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Coste del Conflicto

Resignation 5
Sickness absence

Estimating the costs of workplace conflict Drop i productivity 19

Reduced motivation/commitment

11 May 2021

I

Stress, anxiety and/or depression 5

o
=
o
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e This analysis estimates the overall total annual cost of conflict to employers
(including management and resolution) at £28.5 billion. This represents an average
of just over £1,000 for every employee in the UK each year, and just under £3,000
annually for each individual involved in conflict (see endnote 1). It points to a clear

link between the wellbeing of employees and organisational effectiveness. 'q Facultad de Psicologia
o
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El contexto



Contexto ultracompetitivo

Financiacién (pocos recursos, muy dificiles de conseguir)

Rdpidos cambios en las politicas editoriales.
De las sociedades cientificas o profesionales a la aparicién de grandes empresas editoriales.
Concentracion empresarial en pocas empresas (Springer, Elsevier).
Situacidon monopolistica de Clarivate (Journal Citation Reports).
Cuantificacién: cuartil, decil...

Muy pocas revistas, alta tasa de rechazo, tiempo de publicacion.

2Quién paga la publicacién?, desde las sociedades cientificas o profesionales hasta el propio
autor

Tendencia a la ciencia abierta.

Revistas poco éticas / Revistas depredadoras

g’ Facultad de Psicologia
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Situacion de motivos mixtos
I

0 Incentivos para la cooperacién

La ciencia se genera a través de proyectos, en los que es
necesario un equipo.

Juntos mejor que solos.
Se necesitan diferentes habilidades (redaccién, metodologia...).

El equipo debe desarrollarse

0 Incentivos para la competicidn
Tus companeros son tus competidores
Mejor puesto, mejor salario. Mds prestigio

Progresién profesional mds rdpida B Facultad de Psicologia
K UNIVERSIDAD P SEVILLA



/ASI QUE VAYAN A DECIRLE
ASUS PRESIDENTES QUE
POR QUE NO SE DEJAN
DE FASTIDIAR Y FIRMAN
LA PAZ DE UNA VEZ/

/QUE Si ES POR
FALTA DE LAPICERA,
LES PRESTO LA MIA!




Caracteristicas

Negociacién tdacita

Estabilidad e Interdependencia

Relaciones de poder

Federalismo asimétrico

Dualidad organizacional

W Facultad de Psicologia
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P02

Fuentes de conflictos, tipos de conflictos y formas
de gestionarlos



El conflicto en los equipos de

investigacion
]

0 Autoria
0 Orden de autoria, falta de norma

Primer, Oltimo y autor de correspondencia

Orden de los autores
0 ¢Quién debe aparecer en la publicacién?

0 ¢Cudl es la contribuciéon minima requerida para ser autor
de una publicacién?

B% Facultad de Psicologia
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El conflicto en los equipos de
investigacién (ll)

00 Problemas de liderazgo

Favoritismo

Discriminacion en recompensas blandas (congresos,
ponencia magistral invitada, etc.)

Problemas de supervisién (revision de manuscritos,
efc.)

Recursos (laboratorios, estudiantes de doctorado...)

00 Divorcios en un equipo de investigacion

Temas de investigacion
Red social
Propiedad de los datos

Propiedad intelectual.

/%7 A mi me da igual que la gente /
i/ [ no piense igual que yo..... \
§ \a estas alturas con que piens

| don't care what other people
think, I'm satisfied if they think.

B%
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El conflicto en los equipos de investigacién

(1)

0 Colegas competitivos
O Saltarse el proceso normativo del ‘;;‘fgs&
. B
equipo |

0 Rechazar la tarea colectiva para
centrarse en la individual

1 Comportamiento poco ético
O Plagio

O Autoplagio
O Sindicar publicaciones

Facultad de Psicologia
UNIVERSIDAD B SEVILLA
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6Como se gestionan habitualmente los

conflictos?
)
0 No confrontar-evitar e g
YO OPINARIA QUE..
PERO MEJOR NO <
TOCAR ELTEMA $NO?

'% Facultad de Psicologia
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2Coémo se gestionan los conflictos?
]

This is the
third time
in the last week
I’'ve had you two
in HR.

1 Confrontar

o Enemigos, enemigos irreconciliables,
antiguos companeros de trabajo

® Mobbing

" Facultad de Psicologia
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6Como se gestionan los conflictos?-3
I T

0 Intervencion de un tercero

0 Mediacién interna
(Decanos/as)

0 Defensor/a

1 Comités internos

0 Juzgados

UNIVERSIDAD P SEVILLA
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¢A dénde llegan los conflictos?
1

1 Intervencion de 3as
partes

Las/os decanos/as
(comisiones varias)

Defensoria

PRL
RRHH
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Los colegas competitivos
]

Ejemplo: | | | | | | | | |
A B C

TU obtienes 500 500 550

La otra parte 100 500 300

obtiene

" Facultad de Psicologia
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3Qué nos dice la teoria de conflicto?

Conclusiones:

Las mayores
ganancias
conjuntas se
producen en
situaciones de

cooperacion.

La cooperacion
debe fomentarse
como politica de
equipo.

B cooperate

B don’t
cooperate

A cooperate 3/3

A don’t
cooperate

5/0

0/5

1/1
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¢Qué efecto genera una persona competitiva?
-

Prosocial Competitive

Triangle
model (Kelley Prosocial
y Stahelsky,

JPSP, 1970)

Competitive

A non cooperative behavior stimulate competitiveness even in the most " Facultad de Psicologia
. o UNIVERSIDAD P SEVILLA
cooperative person






La cultura en los equipos de investigacion
I

0 Strong and weak situations.

0 Personality and contextual performance
behavior would be most strongly
correlated when there were only weak
cues, and less correlated when there were
strong cues (Mischell, 1997)
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Camino de la carrera universitaria
I

Estancias
Ingreso Congresos Publicaciones post-doc Full Prof.
Position Estancias Defensa PhD As. Prof

paper
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®Underrepresented Minority ©Women ®Non-URM Men
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Fig 2. Delivery of papers at national scholarly meetings (Study 2). Note: Error bars represent +1 SE.
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What happens in Chemistry?. Culture matter
N

Mendoza-
Denton, 2018,
Nature

NO GAP IN CHEMISTRY

The College of Chemistry stands out from some other units at the University of California, Berkeley,
because it shows no difference in submission rates across various groups.

Chemistry

Other units*

0

® Under-represented minority group (URM) @®Women @ Non-URM men

@
: 4
I —
Women and URMs report T
fewer submitted papers.
. —_—
20 40 60

PhD students who submitted a paper for publication (%)

*Division of Mathematical and Physical Sciences and Department of Electrical Engineering and Computer Science.
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Causas-Tipos de Conflicto



Causas del conflicto
I

Figura 1

Causas mads habituales de los conflictos

Discriminacion

Bullying

Evaluacion del desempefio

Relaciones personales intimas

Problemas en la configuracion del los equipos para un proyecto

Diferencias en valores

Falta de claridad en las lineas de reporte
Falta de claridad de rol

Gestion del trabajo entre compafieros/as
Falta de honestidad

Fallos en el liderazgo

Sobrecarga de trabajo

Estres

Diferencias personales

Nota. Basado en CIPD (2015).
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Tipos de conflictos
]

Conflictos

Individuales Colectivos

De
relaciones

De pérdida
de confianza

De tareas De estatus Juridicos De intereses
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El conflicto como el principio de una espiral (1)

Revista de Psicologia Social
International Journal of Social Psychology

ISSN: 0213-4748 (Print) 1579-3680 (Online) Journal homepage: https://www.tandfonline.com/loi/rrps20

Workplace bullying and interpersonal conflicts:
the moderation effect of supervisor’s power /
Acoso laboral y conflictos interpersonales: el papel
moderador de las bases de poder del supervisor

Alicia Arenas, José-Maria Ledn-Pérez, Lourdes Munduate & Francisco J.
Medina

To cite this article: Alicia Arenas, José-Maria Le6n-Pérez, Lourdes Munduate & Francisco J.
Medina (2015) Workplace bullying and interpersonal conflicts: the moderation effect of supervisor's
power / Acoso laboral y conflictos interpersonales: el papel moderador de las bases de poder del
supervisor, Revista de Psicologia Social, 30:2, 295-322, DOI: 10.1080/21711976.2015.1016753

To link to this article: https://doi.org/10.1080/21711976.2015.1016753

=

Rout

Taylor &

Power Bases

Relationship
Conflict

Task
Conflict

.| Workplace

Bullying
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El conflicto como el principio de una espiral

Article
Journal of Interpersonal Violence
. . . . 2014, Vol. 29(7) 1155-1177
Identifying Victims of © The Autor( 2013
. Reprints and permissions:
Workplace Bullying by s comioumiparmisonsrar
° ) DO 10.1177/08862605 13506280
Integrating Traditional usagepubcom
®SAGE

Estimation Approaches
Into a Latent Class
Cluster Model

Jose M. Leon-Perez,! Guy Notelaers,2? Alicia Arenas,*
Lourdes Mund 4 and Francisco J. Medina*

Abstract

Research findings underline the negative effects of exposure to bullying
behaviors and document the detrimental health effects of being a victim
of workplace bullying. While no one disputes its negative consequences,
debate about the i of this ph since very
different prevalence rates of workplace bullying have been reported.
Methodological aspects may explain these findings. Our contribution to
this debate integrates behavioral and self-labeling estimation methods of
workplace bullying into a measurement model that constitutes a bullying
typology. Results in the present sample (n = 1,619) revealed that six
different groups can be distinguished according to the nature and intensity
of reported bullying behaviors. These clusters portray different paths for
the workplace bullying process, where negative work-related and person-
degrading behaviors are strongly intertwined. The analysis of the external
validity showed that integrating previous estimation methods into a single

'ISCTE-Instituto Universitirio de Lisboa, Portugal
“Radboud University Nijmegen, Netherlands
*University of Bergen, Norway

“University of Seville, Spain

Corresponding Author:
Jose M. Leon-Perez, Department of Human Resources and Organizational Behavior, ISCTE-
Instituto Universitario de Lisboa, Av. das Forgas Armadas, 1649-026 Lisbon, Portugal.
Email: Jose Leon-Perez@isctept

_)

Leon-Perez et al. 1167

Table 4. Pairwise Comparison of Latent Class Clusters for Standardized Criterion
Variables (z Values).

F (df Negative Work- Bullying
Clusters between, Not Rarely  working related Severe and
variables df within) exposed exposed conditions bullying bullying aggression

Task conflict  94.22 -0.26 -0.14 -0.49 0.832 .41 0.822

(5, 1324)
Relationship 18552  -0.41 -0.14 -0.52 [.06 1.63 1.252
conflict (5, 1325)
GHQ 68.96 -0.18 0.11=  -0.55 0.11= 1.56 0.91
(5, 1327)

Note. GHQ = General Health Questionnaire. All differences are significant at the .05 level
except the pairs indicated by superscript “a.”
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Sintomas de Bullying-
Bullying agresiones

Tareas /Estatus Relaciones P. Confianza
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T | Un inciso

Bullying /Acoso Psicolégico en el Trabajo



Cuestionario de Conductas Negativas — Revisado (NAQ-R)

Las siguientes conductas sirven como ejemplo de conductas negativas en el
LUGAR DE TRABAJO. Durante los ultimos 6 meses, puede indicar ;cuantas
veces se ha visto sometido a las siguientes conductas negativas en el trabajo?. Por
favor, sefiale con un circulo o con una “X” el nimero que mejor se corresponda
con su experiencia personal durante los 1iltimos 6 meses:

1= Nunca 2=Aveces 3=Mensualmente 4= Semanalmente 5 = A diario

28 Gonzalez Trijueque, D. y Graiia, JL.

21. Ha sido expuesto a una excesiva carga de trabajo 1]2|3/4]|5
22. Ha recibido amenazas de violencia o abusos fisicos 112|3]4]|5
23. Se ha sentido acosado sexualmente en su lugar de trabajo 112]3[4]5

1. Alguien le ha ocultado informaciéon que ha afectado a su 1213 5
rendimiento )
2. Ha sido humillado o ridiculizado en relacién a su trabajo 1[2]3[4]|5
3. Le han ordenado realizar un trabajo que estd por debajo de su 1l21314als
nivel de competencia )
4. Le han cambiado de realizar tareas de responsabilidad por otras

L 112]3]4|5
mas triviales o desagradables
5. Se han extendido rumores sobre usted 12345
6. Ha sido ignorado. excluido o le han dejado de hablar 12345
7. Le han insultado u ofendido con comentarios sobre usted. sus

. . . 112|345
actitudes o su vida privada
8. Le han gritado o ha sido objeto de enfados espontaneos 12345
9. Ha sufiido conductas mtimidatorias como ser apuntado con el
dedo, la invasion de su espacio personal, empujones, queno ledejen [ 1 |2 |3 | 4|5
pasar, efc.
10. Ha visto detalles o indirectas de otros que le sugieran abandonar 112134
su trabajo
11. Le han recordado continuamente sus errores y fallos 12345
12. Ha sido ignorado o ha recibido una reaccion hostil cuando se ha 11213145
acercado a alguien )
13. Ha recibido criticas persistentes sobre su trabajo y esfuerzo 1[2]3]4]|5
14. Sus opiniones y puntos de vista han sido ignorados 1[2]3]4]5
15. Ha recibido bromas pesadas de gente conlaquenosellevabien | 1|23 |45
16. Le han asignado tareas u objetivos inalcanzables 12345
17. Ha recibido alegaciones en su contra 112345
18. Ha sido excesivamente supervisado en su trabajo 12345
19. Ha sido presionado para no reclamar algo a lo que tiene derecho 1213145
(p. Ej.. baja temporal por enfermedad. vacaciones, dietas, etc.) )
20. Ha sido objeto de numerosas tomaduras de pelo y sarcasmos 1[{2[3]4]|5

24. ;Le han acosado en el trabajo? Definimos el acoso como una situacion en la que
uno o varios individuos perciben continuamente durante un periodo de tiempo que
reciben conductas negativas de una o varias personas, en una situacion donde el sujeto
victima del acoso tiene dificultad para defenderse de estas acciones. No nos referimos al
acoso como un incidente puntual. Segun la definicion anterior, por favor indique si ha
sido acosado en el trabajo durante los ultimos 6 meses.

.No

. pero pocas veces

, pero de vez en cuando
varias veces por semana

. practicamente a diario

[ R S

.St
.St
. Si
. Si




Cémo crece el conflicto

9. Destruccion total.

8. Fragmentacion del enemigo.

7. Acoso al potencial destructivo.

6. Estrategias para ganar-amenazas.

5. morales
4. Coaliciones para ganar

3. Agresividad
2. Debates y polémicas. Polarizacion

1. Tensiones accidentales.

Intervencion
Externa

Arbitraje
Mediacion

Conciliacion

Negociacion

intensidad

Sentar
a las partes

Sentar
a las partes
En la misma mesa

Glasl, 1994 E Facultad de Psicologia
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El conflicto como el principio de una espiral (3)

1

The Concept of Bullying and Harassment
at Work: The European Tradition

Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, and Cary L. Cooper

CONTENTS
Introducti 3
The Development of a New Concept: Some Historical NOES .........c.cowccowcie D)
A Case of Moral Panic? 7
From Organisational Psychology to an Interdisciplinary Field.............. 9
The Concept of Bullying at Work. )
Target Ori i 10
The Frequency of Negative Behavi n
The Duration of Bullying 12
The Nature of Behavi i 13
The Imbal of Power k the Parties 15
Subjective versus Objective Bullying .........coimimmimcemmmmmnsisices 16
I ionality of Bullying. 18
Interp | versus Organisational Bullying. 20
Bullying as a Process 21
A Definition of Bullying at Work 22
Conceptual Models of Bullying at Work 23
The Leymann Model 23
Predatory Bullying 25
Dispute-Related Bullying 26
A Theoretical F K 28
Conclusion 31
Ref »
Introduction

During the 1990s, the concept of bullying or mobbing at work found res-
onance within large sections of the European working population as well
as in the academic community. A wide range of popular as well as aca-
demic books and articles were published in many pean | (eg.
Ege, 1996; Einarsen et al., 1994b; Field, 1996; Leymann, 1993; Niedl, 1995;

3

Systematic destructive campaigns against
the sanction potential of the other party
6 | Dominance of strategies of threat

7

Qt° Loss of face (and moral outrage)
o Concern for reputation and coalition
es‘b“o Interaction through deeds, not words

1 |Attempts to cooperate and incidental slips into tensions

FIGURE 1.1
The conflict escalation model of Glasl (1994). (After Zapf, D., and Gross, C., European Journal of

Work and Organizational Psychology, 10, 501, 2001. With permission.)
" Facultad de Psicologia
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Afrontamiento del acoso

Jubilacién anticipada mEmpeoramiento

EUROPEAN
JOURNAL OF
WORK AND
ORGANIZATIONAL Baja prolongada
PSYCHOLOGY

Absentismo

@ Mejoria

Cambio de trabajo

MOBBING AND
VICTIMIZATION AT WORK

Tratamiento psicolégico
Intervencion sindicatos
Ignorar situacién
Intervencion representantes
Intervencidn Superior

Hablar con los acosadores

O 50 imacultad de Psicologia
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Jubilacion antic

Cambio de trabajo

Tratamiento psicolégico
Intervencion tercero con poder /sindicatos

Ignorar situacion Mejoria
Intervencion re

Intervencion Superior

-40 -30 -20 -10 0 10 20 30
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__JPasofinal

El contexto legal



El marco legal...

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 25 de febrero de 2022

Sec. . Pag. 22379

I. DISPOSICIONES GENERALES

JEFATURA DEL ESTADO

2978 Ley 3/2022, de 24 de febrero, de convivencia universitaria.

UNIVERSIDAD B SEVILLA
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Articulo 3. Normas de Convivencia.

1. Con el fin de favorecer el entendimiento, la convivencia pacifica y el pleno
respeto de los valores democréticos, los derechos fundamentales y las libertades
publicas en el ambito universitario, las universidades publicas y privadas aprobaran sus
propias Normas de Convivencia, que seran de obligado cumplimiento para todos los

miembros de la comunidad universitaria, tanto respecto de sus actuaciones individuales,
como colectivas.

W Facultad de Psicologia
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Articulo 5. Medios alternativos de solucion de los conflictos de convivencia.

Sin perjuicio del desarrollo que en el ambito de sus competencias pudieran llevar a
cabo las Comunidades Autdnomas, las universidades desarrollaran en sus Normas de
Convivencia medios alternativos de solucion de los conflictos de la convivencia basados
en la mediacion, para ser aplicados antes y durante el procedimiento disciplinario. Los
medios que se desarrollen se ajustaran, en todo caso, a los principios de voluntariedad,
confidencialidad, equidad, imparcialidad, buena fe y respeto mutuo, prevencion y
prohibicion de represalias, flexibilidad, claridad y transparencia.

,' Facultad de Psicologia
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Articulo 4. De las medidas de prevencion y respuesta frente a la violencia, la
discriminacién o el acoso.

1. Las Normas de Convivencia estableceran disposiciones relativas a las medidas
de prevencion y respuesta frente a la violencia, discriminacion, o acoso por las causas
sefialadas en el articulo 3.2.c), que serdn de aplicacion al estudiantado, al personal
docente e investigador y al personal de administracion y servicios, cualquiera que sea el
instrumento juridico de vinculacién con la universidad, sin perjuicio de la aplicacion de la
normativa laboral o del régimen disciplinario que corresponda.

En el desarrollo de estas disposiciones, las Normas de Convivencia incorporaran el
enfoque de género y deberan ajustarse a las normas sobre igualdad efectiva entre
hombres y mujeres y de proteccion integral contra la violencia de género.

2. Estas disposiciones incluiran medidas de prevencion primaria como la
sensibilizacién, la concienciacion y la formacién, para fomentar el reconocimiento y
respeto a la diversidad y la equidad en el ambito universitario; medidas de prevencion
secundaria para actuar sobre contextos, circunstancias y factores de riesgo, y evitar que
se produzcan las situaciones de violencia, discriminaciébn, o acoso por las causas
sefialadas en el articulo 3.2.c); y procedimientos especificos para dar cauce a las quejas
o denuncias por situaciones de violencia, discriminacion, o acoso que pudieran haberse
producido. Asimismo, deberan favorecer medidas de acompafiamiento a las victimas en
Su recuperacian.

" Facultad de Psicologia
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3. Estas disposiciones incluiran también la posibilidad de que los organos o
unidades responsables de su implementacion, en cualquier momento del procedimiento
de actuacion, adopten las medidas provisionales que se consideren oportunas para
evitar el mantenimiento de los efectos de dicha situacion, y asegurar la eficacia de la
resolucion que pudiera recaer. Cuando se trate de comportamientos o conductas
consideradas como faltas en el regimen disciplinario del personal al servicio de las
universidades, se aplicara dicha normativa en materia de medidas provisionales.

Asimismo, deberan prever medidas adecuadas y herramientas oportunas para
garantizar a las victimas, en todo momento, la informacion sobre sus derechos y un
acompafamiento psicologico y juridico que favorezca su recuperacion.

;' Facultad de Psicologia
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eDonde aplicar la mediacion?

Figure 21.2: Stages of collective conflict and third party interventions

05

Rebuilding 05

Facilities
working

relations

1 Ga

Mediation

04

Hot
Conflict

in Collective
Labor
Conflicts
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Mediacion Mediacién en el trabajo.
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La mediacidén aparece demasiado tarde

sl by Mg Faimbs it ol 48 AT ORI e bl

L I SUFFOsSE "-.-;;-:'.i:‘;".'=
A 1T Too LATE 1)
A MEFPIATOR
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éDespués de la mediacién?
I I

0 Reparar el daio

1 Recomponer las relaciones

Facultad de Psicologia
UNIVERSIDAD B SEVILLA
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Research is amazing but...

/ sMANDAMOS TODOS
LOS DIAS UN PADRE
PARA QUE ESA

MALDITA OFICINA
NOS DEVUELVA |/

\‘—GSTO?

Facultad de Psicologia
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