2019b) apuntan a la necesidad 

de realizar un mayor número de estudios cross-culturales sobre mobbing, que permitan 

comparar las diferencias en el desarrollo de conductas negativas entre distintos países. 

Consideran que podría contribuir a solventar la carencia de estudios en este sentido  

(una de las principales limitaciones a las que se alude con frecuencia en el ámbito de la 

investigación sobre acoso laboral), haciendo posible una mayor comprensión sobre el 

mobbing, así como el desarrollo de estrategias óptimas que hagan posible 

contrarrestarlo con mayor eficacia. 

Finalmente, más allá de estos dos bloques argumentales, los autores citados en el 

párrafo anterior también destacan el problema que supone la sobrerrepresentación del 

sector sanitario en los estudios empíricos sobre mobbing, planteando la necesidad de 

dirigir los futuros análisis sobre esta variable a distintos sectores ocupacionales, con la 

finalidad de permitir la realización de comparaciones entre ellos.  
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6.2. Discusión  Objetivo II 

 El segundo de los objetivos planteados en este estudio consistió en determinar la 

influencia ejercida por una serie de variables sociodemográficas (Sexo, Edad, Relación 

personal de pareja) y sociolaborales (Tipo de relación laboral, Antigüedad en la 

profesión, Antigüedad en el puesto de trabajo, Tipo de centro, Tipo de jornada laboral 

en el centro, Nivel de estudios, Etapa educativa con mayor carga horaria, Desarrollo de 

otras funciones en el centro distintas a la docencia, Turno de trabajo, Estabilidad 

laboral) sobre los grupos de docentes agrupados bajo las categorías de víctimas de 

Mobbing, de Conductas violentas o de Violencia nula o baja. 

 Para ello, se establecieron dos hipótesis: 

 Hipótesis 2 

 Mediante esta hipótesis se esperaba encontrar diferencias estadísticamente 

significativas entre los niveles de prevalencia de los grupos de docentes víctimas de 

Mobbing y de Conductas violentas y las siguientes variables sociodemográficas: Sexo y 

Edad. 

 Para ello, se realizó en primer lugar un análisis estadístico de frecuencias, para 

conocer la distribución muestral en las distintas categorías de Mobbing, Sexo y Edad. 

Posteriormente, se calcularon una serie de estimadores aptos para el trabajo con 

variables cualitativas nominales y cuasi-cuantitativas u ordinales, que informaron sobre 

la existencia de diferencias estadísticamente significativas (relaciones de dependencia) 

entre las variables estudiadas. Finalmente, se calculó el índice del tamaño del efecto, 

que permitió conocer la magnitud real de las diferencias obtenidas, confirmando o 

rechazando definitivamente las relaciones de dependencia existentes entre dichas 

variables (Dominguez-Lara, 2018). Todos estos procedimientos se explican en detalle 

en el apartado de Metodología (ver apartado Metodología). 

 Los resultados expuestos en el apartado anterior de esta tesis (ver apartado 

Resultados Objetivo II) confirmaron que no se cumplió con la hipótesis 2, ni con las 

subhipótesis derivadas de ella. 
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Así, se observó que las variables Sexo y Edad no influyeron sobre los niveles de 

prevalencia de los docentes víctimas de Mobbing y de Conductas violentas, lo cual 

sugiere que los programas o estrategias de intervención sobre acoso psicológico 

dirigidos específicamente al ámbito de la enseñanza (por parte de instituciones u 

organismos científico-técnicos especializados en esta materia) deben orientarse en 

mayor medida al afrontamiento de las Conductas violentas y del Mobbing, en lugar de 

centrar su atención en este tipo de variables sociodemográficas. 

 Con respecto a la variable Sexo, si bien, en términos de frecuencia, el grupo de 

docentes mujeres presentó mayores niveles de prevalencia de Mobbing y Conductas 

violentas en comparación con el grupo de docentes hombres (Hipótesis 2.1), con 

diferencias estadísticamente significativas en todos los estimadores calculados, el índice 

del tamaño del efecto observado (VCramer) descartó finalmente la existencia de dichas 

diferencias entre ambos grupos de variables, dado que respondieron en realidad a un 

efecto nulo o despreciable, teniendo en cuenta los puntos de corte de dicho índice 

establecidos en la literatura (Manzano-Arrondo, 2009; Rivera, 2017).  

 Por su parte, en la variable Edad, los resultados obtenidos indicaron que los 

niveles más elevados de prevalencia en las tres categorías de Mobbing quedaron 

comprendidos en el rango establecido entre los 30 y los 60 años, siendo muy inferiores 

en los docentes con edades menores a 30 años y superiores a 60. Esta tendencia 

observada fue ligeramente distinta a la hipotetizada inicialmente (Hipótesis 2.2), según 

la cual, los mayores niveles de prevalencia de Mobbing en sus tres categorías quedarían 

situados a partir de los 41 años o más, siendo inferiores a partir de los 40 o menos años.                              

Se hallaron diferencias intergrupales estadísticamente significativas para los 

estimadores nominales, pero no así para los ordinales. No obstante, tal como ocurrió 

con la variable Sexo, no quedaron confirmadas por el índice del tamaño del efecto 

observado (VCramer), que reveló un efecto nulo o despreciable entre ambos grupos de 

variables. 

 El estudio de las implicaciones de la variable Sexo en los procesos de mobbing 

no ha hecho sino aumentar en los últimos años, despertando un gran interés en la 

comunidad científica, tal como apunta Salin (2018). Así se observa en publicaciones 
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realizadas en los últimos cinco años, que incorporaron esta variable en sus estudios 

sobre acoso laboral (Féliz, 2019; Rosander et al., 2020). 

 En este sentido, Gil-Monte (2017) señala que las mujeres tienen mayores niveles 

de exposición que los hombres a distintas formas de violencia laboral. Esta afirmación 

también ha sido apoyada desde el ámbito empírico, por parte de autores que han 

encontrado un mayor número de mujeres expuestas a conductas de mobbing, en 

comparación con los hombres.  

 Entre ellos, destaca el estudio de Rosta y Aasland (2018), con una muestra de 

más de mil doctores noruegos. Forsell et al. (2017) también hallaron mayores niveles de 

prevalencia en mujeres, trabajando en este caso con una muestra compuesta por 

aproximadamente 2000 marineros (90% hombres y 10% mujeres) ubicados en Suecia. 

Rouse et al. (2016) en Estados Unidos, también reportaron un mayor número de 

mujeres expuestas a mobbing en un estudio llevado a cabo con médicos/as de familia. 

Por otra parte, Muñiz (2017) también apunta a que las mujeres tienen más riesgo de 

sufrir mobbing, dada su menor representatividad en puestos directivos con respecto a 

los hombres.  

 Otra línea argumental es la seguida por Boniol et al. (2019) y Zapf et al. (2011), 

que señalan que la sobrerrepresentación de las mujeres como víctimas puede responder 

a su sobrerrepresentación en determinados contextos y sectores económicos. 

 Por su parte, dentro del sector educativo, autores como Stengård et al. (2022) 

indican que las docentes mujeres reportaron sufrir peores condiciones psicosociales en 

el trabajo que los hombres, en forma de mayores demandas cuantitativas y emocionales, 

aspecto que confirma por igual Eurofound (2019, 2021) en sus últimos informes. Esta 

sobreexposición a demandas emocionales en las mujeres docentes podría derivar en el 

medio o largo plazo en una exposición adicional a conductas de mobbing. 

 Estos resultados fueron precisamente los que orientaron la hipótesis inicialmente 

planteada con respecto a la variable Sexo (Hipótesis 2.1). No obstante, tal como fue 

expuesto con anterioridad, los resultados obtenidos no fueron significativos. A pesar de 

ello, siguen la línea de lo apuntado por Salin (2018) y Dujo (2021), los cuales 

reportaron que los resultados sobre el papel del sexo en relación al mobbing ofrecen 
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datos inconclusos, en ocasiones con diferencias significativas entre ambas variables y en 

otras sin ellas. 

 Con respecto a la Edad, representa una variable sociodemográfica con gran peso 

en la actualidad dentro de los estudios realizados en el campo de los recursos humanos y 

la psicología organizacional, tanto a nivel general (para estudiar su relación con el 

bienestar laboral y la intención de retirada de los sujetos) (Nagy et al., 2022; Zacher y 

Rudolph, 2022) como de una manera específica en el sector educativo (Anastasiou y 

Belios, 2020). 

 Respecto a su relación con el mobbing, autores como Muñiz (2017) y Piñuel 

(2001) resaltan la importancia de esta variable en la determinación de los individuos 

expuestos a conductas de acoso en su ambiente laboral habitual. 

 Así, la literatura aporta varios ejemplos de estudios que reportaron mayores 

niveles de percepción, así como una mayor propensión a sufrir conductas constitutivas 

de mobbing, en personas de mediana edad. Entre ellos, Notelaers et al. (2011) 

obtuvieron resultados en esta línea en trabajadores del sector público. Por su parte, 

Fornés et al. (2004) y Hoel et al. (2001) situaron la franja de edad con mayores 

percepciones de mobbing en el rango comprendido entre los 40 y 50 años, mientras que 

Barbosa et al. (2011) y Einarsen y Skogstad (1996) lo hicieron entre los 51 y los 60 

años. 

 Estos resultados fueron los que orientaron la hipótesis planteada en este estudio 

sobre esta variable (Hipótesis 2.2). No obstante, en este caso, los resultados obtenidos 

no permitieron confirmar la existencia de diferencias estadísticamente significativas 

entre las categorías de la variable Mobbing y la Edad de los sujetos de la muestra. 

 A pesar de ello, también es reseñable la falta de uniformidad o consenso entre 

los investigadores con respecto a la influencia de esta variable en los procesos de 

mobbing, dado que otros autores también han obtenido resultados que apuntan en la 

dirección contraria a la establecida anteriormente. Entre ellos, Pai y Lee (2011), 

hallaron una mayor incidencia de casos de mobbing en el rango comprendido entre los 

25 y los 30 años. Este hecho sugiere la necesidad de continuar con el desarrollo de 
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estudios en este sentido, que permitan alcanzar una mayor comprensión sobre la 

influencia de la variable Edad en el desarrollo de los procesos de acoso laboral.  

 Hipótesis 3 

 Mediante esta hipótesis se esperaba encontrar diferencias estadísticamente 

significativas entre los niveles de prevalencia de los grupos de docentes víctimas de 

Mobbing y de Conductas violentas y las siguientes variables sociolaborales: Tipo de 

relación laboral, Antigüedad en la profesión, Antigüedad en el puesto de trabajo, Tipo 

de jornada laboral en el centro, Nivel de estudios, Desarrollo de otras funciones en el 

centro distintas a la docencia y Estabilidad laboral. 

 Para ello, se siguió el mismo procedimiento que en la hipótesis anterior. En 

primer lugar, se realizaron análisis estadísticos de frecuencia, para conocer la 

distribución muestral de los docentes en las distintas categorías de Mobbing y de las 

variables sociolaborales incluidas en el estudio. Posteriormente, se calcularon los 

estimadores aptos para el trabajo con variables cualitativas nominales y cuasi-

cuantitativas u ordinales, que informaron sobre la existencia de diferencias 

estadísticamente significativas (relaciones de dependencia entre los grupos de variables 

estudiadas). Finalmente, se calculó el índice del tamaño del efecto, que permitió 

conocer la magnitud real de las diferencias obtenidas previamente, confirmando o 

rechazando de forma definitiva las relaciones de dependencia o independencia entre las 

variables estudiadas) (Dominguez-Lara, 2018). Todos estos procedimientos se explican 

en detalle en el apartado de Metodología (ver apartado Metodología). 

 Los resultados expuestos en el apartado anterior de esta tesis (ver apartado 

Resultados Objetivo II) confirmaron que no se cumplió con la hipótesis 3 ni con las 

subhipótesis derivadas de ella.  

En este caso, al igual que sucedió en la hipótesis anterior, se observó que las 

variables sociolaborales propuestas no influyeron sobre los niveles de prevalencia de los 

docentes víctimas de Mobbing y de Conductas violentas. Nuevamente, este hecho 

sugiere la posibilidad de obviar la introducción de estas variables en el desarrollo de 

futuros protocolos de acoso psicológico o programas de intervención dirigidos al ámbito 

docente (por parte de instituciones u organismos científico-técnicos especializados en 
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esta materia), ya que no marcan diferencias en la exposición a conductas de acoso 

laboral en el profesorado de los centros educativos. 

 Así, los estadísticos calculados no fueron significativos para las siguientes 

variables (descartando de inicio la existencia de relaciones de dependencia entre ellas y 

la variable Mobbing): Tipo de relación laboral (Hipótesis 3.1), Antigüedad en profesión 

(Hipótesis 3.2), Antigüedad en puesto (Hipótesis 3.3), Tipo de jornada laboral en el 

centro (Hipótesis 3.4), Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la docente 

(Hipótesis 3.6) y Estabilidad laboral (Hipótesis 3.7).  

 Únicamente se obtuvieron resultados significativos en todos los estimadores 

calculados (nominales y ordinales) para las variables Nivel de estudios y Mobbing 

(Hipótesis 3.5). De forma contraria a lo hipotetizado, los mayores niveles de prevalencia 

hallados en las tres categorías de la variable Mobbing se situaron, de mayor a menor, en 

los docentes con estudios académicos de primer ciclo (diplomatura, grado u otras) y de 

segundo ciclo (licenciatura, máster), seguidos de lejos por aquellos que tenían estudios 

de tercer ciclo (doctorado). No obstante, tal como sucedió en la hipótesis 2, el índice del 

tamaño del efecto observado (VCramer) fue el correspondiente a un efecto nulo o 

despreciable, de acuerdo con los puntos de corte establecidos en la literatura    

(Manzano-Arrondo, 2009; Rivera, 2017), descartando de esta manera la existencia de 

verdaderas relaciones de dependencia entre estas dos variables. 

 En primer lugar, respecto al Tipo de relación laboral o tipo de contrato,      

Moreno et al. (2005) concluyen que es una variable que predice significativamente la 

aparición de acoso psicológico global.  

 Los resultados de los investigadores respecto a la relación entre esta variable y 

la aparición y desarrollo de procesos de mobbing son dispares. Así, Melanda et al. 

(2021a) apuntan a que los trabajadores con contratos temporales tienen condiciones de 

trabajo más precarias, las cuales pueden incrementar el riesgo de sufrir procesos de 

violencia psicológica.  

 No obstante, Zapf et al. (2020) defienden un posicionamiento opuesto al 

anterior, afirmando que son los trabajadores con vinculación indefinida los más 

expuestos a conductas de hostigamiento en comparación con los temporales, dado que 
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la temporalidad facilitaría precisamente unas mayores posibilidades de movilidad 

(geográfica o funcional) que permitirían a las potenciales víctimas alejarse de las 

situaciones de conflicto que pudieran producirse en un momento dado. 

 Respecto a las variables Antigüedad en profesión y puesto, Tipo de jornada y 

Estabilidad laboral, Féliz (2019) y Hoel y Cooper (2000) coinciden en señalar 

relaciones de asociación positiva entre los trabajos desarrollados a tiempo completo    

(en condiciones de mayor estabilidad contractual) y la mayor exposición a conductas de 

mobbing, en comparación con los trabajadores con condiciones laborales más 

inestables, dado que dicha inestabilidad impide la presencia en los centros de trabajo el 

tiempo suficiente como para que se manifiesten las conductas constitutivas de acoso. 

Ambos autores, no obstante, también señalan la necesidad de seguir profundizando en 

estudios que relacionen este tipo de variables sociolaborales con Mobbing, dado que, 

hasta la fecha, los resultados obtenidos en estudios que implican a ambas variables son 

todavía contradictorios e inconclusos. 

 En cuanto al Nivel de estudios, Piñuel (2001, 2003) y Salin (2003) destacan el 

hecho de que las víctimas de Mobbing suelen ser sujetos altamente cualificados y 

comprometidos, con un elevado nivel formativo, sobresalientes y con cualidades 

distintivas, rasgos que, precisamente, les convierten en el foco de potenciales conductas 

de hostigamiento por parte de los acosadores, individuos celosos del éxito ajeno y 

ansiosos por conseguir notoriedad, que llevan a cabo estas acciones como estrategia de 

refuerzo y protección personal (Zapf y Einarsen, 2020), tratando de desplazar de su 

entorno laboral más inmediato a los sujetos exitosos, al percibirlos como una amenaza 

para su statu quo. 

 Finalmente, respecto al Desarrollo de otras funciones en el centro distintas a la 

docencia, los autores sugieren que puede ser una variable determinante en las tasas de 

prevalencia de acoso laboral, siendo estas más elevadas en el grupo de profesionales 

docentes que no ejercen cargos directivos (ya sean tutores/as, miembros del equipo 

pedagógico u otras funciones similares) con respecto a aquellos/as que sí lo hacen 

(directores/as o jefes/as de estudios). A esta línea apuntan autores como Ortega et al. 

(2009) y Salin (2001), los cuales detectaron en sus investigaciones menores niveles de 

mobbing entre los profesionales con posiciones orgánicas más altas (managers o 
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supervisores). Dujo (2021) y Skogstad et al. (2008) también señalan a este respecto la 

baja frecuencia de casos de acoso laboral dirigido hacia los individuos que ocupan 

posiciones jerárquicas más elevadas. 

 Los resultados expuestos sobre las variables sociolaborales y su posible 

influencia en procesos de mobbing fueron los que orientaron las hipótesis planteadas en 

este estudio (Hipótesis 3.1 a 3.7). Sin embargo, nuevamente en este caso, los resultados 

obtenidos no permitieron confirmar la existencia de diferencias estadísticamente 

significativas entre las categorías de la variable Mobbing y las variables sociolaborales 

que fueron testadas. 

De esta manera, los resultados obtenidos en el estudio presentado en esta tesis 

sugieren que, dadas las relaciones de independencia entre Mobbing y las variables 

sociodemográficas y sociolaborales incluidas, la intervención en los casos de mobbing 

detectados en los centros escolares debe desarrollarse por igual en todos ellos, 

independientemente de estos dos grupos de variables.  
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6.3. Discusión Objetivo III 

El tercer objetivo planteado en este estudio consistió en analizar el efecto 

indirecto condicionado por el liderazgo transformacional (mediación moderada) en el 

proceso de desarrollo de mobbing descrito en las Figuras 16 y 17 (ver Figuras 16 y 17). 

Dicho análisis se llevó a cabo de forma escalonada, progresando gradualmente a 

través de un total de cuatro hipótesis, que se indican a continuación. 

Hipótesis 4 

La cuarta hipótesis consistió en el planteamiento de una serie de relaciones entre 

el grupo de variables antecedentes de Mobbing (Conflictos interpersonales, Conflicto de 

rol, Ambigüedad de rol y Apoyo social) y el grupo de variables de consecuencias para la 

salud (Problemas psicosomáticos, Consumo de medicamentos, Consumo de alcohol, 

Consumo de tabaco, Problemas sociales y Búsqueda de ayuda de un especialista), a 

través de la estimación los posibles efectos directos existentes entre ellas. 

Concretamente, se esperaba obtener efectos directos estadísticamente 

significativos y positivos entre tres de las variables antecedentes (Conflictos 

interpersonales, Conflicto de rol y Ambigüedad de rol) y cada una de las variables 

correspondientes al grupo de consecuencias para la salud, mencionadas en el párrafo 

anterior (Hipótesis 4.1). A su vez, también se esperaba obtener efectos directos 

estadísticamente significativos y negativos entre la cuarta variable antecedente (Apoyo 

social) y cada una de las variables del grupo de consecuentes (Hipótesis 4.2). 

Para ello, se procedió de la forma indicada en el apartado de metodología         

(ver apartado Metodología), calculando los coeficientes de regresión que permitieron 

estimar los efectos directos entre las variables implicadas en los primeros 24 modelos 

que fueron testados, empleando el p valor como criterio de determinación de la 

significatividad de dichos coeficientes. 

Los resultados obtenidos en el apartado anterior de esta tesis (ver apartado 

Resultados Objetivo III) demuestran que se cumplió con la Hipótesis 4 prácticamente en 

su totalidad. Así, Conflictos interpersonales, Conflicto de rol y Ambigüedad de rol 

ejercieron la influencia esperada (significativa y positiva) sobre cada una de las 
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variables del grupo de consecuencias de salud (Hipótesis 4.1), mientras que Apoyo 

social, por su parte, también influyó sobre las variables consecuentes de la forma 

esperada (significativa y negativa) (Hipótesis 4.2), salvo en dos de ellas: Consumo de 

alcohol y Consumo de tabaco.  

De este modo, la exposición frecuente del profesorado a dinámicas sociales 

inadecuadas en los centros educativos, caracterizadas por elevados niveles de 

conflictividad interpersonal y por la recepción de órdenes contradictorias o 

incompatibles entre sí por parte de los superiores jerárquicos (conflicto y ambigüedad 

de rol), incrementará la probabilidad de desarrollar distintos tipos de problemas de salud 

(físicos, mentales o sociales), dado el efecto negativo que ejercen estas tres variables 

sobre la salud ocupacional de los docentes, impidiendo el desarrollo de climas laborales 

saludables.  

Por el contrario, aquellos profesores y profesoras que perciban el apoyo 

recurrente de sus compañeros y compañeras en el desarrollo de su trabajo ante 

situaciones complejas y difíciles de gestionar, tendrán una mayor probabilidad de 

resolverlas adecuadamente, generando mayores niveles de satisfacción y autoestima que 

repercutirán positivamente en su estado de salud. 

Los resultados obtenidos permiten corroborar los planteamientos recogidos por 

autores como Bergh et al. (2018), Llorca-Pellicer et al. (2021) y Montalvo et al. (2020). 

Todos ellos vinculan estas variables al incremento de problemas psicosomáticos y 

sociales en los individuos, unidos a un deterioro fisiológico adicional multinivel, capaz 

de generar varios tipos de trastornos (entre ellos: cardiovasculares, gastrointestinales, 

musculoesqueléticos o respiratorios) y a incrementos en las tasas de absentismo y 

presentismo laboral, derivadas de procesos de accidentes de trabajo y enfermedades 

profesionales. 

Dentro del sector educativo, organizaciones sindicales como ANPE (2020), 

junto a varios autores (Eddy et al., 2017; Kim et al., 2019; Lee, 2019; Wang y Hall, 

2021) también han hallado asociaciones entre estas variables y problemas 

psicosomáticos, insatisfacción laboral, depresión, ansiedad, incremento en el consumo 

de medicamentos, alcohol y tabaco, así como en la búsqueda de profesionales 
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especialistas que permitan conseguir un tratamiento más adecuado en este tipo de 

situaciones. 

Por otra parte, en cuanto a la variable Apoyo social, es concebida generalmente 

por parte de los autores (Fidalgo et al., 2009; Tuckey et al., 2009) como una variable de 

recurso, que tiene la capacidad de contribuir a la mejora del bienestar y salud 

ocupacional de los trabajadores. 

En esta línea, dentro del sector educativo, se han pronunciado también         

Collie et al. (2020), Corso-de-Zúñiga et al. (2020), Feuerhahn et al. (2013) y Skaalvik y 

Skaalvik (2018). Todos ellos hacen hincapié en destacar al apoyo social como una 

variable clave en la consecución de óptimos niveles de bienestar en el profesorado. 

Los resultados obtenidos respecto al apoyo social concuerdan de este modo con 

los planteamientos de los autores mencionados, confirmando así su rol de variable 

recurso en los modelos estudiados. 

Hipótesis 5 

La hipótesis 5 consistió en el análisis de un potencial efecto mediador ejercido 

por la variable Mobbing dentro de la relación establecida entre el grupo de variables 

antecedentes y el grupo correspondiente a las consecuencias para la salud. 

El análisis del efecto mediador va más allá de los efectos directos, permitiendo 

profundizar en los mecanismos que explican las relaciones entre las variables 

estudiadas, respondiendo a las preguntas cómo y por qué se produce un determinado 

efecto o se establece una determinada relación entre una variable independiente y otra 

variable dependiente. En este caso, mediante el efecto mediador se trató de estudiar si el 

efecto ejercido por el grupo de variables antecedentes sobre el grupo de consecuentes 

(efecto directo) se explicaba a través de la introducción de una nueva variable 

(Mobbing) que podría actuar como mediadora en estos procesos. 

Se esperaba que, por una parte, Conflictos interpersonales, Conflicto de rol y 

Ambigüedad de rol ejercieran un efecto estadísticamente significativo y positivo sobre 

Mobbing, y que este a su vez influyera en la misma dirección sobre el grupo de 

consecuentes (Hipótesis 5.1). Por su parte, se esperaba que Apoyo social ejerciera un 

efecto estadísticamente significativo y negativo sobre Mobbing, y este a su vez 
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continuara influyendo de forma estadísticamente significativa y positiva sobre las 

variables del grupo de consecuencias de salud (Hipótesis 5.2). 

Para ello, nuevamente se procedió de la forma indicada en el apartado 

metodológico (ver apartado Metodología), calculando en este caso los coeficientes de 

regresión que permitieron estimar la existencia de efectos indirectos (mediación ejercida 

por parte de Mobbing) entre las variables implicadas en los primeros 24 modelos que 

fueron testados, empleando el p valor como criterio para determinar la significatividad 

de dichos coeficientes. 

Al igual que ocurrió con la hipótesis anterior, los resultados obtenidos en el 

apartado previo de este estudio (ver apartado Resultados Objetivo III) demostraron que 

se cumplió con la hipótesis 5 prácticamente en su totalidad, dado que se hallaron efectos 

mediadores por parte de Mobbing en la mayoría de modelos testados, salvo en dos de 

ellos (modelos 3 y 9) (ver Anexo 2, modelos 3 y 9), siendo a su vez la mayoría de 

relaciones de mediación encontradas parciales. Además, la dirección obtenida en todos 

los efectos indirectos hallados fue la esperada. Conflictos interpersonales, Conflicto de 

rol y Ambigüedad de rol influyeron de forma significativa y positiva sobre Mobbing, 

incrementando sus puntuaciones, mientras que ésta última variable influyó del mismo 

modo sobre el grupo de consecuentes (Hipótesis 5.1). Por su parte, Apoyo social influyó 

de forma significativa y negativa sobre Mobbing, mientras que esta última continuó 

influyendo de forma significativa y positiva sobre las variables del grupo de 

consecuencias (Hipótesis 5.2). 

Por tanto, los maestros y maestras que perciben mayores niveles de conflictos 

interpersonales, conflicto de rol y ambigüedad de rol tienen a su vez una mayor 

probabilidad de desarrollar mobbing, dado que en un entorno organizacional en el que 

se favorecen estos conflictos interpersonales no atendidos, es más probable que 

aparezcan conductas de mobbing educativo, las cuales puede generar a su vez una serie 

de dinámicas sociales que favorezcan la aparición de estos conflictos o disfunciones 

sociales, implicando un grave perjuicio para la salud del profesorado. 

Frente a este tipo de situaciones, la percepción de apoyo por parte de 

compañeros o superiores (directores/as o jefes/as de estudios) supone un elemento 

amortiguador clave para la gestión adecuada de estos procesos por parte de los 
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profesores y profesoras víctimas de mobbing, ya que puede aportarles información 

sobre nuevas estrategias anteriormente desconocidas con las que hacer frente 

adecuadamente a las conductas de hostigamiento, reduciendo el impacto negativo que 

tienen sobre su salud. 

Nuevamente, los resultados obtenidos se encuentran en línea con los 

planteamientos de distintos autores sobre este tipo de variables. 

Los conflictos interpersonales no resueltos, enquistados y perpetuados en el 

tiempo tienen un potencial negativo sobre la salud de la población trabajadora. De 

acuerdo con Keashly et al. (2020), su origen responde a un deterioro multicausal 

(organizacional, relacionado con el ambiente laboral o personal). Dichas causas pueden 

aparecer de forma separada o conjunta, incrementando los niveles de estrés y tensión 

emocional, dificultando su resolución e impulsando el escalamiento de las situaciones 

de conflicto existentes, lo cual termina por deteriorar la salud mental de los sujetos 

afectados. En este sentido, autores como Nielsen et al. (2012), Salin y Hoel (2020) y 

Zapf (1999) coinciden en afirmar que este tipo de contextos facilitan el desarrollo de 

conductas de acoso laboral. 

Por su parte, múltiples estudios apuntan a las disfunciones de rol (conflicto y 

ambigüedad de rol) como dos de las variables con mayor potencial para influir en la 

aparición y el desarrollo de conductas de mobbing. Autores como Balducci et al. 

(2012), Bowling y Beehr (2006); Hauge et al. (2010), Notelaers et al. (2010) y Reknes 

et al. (2014) encontraron en sus estudios correlaciones positivas entre ambas variables y 

las conductas hostigadoras. 

Por su parte, Feijó et al. (2019) y Nielsen y Einarsen (2018), en estudios 

publicados en los últimos cinco años, también encontraron relaciones positivas entre 

Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, Ambigüedad de rol y Mobbing. 

Argumentos como los anteriores concuerdan con los resultados obtenidos en esta 

tesis, permitiendo confirmar a estas tres variables como antecedentes de los procesos de 

acoso laboral. 

Respecto al apoyo social, la literatura es mayoritaria en su tratamiento 

generalizado como variable de recurso, dado que, a diferencia de las anteriores variables 
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estudiadas, permite el desarrollo de estrategias de afrontamiento eficaces en las víctimas 

de Mobbing que reducen o minimizan su impacto sobre la salud de los individuos.         

Es precisamente el rol protector o amortiguador ejercido por esta variable en este tipo de 

procesos el que contribuye de forma significativa a la mejora de la salud y el bienestar 

de los trabajadores, aspecto que ha sido resaltado en numerosos estudios (Einarsen y 

Hauge, 2006; Fidalgo et al., 2009; Guerrero-Barona et al., 2020; Tuckey et al., 2009). 

En esta línea, dentro del contexto educativo, Collie et al. (2020),                 

Corso-de-Zúñiga et al. (2020) y Mérida-López et al. (2022) apuntan al apoyo social 

como una variable clave que permite la consecución de mejoras en la salud y el 

bienestar del profesorado, aspecto especialmente relevante en el sector de la enseñanza, 

caracterizado por altos niveles de exigencias emocionales. 

No obstante, otros investigadores también han estudiado a esta variable en 

términos de demanda. Así, Pérez et al. (2006) y Bestratén y Castillo (2017) señalan que 

la falta de apoyo social en las organizaciones es uno de los factores con un mayor 

potencial de impacto sobre la salud de los trabajadores, pudiendo llegar a ser una causa 

del desarrollo de conflictos. 

De este modo, argumentos como los anteriores coinciden con los resultados 

hallados en este estudio, confirmando la influencia significativa y negativa del apoyo 

social en los procesos de mobbing. 

Finalmente, respecto a la relación entre el mobbing y las consecuencias de salud, 

existe un amplio consenso generalizado entre los investigadores sobre los efectos 

negativos del acoso laboral en los niveles de bienestar de la población trabajadora. 

Einarsen et al. (2020) hacen referencia al potencial lesivo de las conductas hostigadoras 

sobre la salud de las víctimas, teniendo en cuenta su frecuencia, sistematicidad y 

prolongación en el tiempo. 

Por otra parte, tal como afirman Hogh et al. (2019), dichas consecuencias tienen 

un alcance que sobrepasa con frecuencia a las propias víctimas, mermando la calidad de 

sus relaciones interpersonales intra y extra laborales, dañando la imagen corporativa de 

su centro de trabajo y afectando también a la sociedad en general. 
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En este sentido, un gran número de autores han hallado en sus estudios 

relaciones de asociación positiva entre el mobbing y distintos tipos de consecuencias 

perjudiciales para la salud: problemas psicosomáticos (Carter et al., 2013; Chambers    

et al., 2018; Conway et al., 2018b; Figueiredo-Ferraz et al., 2015; Mikkelsen et al., 

2020; Rodríguez-Muñoz et al., 2017), consumo de medicamentos, alcohol o tabaco 

(Cruz, 2020; Dobry et al., 2013; Eddy et al., 2017; Gil-Monte, 2014c; Herrán et al., 

2020; Rudkjoebing et al., 2021), problemas sociales (Borrás, 2002; Mikkelsen et al., 

2020) e incrementos en el número de visitas a profesionales especialistas (de la Torre y 

Rodríguez, 2013; Pavón, 2009), capaces de proporcionales una atención y un 

tratamiento individualizados. 

Los resultados hallados en esta tesis son coincidentes con la línea argumental 

seguida por los autores expuestos, respaldando los efectos negativos del acoso laboral 

sobre la salud de los sujetos expuestos al mismo. 

Hipótesis 6 

Mediante la hipótesis 6 se trató de testar el posible rol moderador ejercido por la 

variable Liderazgo transformacional sobre cada uno de los tres paths que definían las 

relaciones establecidas entre las variables que formaron parte de los primeros 24 

modelos planteados (efectos de moderación simple) (ver Anexo 2). 

Más allá de los efectos directos y mediadores, el efecto de moderación permite 

avanzar un paso más en el estudio de las relaciones entre las variables, respondiendo a 

la pregunta cuándo o bajo qué circunstancias o situaciones se produce una determinada 

relación entre ellas. En este caso, mediante el efecto moderador, se trató de testar si las 

relaciones establecidas entre el grupo de variables antecedentes, Mobbing y el grupo de 

variables de consecuencias de salud (efectos directos) se manifestaban del mismo modo 

en función de la percepción de Liderazgo transformacional (alta o baja), la cual que 

podría interferir o condicionar dichas relaciones. 

En el primero de ellos (relación entre el grupo de variables antecedentes y 

Mobbing) se esperaba que fuera moderada por la percepción de Liderazgo 

transformacional (alta o baja) (Hipótesis 6.1), de tal forma que, en el grupo de sujetos 

con alta percepción, la relación entre Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, 
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Ambigüedad de rol y Mobbing se manifestara con menor intensidad que en el grupo de 

sujetos con baja percepción (Hipótesis 6.1.1). Por el contrario, se esperaba que, en el 

grupo de sujetos con alta percepción, la relación entre Apoyo social  y Mobbing  se 

manifestara con mayor intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción 

(Hipótesis 6.1.2).   

Por su parte, en el segundo de los paths definidos (relación entre Mobbing y el 

grupo de variables de consecuencias de salud) también se esperaba que fuera moderada 

por la percepción de Liderazgo transformacional (alta o baja) (Hipótesis 6.2), de tal 

forma que, en el grupo de sujetos con alta percepción, la relación entre Mobbing y el 

grupo de variables de consecuencias para la salud se manifestara con menor intensidad 

que en el grupo de sujetos con baja percepción (Hipótesis 6.2.1). 

Finalmente, en el tercer y último de los paths (relación entre los grupos de 

variables antecedentes y de consecuencias para la salud) se esperaba que fuera 

moderada por la percepción de Liderazgo transformacional (alta o baja) (Hipótesis 6.3), 

de tal forma que, en el grupo de sujetos con alta percepción de Liderazgo 

transformacional, la relación entre Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, 

Ambigüedad de rol y el grupo de variables de consecuencias para la salud se 

manifestara con menor intensidad que en el grupo de sujetos con baja percepción 

(Hipótesis 6.3.1). Por el contrario, se esperaba que, en el grupo de sujetos con alta 

percepción de Liderazgo transformacional, la relación entre Apoyo social y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud se manifestara de forma más intensa que en el 

grupo de sujetos con baja percepción (Hipótesis 6.3.2). 

Para contrastar el cumplimiento de dichas hipótesis, se siguió el procedimiento 

señalado en el apartado de metodología de esta tesis (ver procedimiento Objetivo III), 

calculando los coeficientes de regresión que permitieron estimar los efectos de 

moderación simple entre las variables implicadas en los 24 primeros modelos testados, 

empleando el p valor como criterio de determinación de la significatividad en dichos 

coeficientes. 

Los resultados obtenidos en el apartado anterior de este estudio (ver apartado 

Resultados Objetivo III) confirmaron que la hipótesis 6 se cumplió de forma parcial, ya 
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que en varios de los modelos propuestos las variables se comportaron de la forma 

prevista, pero no sucedió así en todos ellos por igual. 

En cuanto a la Hipótesis 6.1, Liderazgo transformacional moderó de forma 

estadísticamente significativa todas las relaciones establecidas entre el grupo de 

variables antecedentes y Mobbing en los 24 primeros modelos testados. Por una parte, 

se cumplió con la hipótesis 6.1.1, dado que, en el grupo de personas con alta percepción 

de Liderazgo transformacional, la relación entre Conflictos interpersonales, Conflicto de 

rol, Ambigüedad de rol y Mobbing se manifestó en todos los casos (modelos 1 a 18) de 

forma menos intensa con respecto al grupo de personas con baja percepción. Sin 

embargo, de forma contraria a lo esperado, no se cumplió con la hipótesis 6.1.2, dado 

que, en los modelos 19 a 24, el efecto de Apoyo social sobre Mobbing se manifestó de 

forma más intensa en el grupo de sujetos que percibieron bajos niveles de Liderazgo 

transformacional, en contraste con aquellos que percibieron niveles más altos de este 

estilo de liderazgo.   

Por su parte, la hipótesis 6.2 no se cumplió en la mayoría de modelos testados, 

salvo en cuatro de ellos (4, 10, 16 y 22, cuyo path 2 corresponde a la relación entre 

Mobbing y Consumo de tabaco). En estos cuatro modelos, se observó que la relación 

entre ambas variables fue más intensa en el grupo de personas con baja percepción de 

Liderazgo transformacional, pero no redujo su intensidad en el grupo de personas con 

alta percepción, de modo que no se cumplió con la hipótesis 6.2.1. 

Por último, la hipótesis 6.3 se cumplió de forma parcial, dado que Liderazgo 

transformacional moderó de forma estadísticamente significativa las relaciones 

establecidas entre los grupos de variables antecedentes y consecuentes en cuatro de los 

modelos testados: 3, 6, 9 y 23. Únicamente en el modelo 6, la relación establecida entre 

las variables antecedentes y consecuentes implicadas (Conflictos interpersonales y 

Búsqueda de ayuda de un especialista) se manifestó con menor intensidad en el grupo 

de personas con alta percepción de Liderazgo transformacional (cumpliéndose así en 

este modelo la hipótesis 6.3.1). Por otra parte, se cumplió con la hipótesis 6.3.2 en el 

modelo 23, dado que la relación entre las variables antecedentes y consecuentes 

implicadas (Apoyo social y Problemas sociales) se manifestó con mayor intensidad en 

el grupo de personas que percibieron altos niveles de Liderazgo transformacional. 
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De este modo, se observa que, en los centros educativos caracterizados por 

ambientes laborales inadecuados y propensos al desarrollo de conductas de 

hostigamiento, con un clima de constante tensión fruto de la alta frecuencia de 

situaciones conflicto entre el profesorado, así como de la indefinición e 

incompatibilidad en las funciones a desarrollar (conflicto y ambigüedad de rol), la 

práctica del estilo de liderazgo transformacional por parte de los superiores 

(directores/as o jefes/as de estudios) emerge como un elemento eficaz de gestión 

emocional, que resulta clave por su capacidad para revertir este tipo de situaciones, 

moderando su impacto negativo sobre la salud de los docentes. 

Este tipo de líderes son capaces de influir de forma positiva sobre el  claustro de 

profesores del centro, modificando la cultura y el clima social negativos existentes en un 

momento determinado, desarrollando un fuerte sentido de misión colectiva y 

estableciendo con claridad las metas y acciones necesarias para conseguirlas (Bush, 

2019), lo cual permite motivar al profesorado a su cargo, al tiempo que disminuir el 

escalamiento de los procesos de conflicto y disfunciones de rol que pueden derivar en el 

desarrollo de conductas de acoso. 

Así pues, los resultados obtenidos en la hipótesis 6 muestran coincidencias con 

los hallados por otros autores en la literatura revisada. No obstante, en este caso se trata 

de coincidencias parciales, dado que no se cumplen por igual en todas las variables y 

modelos analizados. 

En primer lugar, la implicación por parte de la dirección en entornos laborales 

disfuncionales (caracterizados por la presencia de riesgos psicosociales) es un elemento 

clave para una gestión más eficaz de los mismos. En esta línea, Hentrich et al. (2017) y 

Gilbert et al. (2017) señalan que el liderazgo organizacional es una de las variables más 

investigadas en los estudios del área de los recursos humanos y la psicología social, 

dada su capacidad para influir en la salud ocupacional de los empleados, modificando su 

percepción sobre las múltiples demandas a las que deben hacer frente y contribuyendo 

con ello a disminuir el impacto que estas tienen sobre sus niveles de bienestar. 

Autores como Montano (2016) y Toderi et al. (2015) hacen referencia a los 

líderes como verdaderos agentes de cambio, capaces de ofrecer apoyo a sus seguidores, 

fomentando su participación en decisiones clave, solventando las situaciones de 
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conflicto que pueden surgir, ofreciéndoles retroalimentación sobre su desempeño 

laboral y los aspectos susceptibles de mejora y generando grupos de trabajo 

verdaderamente cohesionados y focalizados en el logro de metas colectivas por encima 

de las individuales.  

Grimm et al. (2021) y Richter et al. (2021) también destacan su impacto sobre 

los niveles de compromiso y bienestar de sus empleados. A su vez, el comportamiento y 

estilo de gestión ejercido por el líder hacia ellos es considerado como un elemento clave 

en términos de intervención sobre los riesgos psicosociales en el trabajo por parte de los 

organismos europeos de referencia en la materia (Eurofound y EU-OSHA, 2014).        

De este modo, tal como apuntan Garcia et al. (2017), la percepción de apoyo por parte 

del supervisor directo es un elemento clave para conseguir niveles de desempeño 

óptimos en los trabajadores. 

Dominguez et al. (2020) y Wang et al. (2017), por su parte, destacan al 

liderazgo como una variable de recurso clave en este tipo de procesos, dado que no sólo 

contribuye a la mejora del rendimiento individual y organizacional, sino que también 

permite motivar a los empleados y fomentar en ellos su compromiso y comportamiento 

cívico. 

En base a estas argumentaciones previas y a la necesidad de intervenir frente a la 

exposición de los trabajadores a riesgos psicosociales en su entorno laboral habitual 

(entre ellos las acciones de acoso laboral), algunos autores han realizado estudios en los 

cuales han propuesto la existencia de posibles variables moderadoras, capaces de 

interferir en la exposición de los trabajadores a dichos riesgos y disminuir su impacto 

sobre la salud de las víctimas, obteniendo resultados positivos (Dujo, 2021; Nielsen y 

Einarsen, 2012; Van den Brande et al., 2021). 

Precisamente, una de las variables testadas como moderadora ha sido el 

Liderazgo. Así, Richter et al. (2021) hallaron un efecto amortiguador de esta variable 

sobre las demandas emocionales a las que estaban expuestos los trabajadores de una 

muestra de carácter multiocupacional, formada por más de 2000 sujetos en sectores 

predominantemente femeninos de Alemania, Finlandia y Suecia. 
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Concretamente, en los últimos cinco años, varios autores han conseguido 

confirmar el rol moderador del estilo de liderazgo transformacional dentro de las 

relaciones establecidas entre los riesgos psicosociales percibidos por los trabajadores y 

las consecuencias negativas para la salud derivadas de ellos. En los estudios realizados, 

los autores demuestran que esta variable consiguió amortiguar dichas relaciones e 

incrementar de forma significativa los niveles de satisfacción laboral y desempeño en 

los empleados (Abbasi, 2018; Chua y Ayoko, 2019; Grau-Alberola et al., 2022; Syrek y 

Antoni, 2017). 

Por otra parte, Martínez et al. (2020), en su análisis multinivel en una muestra 

española formada por más de 1000 empleados de distintas organizaciones públicas 

ubicadas en el sector servicios, también hallaron un efecto moderador de liderazgo 

transformacional sobre la relación entre la exposición a demandas emocionales y el 

compromiso o engagement de los empleados. 

Los resultados obtenidos en la hipótesis 6 de esta tesis permiten corroborar 

parcialmente los argumentos expuestos. Se observa cómo la variable Liderazgo 

transformacional moderó de forma estadísticamente significativa varias de las 

relaciones establecidas en el path 1 de los 24 primeros modelos estudiados (relaciones 

entre el grupo de variables antecedentes y Mobbing). Concretamente, lo hizo en las 

relaciones establecidas entre Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, Ambigüedad 

de rol y Mobbing, en la dirección esperada en todos los casos, cumpliendo así con la 

hipótesis 6.1.1. Sin embargo, tal como fue expuesto con anterioridad, no actuó como 

moderadora en la mayoría de relaciones establecidas en el path 2 (relaciones entre 

Mobbing y el grupo de variables de consecuencias para la salud) y el path 3 (relaciones 

entre el grupo de variables antecedentes y consecuencias de salud), no cumpliendo por 

tanto con las hipótesis 6.2.1 y 6.3.1, ni permitiendo confirmar en dichos casos los 

argumentos anteriores. 

Por otra parte, también son reseñables los resultados obtenidos con respecto a la 

relación entre Liderazgo transformacional y los modelos en los cuales participa como 

variable antecedente Apoyo social (Hipótesis 6.1.2 y 6.3.2). El planteamiento de partida 

en ambas hipótesis se basó en el hecho de que ambas variables compartían entre sí su 

caracterización como variables de recurso, lo cual, al menos inicialmente, sugería la 
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posibilidad de una actuación conjunta entre ambas que permitiría conseguir un mayor 

efecto amortiguador sobre Mobbing y el grupo de variables de consecuencias para la 

salud. 

No obstante, el comportamiento de ambas variables no fue el esperado en la 

hipótesis 6.1.2., dado que el efecto de Apoyo social sobre Mobbing fue más intenso en 

el grupo de personas que percibió bajos niveles de Liderazgo transformacional, en 

comparación con el grupo que percibió altos niveles. Es decir, Apoyo social disminuyó 

en mayor medida las puntuaciones de Mobbing en el grupo de personas con baja 

percepción de Liderazgo transformacional. 

Sin embargo, sí se cumplió con lo esperado en la hipótesis 6.3.2, dado que, en el 

modelo 23 (variable antecedente: Apoyo social, variable consecuente: Problemas 

sociales) la relación entre ambas variables se manifestó con mayor intensidad (es decir, 

permitió una mayor reducción de los problemas sociales) en el grupo de personas que 

percibieron altos niveles de Liderazgo transformacional. 

Siguiendo a Gil-Monte (2016b), el apoyo social en los entornos laborales puede 

provenir de los superiores (ya sean la dirección o el supervisor directo) o bien de los 

propios compañeros. 

Por su parte, la concepción de esta variable como variable recurso, con potencial 

para ejercer un rol amortiguador frente a la exposición de los trabajadores a riesgos 

psicosociales y procesos de mobbing, tanto a nivel general como específicamente en el 

sector de la enseñanza, ha sido confirmada en numerosos estudios (Collie et al., 2020; 

Corso-de-Zúñiga et al., 2020; Guerrero-Barona et al., 2020; Skaalvik y Skaalvik, 2018 

y Tuckey et al., 2009). 

Tal como fue explicado previamente en el apartado de marco teórico de esta 

tesis, los procesos de mobbing más frecuentes en las empresas son los denominados 

como acoso descendente o top-down, es decir, ejercidos por parte de los superiores 

hacia sus subordinados. En el ámbito de la enseñanza, este proceso se podría traducir en 

acciones de acoso desarrolladas por parte del director/a o jefe/a de estudios hacia alguno 

de los miembros del claustro de profesores.  
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Este hecho y los argumentos expresados en los párrafos anteriores sugieren la 

posibilidad de que, ante una situación de acoso laboral, la percepción de apoyo social 

por parte de los compañeros de trabajo (y por tanto, a priori, de iguales jerárquicos), 

genere en la víctima un mayor efecto positivo en condiciones de baja percepción de 

liderazgo transformacional, del que generaría alternativamente en condiciones de alta 

percepción. 

Una posible explicación a esta circunstancia puede venir dada porque el propio 

líder transformacional (en este caso el director/a del centro escolar) fuera al mismo 

tiempo el sujeto acosador. Esta situación limitaría en gran medida el efecto que pudiera 

tener sobre la víctima una alta percepción de liderazgo transformacional, dado que 

coincidirían en una misma persona las figuras de líder transformacional y acosador. 

Otra posible explicación relacionada con la anterior podría ser que acosador 

fuera el supervisor directo del profesor/a (por ejemplo el jefe/a de estudios) y no el líder 

transformacional (director/a del centro). Incluso en una situación de este tipo, el efecto 

de una alta percepción de liderazgo transformacional en la víctima podría ser 

igualmente muy pequeño o nulo, dada la desconfianza inicial que podría sentir hacia su 

líder, derivada de su posición jerárquica superior y su trato más frecuente con el jefe/a 

de estudios (sujeto acosador). 

Otra posible explicación podría encontrarse en la práctica inadecuada de este 

estilo de liderazgo por parte del líder transformacional, la cual podría generar rechazo 

en los profesores/as, disminuyendo el efecto positivo que podría tener la alta percepción 

de este estilo de liderazgo en los empleados. 

En esta línea, Skaalvik (2020) hace referencia al papel del director en centros 

educativos, destacando los altos niveles de agotamiento emocional que padecen de 

forma habitual, dadas las múltiples demandas que deben atender en un periodo de 

tiempo cada vez más reducido, lo cual puede empeorar la calidad de su liderazgo. 

Por su parte, Klebe et al. (2022) mencionan al liderazgo inconsistente, señalando 

que, bajo condiciones estresantes, un líder transformacional puede empeorar sus 

conductas, de modo que los comportamientos y actitudes que desarrolla pueden variar 

en función de las circunstancias en las que se encuentre en cada momento. 
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Finalmente, también debe tenerse en cuenta que los efectos de un determinado 

estilo de liderazgo (en este caso transformacional), pueden variar en gran medida entre 

cada empleado, dado que, las relaciones de dependencia emocional trabajador-líder no 

son iguales en todos ellos, sino que responden a percepciones individuales distintas. Por 

ello, algunos trabajadores tienen mayor necesidad de liderazgo (y tienden, por tanto, a 

creer más en el mensaje de su líder), pero en otros no sucede así, teniendo menores 

niveles de dependencia emocional y siendo capaces de afrontar situaciones complejas 

con mayores niveles de autonomía e independencia (Breevaart et al., 2014).  

Hipótesis 7 

 Finalmente, en la hipótesis 7 se testó el efecto de mediación moderada, 

valorando si el efecto mediador del Mobbing (M) en la relación de mediación 

establecida entre el grupo de variables antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de 

consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se manifestaba de forma estadísticamente 

significativa y con distinta intensidad en función de los valores adoptados por la 

variable moderadora Liderazgo transformacional (W) (alta o baja percepción). 

 El procedimiento realizado para ello fue explicado en el apartado de 

metodología de esta tesis (ver procedimiento Objetivo III). Se calcularon los efectos de 

mediación moderada en cada uno de los 24 primeros modelos testados (ver Anexo 2),  

en función de los valores adoptados por la variable moderadora (Liderazgo 

transformacional). Así, se obtuvieron una serie de coeficientes de regresión no 

estandarizados (ver Tabla 11 y Tabla 12) que permitieron confirmar o rechazar la 

existencia del efecto testado en los distintos modelos. En este caso, se empleó la 

metodología del bootstrapping, basada en los intervalos de confianza (IC) como criterio 

para determinar la significatividad de los coeficientes calculados. 

 Los resultados obtenidos en el apartado anterior de esta tesis permitieron 

confirmar el cumplimiento de la hipótesis 7 en la mayoría de los modelos testados, dado 

que se hallaron efectos estadísticamente significativos de mediación moderada en 19 

modelos de un total de 24. En todos ellos, la relación entre el grupo de variables 

antecedentes, Mobbing y el grupo de consecuentes se manifestó de formas distintas en 

función de los valores de la variable moderadora Liderazgo transformacional (alta o 

baja percepción). 
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 Concretamente, en 10 de los 19 modelos significativos hallados (modelos 1, 2 y 

6, variable antecedente: Conflictos interpersonales; modelos 7, 8 y 12, variable 

antecedente: Conflicto de rol; modelos 13, 14, 17 y 18, variable antecedente: 

Ambigüedad de rol) se cumplió con la hipótesis 7, dado que el efecto mediador del 

Mobbing (M) en la relación de mediación establecida entre el grupo de variables 

antecedentes (X1 a X4) y el grupo de variables de consecuencias para la salud (Y1 a Y6) se 

manifestó de forma menos intensa en el grupo de sujetos que percibieron altos niveles 

de Liderazgo transformacional, en comparación con el grupo que percibió bajos niveles. 

 Los resultados descritos confirman la eficacia del estilo de liderazgo 

transformacional por parte de los directores/as o jefes/as de estudios en los centros 

escolares, como un elemento clave que facilita la gestión y el desarrollo de estrategias 

de afrontamiento adecuadas en los docentes víctimas de situaciones de mobbing. En los 

centros educativos caracterizados por climas laborales permisivos que toleran y 

perpetúan en el tiempo situaciones de conflicto e indefinición en los roles y tareas a 

desempeñar por el profesorado, pueden surgir conductas de acoso u hostigamiento entre 

compañeros (buscando la salida o abandono de las víctimas del centro escolar en el que 

trabajan), las cuales derivan en una serie de problemas de salud de distinta tipología. 

No obstante, los profesores y profesoras víctimas de acoso con una alta 

percepción de liderazgo transformacional son capaces de responder de forma más 

adecuada a este tipo de situaciones, gracias a la influencia positiva que supone para 

ellos/as el comportamiento desarrollado por su líder (director/a del centro o jefe/a de 

estudios). Los líderes transformacionales, como agentes de cambio, son capaces de 

responder adecuadamente a entornos laborales complejos, inciertos y ambiguos (entre 

ellos situaciones de acoso laboral), facilitando el desempeño de sus empleados y 

aliviando la sobrecarga emocional por la que atraviesan como víctimas de acoso, 

ofreciéndoles el apoyo y asesoramiento adecuados en cada momento, hecho que 

contribuye de forma decisiva a su recuperación emocional, amortiguando los efectos 

perjudiciales para la salud de los docentes que derivan de la exposición a este tipo de 

procesos. 
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Sin embargo, no se hallaron efectos estadísticamente significativos de mediación 

moderada en ninguno de los modelos testados en los que intervino Apoyo social (X4) 

como variable antecedente (19, 20, 22, 23 y 24). 

En la revisión teórica realizada sobre esta hipótesis, no se hallaron estudios 

previos que investigaran la relación entre liderazgo transformacional y los procesos de 

mobbing en condiciones similares a las planteadas en esta tesis, es decir, planteando el 

análisis del efecto de mediación moderada. No obstante, se detectó un mayor desarrollo 

en la literatura sobre psicología social y recursos humanos con respecto al efecto 

moderador del liderazgo transformacional en los procesos de violencia y acoso laboral. 

Fueron precisamente los estudios hallados al respecto los que orientaron inicialmente el 

planteamiento de la hipótesis 7. 

Entre ellos, López y Beltrán (2020) confirmaron en su estudio la influencia 

directa que ejercen los líderes transformacionales sobre las situaciones de violencia 

laboral, gracias a su capacidad para influir en las actitudes y comportamientos de sus 

seguidores, permitiendo con ello el desarrollo de ambientes organizacionales armónicos, 

caracterizados por relaciones de confianza y respeto mutuas, lo cual supone una 

contribución clave en términos de mejora del clima y del rendimiento laboral. 

Por su parte, Feijó et al. (2019) también destacan al liderazgo transformacional 

como una variable clave en los procesos de acoso laboral o mobbing, dada su capacidad 

para ejercer un rol protector en este tipo de situaciones, amortiguando o reduciendo las 

consecuencias perjudiciales que supone para la salud de las víctimas. 

Dentro del sector educativo, autores como Moreno-Casado et al. (2021) hacen 

mención al incremento en la exposición de los docentes a riesgos psicosociales, fruto de 

los rápidos, constantes y profundos cambios por los que ha atravesado y continúa 

atravesando dicha profesión en los últimos años, entre ellos destacan los siguientes: 

frecuentes cambios a nivel legislativo y pedagógico, incremento de la carga burocrática 

y de las horas lectivas, problemas disciplinarios en las aulas, escasa valoración social, 

problemas relacionados con la administración educativa y desconocimiento 

generalizado sobre la normativa en prevención de riesgos laborales por parte de los 

equipos directivos y las plantillas de profesores. Dichos cambios han obligado a los 

líderes de los centros escolares (directores y directoras) a modificar sus 
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comportamientos, con el objetivo de conseguir una mayor adaptación a dichas 

circunstancias determinantes de una gran inestabilidad en su entorno laboral. 

Autores como Avolio et al. (2022) señalan que, precisamente en este tipo de 

contextos organizacionales es donde los líderes organizacionales emergen como una 

figura clave, dada su capacidad de generación de cambios en su equipo de trabajo, 

gracias a su capacidad de influir sobre las actitudes, comportamientos y conductas 

desarrolladas por los empleados en situaciones altamente demandantes. 

En esta línea, Day et al. (2016) y Villa-Sánchez (2019) remarcan la importancia 

de contar con profesionales suficientemente formados y con habilidades de liderazgo 

dentro del sector educativo, personas con capacidad de adaptación a entornos dinámicos 

y rápidamente cambiantes y suficientemente cualificadas para el desempeño de cargos 

directivos. Todo ello con una doble finalidad: conseguir llevar a cabo una gestión 

adecuada del centro y el grupo de profesionales a su cargo al tiempo que plantear 

propuestas novedosas relacionadas con los procesos de enseñanza-aprendizaje. 

Granziera et al. (2021), por su parte, también hacen referencia al liderazgo 

transformacional dentro del sector de la enseñanza, destacando su papel como variable 

recurso y su rol protector frente a las demandas del profesorado, facilitando con ello la 

mejora del bienestar ocupacional de los docentes. 

Respecto a la violencia y el acoso laboral en el ámbito educativo, Bass et al. 

(2016) y Curran et al. (2019) destacan de igual manera el efecto protector de los líderes 

transformacionales (directores/as de centros escolares) en este tipo de procesos, dada su 

capacidad para reducir los efectos perjudiciales que suponen para la salud y el 

rendimiento laboral de las víctimas. 

En este sentido, a pesar de la información presentada con anterioridad,       

Mérida-López y Extremera (2022) han puesto de manifiesto recientemente la carencia 

de estudios con respecto al rol protector que ejercen los recursos personales en los 

centros educativos sobre los profesores víctimas de violencia laboral, siendo uno de 

ellos el liderazgo transformacional. Ambos autores apuntan a la necesidad de 

profundizar en la investigación sobre el rol protector ejercido por esta variable. 
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Los resultados hallados en esta hipótesis permiten confirmar por tanto, los 

planteamientos recogidos por los autores mencionados, dado que, tal como se explicó 

con anterioridad, la variable Liderazgo transformacional moderó de forma significativa 

el efecto mediador del Mobbing en la relación de mediación establecida entre el grupo 

de variables antecedentes y el grupo de variables de consecuencias para la salud. En 

todos ellos, la relación de mediación se manifestó con menor intensidad en el grupo de 

personas que percibieron altos niveles de Liderazgo transformacional en comparación 

con el grupo con baja percepción. 

No obstante, al igual que sucedió anteriormente con la hipótesis 6.1.2, Liderazgo 

transformacional no moderó las relaciones establecidas entre las variables propuestas en 

aquellos modelos (de mediación en este caso) en los que intervino Apoyo social como 

variable antecedente. La explicación a esta circunstancia podría deberse a los mismos 

argumentos que fueron aportados en la hipótesis 6.1.2 (ver argumentos Hipótesis 6.1.2). 
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6.4. Discusión Objetivo IV 

Finalmente, el cuarto y último de los objetivos planteados en este estudio 

consistió en analizar el efecto indirecto doblemente condicionado por el liderazgo 

transformacional y por el sexo de los sujetos de la muestra (mediación doblemente 

moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing descrito (ver Figuras 18 y 19). 

Así pues, de forma similar a la indicada en el objetivo anterior, el análisis se 

llevó a cabo de forma escalonada, progresando en este caso a través de un total de tres 

hipótesis, las cuales se indican a continuación. 

Hipótesis 8 

En la hipótesis 8 se trató de testar el potencial rol moderador ejercido por la 

variable Sexo sobre cada uno de los tres paths que definían las relaciones establecidas 

entre las variables que formaron parte de los 24 últimos modelos planteados (efectos de 

moderación simple) (ver Anexo 2). 

En el primero de ellos (relación entre el grupo de variables antecedentes y 

Mobbing), se esperaba que dicha relación se manifestara con distinta intensidad en 

función del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) (Hipótesis 8.1). 

A continuación, en el segundo de los paths definidos (relación entre Mobbing y 

el grupo de variables de consecuencias de salud), se esperaba igualmente que dicha 

relación se manifestara con una intensidad distinta en función del Sexo de los 

participantes (hombre o mujer) (Hipótesis 8.2). 

Finalmente, en el tercer path (relación entre los grupos de variables antecedentes 

y de consecuencias para la salud) también se esperaba que se manifestara con distinta 

intensidad en función del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer)   

(Hipótesis 8.3). 

El procedimiento seguido para ello fue explicado en el apartado metodológico de 

esta tesis (ver procedimiento Objetivo IV). Dicho procedimiento consistió en el cálculo 

de los coeficientes de regresión que permitieron estimar los efectos de moderación 

simple de la variable Sexo en todos los procesos descritos entre las variables implicadas 

en los modelos 25 a 48 (últimos 24 modelos planteados). Al igual que en el objetivo III, 
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el criterio empleado para determinar la significatividad de estos coeficientes fue el p 

valor, asumiéndola a partir de un valor de p < .05. 

Los resultados obtenidos en el apartado previo de este estudio (ver Resultados 

Objetivo IV) confirman el cumplimiento parcial de la hipótesis 8, dado que la variable 

Sexo moderó de forma estadísticamente significativa los efectos directos presentes en 

varios de los modelos testados. 

Por una parte, se hallaron diferencias estadísticamente significativas en función 

de los grupos definidos por la variable Sexo (hombres y mujeres) en 12 de los 24 

últimos modelos testados. Concretamente en los modelos 37 a 42 (relación entre 

Ambigüedad de rol y Mobbing) y 43 a 48 (relación entre Apoyo social y Mobbing) se 

cumplió con el planteamiento de la hipótesis 8.1. Sin embargo, no se cumplió con esta 

hipótesis en el resto de modelos, dado que Sexo no actuó como variable moderadora en 

los modelos 25 a 36 (que definen las relaciones entre Conflictos interpersonales y 

Conflicto de rol con Mobbing). 

Por su parte, no se cumplió en su totalidad con la hipótesis 8.2, dado que no se 

obtuvieron resultados estadísticamente significativos de moderación por parte de la 

variable Sexo en ninguna de las relaciones establecidas en el path 2 de los últimos 24 

modelos testados (que define las relaciones entre Mobbing y el resto de variables del 

grupo de consecuencias de salud). 

Finalmente, respecto a la hipótesis 8.3, únicamente se cumplió en dos de los 24 

últimos modelos testados. Así, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas 

en función de los grupos definidos por la variable Sexo (hombres y mujeres) en los 

modelos 27 (relación entre Conflictos interpersonales y Consumo de alcohol) y 45 

(relación entre Apoyo social y Consumo de alcohol). No obstante, en los 22 modelos 

restantes correspondientes al path 3 de los modelos testados (que define las relaciones 

entre el grupo de variables antecedentes y el grupo de variables de consecuencias de 

salud) no se obtuvieron resultados significativos de moderación por parte de Sexo. 

Los resultados obtenidos demuestran las diferencias en la percepción de 

demandas y recursos en el entorno educativo por parte de profesores y profesoras. Así, 

en los centros escolares caracterizados por elevados niveles de incertidumbre sobre los 
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roles y tareas a desempeñar por parte del profesorado (ambigüedad de rol) no resueltos a 

tiempo por parte de la dirección, la percepción de amenaza e inquietud derivada de este 

tipo de situaciones será distinta entre profesores y profesoras. Esta situación tendrá a su 

vez repercusiones distintas sobre la calidad de sus relaciones interpersonales con 

compañeros y compañeras, afectando a su vez de forma diferente al deterioro de las 

mismas y al desarrollo de procesos de escalamiento de conductas negativas que pueden 

derivar en conductas de mobbing en el entorno docente. 

Al mismo tiempo, ante un mismo nivel de apoyo recibido por parte de 

compañeros y compañeras en situaciones complejas en los centros educativos (entre 

ellas las intensas exigencias emocionales o la multiplicidad de tareas a desarrollar en 

poco tiempo), la percepción del mismo por parte de profesores y profesoras también 

variará, lo cual implicará efectos distintos sobre sus niveles de satisfacción, motivación 

y compromiso que tendrán a su vez una repercusión diferente (mayor o menor) sobre su 

salud y bienestar. 

En este sentido, autores como Olson et al. (2019) y Salin (2018) apuntan a una 

mayor implicación emocional de las profesoras frente a los profesores en el desempeño 

de su trabajo en los centros educativos, lo cual sugiere que las profesoras podrían 

manifestar una tendencia a percibir de forma más intensa los estímulos estresores 

(ambigüedad de rol) o las variables de recurso (apoyo social) a los que se exponen en 

comparación con los profesores.   

En la hipótesis 8, así como en las subhipótesis derivadas de ella, se siguió un 

planteamiento similar al realizado en la hipótesis 6 de este estudio con liderazgo 

transformacional (variable moderadora 1). Es decir, se testó en primer lugar si el sexo 

de los participantes de la muestra (variable moderadora 2, considerada a nivel 

individual), podía ejercer un rol moderador sobre las relaciones establecidas entre las 

variables planteadas en los tres paths definidos en los modelos testados.  

Así pues, según lo reportado, la variable Sexo, individualmente considerada, 

consiguió moderar varias de las relaciones establecidas entre las variables propuestas.  

En este sentido, organismos como CSIF Educación (2018) han destacado el 

hecho de que el sector educativo es uno de los más expuestos a riesgos psicosociales, 
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con distintos niveles de intensidad, lo cual implica una serie de consecuencias muy 

relevantes no sólo a nivel individual (hipertensión, cefaleas, irritabilidad, trastornos 

digestivos, trastornos de sueño o pérdida del cabello), sino también organizacional 

(menor calidad educativa unida a costes económicos asociados a procesos de baja de 

larga duración). 

Por otra parte, el número de conductas violentas a las que están expuestos los 

profesionales de este sector es superior al de otros sectores ocupacionales, tal como 

confirma la OIT (2019b) en su Recomendación 206, la cual complementa a su vez al 

convenio 190, publicado previamente por esta misma institución.  

Entre las causas que explican el predominio de casos de acoso laboral entre los 

profesionales del sector educativo, Zapf et al. (2020) aluden a los altos niveles de 

implicación e inversión emocional que se exigen habitualmente en el ámbito docente,  

ya sean dirigidos hacia los propios compañeros o hacia los clientes (en este caso 

alumnos y padres de alumnos). De tal modo que, en aquellos empleos en los cuales 

coexisten una alta exigencia emocional junto a unas elevadas posibilidades de acceso a 

información personal sobre los trabajadores, la probabilidad de sufrir ataques y críticas 

personales se incrementa notablemente. 

Dentro de este tipo de contextos, uno de los temas cuyo estudio ha generado un 

mayor interés dentro de la comunidad científico-técnica, especialmente en los últimos 

años, ha sido el estudio de las potenciales implicaciones de la variable Sexo en este tipo 

de procesos, tal como apunta Salin (2018). 

No obstante lo anterior, autores como Peterson (2022) ya apuntaron previamente 

a la existencia de diferencias en la percepción de demandas (riesgos psicosociales) y 

recursos en el ámbito laboral (entre ellos el apoyo social) en función del sexo de los 

participantes (hombres y mujeres). 

Por su parte, Stengård et al. (2022), en un estudio recientemente publicado, 

también han señalado que las docentes mujeres afirmaron sufrir peores condiciones 

psicosociales en el trabajo en comparación con los docentes hombres, en forma de 

mayores demandas cuantitativas y emocionales. 
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Argumentos como los anteriores sugieren que la variable Sexo podría actuar 

como moderadora en procesos en los que están implicadas distintas variables de origen 

psicosocial, lo cual sirvió de orientación inicial para el planteamiento de la hipótesis 8 

de este estudio. 

  Así pues, tal como fue expuesto anteriormente, los resultados obtenidos en esta 

hipótesis se encuentran en línea con los hallazgos y conclusiones aportadas por los 

autores y organismos mencionados. Si bien la variable Sexo no actuó como moderadora 

en la totalidad de los modelos testados, sí que lo hizo en varios de ellos, apoyando de 

esta manera los planteamientos previos expuestos. 

Hipótesis 9 

A continuación, en la hipótesis 9 se testó el posible rol moderador ejercido 

simultáneamente por las variables Liderazgo transformacional y Sexo sobre cada uno de 

los tres paths que definían las relaciones establecidas entre las variables que formaron 

parte de los 24 últimos modelos planteados (efectos de moderación moderada)                

(ver Anexo 2, modelos 25 a 48). 

De este modo, en el primero de estos paths (que define las relaciones entre el 

grupo de variables antecedentes y Mobbing) se esperaba que dichas relaciones se 

manifestaran con distinta intensidad en función de la percepción de Liderazgo 

transformacional (alta o baja) y del Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) 

(Hipótesis 9.1). 

Por su parte, en el path 2 (que define las relaciones entre Mobbing y el grupo de 

variables de consecuencias para la salud) también se esperaba que las relaciones 

indicadas se manifestaran con una intensidad distinta en función de ambas variables: 

percepción de Liderazgo transformacional (alta o baja) y Sexo de los sujetos de la 

muestra (hombre o mujer) (Hipótesis 9.2). 

Finalmente, en el tercer path (que define las relaciones entre el grupo de 

variables antecedentes y el grupo de consecuencias para la salud) se esperaba que las 

relaciones entre las variables indicadas se manifestaran con distinta intensidad en 

función de los valores adoptados por ambas variables: percepción de Liderazgo 



  289 
 

transformacional (alta o baja) y Sexo de los sujetos de la muestra (hombre o mujer) 

(Hipótesis 9.3). 

El procedimiento seguido para contrastar las hipótesis planteadas fue el indicado 

en el apartado metodológico de esta tesis (ver procedimiento Objetivo IV). En primer 

lugar, se calcularon los coeficientes de regresión que permitieron estimar los efectos de 

moderación moderada entre las variables implicadas (fruto de la interacción simultánea 

de las dos variables moderadoras presentes: Liderazgo transformacional y Sexo) en los 

últimos 24 modelos testados, empleando el p valor como criterio para determinar la 

significatividad en dichos coeficientes, asumiéndola a partir de un valor de p < .05. 

Posteriormente, en un segundo paso, se representaron gráficamente los efectos 

de moderación moderada estadísticamente significativos hallados en los modelos 25 a 

48. 

Nuevamente, los resultados obtenidos en el apartado anterior de este estudio   

(ver Resultados Objetivo IV) confirmaron el cumplimiento parcial de la hipótesis 

planteada (Hipótesis 9). De este modo, varios de los efectos directos presentes en los 

modelos testados fueron moderados por las variables Liderazgo transformacional y 

Sexo. Sin embargo, en otros modelos, los efectos directos no fueron moderados por 

dichas variables. 

En primer lugar, respecto a las relaciones establecidas en el primero de los paths 

de los modelos propuestos (relaciones entre el grupo de antecedentes y Mobbing), se 

obtuvieron efectos estadísticamente significativos de moderación moderada en un total 

de 6 de los 24 modelos testados. Así, en los modelos 31 a 36, las relaciones entre 

Conflicto de rol y Mobbing estuvieron moderadas en todos ellos por las variables 

Liderazgo transformacional y Sexo, cumpliéndose así con la Hipótesis 9.1. No obstante, 

en el resto de modelos en los que participaban como antecedentes Conflictos 

interpersonales, Ambigüedad de rol y Apoyo social (25 a 30, 37 a 42 y 43 a 48 

respectivamente) no se cumplió con la hipótesis planteada, ya que no se obtuvieron 

resultados significativos en ninguno de ellos. 

En segundo lugar, en las relaciones establecidas en el segundo de los paths de 

los modelos propuestos (relaciones entre Mobbing y el grupo de variables de 
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consecuencias para la salud), se cumplió de forma parcial con la hipótesis 9.2, dado que 

se obtuvieron efectos estadísticamente significativos de moderación moderada en 6 de 

los 24 modelos testados. Así, Liderazgo transformacional y Sexo moderaron de forma 

estadísticamente significativa las relaciones establecidas entre Mobbing y las variables 

consecuentes implicadas en los siguientes modelos: 25, 29, 35, 41, 43 y 47. En todos 

ellos, las relaciones entre las variables indicadas se manifestaron con distinta intensidad 

en función de los valores adoptados por las dos moderadoras. Por otra parte, ambas 

variables no ejercieron efectos estadísticamente significativos en ninguno de los 18 

modelos restantes. 

En tercer y último lugar, la hipótesis 9.3 únicamente pudo cumplirse en uno de 

los modelos planteados, pero no en el resto. Así, en el modelo 25, la relación entre 

Conflictos interpersonales y Problemas psicosomáticos se manifestó con una intensidad 

distinta en función de los valores adoptados por las variables Liderazgo 

transformacional y Sexo. Sin embargo, en los 23 modelos restantes no se hallaron 

resultados significativos con respecto a este efecto. 

De este modo, en los centros educativos con un clima laboral frecuentemente 

tensionado entre los docentes, fruto de la recepción frecuente de órdenes contrapuestas e 

incompatibles entre sí por parte del equipo directivo (directores/as y jefes/as de 

estudios), será más probable que se desarrollen dinámicas sociales negativas entre 

compañeros y compañeras que puedan generar fricciones e incrementar la tensión 

constante a la que se encuentran sometidos, facilitando el desarrollo de conductas de 

acoso u hostigamiento que perjudiquen seriamente la salud de los docentes víctimas de 

las mismas. 

No obstante, tal como muestran los resultados obtenidos, la intensidad y 

evolución que seguirán este tipo de procesos en el ámbito docente variarán en función 

de la percepción que tengan los profesores y profesoras sobre la práctica del estilo de 

liderazgo transformacional ejercido por los directores/as o jefes/as de estudios (alta o 

baja), pudiendo dicha percepción empeorar o amortiguar las consecuencias perjudiciales 

para la salud de los docentes expuestos a este tipo de riesgos psicosociales en su entorno 

de trabajo habitual, dados los efectos positivos que tiene la aplicación de este estilo de 

liderazgo sobre el clima organizacional en los centros escolares. 
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Por una parte, respecto a influencia de variable Sexo en los procesos de riesgo 

psicosocial, Alonso et al. (2012) señalan que actúa como condicionante de los estilos de 

afrontamiento en situaciones de conflicto, de tal modo que, ante este tipo de 

circunstancias, los hombres tienden al desarrollo de actitudes de competencia y 

colaboración, mientras que, en las mujeres, los comportamientos detectados con mayor 

frecuencia son de evasión y cesión. 

En este sentido, Peterson (2022) también hace hincapié en las diferencias en la 

gestión de demandas en función del sexo, afirmando que las mujeres muestran una 

mayor sensibilidad que los hombres con respecto a las emociones negativas, de tal 

modo que, ante una misma exposición a un estímulo o agente estresor determinado, las 

consecuencias para su salud podrían manifestarse con mayor intensidad en comparación 

con los hombres. 

Una de las causas a las que se alude con frecuencia para justificar este tipo de 

diferencias por sexo son los distintos tipos de procesos de socialización desarrollados 

por hombres y mujeres. Olson et al. (2019) hacen referencia a este tipo de procesos 

como agente causal determinante de las mismas, enfocándose en el sector de la 

enseñanza. Este último grupo de autores destacan la tendencia observada en las 

profesoras hacia un estilo de desempeño laboral basado en mayores niveles de 

implicación emocional, pudiendo derivar posteriormente en mayores dificultades para 

limitar sus niveles de responsabilidad y compromiso, tanto hacia sus propios 

compañeros y superiores como hacia los propios estudiantes y padres. 

Concretamente, en lo referente a los procesos de acoso laboral, León-Pérez et al. 

(2019b) apuntan a una mayor tolerancia sobre las actitudes de hostigamiento en los 

hombres con respecto a las mujeres, destacando igualmente que este hecho depende en 

gran medida del contexto organizacional específico de cada centro de trabajo 

(mayoritariamente masculinizado o feminizado).  

Autores como Dujo (2021) reconocen la importancia del estudio de la variable 

Sexo en los procesos de mobbing, sin embargo, también destaca al mismo tiempo la 

importancia de la incorporación de variables adicionales al estudio de los mismos, 

considerando la influencia potencial que pueden ejercer conjuntamente, de cara a 
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obtener conclusiones más robustas y sólidas que permitan una valoración más precisa 

del acoso laboral en términos multifactoriales. 

En este sentido, una de las variables de recurso cuyo estudio ha generado un 

mayor interés dentro de los procesos de mobbing ha sido el estilo de Liderazgo 

transformacional, dada su capacidad para ejercer un rol moderador en situaciones de 

exposición a riesgos psicosociales, contrarrestando de esta manera sus efectos 

perjudiciales sobre la salud de los trabajadores y contribuyendo de forma significativa a 

la consecución de mejoras en términos de desempeño y satisfacción laboral            

(Chua y Ayoko, 2019; Syrek y Antoni, 2017). 

Tal como fue expuesto con anterioridad, varios autores coinciden en señalar la 

capacidad de los líderes transformacionales para revertir y reconducir los procesos de 

violencia y acoso laboral, actuando como agentes protectores y proporcionando a los 

trabajadores el apoyo necesario para una mejor gestión emocional de este tipo de 

situaciones, lo cual contribuye significativamente a la reducción de las consecuencias 

negativas para la salud que se derivan de la exposición a situaciones de acoso o 

intimidación en el entorno laboral (Bass et al., 2016; Curran et al., 2019; Feijó et al., 

2019). 

Fueron precisamente estos argumentos los que orientaron el planteamiento de la 

hipótesis 9, dada la importancia reconocida por distintos autores al rol moderador 

ejercido por las variables Sexo y Liderazgo transformacional en el desarrollo de los 

procesos de acoso laboral. 

De este modo, los resultados hallados se encuentran en línea con los 

planteamientos de los autores expuestos y permiten confirmar parcialmente el efecto 

moderador ejercido simultáneamente por ambas variables en las relaciones establecidas 

en los modelos estudiados. Se confirma por tanto de manera parcial la hipótesis 9, dado 

que, si bien los efectos de moderación moderada no fueron confirmados en todos los 

modelos testados, sí lo fueron en varios de ellos, tal como fue indicado anteriormente. 

Hipótesis 10 

 Finalmente, en la hipótesis 10, se testó el efecto de mediación doblemente 

moderada, valorando si  la relación de mediación establecida por la variable Mobbing 
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(M) entre el grupo de variables antecedentes y el grupo de variables de consecuencias 

para la salud (efecto indirecto) se manifestaba de forma estadísticamente significativa y 

distinta en función de los valores adoptados simultáneamente por las dos variables 

moderadoras incluidas en este estudio: Liderazgo transformacional (alta o baja 

percepción) y Sexo (hombre o mujer), siendo menor para la interacción “Liderazgo 

transformacional x Mujer” que para la interacción “Liderazgo transformacional x 

Hombre”. 

Para contrastar las hipótesis planteadas, se procedió según se indica en el 

apartado de metodología de esta tesis (ver procedimiento Objetivo IV). Se calcularon 

los efectos de mediación doblemente moderada (moderated moderated mediaton) 

(Hayes, 2018b) en los últimos 24 modelos testados (ver Anexo 2, modelos 25 a 48)      

en función de todas las posibles combinaciones de valores que podían adoptar las dos 

variables moderadoras incluidas: Liderazgo transformacional y Sexo. Así, se obtuvieron 

una serie de coeficientes de regresión no estandarizados (ver Tabla 16 y Tabla 17) que 

permitieron confirmar o rechazar la existencia del efecto testado en los distintos 

modelos. En este caso, el criterio para determinar la significatividad de los coeficientes 

calculados se basó en la técnica del bootstrapping, basada en los intervalos de confianza 

(IC). 

En relación a los análisis empíricos de mediación doblemente moderada, Hayes 

(2018b) afirma que la adición de dos variables moderadoras en los modelos estadísticos 

de esta tipología añade mayor complejidad a los mismos, representando una técnica de 

análisis especialmente relevante en los últimos años que requiere, no obstante, de un 

mayor nivel de desarrollo por parte de los especialistas en metodología. Esta carencia a 

nivel empírico fue precisamente otro de los detonantes para el desarrollo de la hipótesis 

que se discute a continuación. 

Los resultados obtenidos en el apartado anterior confirmaron el cumplimiento de 

la hipótesis 10, dado que se obtuvieron efectos estadísticamente significativos de 

mediación doblemente moderada en la mayoría de los modelos testados (21 sobre un 

total de 24). Concretamente, estos efectos se obtuvieron en los siguientes modelos: 25, 

26, 28, 29 y 30 (variable antecedente: Conflictos interpersonales), 31, 32, 34, 35 y 36 

(variable antecedente: Conflicto de rol), 37, 38, 39, 40, 41 y 42 (variable antecedente: 
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Ambigüedad de rol), 43, 44, 46, 47 y 48 (variable antecedente: Apoyo social). Por otra 

parte, no se obtuvieron resultados significativos en tres de los modelos testados: 27 

(variable antecedente: Conflictos interpersonales), 33 (variable antecedente: Conflicto 

de rol) y 45 (variable antecedente: Apoyo social). 

A estos efectos, al igual que sucedió con la hipótesis 7 (descrita en el apartado 

anterior), no se hallaron estudios en la literatura que analizaran el rol de las variables 

Mobbing y Liderazgo transformacional en condiciones similares a las planteadas en esta 

tesis (análisis de la mediación doblemente moderada). No obstante, en el proceso de 

revisión bibliográfica se detectaron estudios en los cuales se encontraron diferencias 

entre hombres y mujeres en los procesos de gestión emocional en situaciones de 

conflicto, así como en la percepción del liderazgo transformacional. Todos ellos 

sirvieron de orientación y punto de partida para el planteamiento de la hipótesis 10. 

Así, se observa que, de forma generalizada y en reiteradas ocasiones, en los 21 

modelos con efectos de mediación doblemente moderada estadísticamente significativos 

hallados, la percepción de Liderazgo transformacional (alta percepción) amortiguó las 

relaciones de mediación establecidas por Mobbing entre las variables antecedentes y 

consecuentes descritas en la mayoría de los modelos testados, mientras que, en otros 

modelos, las intensificó (baja percepción). Por otra parte, tal como reflejan los 

resultados en estos 21 modelos, ambos efectos se produjeron con una mayor intensidad 

en el grupo de mujeres que en el de hombres. 

Los resultados obtenidos permiten confirmar que la relación de mediación 

establecida por Mobbing entre el grupo de variables antecedentes y de consecuencias 

para la salud se manifiesta de formas distintas en función de los valores adoptados de 

forma simultánea por las dos variables moderadoras planteadas (Liderazgo 

transformacional y Sexo).  

Por una parte, se observa que la mediación de Mobbing es más intensa en el 

grupo de mujeres que en el de hombres. Tal como se apuntó anteriormente, varios 

autores hacen referencia a la existencia de diferentes estrategias de afrontamiento 

emocional entre hombres y mujeres frente a los riesgos psicosociales existentes en el 

entorno de trabajo. Así, dentro del sector de la enseñanza y en concordancia con la 

teoría del rol social, Olson et al. (2019) señalan que, ante la exposición a situaciones de 
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conflicto, los profesores tienden a desarrollar y mantener en el tiempo actitudes de 

distanciamiento y evitación, mientras que las profesoras sienten en mayor medida la 

necesidad de esconder sus emociones y manifiestan mayores niveles de preocupación, 

lo cual, según Salin (2018) limita su capacidad de afrontamiento, especialmente en 

contextos laborales caracterizados por la exposición a conductas de mobbing. 

Por otra parte, estos resultados confirman la eficacia del estilo de liderazgo 

transformacional ejercido desde la dirección de los centros educativos (directores/as o 

jefes/as de estudios) como una técnica de gestión adecuada en aquellos centros escolares 

caracterizados por la presencia de profesores y profesoras víctimas de conductas de 

acoso laboral u hostigamiento, fruto de situaciones previas de conflictos interpersonales, 

conflictos de rol o ambigüedad de rol perpetuados en el tiempo, enquistados y no 

resueltos. 

Frente a este tipo de situaciones, los líderes transformacionales emergen como 

un elemento vertebrador clave en los centros escolares, dada su capacidad de llevar a 

cabo las dinámicas de cambio necesarias para reconducir los procesos de mobbing, 

gracias los comportamientos y conductas que desarrollan hacia las víctimas, 

inspirándoles a través de una visión de futuro optimista y enérgica, reforzando su 

autoestima, definiendo con claridad los objetivos y metas a alcanzar, fomentando el 

desarrollo de propuestas creativas y ofreciendo frecuentemente el apoyo y 

asesoramiento adecuados en cada momento. De este modo, se involucran activamente 

en la resolución de este tipo de conflictos, lo cual permite ayudar a los docentes 

víctimas de Mobbing a superar las situaciones de bloqueo psicológico derivadas de 

estos procesos, amortiguando las consecuencias negativas que implican para su salud y 

consiguiendo mejoras extraordinarias en su satisfacción, compromiso y desempeño 

(Harms et al., 2017).  

En este sentido, en los resultados obtenidos se observa que las mujeres son más 

sensibles al estilo de liderazgo ejercido que los hombres, percibiendo con mayor 

intensidad las conductas asociadas a los líderes transformacionales en comparación con 

los hombres (De Paola et al., 2022). 
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Así pues, hombres y mujeres difieren en sus estrategias de gestión emocional en 

el entorno laboral, tanto en la percepción de demandas como en la de recursos, siendo 

superior de forma más habitual en mujeres que en hombres ante idénticas condiciones 

de exposición (León-Pérez et al., 2019b; Peterson, 2022), lo cual podría explicar el 

mayor impacto de las conductas de mobbing y de la percepción de liderazgo 

transformacional en las profesoras con respecto a los profesores. 
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7. CONCLUSIONES FINALES 
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7.1. Conclusiones Objetivo I 

Analizar la prevalencia de mobbing en una muestra de profesionales del 

sector educativo de la provincia de Valencia que imparten docencia en el ámbito de 

la enseñanza reglada no universitaria. 
 

Los resultados obtenidos en este estudio con respecto al primero de los objetivos 

planteados permiten llegar a las siguientes conclusiones:  

1. Concordancia entre las cifras obtenidas y los estudios previos.                 

Los resultados obtenidos en esta tesis (12.26% de potenciales casos de Mobbing en la 

muestra analizada) se encuentran en línea con los hallados en las investigaciones previas 

realizadas en España, que se sitúan en un rango comprendido entre el 5% y el 30% de 

casos. A su vez, concuerdan con los planteamientos propuestos por autores como Féliz 

(2019) y Dujo (2021) en los últimos cinco años (que indican un 15-16% de casos en 

este país) y con varios de los estudios publicados a nivel nacional en los últimos veinte, 

que obtienen igualmente cifras similares, situadas entre el 11% y el 15% de casos, tal 

como quedó expuesto en el apartado de discusión. Del mismo modo, también se 

encuentran similitudes entre los resultados hallados en esta tesis y los obtenidos en otros 

estudios realizados en países situados en distintos continentes geográficos (Europa y 

Eurasia, América, África, Asia y Oceanía). 

2. Amplias diferencias entre los resultados de los estudios empíricos sobre 

mobbing, nacionales e internacionales. La revisión de literatura sobre estudios 

empíricos relacionados con el acoso laboral permitió corroborar la existencia de amplias 

diferencias entre las cifras halladas en todos ellos. Así, fue posible constatar una amplia 

pluralidad y heterogeneidad de resultados con cifras muy dispares entre sí, las cuales se 

observaron no sólo entre estudios publicados en distintos países (comparativa a nivel 

internacional), sino también entre estudios publicados dentro de un mismo país 

(comparativa a nivel nacional), confirmando así los planteamientos previos de autores 

como Carretero (2011), que detectó previamente esta circunstancia.  

Los principales argumentos que permiten explicar las diferencias observadas en 

los distintos estudios obedecen a: (1) discrepancias teóricas y metodológicas, 

relacionadas con la falta de uniformidad o acuerdo entre los autores a la hora de 
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encontrar una definición unívoca sobre el acoso laboral, empleando criterios 

homogéneos que permitan definir con claridad el desarrollo de este proceso y sus 

agentes intervinientes, así como las características o rasgos comportamentales y 

actitudinales desarrollados por cada uno de ellos en las distintas fases del mismo;         

(2) diferencias que guardan relación con las características o rasgos identitarios 

asociados a la cultura y normas sociales propias de cada país, las cuales tienen una 

influencia muy relevante en estos procesos, dado que permiten validar o rechazar 

distintos comportamientos, conductas o actitudes en función del sistema de creencias y 

valores que configura los estándares socioculturales en cada sociedad o grupo 

poblacional determinado.        

3. Sobrerrepresentación de estudios sobre acoso laboral en el sector 

sanitario. Tal como se observa en la exposición de resultados sobre prevalencias de 

acoso laboral realizada en esta tesis, un gran número de ellos emplea de forma 

mayoritaria muestras procedentes del sector sanitario. Este hecho fue ratificado por 

autores como León-Pérez et al. (2019b), que exponen la necesidad de llevar a cabo 

estudios empíricos sobre mobbing que empleen muestras de sujetos correspondientes a 

otros ámbitos profesionales distintos, de cara a facilitar la comparación de resultados a 

nivel intersectorial. Es precisamente esta infrarrepresentación del resto de sectores 

económicos en los estudios empíricos sobre mobbing uno de los factores que ha 

motivado la realización de este estudio, empleando una muestra de profesionales del 

ámbito de la enseñanza que permite aportar un mayor contenido a los estudios 

académicos sobre esta variable y contribuye a su vez a solventar el vacío de 

conocimiento detectado previamente por los investigadores especialistas en esta 

materia. 
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7.2. Conclusiones Objetivo II 

 Determinar la influencia ejercida por las variables sociodemográficas  y 

sociolaborales sobre los grupos de docentes víctimas de Mobbing, de Conductas 

violentas y de Violencia nula o baja. 

Los resultados obtenidos en este estudio con respecto al segundo de los objetivos  

planteados permiten llegar a las siguientes conclusiones:  

1. Existencia de relaciones de independencia entre las variables propuestas 

y Mobbing. Los resultados obtenidos permiten constatar la ausencia de relaciones de 

dependencia entre los grupos de variables sociodemográficas y sociolaborales 

propuestas y la variable Mobbing. De acuerdo con los estadísticos obtenidos, se observa 

que ninguna de las variables incluidas en este objetivo influyó o tuvo un peso 

significativo en la categorización de las víctimas de Mobbing. A pesar de que los 

estimadores iniciales sí ofrecieron a priori unos resultados que parecían confirmar la 

significatividad entre ellas, finalmente fue rechazada en todos los casos,  en base a las 

puntuaciones obtenidas en el índice del tamaño del efecto, constatando la existencia de  

efectos nulos o muy pequeños que no revelan una verdadera relación de asociación 

entre las variables estudiadas. Así pues, la significatividad obtenida inicialmente se 

explica más bien por el efecto del tamaño de la muestra que por la potencia de la prueba 

realizada. 

2. Falta de concordancia en los resultados previos obtenidos por los 

investigadores sobre la relación entre las variables sociodemográficas, 

sociolaborales y Mobbing. La literatura revisada permite confirmar la ausencia de 

uniformidad en los resultados obtenidos por los investigadores en esta materia sobre las 

posibles relaciones de influencia existentes entre las variables mencionadas.  

Así, tal como queda recogido en los estudios mencionados previamente en 

relación a este objetivo, en algunos de los estudios indicados los autores consiguen 

demostrar la influencia ejercida por variables tales como Sexo y Edad en la aparición y 

el desarrollo de los procesos de Mobbing. Sin embargo, dicha influencia no queda 

igualmente confirmada en otros estudios, que obtienen resultados opuestos que sugieren 

relaciones de independencia entre dichas variables. 
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Por otra parte, esta situación se ve igualmente replicada en los estudios que 

tratan de hallar diferencias entre las variables de tipo sociolaboral y Mobbing. Los 

investigadores obtienen nuevamente resultados contradictorios, demostrando la 

existencia de dichas diferencias en algunos de los estudios planteados y rechazándola en 

otros. 

Así pues, la falta de uniformidad en los resultados hallados por los distintos 

autores hace necesario continuar con el desarrollo de estudios al respecto, que permitan 

profundizar en las relaciones entre estas variables y el Acoso laboral, de cara a obtener 

conclusiones más sólidas y homogéneas que permitan una mayor comprensión de estos 

procesos y las variables que pueden estar implicadas en su origen y desarrollo.  

3. Disparidad de criterios entre autores en la determinación de la influencia 

de otras variables sobre los procesos de mobbing. No hay una unanimidad completa 

en la comunidad investigadora sobre la posible influencia de determinadas variables que 

puedan llegar a configurar un perfil prototípico de mobbing que se cumpla por igual en 

todos los casos.  

En este sentido, Dujo (2021) afirma que el acoso laboral puede darse 

independientemente de ciertas variables. No obstante, también reconoce que algunas de 

ellas pueden llegar a actuar como factores de riesgo, con capacidad para facilitar o 

impulsar el desarrollo de conductas de hostigamiento. Autores como Reknes et al. 

(2019) también han apoyado este argumento, señalando que, si bien no es posible 

establecer un perfil prototípico único e invariable de víctimas de Mobbing aplicable a 

todo tipo de situaciones, sí existen determinadas características en los sujetos que 

pueden incrementar su predisposición a sufrir conductas de acoso, sobre las cuales es 

necesario seguir profundizando en los estudios desarrollados en la actualidad sobre esta 

materia. 
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7.3. Conclusiones Objetivo III 

Analizar el efecto indirecto condicionado por el liderazgo transformacional 

(mediación moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias 

descrito (ver Figuras 16 y 17). 

Los resultados obtenidos en este estudio con respecto al tercero de los objetivos  

planteados permiten llegar a las siguientes conclusiones:  

 1. Confirmación de la función ejercida por las variables antecedentes 

planteadas. Los resultados hallados demostraron que las variables Conflictos 

interpersonales, Conflicto de rol y Ambigüedad de rol se comportaron como variables 

de demanda en los 18 primeros modelos testados, ejerciendo un efecto estadísticamente 

significativo y positivo sobre el grupo de variables de consecuencias para la salud, es 

decir, empeorando sus puntuaciones.  

 Por su parte, también fue confirmado que la variable Apoyo social se comportó 

como variable de recurso en los últimos 6 modelos testados, ejerciendo un efecto 

estadísticamente significativo y negativo sobre el grupo de variables de consecuencias 

para la salud, es decir, contribuyendo a la mejora de sus puntuaciones. 

 2. Confirmación del efecto mediador de Mobbing en las relaciones 

establecidas en los modelos analizados, así como la función antecedente de las 

variables planteadas. Por una parte, los resultados obtenidos permitieron confirmar 

que la variable Mobbing actuaba como mediadora en la mayoría de los modelos 

propuestos, dentro de la relación establecida entre el grupo de variables antecedentes y 

de consecuencias para la salud. Por otra parte, también se hallaron efectos 

estadísticamente significativos y positivos entre las variables Conflictos interpersonales, 

Conflicto de rol, Ambigüedad de rol y Mobbing, confirmando así el rol de variable 

antecedente de estas tres variables en los procesos de acoso laboral. En este sentido, 

Salin y Hoel (2020) señalan que el estudio del Mobbing como resultado de varios 

factores (tal como fue planteado en esta tesis) es más adecuado, dado que facilita el 

desarrollo posterior de políticas preventivas. 
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 Respecto al Apoyo social, se confirmó el efecto estadísticamente significativo y 

negativo entre esta variable y Mobbing, ejerciendo por tanto un comportamiento de 

variable de recurso en los modelos estudiados, tal como apuntan la mayoría de estudios 

científicos revisados. 

 Finalmente, también fue constatado el efecto positivo y significativo de la 

variable Mobbing sobre el grupo de variables de consecuencias de salud, empeorando 

las puntuaciones en todas ellas. 

 3. Confirmación del efecto moderador de Liderazgo transformacional en 

varios de los modelos propuestos, así como de relaciones contrarias a lo esperado 

con la variable Apoyo social. Por una parte, la variable Liderazgo transformacional 

moderó significativamente las relaciones establecidas en el path 1 de los modelos 

propuestos. Concretamente, las relaciones entre Conflictos interpersonales, Conflicto de 

rol, Ambigüedad de rol y Mobbing, se manifestaron con menor intensidad en el grupo 

de personas que percibieron altos niveles de Liderazgo transformacional, en 

comparación con los sujetos con baja percepción. No obstante, no volvió a ejercer este 

rol moderador en la mayoría de las relaciones establecidas en el path 2 (Mobbing y 

variables consecuentes) ni en el path 3 (variables antecedentes y variables 

consecuentes). 

 Por otra parte, se observaron relaciones contrarias a lo esperado entre Liderazgo 

transformacional y los modelos en los que intervino como antecedente Apoyo social, 

dentro del path 1. De tal manera que el efecto de Apoyo social sobre Mobbing fue en 

este caso más intenso (redujo en mayor medida el Mobbing) en el grupo de personas 

con baja percepción de Liderazgo transformacional, en comparación con aquellas que 

tuvieron altos niveles de percepción. 

 4. Confirmación del efecto de mediación moderada de Liderazgo 

transformacional sobre la relación de mediación establecida por Mobbing entre el 

grupo de antecedentes y consecuencias para la salud. Por una parte, las relaciones 

establecidas entre Conflictos interpersonales, Conflicto de rol, Ambigüedad de rol, 

Mobbing y el grupo de variables de consecuencias de salud se manifestaron con menor 

intensidad en varios de los modelos propuestos para el grupo de personas con alta 
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percepción de liderazgo transformacional, en comparación con el grupo con baja 

percepción. 

 No obstante, Liderazgo transformacional no moderó las relaciones establecidas 

entre Apoyo social, Mobbing y el grupo de variables de consecuencias de salud. 

Así, en línea con lo señalado por el informe TALIS (OCDE, 2020), es necesario 

desarrollar políticas que impulsen liderazgos educativos fuertes, como medida para 

conseguir mejorar el desempeño de los profesores. En este sentido, las políticas 

dirigidas a la prevención del acoso laboral deben centrarse en el fomento y desarrollo de 

factores organizacionales de recurso, destacando entre ellos especialmente la formación 

de líderes transformacionales, como medida para promover el logro de organizaciones 

más saludables (Ortega-Maldonado, 2020). 
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7.4. Conclusiones Objetivo IV 

Analizar el efecto indirecto doblemente condicionado por el liderazgo 

transformacional y por el sexo de los sujetos de la muestra (mediación doblemente 

moderada) en el proceso de desarrollo de mobbing y sus consecuencias descrito        

(ver Figuras 18 y 19). 

Los resultados obtenidos en este estudio con respecto al cuarto de los objetivos  

planteados permiten llegar a las siguientes conclusiones:  

1. Confirmación del efecto moderador de la variable Sexo en varios de los 

modelos propuestos. La variable Sexo moderó de forma estadísticamente significativa 

varias de las relaciones establecidas entre las variables que formaron parte de los 

modelos propuestos. 

Dentro del path 1, se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas entre 

los grupos de hombres y mujeres en 12 modelos de un total de 24 testados. 

Concretamente en los modelos 37 a 42 (relación entre Ambigüedad de rol y Mobbing)   

y 43 a 48 (relación entre Apoyo social y Mobbing). Sin embargo, no se obtuvieron 

diferencias en los modelos 25 a 36 (que definen las relaciones entre Conflictos 

interpersonales y Conflicto de rol con Mobbing). 

Respecto al path 2, la variable Sexo no moderó ninguna de las relaciones 

establecidas entre las variables presentes en los últimos 24 modelos testados. 

En cuanto al path 3, únicamente se obtuvieron diferencias estadísticamente 

significativas en función del sexo de los participantes (hombres y mujeres) en dos de los 

modelos propuestos. Concretamente en los modelos 27 (relación entre Conflictos 

interpersonales y Consumo de alcohol) y 45 (relación entre Apoyo social y Consumo de 

alcohol). En el resto de modelos testados la variable Sexo no actuó como moderadora. 

2. Confirmación del efecto de moderación moderada de las variables 

Liderazgo transformacional y Sexo en varios de los modelos propuestos. Las 

variables Liderazgo transformacional y Sexo moderaron de forma estadísticamente 

significativa las relaciones establecidas entre las variables planteadas en varios modelos 

propuestos, aunque no en todos ellos. 
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Así, en el path 1 se hallaron efectos estadísticamente significativos de 

moderación moderada en 6 modelos de un total de 24 analizados. Concretamente, en los 

modelos 31 a 36 (relaciones entre Conflicto de rol y Mobbing). Sin embargo, no se 

obtuvieron resultados significativos en el resto de modelos analizados, en los que 

participaron como antecedentes las variables Conflictos interpersonales, Ambigüedad 

de rol y Apoyo social (25 a 30, 37 a 42 y 43 a 48 respectivamente). 

Respecto al path 2, de nuevo Liderazgo transformacional y Sexo moderaron de 

forma estadísticamente significativa 6 modelos del total de 24 testados. Concretamente 

lo hicieron en las relaciones establecidas entre Mobbing y las variables consecuentes 

implicadas en los siguientes modelos: 25, 29, 35, 41, 43 y 47 (ver Anexo 2, modelos 25 

a 47). De esta forma, las relaciones establecidas entre las variables indicadas en dichos 

modelos se manifestaron con distinta intensidad en función de los valores adoptados por 

las dos variables moderadoras propuestas en este estudio. Sin embargo, no ejercieron 

este efecto en ninguno de los 18 modelos restantes. 

Finalmente, en el path 3, Liderazgo transformacional y Sexo únicamente 

moderaron las relaciones establecidas entre las variables que formaron parte del modelo 

25 (relación entre Conflictos interpersonales y Problemas psicosomáticos), la cual se 

manifestó con una intensidad distinta en función de los valores adoptados por ambas 

variables moderadoras. En los 23 modelos restantes no se hallaron resultados 

significativos con respecto al efecto de moderación moderada. 

3. Confirmación del efecto de mediación doblemente moderada de las 

variables Liderazgo transformacional y Sexo sobre la relación de mediación 

establecida por Mobbing entre los grupos de variables antecedentes y 

consecuencias para la salud. Las variables Liderazgo transformacional y Sexo 

moderaron de forma estadísticamente significativa las relaciones de mediación 

establecidas por Mobbing entre el grupo de variables antecedentes y el grupo de 

variables de consecuencias de salud en 21 modelos de un total de 24 testados, 

concretamente en los siguientes: 25, 26, 28, 29 y 30 (variable antecedente: Conflictos 

interpersonales), 31, 32, 34, 35 y 36 (variable antecedente: Conflicto de rol), 37, 38, 39, 

40, 41 y 42 (variable antecedente: Ambigüedad de rol), 43, 44, 46, 47 y 48 (variable 

antecedente: Apoyo social).  
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Por otra parte, no se obtuvieron resultados significativos en tres de los modelos 

testados: 27 (variable antecedente: Conflictos interpersonales), 33 (variable antecedente: 

Conflicto de rol) y 45 (variable antecedente: Apoyo social). 

Por último, se observó de forma generalizada y reiterada que, en los resultados 

obtenidos en los 21 modelos con efectos de mediación doblemente moderada 

estadísticamente significativos hallados, la alta percepción de Liderazgo 

transformacional amortiguó las relaciones de mediación establecidas por Mobbing entre 

las variables antecedentes y consecuentes descritas en la mayoría de los modelos 

testados, mientras que, en otros modelos, las intensificó en condiciones de baja 

percepción. Ambos efectos se produjeron con una mayor intensidad en el grupo de 

mujeres que en el de hombres. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  308 
 

7.5. Conclusiones generales 

 Una vez descritas las conclusiones respecto a cada uno de los objetivos 

generales y específicos planteados de forma individual, se exponen a continuación las 

principales conclusiones generales a las que se llegó una vez finalizado el estudio 

presentado en esta tesis. 

 En primer lugar, las cifras de potenciales casos de Mobbing obtenidas se 

encuentran en línea con los estudios previos realizados en España sobre esta variable, 

así como con las planteadas por otros autores en estudios publicados en los últimos 

cinco años. No obstante, se evidencia una gran disparidad teórico-metodológica por 

parte de la comunidad científica, tanto en la definición de mobbing y las conductas 

asociadas al mismo como en su medición empírica. También se constata una 

sobrerrepresentación del sector sanitario en los estudios sobre esta variable. Todo ello 

hace necesario profundizar en su estudio, acotando en mayor medida su marco 

conceptual y planteando nuevos estudios que empleen muestras procedentes de distintos 

sectores ocupacionales. 

 En segundo lugar, los resultados obtenidos en este estudio confirmaron que las 

variables sociodemográficas y sociolaborales propuestas no influyeron en la 

categorización de las potenciales víctimas de Mobbing, lo cual sugiere que las 

intervenciones sobre acoso laboral en los centros educativos que formaron parte de la 

muestra deben orientarse más bien hacia el desarrollo de estrategias de afrontamiento 

adecuadas frente a conductas de mobbing, en lugar de centrarse en las variables 

sociodemográficas y sociolaborales. 

 No obstante, también es reseñable la falta de uniformidad al respecto en las 

investigaciones previas realizadas, ya que, tal como fue indicado previamente, algunos 

autores sí que obtuvieron diferencias entre las víctimas de Mobbing en función de este 

tipo de variables, mientras que otros no las obtuvieron. A pesar de que no es posible 

determinar un perfil invariable de víctimas de Mobbing aplicable por igual a todo tipo 

de contextos, varios autores apuntan al hecho de que sí parecen existir ciertas variables 

que pueden facilitar o impulsar este tipo de procesos, lo cual hace necesaria la 

continuidad de este tipo de estudios, de cara a conseguir una mejor comprensión de las 
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variables que pueden influir en la configuración del perfil de las víctimas de acoso 

laboral. 

 En tercer lugar, respecto a los modelos estadísticos propuestos para el Objetivo 

III de este estudio, se confirma que las variables Conflictos interpersonales, Conflicto 

de rol y Ambigüedad de rol se comportan como variables de demanda (empeorando la 

salud de los sujetos expuestos a las mismas), mientras que el Apoyo social se comporta 

como una variable de recurso, con capacidad para amortiguar las consecuencias 

perjudiciales para la salud que se derivan de la exposición a las variables de demanda. 

 Por su parte, Mobbing actúa como variable mediadora entre el grupo de 

variables antecedentes y de consecuencias para la salud, empeorando de forma 

generalizada el estado de salud de los sujetos expuestos a conductas de hostigamiento. 

 Adicionalmente, también se observa que la alta percepción de Liderazgo 

transformacional permite moderar este tipo de procesos, disminuyendo su impacto sobre 

el estado de salud de los sujetos expuestos, ya sea actuando sobre las relaciones directas 

entre los grupos de variables estudiadas (efectos directos) o sobre las relaciones 

indirectas establecidas entre ellas (efectos indirectos o de mediación). Estos argumentos 

hacen necesario el impulso de políticas educativas en los centros escolares que 

promuevan la formación de sus líderes (directores/as o jefes/as de estudios) en las 

competencias características del estilo transformacional.  

 Finalmente, en cuarto y último lugar, se confirma el efecto moderador ejercido 

individualmente por la variable Sexo en las relaciones establecidas entre las variables 

planteadas en los modelos propuestos, así como el efecto de moderación moderada 

ejercido simultáneamente por Sexo y Liderazgo transformacional sobre las relaciones 

definidas entre las variables propuestas a través de efectos directos, lo cual confirma su 

capacidad para condicionar este tipo de procesos, tanto de forma individual como 

conjunta.  

 Al mismo tiempo, se confirma el efecto de mediación doblemente moderada 

ejercido por ambas variables sobre los efectos indirectos estudiados, ejerciendo el estilo 

de liderazgo transformacional un mayor impacto (positivo o negativo) sobre las mujeres 

en comparación con los hombres. Este hecho sugiere la necesidad de profundizar en el 
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estudio del impacto del estilo de liderazgo transformacional en las mujeres y en los 

hombres, para valorar su incorporación posterior a programas formativos que 

contribuyan a entornos organizacionales más saludables. 
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7.1. Conclusions Objective I 

  To analyse the prevalence of mobbing in a sample of professionals in the 

education sector in the province of Valencia who teach in the field of non-

university regulated education. 

The results obtained in this study with respect to the first of the objectives set out 

allow us to reach the following conclusions:  

1. Consistency between the numbers obtained and previous studies.                 

The results obtained in this thesis (12.26% of potential Mobbing cases in the analyzed 

sample) are in line with those found in previous investigations in Spain, which vary 

between 5% and 30% of cases. In turn, they agree with the approaches proposed by 

authors such as Féliz (2019) and Dujo (2021) in the last five years (indicating 15-16% 

of cases in this country) and with several of the studies published nationally in the last 

twenty years, which also obtain similar numbers, ranging from 11% to 15% of cases, as 

explained in the discussion section. Similarly, there are also similarities between the 

results found in this thesis and those obtained in other studies carried out in countries 

located in different geographical continents (Europe and Eurasia, America, Africa, Asia 

and Oceania). 

2. Wide differences between the results of national and international 

mobbing empirical studies. The literature review on empirical studies related to 

mobbing corroborated the existence of wide differences between the numbers found in 

all of them. Thus, it was possible to observe a wide plurality and heterogeneity of 

results with very disparate numbers, which were observed not only between studies 

published in different countries (comparative at international level), but also between 

studies published within the same country (comparative at national level), thus 

confirming the previous approaches of authors such as Carretero (2011), who 

previously detected this circumstance.  

The main arguments that explain the differences observed in the different studies 

are due to: (1) theoretical and methodological discrepancies, related to the lack of 

uniformity or agreement between the authors in finding a unambiguous definition of 

mobbing, using homogeneous criteria that allow to clearly define the development of 
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this process and its agents involved, as well as the behavioural and attitudinal 

characteristics or traits developed by each of them in the different phases thereof;         

(2) differences that are related to the characteristics or identity traits associated with the 

culture and social norms of each country, which have a very relevant influence on these 

processes, since they allow to validate or reject different behaviors or attitudes 

according to the belief system and values that shape socio-cultural standards in each 

society or population group.  

3. Over-reporting of studies on mobbing in the health sector. As can be seen 

from the presentation of results on the prevalence of mobbing made in this thesis, a 

large number of them mostly use samples from the health sector. This fact was ratified 

by authors such as León-Pérez et al. (2019b), who expose the need to carry out 

empirical studies on mobbing using samples from subjects from other professional 

fields, to facilitate cross-sectoral benchmarking. It is precisely this under-representation 

of the other economic sectors in the empirical studies on mobbing one of the factors that 

has motivated the realization of this study, using a sample of professionals in the field 

of education that allows to contribute a greater content to academic studies on this 

variable and in turn contributes to solve the knowledge gap previously detected by 

researchers specialists in this field. 
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7.2. Conclusions Objective II 

 To determine the influence exerted by socio-demographic and socio-

occupational variables on the groups of teachers who are victims of Mobbing, 

Violent behaviours and Null or low violence. 

The results obtained in this study with respect to the second of the objectives 

proposed allow us to reach the following conclusions:  

1. Existence of independent relationships between the proposed variables 

and Mobbing. The results show the absence of dependency relationships between the 

groups of sociodemographic and sociolabor variables proposed and the Mobbing 

variable. According to the statistics obtained, none of the variables included in this 

objective influenced or had a significant weight in the categorization of Mobbing 

victims. Although the initial estimators did offer results beforehand that seemed to 

confirm the significance between them, it was finally rejected in all cases, based on the 

scores obtained in the effect size index, noting the existence of null or very small effects 

that do not reveal a true association relationship between the variables studied. Thus, the 

significance obtained initially is explained by the effect of the sample size rather than by 

the strength of the test performed. 

2. Lack of agreement in the previous results obtained by the researchers on 

the relationship between sociodemographic, sociolabor and Mobbing variables. 

The revised literature confirms the lack of uniformity in the results obtained by the 

researchers in this area on the possible influence relationships between the mentioned 

variables.  

Thus, as reflected in the studies mentioned above in relation to this objective,     

in some of these studies the authors manage to demonstrate the influence exerted by 

variables such as Sex and Age on the appearance and development of Mobbing 

processes. However, this influence is not equally confirmed in other studies, which 

obtain opposite results that suggest relations of independence between these variables. 

On the other hand, this situation is also replicated in studies that try to find 

differences between the sociooccupational variables and Mobbing. The researchers 
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again obtained contradictory results, proving the existence of such differences in some 

of the studies proposed and rejecting it in others. 

Therefore, the lack of uniformity in the results found by the different authors 

makes it necessary to continue with the development of studies in this regard, which 

allow to deep in the relationships between these variables and the Mobbing, in order to 

obtain more solid and homogeneous conclusions that allow a greater understanding of 

these processes and the variables that may be involved in their origin and development.  

3. Disparity of criteria between authors in determining the influence of 

other variables on mobbing processes. There is no complete unanimity in the research 

community about the possible influence of certain variables that configure a prototype 

mobbing profile that is equally fulfilled in all cases.  

In this sense, Dujo (2021) states that mobbing can occur independently of certain 

variables. However, it also recognizes that some of them may act as risk factors, with 

the capacity to facilitate or encourage the development of harassment behaviors. 

Authors such as Reknes et al. (2019) have also supported this argument, noting that, 

while it is not possible to establish a unique and invariable prototype profile of mobbing 

victims applicable to all types of situations, there are certain characteristics in the 

subjects that can increase their predisposition to suffer harassment behaviors, on which 

it is necessary to continue deepening in the studies developed at present on this subject. 
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7.3. Conclusions Objective III 

  To analyse the indirect effect conditioned by transformational leadership 

(moderated mediation) on the process of mobbing development and its 

consequences described (see Figures 16 and 17). 

The results obtained in this study with respect to the third of the objectives set 

out allow the following conclusions to be drawn:  

 1. Confirmation of the role of the background variables. The results showed 

that the variables Interpersonal conflicts, Role conflict and Role ambiguity behaved as 

demand variables in the first 18 models tested, exerting a statistically significant and 

positive effect on the group of variables of health consequences, that is, worsening their 

scores.  

 Furthermore, it was also confirmed that the Social support variable behaved as a 

resource variable in the last 6 models tested, exerting a statistically significant and 

negative effect on the group of variables with health consequences, that is, contributing 

to the improvement of their scores. 

 2. Confirmation of the mediating effect of Mobbing on the relationships 

established in the analyzed models, as well as the preceding function of the 

variables proposed. On the one hand, the results obtained confirmed that the Mobbing 

variable acted as mediator in most of the proposed models, within the relationship 

established between the group of background variables and health consequences. On the 

other hand, statistically significant and positive effects were also found among the 

variables Interpersonal conflicts, Role conflict, Role ambiguity and Mobbing, 

confirming the role of the preceding variable of these three variables in mobbing 

processes. In this sense, Salin and Hoel (2020) point out that the study of Mobbing as a 

result of several factors (as it was raised in this thesis) is more appropriate, since it 

facilitates further development of preventive policies. 

 Regarding Social support, the statistically significant and negative effect 

between this variable and Mobbing was confirmed, thus exerting a resource variable 

behavior in the models studied, as most of the scientific studies reviewed point out. 
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 Finally, the positive and significant effect of the Mobbing variable on the group 

of variables of health consequences was also verified, worsening the scores in all of 

them. 

 3. Confirmation of the moderating effect of Transformational leadership in 

several of the proposed models, as well as the relations contrary to expectations 

with the variable Social support. On the one hand, the Transformational Leadership 

variable significantly moderated the relationships established in path 1 of the proposed 

models. Specifically, the relationships between Interpersonal Conflicts, Role Conflict, 

Role Ambiguity and Mobbing, manifested with less intensity in the group of people 

who perceived high levels of Transformational leadership, compared to subjects with 

low perception. However, this moderating role was not played in most of the 

relationships established in path 2 (Mobbing and consequential variables) or in path 3 

(background variables and consequential variables). 

 On the other hand, relations contrary to what was expected between 

Transformational Leadership and the models in which it intervened as a preceding in the 

aforementioned Social support, within path 1. Thus, the effect of Social Support on 

Mobbing was in this case more intense (reduced Mobbing) in the group of people with 

low perception of Transformational Leadership, compared to those who had high levels 

of perception. 

 4. Confirmation of the moderated mediation effect of Transformational 

leadership on the mediation relationship established by Mobbing between the 

background group and health consequences. On the one hand, the relationships 

established between Interpersonal conflicts, Role conflict, Role ambiguity, Mobbing 

and the group of variables of health consequences showed less intensity in several of the 

models proposed for the group of people with high perception of Transformational 

leadership, compared to the group with low perception. 

 However, Transformational Leadership did not moderate the relationships 

established between Social Support, Mobbing and the group of variables of health 

consequences. 



  318 
 

Thus, in line with the TALIS report (OECD, 2020), it is necessary to develop 

policies that promote strong educational leadership, as a measure to improve the 

performance of teachers. In this sense, policies aimed at preventing mobbing should 

focus on the promotion and development of organizational resource factors, 

highlighting among them the training of transformational leaders, as a measure to 

promote the achievement of healthier organizations (Ortega-Maldonado, 2020). 
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7.4. Conclusions Objective IV 

  To analyse the indirect effect doubly conditioned by transformational 

leadership and by the sex of the subjects in the sample (moderated moderated 

mediation) on the process of mobbing development and its consequences 

described (see Figures 18 and 19). 

The results obtained in this study with respect to the fourth of the objectives 

proposed allow us to reach the following conclusions:  

1. Confirmation of the moderating effect of the variable Sex in several of the 

models proposed. The Sex variable moderated in a statistically significant way several 

of the relationships established between the variables that were part of the proposed 

models. 

Within path 1, statistically significant differences were obtained between the 

groups of men and women in 12 models out of a total of 24 tested. Specifically in 

models 37 to 42 (relationship between Role Ambiguity and Mobbing) and 43 to 48 

(relationship between Social Support and Mobbing). However, no differences were 

found in models 25 to 36 (defining the relationships between Interpersonal Conflicts 

and Role Conflict with Mobbing). 

Regarding path 2, the Sex variable did not moderate any of the relationships 

established between the variables present in the last 24 models tested. 

Regarding path 3, statistically significant differences were obtained according to 

the sex of the participants (men and women) in only two of the proposed models. 

Specifically in models 27 (relationship between Interpersonal conflicts and Alcohol 

consumption) and 45 (relationship between Social support and Alcohol consumption). 

In the other models tested the variable Sex did not act as moderator. 

2. Confirmation of the moderated moderation effect of the 

Transformational Leadership and Sex variables in several of the proposed models. 

The Transformational Leadership and Sex variables moderated statistically significantly 
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the relationships established between the variables proposed in several models, although 

not in all of them. 

Thus, in path 1, statistically significant moderated moderation effects were 

found in 6 models out of a total of 24 analyzed. Specifically, in models 31 to 36 

(relationships between Role Conflict and Mobbing). However, no significant results 

were obtained in the rest of the analyzed models, in which the variables Interpersonal 

conflicts, Role ambiguity and Social support participated as precedings (25 to 30, 37 to 

42 and 43 to 48 respectively). 

Regarding path 2, once again Transformational Leadership and Sex moderated 

statistically significantly 6 models out of 24 tested. Specifically, they did so in the 

relationships established between Mobbing and the consequent variables involved in the 

following models: 25, 29, 35, 41, 43 and 47 (see Annex 2, models 25 to 47). Thus, the 

relationships established between the variables indicated in these models were 

expressed with different intensity depending on the values adopted by the two 

moderating variables proposed in this study. However, they did not have this effect on 

any of the remaining 18 models. 

Finally, in path 3, Transformational Leadership and Sex only moderated the 

relationships established between the variables that were part of model 25 (relationship 

between Interpersonal conflicts and Psychosomatic problems), which was manifested 

with a different intensity depending on the values adopted by both moderating variables. 

In the remaining 23 models, no significant results were found with respect to the 

moderated moderation effect. 

3. Confirmation of the moderated moderated mediation effect of the 

Transformational Leadership and Sex variables on the mediation relationship 

established by Mobbing among the groups of antecedent variables and health 

consequences. The variables Transformational Leadership and Sex moderated in a 

statistically significative way the mediating relationships established by Mobbing 

between the group of background variables and the group of variables of health 

consequences in 21 models of a total of 24 tested, specifically in the following: 25, 26, 

28, 29 and 30 (preceding variable: Interpersonal conflicts), 31, 32, 34, 35 and 36 
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(preceding variable: Role conflict), 37, 38, 39, 40, 41 and 42 (preceding variable: 

Ambiguity of role), 43, 44, 46, 47 and 48 (preceding variable: Social support).  

On the other hand, no significant results were obtained in three of the models 

tested: 27 (preceding variable: Interpersonal conflicts), 33 (preceding variable: Role 

conflict) and 45 (preceding variable: Social support). 

In the vast majority of the models tested with statistically significant results, it 

was not possible to make direct comparisons between the groups of subjects in the 

sample under the same conditions that were initially hypothesized.  

Nevertheless, it was observed in a generalized and repeated way that, in the 

results obtained in the 21 models with moderated moderated mediation effects which 

were statistically and significative found, the high perception of Transformational 

leadership buffered the mediating relationships established by Mobbing between the 

preceding and consequent variables described in most of the models tested, while, in 

other models, intensified under conditions of low perception. In addition, both effects 

occurred with a greater intensity in the group of women than in the group of men. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  322 
 

7.5. General conclusions 

After describing the conclusions for each of the general and specific objectives 

presented individually, the main general conclusions reached after the study presented 

in this thesis are set out below. 

Firstly, the figures of potential mobbing cases obtained are in line with previous 

studies conducted in Spain on this variable, as well as those raised by other authors in 

studies published in the last five years. Nevertheless, there is a great                

theoretical-methodological disparity on the part of the scientific community, both in the 

definition of mobbing and the behaviors associated with it and in its empirical 

measurement. There is also an over-representation of the health sector in studies on this 

variable. All this makes it necessary to deepen its study, narrowing down its conceptual 

framework and proposing new studies that use samples from different occupational 

sectors. 

Secondly, the results obtained in this study confirmed that the sociodemographic 

and sociolabor variables proposed did not influence the categorization of potential 

Victims of mobbing. This suggests that interventions on mobbing in educational centers 

that were part of the sample should focus more on coping with mobbing behaviour, 

rather than on such socio-demographic variables. 

However, it is also noteworthy the lack of uniformity in this regard in previous 

investigations, since, as indicated above, some authors did obtain differences between 

Victims of mobbing based on this type of variables, while others did not. Although it is 

not possible to determine an invariable profile of mobbing victims equally applicable to 

all types of contexts, several authors point to the fact that there do appear to be certain 

variables that can facilitate or promote this type of process, This makes necessary the 

continuity of this type of studies, in order to achieve a better understanding of the 

variables that can influence the configuration of the profile of Victims of mobbing. 

Thirdly, regarding the statistical models proposed for Objective III of this study, 

it is confirmed that the variables Interpersonal conflicts, Role conflict and Role 

ambiguity behave as demand variables (worsening the health of subjects exposed to 
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them), while Social support behaves as a resource variable, with the capacity to buffer 

the adverse health consequences that arise from exposure to demand variables. 

Furthermore, Mobbing acts as a mediating variable among the group of 

background variables and health consequences, worsening the health status of subjects 

exposed to harassment. 

In addition, it is observed that the high perception of Transformational 

leadership allows to moderate this type of process, decreasing its impact on the health 

status of the exposed subjects, either acting on the direct relationships between the 

groups of variables studied (direct effects) or on the indirect relations established 

between them (indirect effects or mediation). These arguments make it necessary to 

promote educational policies in schools that promote the training of their leaders 

(headteachers or heads of studies) in the characteristic competences of the 

transformational style.  

Finally, the moderating effect exercised individually by the variable Sex in the 

relationships established between the variables proposed in the proposed models is 

confirmed, as well as the effect of moderated moderation exerted simultaneously by Sex 

and Transformational Leadership on the relations defined between the variables 

proposed through direct effects, which confirms its ability to condition this type of 

processes, both individually and jointly.  

At the same time, the moderated moderated mediation effect exerted by both 

variables on the indirect effects studied is confirmed, with the transformational 

leadership style having a greater impact (positive or negative) on women compared to 

men. This fact suggests the need to deepen the study of the impact of the 

transformational leadership style on women and men, to assess their subsequent 

incorporation into training programs that contribute to healthier organizational 

environments. 
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7.6. Fortalezas y limitaciones 

 A continuación se exponen una serie de fortalezas y limitaciones que 

caracterizan al estudio presentado. 

 Fortalezas 

 1. Análisis del mobbing en sectores económicos menos habituales: tal como 

apuntan León-Pérez et al. (2019b), existe en la actualidad una descompensación  muy 

relevante en la investigación sobre mobbing a favor del sector sanitario, lo cual hace 

especialmente necesaria la incorporación de muestras pertenecientes a otros sectores 

ocupacionales, de cara a conseguir resultados sobre distintos ámbitos profesionales que 

permitan ampliar el alcance de las investigaciones sobre esta variable y el desarrollo 

posterior de comparaciones intersectoriales. En este sentido, esta tesis doctoral 

contribuye a solventar la carencia detectada por los autores mencionados. 

 2. Delimitación de los criterios de medida del mobbing. Frente a las 

discrepancias teóricas y metodológicas existentes entre los autores en la definición y 

aplicación de criterios homogéneos de medida sobre el mobbing, el estudio presentado 

en esta tesis contribuye a clarificar los criterios diagnósticos, acotando esta variable en 

tres categorías (Violencia nula o baja, Conductas violentas y Mobbing) que permiten 

graduar los distintos niveles de intensidad con los que se pueden manifestar las 

conductas constitutivas de acoso en el entorno laboral. 

 3. Respuesta a las demandas teóricas sobre el estudio del mobbing: autores 

como Nielsen y Einarsen (2018) señalan como uno de los retos futuros sobre el acoso 

laboral el planteamiento de estudios que consideren las variables moderadoras que 

pueden influir en este tipo de procesos. En este sentido, la tesis presentada contribuye a 

ello, dado que plantea la inclusión de dos variables moderadoras en el estudio de los 

procesos de mobbing (Liderazgo transformacional y Sexo). 

 4. Respuesta a las demandas empíricas sobre los modelos de mediación 

doblemente moderada: según Hayes (2018b), la adición de más de un moderador a los 

modelos empíricos que plantean el estudio de efectos de mediación doblemente 

moderada los dota de una mayor complejidad e interés, siendo además un tema 



  325 
 

insuficientemente desarrollado por los metodólogos en la actualidad. Por este motivo, la 

tesis presentada intenta dar un paso más en este sentido, contribuyendo al estudio y 

desarrollo de este tipo de modelos empíricos. 

 5. Aportes a la investigación sobre las variables de recurso en procesos de 

mobbing: autores como Mérida-López y Extremera (2022) hacen alusión dentro del 

sector educativo a la carencia de estudios sobre el rol protector desempeñado por ciertos 

recursos personales en los colegios (entre los que se encuentra el liderazgo 

transformacional) frente a los profesores víctimas de conductas de acoso y 

hostigamiento. En relación a esta cuestión, la tesis doctoral presentada realiza un aporte 

relevante en este sentido, tratando de profundizar en el estudio de este tipo de variables 

de recurso en los procesos de mobbing. 

 6. Empleo de escalas de medida de liderazgo transformacional validadas en 

España: en esta tesis doctoral se utiliza una escala de valoración del estilo de liderazgo 

transformacional basada en el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que cuenta 

únicamente con un total de 4 ítems. No obstante, este planteamiento es coherente con 

las investigaciones previas desarrolladas en España que emplean esta misma 

herramienta de análisis. Entre otros autores especialistas en liderazgo, Molero et al. 

(2010) aconsejan el empleo de escalas de medida más parsimoniosas sobre esta 

variable, de cara a identificar sus distintas dimensiones componentes con mayor 

claridad, lo cual puede facilitar posteriormente el entrenamiento específico en 

habilidades concretas entre el personal que ejerce funciones directivas (counselling).  

Limitaciones 

 1. Obtención de información por parte de todos los sujetos implicados: tal 

como apunta Dujo (2021), el mobbing es un fenómeno difícil de objetivar, dado que las 

conductas que conlleva no son fácilmente observables. Por ello, autores como Reknes  

et al. (2019) recomiendan la recopilación de información por parte de todos los sujetos 

implicados en estos procesos, tanto de forma directa como indirecta, de cara a conseguir 

una comprensión integral de su desarrollo. No obstante en esta tesis, al igual que sucede 

de forma generalizada en las investigaciones relacionadas con esta variable, no fue 

posible acceder a las valoraciones de los potenciales agresores o testigos, contando 
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únicamente con la visión de los hechos por parte de los potenciales sujetos acosados, lo 

cual puede derivar en un potencial sesgo en las respuestas obtenidas, dado su carácter 

unipersonal. 

 2. Empleo de técnicas cuantitativas y sesgos derivados de las mismas: en 

este estudio se empleó únicamente la técnica cuantitativa como herramienta de análisis, 

a partir del uso de cuestionarios, pero no se recurrió a otras técnicas cualitativas 

complementarias, tales como las entrevistas. Por ello, de cara a la interpretación de los 

resultados obtenidos desde un punto de vista técnico-preventivo, debe hablarse de 

potenciales casos de mobbing. Por otra parte, el uso de cuestionarios implica la 

asunción de una serie de sesgos asociados a los mismos de forma habitual, entre ellos 

los siguientes: sesgo cognitivo, sesgo de subjetividad por parte de los sujetos 

encuestados, deseabilidad social y efecto Halo (Carretero, 2011; Cuadrado y Molero, 

2002; Einarsen, 2000; Lievens, 1997). 

 3. Alcance del estudio a un único ámbito ocupacional: la tesis presentada 

analiza los procesos de acoso laboral y la influencia en ellos del liderazgo 

transformacional y el sexo exclusivamente en el sector educativo, lo cual limita la 

generalización de los resultados únicamente a los profesionales que forman parte de este 

sector.  

 4. Muestra no equilibrada en función del sexo: la muestra empleada en esta 

tesis estuvo compuesta de forma aproximada por un 75% de mujeres frente a un 25% de 

hombres, lo cual pudo haber influido en los resultados obtenidos. No obstante, esta 

distribución no proporcional de los grupos en función del sexo concuerda con los datos 

proporcionados por organismos como UNESCO (2020), que destacan el contexto 

ampliamente feminizado del sector educativo en países como España y Portugal, con 

más de un 97% de mujeres en la etapa de Educación Infantil y más de un 80% en la 

etapa de Educación Primaria, hecho que también ha sido destacado en estudios 

realizados sobre este colectivo por otros autores (Rabasa et al., 2016). 

 Por su parte, en España, el Ministerio de Educación y Formación Profesional 

(2020) también destaca el alto grado de feminización del sector educativo, señalando 

que el 66% del profesorado a nivel nacional (dos tercios del total) está formado por 
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mujeres, aunque con una proporción que disminuye conforme se incrementa el nivel 

educativo. Este porcentaje aumenta en las Enseñanzas de Régimen General no 

universitarias (72.1%), siendo muy similar al registrado a nivel autonómico dentro de la 

Comunidad Valenciana en este mismo tipo de enseñanzas (71.1%). Estos datos 

concuerdan a su vez con los presentados en la muestra objeto de estudio en esta tesis. 

 5. Limitaciones derivadas del carácter transversal (cross-sectional)            

del estudio realizado: la naturaleza transversal del estudio presentado implica la 

asunción de las carencias asociadas habitualmente a los mismos. Entre ellas, no permite 

ofrecer respuestas definitivas sobre la causalidad de las relaciones existentes entre las 

variables estudiadas, dado que, para ello, sería necesario llevar a cabo investigaciones 

longitudinales, que analizaran su evolución temporal de una forma más pormenorizada. 
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7.7. Futuras líneas de investigación 

 Los resultados obtenidos en este estudio permiten a su vez el planteamiento y 

desarrollo de nuevas investigaciones, ya sea profundizando sobre las variables tratadas e 

incluso planteando nuevas estrategias de intervención que puedan contribuir a mejorar 

la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras en el ámbito educativo frente a la 

exposición a conductas de acoso laboral. Para ello, se exponen a continuación algunas 

de estas propuestas. 

 1. Formación en riesgos psicosociales: protocolos de actuación frente al 

acoso laboral. Organismos como el INSST (2020b) han puesto de manifiesto la 

necesidad de impulsar la formación en prevención de riesgos psicosociales, entre ellos 

el acoso laboral, dada la escasez de cursos formativos sobre psicosociología en 

comparación con otras especialidades preventivas. Por otra parte,  EU-OSHA (2019) 

también ha destacado la importancia del desarrollo de protocolos específicos sobre 

mobbing en el sector de la enseñanza, ya que menos del 50% de centros educativos 

europeos cuentan con planes de actuación frente a estas contingencias. 

 Para ello, un posible punto de partida podría ser el desarrollo de guías de buenas 

prácticas que facilitaran la elaboración posterior de dichos protocolos, siguiendo el 

ejemplo de Osalan en el País Vasco (Alastruey y Gómez, 2013). 

 2. Incorporación de programas de intervención mixtos en los centros 

educativos: más allá de los protocolos de actuación, otra medida preventiva adecuada 

para evitar la aparición y el desarrollo de conductas de acoso laboral en el ámbito 

docente, disminuyendo los problemas de salud asociados a las mismas, consiste en la 

implantación de programas de intervención mixtos (dirigidos tanto hacia la persona 

como hacia la organización en la que trabaja), en los cuales se tengan en cuenta 

variables organizacionales y cognitivo-emocionales. Dichos programas han demostrado 

una mayor eficacia en el largo plazo (Awa et al., 2010). 

 3. Impulso de la formación en técnicas y estilos de liderazgo saludable. 

Gairín et al. (2019), Gerhardt et al. (2021) y Grau-Alberola et al. (2022) subrayan la 

importancia de contar en los centros de trabajo con directivos y superiores jerárquicos 
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verdaderamente comprometidos con la seguridad y salud de sus empleados, capaces de 

detectar y actuar a tiempo sobre las situaciones de deterioro y conflicto interpersonal 

que pueden aparecer en un momento determinado entre ellos. 

 Autores como Victor Küppers (Casals, 2020) apoyan la formación continua en 

técnicas de liderazgo, posicionándose en contra de su consideración como rasgo innato 

en los sujetos y afirmando que puede entrenarse con perseverancia. 

 En este sentido, siguiendo a Martínez et al. (2020) resulta fundamental la 

contribución realizada por parte de los grupos de investigación y psicólogos sociales y 

organizacionales en el desarrollo de estudios y recopilación de evidencias científicas 

capaces de validar las intervenciones psicosociales en los centros de trabajo, mediante el 

desarrollo de actividades formativas relacionadas con el liderazgo, fomentando así el 

interés en esta materia por parte de los propios empresarios y directivos. 

Por su parte, los efectos beneficiosos de la formación en liderazgo 

transformacional sobre la salud de los empleados (mayores niveles de bienestar, 

productividad y calidad de vida laboral) han sido igualmente reconocidos en distintos 

estudios (Akar y Ustuner, 2019; Chebon et al., 2019; Stein et al., 2021). 

4. Consideración de las diferencias por sexo en la práctica del liderazgo en 

los centros educativos. Las diferencias obtenidas en este estudio con respecto a la 

percepción del liderazgo transformacional entre hombres y mujeres sugieren la 

posibilidad de que también puedan manifestarse en su ejecución. Por ello, sería 

interesante plantear futuras investigaciones dirigidas a valorar la existencia de 

diferencias por sexo en la aplicación del liderazgo transformacional en el ámbito 

educativo. 

5. Carencias metodológicas en el estudio del liderazgo. Uno de los problemas 

relacionados con la medición empírica del liderazgo a los que se alude con mayor 

frecuencia entre los autores especialistas en esta materia es el hecho de que, a pesar de 

existir diferencias teóricas entre los distintos estilos, se mantienen una serie de carencias 

metodológicas en la aplicación de las escalas de medida que permiten su cuantificación 

mediante cuestionarios. Laguía et al. (2020) señalan en este sentido que, tanto los 

líderes como sus seguidores, no son capaces de detectar las sutilezas propias que 
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subyacen a cada uno de estos estilos, dado que todos ellos presentan en cierta medida 

rasgos que pueden ser coincidentes a priori, pero, al mismo tiempo, mantienen 

diferencias entre sí. Por ello, estos autores consideran necesario un mayor progreso 

metodológico que facilite el análisis discriminante entre los distintos estilos con mayor 

solidez, de cara a avanzar en los próximos años en los estudios de liderazgo. 

6. Ampliación del alcance del estudio. Una de las potenciales líneas de interés 

en la investigación sobre los procesos de mobbing en los próximos años se centra en el 

desarrollo de estudios que empleen muestras de carácter multiocupacional, permitiendo 

establecer comparaciones entre las percepciones y los efectos de las conductas de acoso 

laboral en los profesionales que trabajan en los distintos sectores económicos, valorando 

de una forma más precisa las similitudes y diferencias intersectoriales. Por su parte, 

León-Pérez et al. (2019b) también proponen la realización de estudios transculturales 

sobre mobbing y liderazgo transformacional, de cara a conseguir una mayor 

comprensión acerca de la influencia que pueden tener las dinámicas socio-culturales 

propias de cada país para explicar, por una parte, las diferencias internacionales en las 

cifras de prevalencias de mobbing y, por otra, las diferencias en la percepción del 

liderazgo entre hombres y mujeres. 
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Anexo 1: Cuestionario para la evaluación de los factores psicosociales en el trabajo  en el 
sector de la educación  

 

    CÓDIGO__________ 

(A rellenar por el personal evaluador) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EVALUACIÓN DE FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 

EN EL SECTOR DE LA EDUCACIÓN 
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INFORMACIÓN SOBRE EL CUESTIONARIO 

Este estudio tiene como objetivo analizar cómo influyen sobre la calidad de vida 

laboral fenómenos como los riesgos psicosociales en el trabajo. Para ello, hemos 

elaborado un conjunto de preguntas que, si son contestadas con sinceridad, nos 

permitirán comprender mejor esos procesos y su influencia sobre la organización, y 

sobre la salud de los trabajadores/as. 

 

Sólo tendrán acceso al contenido del cuestionario los miembros del equipo 

de investigación (Universitat de València) y del INVASSAT. Todos los datos que 

refleje en él serán tratados confidencialmente. Su confidencialidad será mantenida 

en todo momento y los informes sólo se ofrecerán de forma agrupada. 

 

Es importante que responda a todas las cuestiones, pues las omisiones invalidan 

el conjunto de la escala a la que está respondiendo. Responda rodeando con un círculo 

la alternativa adecuada o escribiendo las respuestas en los espacios que acompañan a las 

cuestiones, según proceda. Compruebe al final que ha contestado a todas las preguntas. 

 

Esperamos que comprenda la importancia de este estudio para el colectivo 

del que forma parte y para futuras intervenciones que pueden mejorar su calidad 

de vida y la de sus compañeros de profesión. Por ello, le solicitamos su 

colaboración. 

 

Muchas gracias por el tiempo que va a dedicar a responder a este cuestionario. 
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 En esta parte del cuestionario debe reflejar algunos datos personales. Su objetivo es 

poder agrupar sus respuestas con las de otros/as profesionales de características similares a las 

suyas, para ver si estas variables (por ejemplo: sexo, edad, antigüedad, tipo de servicio, etc.) 

influyen sobre los niveles de estrés percibido. 

1) Sexo:    1. Hombre    2. Mujer   (Rodee la respuesta adecuada) 

2) Edad:              años. 

3) Relación personal de pareja:  

         1. Con pareja estable        2. Sin pareja estable   (Rodee la respuesta adecuada)    

4) Tipo de relación laboral (rodee con un círculo la opción más adecuada): 

     1. Funcionario/a de carrera   2. Funcionario/a interino/a   3. Contratado/a laboral fijo/a                            

4. Contratado laboral temporal 

5) Tiempo que lleva en esta profesión o actividad:                   __ años                 __ meses. 

6) Tiempo que lleva en este puesto de trabajo:                   __ años                 __ meses. 

7) Tipo de centro (rodee la respuesta adecuada)6: 

    1. IES 2. FPA  3. CEIP  4. CAES  5. CEE  6. EI 

    7. FP 8. CRA             9. Conservatorios profesionales            10. Otros 

8) Realiza toda su jornada laboral en este centro SI NO   (Rodee la respuesta adecuada) 

9) ¿Qué titulación / estudios posee? (Escolaridad, indique sólo la superior)  

    __________________________________________________________. 

10) Etapa donde realiza el mayor número de horas de trabajo                                                           

(rodee con un círculo la opción más adecuada): 

    1. Infantil                     2. Primaria                 3. Secundaria                4. Ciclos formativos 

    5. Educación especial  6. Enseñanzas de régimen especial (enseñanzas artísticas, idiomas, etc.) 

11) ¿Ejerce otras funciones en el centro? (rodee con un círculo la opción más adecuada): 

     1. Equipo  directivo (Director/a, jefe/a de estudios)                                                                               

2. Equipo pedagógico (especificar): __________________________ 

     3. Tutor/a      

     4. Otros/as (especificar):____________________________  

 

                                                           
6 IES: Instituto de Educación Secundaria, FPA: Formación de Personas Adultas, CEIP: Centros de 
Educación Infantil y Primaria, CAES: Centros de Atención Educativa Singular, CEE: Centros Especiales 
de Empleo, EI: Escuela Infantil, FP: Formación Profesional, CRA: Centro Rural Agrupado 
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12) Turno de trabajo:      1. Mañanas       2. Tardes       3. Mañana / Tarde 

13) Estabilidad laboral:   

          1. Destino definitivo     2. Expectativa de destino     3. Comisión de servicio                               

  4. Interino/a                  5. Otros/as 

 

 A continuación hay algunas afirmaciones con relación a su trabajo y sobre las 

consecuencias que se derivan de esa relación para usted como profesional y como persona. 

Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo 

en cuenta la escala que se le presenta a continuación. Para responder rodee con un círculo la 

alternativa (el número) que más se ajusta a su situación: 

0 1 2 3 4 

Nunca 
 

Raramente: 
algunas veces 

al año 

A veces: 
algunas veces 

al mes 

Frecuentemente: 
algunas veces 
por semana 

Muy frecuentemente: 
todos los días 

 
                                    

CONFLICTOS INTERPERSONALES 
 

 
                                             

CONFLICTO DE ROL 

1) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con su jefe/a de estudios (o su jefe/a directo)?  0     1     2     3     4 
2) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con sus compañeros/as?  0     1     2     3     4 
3) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con los alumnos/as?  0     1     2     3     4 
4) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con los familiares de los alumnos/as?  0     1     2     3     4 
5) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con la dirección del centro o de la organización?  0     1     2     3     4 
6) ¿Con qué frecuencia tiene conflictos con otros trabajadores del centro?  0     1     2     3     4 

1) Tengo que hacer cosas de forma diferente a como pienso que deben hacerse.  0     1     2     3     4 
2) Se me pide que realice funciones y tareas para las que no estoy autorizado/a.  0     1     2     3     4 
3) Tengo que trabajar con dos o más grupos que hacen las cosas de manera bastante 

diferente.  0     1     2     3     4 

4) Recibo demandas incompatibles de dos o más personas.  0     1     2     3     4 
5) Se me asignan tareas/funciones sin los recursos y medios materiales necesarios para 

realizarlas.  0     1     2     3     4 
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0 1 2 3 4 

Nunca 
 

Raramente: 
algunas veces 

al año 

A veces: 
algunas veces 

al mes 

Frecuentemente: 
algunas veces 
por semana 

Muy frecuentemente: 
todos los días 

 
 

AMBIGÜEDAD DE ROL 
 

                                                    
 

APOYO SOCIAL EN EL TRABAJO 
 

 
 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

1) Conozco el grado de autoridad que tengo en mi trabajo.  0     1     2     3     4 
2) Los objetivos y metas de mi trabajo son claros y están planificados.  0     1     2     3     4 
3) Conozco cuáles son mis responsabilidades en el trabajo.  0     1     2     3     4 
4) Conozco los criterios con los que me evalúan.  0     1     2     3     4 
5) Sé exactamente lo que se espera de mí en el trabajo.  0     1     2     3     4 

1) ¿Se siente apreciado en el trabajo por el jefe/a de estudios (o por su jefe/a directo/a)?  0     1     2     3     4 
2) ¿Se siente apreciado/a en el trabajo por sus compañeros/as?  0     1     2     3     4 
3) ¿Se siente apreciado/a en el trabajo por la dirección del centro?  0     1     2     3     4 
4) ¿Con qué frecuencia le ayuda el jefe/a de estudios (o su jefe/a directo/a) cuando surgen 

problemas en el trabajo?  0     1     2     3     4 

5) ¿Con qué frecuencia le ayudan sus compañeros/as cuando surgen problemas en el 
trabajo?  0     1     2     3     4 

6) ¿Con qué frecuencia le ayuda la dirección del centro cuando surgen problemas en el 
trabajo?  0     1     2     3     4 

1) Mi jefe/a de estudios (o director/a en su defecto) desarrolla formas de motivarnos. 0     1     2     3     4 
2) Mi jefe/a de estudios (o director/a en su defecto) me transmite la necesidad                               

de trabajar mucho y bien. 0     1     2     3     4 

3) Mi jefe/a de estudios (o director/a en su defecto) cree y me transmite la importancia    
de nuestra misión. 0     1     2     3     4 

4) Mi jefe/a de estudios (o director/a en su defecto) da consejos a quienes los necesitan. 0     1     2     3     4 
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PROBLEMAS PSICOSOMÁTICOS 
 

 Las siguientes preguntas tienen que ver con su estado de salud o con problemas personales 

pero relacionado exclusivamente con el trabajo. ¿Ha experimentado alguna de las siguientes 

situaciones durante las últimas semanas en relación con su trabajo? Si es así, ¿con qué 

frecuencia? 

0 1 2 3 4 
Nunca Raramente A veces Frecuentemente Muy frecuentemente 
 

1) ¿Le ha preocupado que, sin estar haciendo ningún esfuerzo, se le cortara la 
respiración?   0       1       2       3       4 

2) ¿Ha sentido bruscamente palpitaciones o pinchazos en el pecho?   0       1       2       3       4 
3) ¿Ha tenido dolores o molestias en el estómago?   0       1       2       3       4 
4) ¿Ha tenido alguna crisis de ansiedad?   0       1       2       3       4 
5) ¿Ha tenido ausencias, mareos o vértigos?   0       1       2       3       4 
6) ¿Ha tenido jaquecas o dolores de cabeza?   0       1       2       3       4 
7) ¿Ha tenido algún problema de salud a causa de su trabajo?   0       1       2       3       4 
8) ¿Ha tenido dificultades para dormir?   0       1       2       3       4 
9) ¿Ha tenido contracturas o dolores musculares?   0       1       2       3       4 

 

CONSUMO DE MEDICAMENTOS 
 

1) ¿Ha necesitado tomar algún medicamento para poder manejar alguno de los 
problemas de salud anteriores u otros similares relacionados con su trabajo?   0       1       2       3       4 

 

CONSUMO DE ALCOHOL 
 

1) ¿Ha ingerido alguna bebida alcohólica en el trabajo o fuera del trabajo?   0       1       2       3       4 
 

CONSUMO DE TABACO 
 

1) ¿Ha incrementado su consumo de tabaco diario? 0       1       2       3       4 
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0 1 2 3 4 
Nunca Raramente A veces Frecuentemente Muy frecuentemente 

 
 

                                                  PROBLEMAS SOCIALES 
 

1) ¿Ha tenido problemas o discusiones con algún miembro de su familia? 0       1       2       3       4 
2) ¿Ha tenido problemas o discusiones con amigos o conocidos? 0       1       2       3       4 

 

                              BÚSQUEDA DE AYUDA DE UN ESPECIALISTA 
 

1) ¿Ha necesitado apoyo de un especialista para superar alguna situación de crisis 
personal relacionada con su trabajo? 0       1       2       3       4 

 

                                         ACOSO PSICOLÓGICO (MOBBING) 
 

 Durante los últimos 6 meses con qué frecuencia ha sufrido las siguientes 

acciones negativas en su lugar de trabajo. 

0 1 2 3 4 
Nunca 

 
Ocasionalmente Algunas veces              

al mes 
Algunas veces          
por semana 

Todos los días 

 

1) Le han asignado tareas o trabajos absurdos o sin sentido. 0       1       2       3       4 
2) Le han rebajado asignándole trabajos por debajo de su capacidad 

profesional o de sus competencias habituales. 0       1       2       3       4 

3) Amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequeños o 
intrascendentes. 0       1       2       3       4 

4) Le han menospreciado personal o profesionalmente o han echado por 
tierra su trabajo, sin importar lo que haga. 0       1       2       3       4 

5) Han restringido sus posibilidades de comunicarse, hablar o de 
reunirse con su superior. 0       1       2       3       4 

6) Le han ignorado, excluido, le han hecho el vacío, o han fingido no 
verle. 0       1       2       3       4 

7) Le interrumpen continuamente impidiéndole expresarse y le   
avasallan cuando hace preguntas o intenta participar en una 
conversación. 

0       1       2       3       4 

8) Le han humillado o despreciado en público, ante colegas o ante 
terceros. 0       1       2       3       4 

9) Le han chillado, gritado, o elevado la voz para intimidarle. 0       1       2       3       4 
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0 1 2 3 4 
Nunca 

 
Ocasionalmente Algunas veces              

al mes 
Algunas veces          
por semana 

Todos los días 
 
 

10) Le han privado de información imprescindible y necesaria para 
hacer su trabajo. 0       1       2       3       4 

11) Han distorsionado malintencionadamente o han ignorado lo que   
dice o hace en el trabajo. 0       1       2       3       4 

12) Le han dejado sin ningún trabajo que hacer, ni siquiera por   
iniciativa propia. 0       1       2       3       4 

13) Ha recibido amenazas o sugerencias de despido, rescisión de 
contrato, traslados, etc. 0       1       2       3       4 

14) Ha recibido insultos por teléfono o por e-mail. 0       1       2       3       4 
15) Han saboteado su trabajo. 0       1       2       3       4 
16) Le han intimidado invadiendo su espacio personal, cortándole el 

paso, empujándole, etc. 0       1       2       3       4 

17) Le han cambiado su lugar de trabajo para aislarle de sus 
compañeros. 0       1       2       3       4 

18) Han realizado comentarios ofensivos y repetidos sobre su persona o 
sobre su vida privada. 0       1       2       3       4 

19) Difunden rumores o hablan mal de usted cuando no está presente. 0       1       2       3       4 
20) Le han acosado sexualmente. 0       1       2       3       4 
Señale otras acciones negativas ejercidas contra usted que no estén 
presentes en la lista anterior. 

 

0       1       2       3       4 
0       1       2       3       4 
0       1       2       3       4 

21a) 
21b) 
21c) 

 

22) ¿Desde cuándo sufre esas acciones?  

(Rodee con un círculo el número de la opción que más se ajusta a su experiencia): 

0 1 2 3 4 5 6 
Hace menos de 

6 meses que 
sufro esas 
acciones 

Hace entre 
6 meses y 

1 año 

Hace entre 
1 y 2 años 

Hace entre 
2 y 3 años 

Hace entre 
3 y 5 años 

Hace entre 
5 y 10 años 

Hace 10 años 
o más 
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En el espacio siguiente puede reflejar los comentarios que considere oportunos 
 

_________________________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________ 

              GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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Anexo 2: Modelos de path análisis testados en el estudio (Objetivos III y IV)         
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Figura 46 
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Anexo 3: Contraste por pares de efectos indirectos condicionados (Objetivo IV) 

Tabla 17 

Mediación doblemente moderada  en los modelos testados: diferencia entre pares de efectos indirectos condicionados (diagrama 73 PROCESS)                              

 
bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 

 
Modelo 25 

 
Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.13 

.10 

.03 

.10 

.03 

.03 

 

.10 

.10 

.10 

.13 

.13 

.10 

.03 

.00 

-.07 

-.03 

-.10 

-.07 

 

 

.04 

.05 

.03 

.04 

.02 

.04 

-.050 

-.091 

-.140 

-.098 

-.143 

-.148 

 

.091 

.090 

-.012 

.057 

-.051 

-.003 

 

Modelo 26 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.16 

.11 

.06 

.11 

.06 

.06 

.16 

.16 

.16 

.16 

.16 

.11 

.00 

-.05 

-.10 

-.05 

-.10 

-.05 

.06 

.07 

.05 

.06 

.04 

.05 

-.115 

-.180 

-.210 

-.151 

-.174 

-.166 

.103 

.086 

-.009 

.071 

-.030 

.039 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 

    
 
 

  

 
Modelo 27 

 
Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.00 

-.01 

.00 

-.01 

.00 

.00 

 

.05 

.05 

.05 

.00 

.00 

-.01 

 

-.05 

-.06 

-.05 

-.01 

.00 

.01 

 

.03 

.04 

.03 

.03 

.01 

.03 

 

-.117 

-.142 

-.121 

-.069 

-.034 

-.054 

 

.014 

.021 

.007 

.051 

.023 

.060 

 

 
 
 

Modelo 28 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.05 

.02 

-.01 

.02 

-.01 

-.01 

 

.03 

.03 

.03 

.05 

.05 

.02 

 

.02 

-.01 

-.04 

-.03 

-.06 

-.03 

 

.03 

.04 

.03 

.03 

.02 

.03 

 

-.037 

-.082 

-.090 

-.096 

-.100 

-.080 

 

.085 

.059 

.013 

.026 

-.025 

.026 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 

 
 
 

Modelo 29 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.06 

.04 

.00 

.04 

.00 

.00 

 

-.01 

-.01 

-.01 

.06 

.06 

.04 

 

.07 

.05 

.01 

-.02 

-.06 

-.04 

 

.03 

.04 

.02 

.03 

.02 

.03 

 

.011 

-.022 

-.041 

-.081 

-.098 

-.110 

 

.118 

.123 

.055 

.055 

-.019 

.019 

 

 
 
 

Modelo 30 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.14 

.08 

.05 

.08 

.05 

.05 

 

.16 

.16 

.16 

.14 

.14 

.08 

 

-.02 

-.08 

-.11 

-.06 

-.09 

-.03 

 

.05 

.06 

.04 

.05 

.03 

.04 

 

-.116 

-.180 

-.202 

-.138 

-.153 

-.130 

 

.068 

.041 

-.031 

.044 

-.029 

.037 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 31 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.09 

.07 

.02 

.07 

.02 

.02 

 

.07 

.07 

.07 

.09 

.09 

.07 

 

.02 

.00 

-.05 

-.02 

-.07 

-.05 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.02 

.03 

 

-.033 

-.058 

-.096 

-.068 

-.100 

-.107 

 

.065 

.066 

-.006 

.045 

-.030 

-.001 

 

 
 
 

Modelo 32 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.11 

.08 

.05 

.08 

.05 

.05 

 

.10 

.10 

.10 

.11 

.11 

.08 

 

.01 

-.02 

-.05 

-.03 

-.06 

-.03 

 

.04 

.05 

.04 

.04 

.03 

.04 

 

-.069 

-.111 

-.124 

-.106 

-.116 

-.117 

 

.084 

.079 

.013 

.063 

-.008 

.036 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 33 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.01 

.01 

.00 

.01 

.00 

.00 

 

.05 

.05 

.05 

.01 

.01 

.01 

 

-.04 

-.04 

-.05 

.00 

-.01 

-.01 

 

.03 

.03 

.02 

.03 

.01 

.02 

 

-.083 

-.100 

-.098 

-.052 

-.043 

-.061 

 

.017 

.027 

-.004 

.046 

.007 

.032 

 

 
 
 

Modelo 34 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.04 

.01 

-.01 

.01 

.-.01 

-.01 

 

.04 

.04 

.04 

.04 

.04 

.01 

 

.00 

-.03 

-.05 

-.03 

-.05 

-.02 

 

.03 

.03 

.02 

.03 

.02 

.02 

 

-.046 

-.089 

-.093 

-.081 

-.083 

-.066 

 

.051 

.030 

-.006 

.020 

-.021 

.023 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 35 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.05 

.03 

.00 

.03 

.00 

.00 

 

.01 

.01 

.01 

.05 

.05 

.03 

 

.04 

.02 

-.01 

-.02 

-.05 

-.03 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.02 

.03 

 

.002 

-.035 

-.045 

-.075 

-.087 

-.086 

 

.082 

.080 

.028 

.037 

-.017 

.021 

 

 
 
 

Modelo 36 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.12 

.06 

.04 

.06 

.04 

.04 

 

.12 

.12 

.12 

.12 

.12 

.06 

 

.00 

-.06 

-.08 

-.06 

-.08 

-.02 

 

.03 

.04 

.03 

.04 

.03 

.03 

 

-.066 

-.131 

-.144 

-.121 

-.133 

-.100 

 

.068 

.033 

-.019 

.020 

-.033 

.032 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 37 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.09 

.09 

.02 

.09 

.02 

.02 

 

.09 

.09 

.09 

.09 

.09 

.09 

 

.00 

.00 

-.07 

.00 

-.07 

-.07 

 

.03 

.04 

.02 

.03 

.02 

.03 

 

-.049 

-.076 

-.115 

-.071 

-.103 

-.132 

 

.052 

.073 

-.021 

.064 

-.036 

-.002 

 

 
 
 

Modelo 38 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.12 

.10 

.04 

.10 

.04 

.04 

 

.12 

.12 

.12 

.12 

.12 

.10 

 

.00 

-.02 

-.08 

-.02 

-.08 

-.06 

 

.04 

.05 

.04 

.05 

.03 

.04 

 

-.082 

-.129 

-.158 

-.104 

-.130 

-.153 

 

.065 

.081 

-.018 

.075 

-.029 

.020 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 39 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.01 

.02 

.00 

.02 

.00 

.00 

 

.05 

.05 

.05 

.01 

.01 

.02 

 

-.04 

-.03 

-.05 

.01 

-.01 

-.02 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.01 

.02 

 

-.084 

-.090 

-.089 

-.036 

-.028 

-.069 

 

.008 

.038 

-.003 

.063 

.010 

.025 

 

 
 
 

Modelo 40 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.04 

.02 

.00 

.02 

.00 

.00 

 

.03 

.03 

.03 

.04 

.04 

.02 

 

.01 

-.01 

-.03 

-.02 

-.04 

-.02 

 

.02 

.03 

.02 

.02 

.01 

.02 

 

-.031 

-.062 

-.065 

-.065 

-.065 

-.065 

 

.049 

.043 

.002 

.030 

-.016 

.018 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 41 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.06 

.05 

.01 

.05 

.01 

.01 

 

.02 

.02 

.02 

.06 

.06 

.05 

 

.04 

.03 

-.01 

-.01 

-.05 

-.04 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.01 

.03 

 

-.001 

-.027 

-.047 

-.062 

-.080 

-.106 

 

.081 

.100 

.024 

.058 

-.024 

.006 

 

 
 
 

Modelo 42 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

.11 

.08 

.03 

.08 

.03 

.03 

 

.12 

.12 

.12 

.11 

.11 

.08 

 

-.02 

-.04 

-.09 

-.03 

-.08 

-.05 

 

.03 

.04 

.03 

.04 

.02 

.04 

 

-.078 

-.127 

-.155 

-.102 

-.125 

-.127 

 

.054 

.050 

-.033 

.049 

-.038 

.015 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 43 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.08 

-.09 

-.03 

-.09 

-.03 

-.03 

 

-.08 

-.08 

-.08 

-.08 

-.08 

-.09 

 

.00 

-.01 

.05 

-.01 

.05 

.06 

 

.02 

.04 

.02 

.03 

.02 

.03 

 

-.049 

-.087 

.006 

-.080 

.022 

.002 

 

.039 

.056 

.094 

.053 

.085 

.130 

 

 
 
 

Modelo 44 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.11 

-.10 

-.05 

-.10 

-.05 

-.05 

 

-.11 

-.11 

-.11 

-.11 

-.11 

-.10 

 

.00 

.01 

.06 

.01 

.06 

.05 

 

.04 

.05 

.04 

.04 

.02 

.04 

 

-.066 

-.098 

-.010 

-.091 

.008 

-.026 

 

.071 

.104 

.127 

.084 

.103 

.145 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 
 
 

Modelo 45 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.01 

-.02 

.00 

-.02 

.00 

.00 

 

-.04 

-.04 

-.04 

-.01 

-.01 

-.02 

 

.03 

.02 

.04 

-.01 

.01 

.02 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.01 

.03 

 

-.017 

-.041 

-.006 

-.057 

-.009 

-.035 

 

.078 

.093 

.087 

.046 

.030 

.067 

 

 
 
 

Modelo 46 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.04 

-.02 

.00 

-.02 

.00 

.00 

 

-.03 

-.03 

-.03 

-.04 

-.04 

-.02 

 

-.01 

.01 

.03 

.02 

.04 

.02 

 

.02 

.03 

.02 

.02 

.01 

.02 

 

-.052 

-.051 

-.005 

-.035 

.018 

-.016 

 

.033 

.063 

.073 

.063 

.067 

.075 
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bcontraste = efecto indirecto 1 – efecto indirecto 2 

 
 
 
 

Modelo 47 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.05 

-.04 

-.01 

-.04 

-.01 

-.01 

 

-.02 

-.02 

-.02 

-.05 

-.05 

-.04 

-.03 

-.02 

.01 

.01 

.04 

.03 
 

 

.02 

.03 

.02 

.03 

.01 

.03 

 

-.073 

-.095 

-.025 

-.056 

.020 

-.011 

 

.004 

.030 

.049 

.059 

.074 

.103 

 

Modelo 48 
 

Efecto 1 Efecto 2 bcontraste SE Boot LI Boot LS 

-.09 

-.08 

-.04 

-.08 

-.04 

-.04 

 

-.11 

-.11 

-.11 

-.09 

-.09 

-.08 

.02 

.03 

.07 

.01 

.05 

.04 

 

.03 

.04 

.03 

.04 

.02 

.04 

 

-.041 

-.060 

.015 

-.066 

.014 

-.021 

 

.075 

.105 

.128 

.077 

.096 

.122 

 
 

Nota. Efectos 1 y 2 = corresponden a los distintos valores que adopta b en los modelos 25 a 48, a partir de las dos categorías que tiene cada variable  moderadora (W y Z) (ver Tabla 16); 
bcontraste = valor correspondiente a la resta de efectos; SE = error estándar; Boot LI y Boot LS = límites inferior y superior que configuran el intervalo de confianza. Dichos límites se 
calcularon empleando la técnica del Bootstrapping, con un total de 10000 muestras bootstrap y un nivel de confianza del 95%. Los intervalos de confianza que no incluyen el valor 0 dentro 
de sus límites son estadísticamente significativos y aparecen resaltados en color gris. 
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