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En el año 2009 se producen treinta y 
cinco suicidios de trabajadore/as de Fran-
ce Telecom en un período de meses. En el 
año 2014, la militar Zaida Cantero renun-
cia y abandona el ejército ante la “impu-
nidad” con la que se sintió hostigada tras 
haber denunciado por acoso sexual a un 
coronel. 

Asumido que los actos incívicos pue-
den manifestarse en cualquier agrupación 
de personas, cabe preguntarse qué es lo 
que hace a estos dos casos, especialmen-
te representativos en la investigación que 
aquí se presenta. En el primero de ellos, 
la organización impone una serie de nor-
mas que no parecen fomentar un entorno 
saludable, como pueden ser la separación 
física de los mandos con sus equipos o 
la prohibición de personalizar espacios 
de trabajo. En el segundo caso, una vez 
juzgado y sentenciado por acoso sexual 
un superior, la victima refiere sufrir pos-
terior acoso laboral por parte del resto de 
mandos. En ambos casos, la actitud de la 
organización ha potenciado, fomentado, 
permitido… situaciones inadecuadas. Esta 
circunstancia es etiquetada por los auto-
res del presente estudio como Tolerancia 
Organizacional (OT), que se define como 
la permisividad, intencionada o no, de la 
organización con respecto a las conductas 
incívicas que pudieran darse en el seno 
de la misma. En ocasiones, esta actitud 
puede superar la permisividad, llegando a 
convertirse en connivencia, siendo la pro-
pia estructura organizacional la que, no 
solo consiente, sino que también promue-
ve el acoso. La actitud de la organización 
se presenta por tanto como un factor in-
fluyente ante episodios de acoso psicoló-
gico en el trabajo, también conocido como 
acoso laboral, bullying o mobbing.

 En esta línea, la presente investiga-
ción tuvo como primer objetivo analizar el 
papel antecedente del acoso psicológico 

en el trabajo, con una serie de variables 
características de la psicología organiza-
cional como son la percepción de ruptura 
del contrato psicológico, rendimiento e 
identificación con la organización. Como 
segundo objetivo buscó explorar el papel 
mediador de la tolerancia organizacional 
en las referidas relaciones. Cabe definir de 
manera breve la ruptura del contrato psi-
cológico como la percepción de una de las 
partes de que la otra ha incumplido pro-
mesas y obligaciones mutuas en el ámbito 
del trabajo. Así mismo, la identificación 
con la organización es un tipo de identifi-
cación social, basada en la percepción de 
pertenencia a una organización determi-
nada. Se administró un cuestionario que 
fue respondido por diversos profesionales 
en activo. Para el análisis de datos se uti-
lizó la técnica de regresión con el objetivo 
de validar el primer grupo de relaciones, 
las cuales consideraban el acoso como 
antecedente. Para el segundo grupo de 
relaciones, es decir el estudio de la fun-
ción mediadora de la tolerancia organi-
zacional, se utilizó una macro específica 
que calculó los efectos indirectos a través 
de referida variable mediadora. Los resul-
tados validaron las relaciones causales 
planteadas, verificando que el acoso la-
boral es predictor positivo de la sensación 
de ruptura del contrato psicológico. Así 
mismo es predictor negativo, es decir su 
aumento provoca una disminución, tanto 
del rendimiento como de la identificación 
de la víctima con la organización. En lo re-
ferente al segundo objetivo, se verificó el 
efector mediador de la tolerancia organi-
zacional en dos de los casos, aquellos que 
relacionan el acoso laboral con la ruptura 
del contrato psicológico e identificación 
con la organización. 

Se sugiere centrar futuros estudios en 
la definición estricta del término toleran-
cia organizacional, diferenciándolo con 
nitidez de otros conceptos similares, que 
no iguales, como pueden ser el apoyo or-
ganizacional percibido, el comportamien-
to organizacional cívico, la cultura o el 
clima. El presente estudio añade factores 
al tradicional modelo acosador–acosado 
buscando conocer en mayor profundidad 
el acoso, máxime en la actual coyuntura 
de crisis económica, dado que las víctimas 
de acoso son más vulnerables en casos de 
inseguridad laboral. La tendencia actual 
en legislar los Riesgos Psicosociales, como 
continuación a las tímidas sugerencias de 
la actual Ley de Prevención de Riesgos 
Laborales y Estatuto del Trabajador, debe-
rían implicar alcanzar un mayor conoci-
miento acerca del grado de tolerancia de 
las organizaciones antes los episodios de 
acoso, dado que el nivel de connivencia 
de la organización con los actos incívicos 
ocurridos en su seno, tiene una importan-
cia considerable a la hora de analizar de 
manera integral el acoso psicológico en el 
trabajo. 
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