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RESUMEN: El acoso laboral vertical representa un fendmeno creciente en instituciones educativas que
amenaza el bienestar individual y organizacional. Este estudio determina su impacto en la eficacia
institucional mediante una revision sistematica de investigaciones publicadas entre 2012 y 2022, siguiendo
las directrices del Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses. Los hallazgos
revelan que este tipo de acoso reduce la productividad laboral hasta en un 60%, deteriora la calidad
educativa al disminuir el compromiso docente y la innovacion pedagdgica, y degrada el clima
organizacional generando desconfianza y fragmentacion profesional. Se evidencia que este acoso
constituye una amenaza sistémica para la eficacia institucional educativa, y se sugiere implementar
estrategias preventivas y de intervencion temprana que promuevan entornos educativos saludables.
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ABSTRACT: Vertical workplace harassment represents a growing phenomenon in educational

institutions that threatens individual and organizational well-being. This study determines its impact on
institutional effectiveness through a systematic review of research published between the years 2012 and
2022, following the guidelines of the Preferred Reporting ltems for Systematic Reviews and Meta-
Analyses. The findings reveal that this type of harassment reduces workplace productivity by up to 60%,
deteriorates educational quality by decreasing teacher commitment and pedagogical innovation, and
degrades the organizational climate by generating distrust and professional fragmentation. It is evident
that this harassment constitutes a systemic threat to educational institutional effectiveness, and it is
suggested to implement preventive and early intervention strategies that promote healthy educational
environments.

KEY WORDS: vertical workplace bullying, institutional effectiveness, labor productivity, educational

quality, organizational climate.

INTRODUCCION.

El acoso laboral vertical en instituciones educativas representa un problema significativo que puede
afectar no solo la salud mental y fisica de los docentes y personal administrativo, sino tambien la eficacia
institucional en términos de productividad laboral, calidad educativa y clima organizacional. Esta revision
sistematica busca determinar como el acoso laboral vertical afecta estos aspectos de la eficacia
institucional en entornos educativos.

El acoso laboral vertical se define como un conjunto de comportamientos hostiles que se producen de
manera sistematica y prolongada, donde existe una relacion jerarquica entre el acosador y la victima
(Branch etal., 2013). En el contexto de las instituciones educativas, este fendmeno adquiere caracteristicas
particulares debido a la estructura organizacional y a las dindmicas de poder presentes en estos entornos.

Segun Hollis (2015), el acoso laboral en la educacién superior se manifiesta a través de exclusion,
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intimidacion, humillacion publica y sobrecarga laboral, teniendo consecuencias negativas tanto para los

individuos como para la institucion.

La eficacia institucional en el &mbito educativo se relaciona con la capacidad de la institucion para lograr
sus objetivos pedagdgicos y organizacionales (Einarsen et al., 2020). Esta eficacia puede medirse a través
de indicadores como la productividad laboral, la calidad educativa y el clima organizacional. De acuerdo
con Piotrowski y King (2016), el ambiente laboral influye directamente en la calidad del proceso de
ensefianza-aprendizaje, y el acoso laboral puede deteriorar significativamente este ambiente. Escartin et
al. (2011) agregan que la percepcion del acoso varia segun contextos culturales, lo que influye en su
manifestacion y efectos en diferentes entornos educativos.

Numerosas investigaciones han abordado el tema del acoso laboral en instituciones educativas y sus
efectos en diferentes aspectos de la eficacia institucional. Hollis (2017) encontr6 que el acoso laboral en
ambientes académicos puede conducir a una disminucion del compromiso laboral, absentismo y rotacion
del personal, afectando directamente la productividad y la calidad educativa. Este estudio también
demostro que las instituciones que experimentan altos niveles de acoso entre su personal presentan
mayores costos operativos y menor satisfaccion estudiantil.

Asi, Zabrodska y Kveton (2013) realizaron un estudio en instituciones de educacion superior checas,
encontrando una prevalencia significativa de acoso laboral y su correlacion con una disminucién en la
calidad de la ensefianza y la investigacion. Por su parte, Merildinen et al. (2016) investigaron como el
acoso entre el personal educativo puede extenderse al ambiente de aprendizaje, afectando indirectamente
el rendimiento académico de los estudiantes.

Celep y Konakli (2013) analizaron las experiencias de acoso laboral de instructores en Turquia,
identificando que las victimas experimentaban dificultades para concentrarse en sus tareas docentes, 1o
que impactaba negativamente en la calidad de la ensefianza. Finalmente, De Wet (2014) exploro la

comprension del acoso laboral por parte de los educadores, destacando como esta comprensién influye en
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la respuesta institucional, y consecuentemente, en la eficacia de las intervenciones para abordar este

problema.

A pesar de los avances en la investigacion sobre acoso laboral en instituciones educativas, persisten vacios
significativos en la literatura. Misawa (2015) sefiala que existe una falta de estudios que consideren la
interseccionalidad en el acoso laboral vertical, especialmente en relacion con factores como la raza, el
género y la orientacién sexual, y como estos factores podrian influir en la eficacia institucional.
Igualmente, Fahie (2014) destaca la escasez de investigaciones que aborden los aspectos éticos y
metodoldgicos en el estudio del acoso laboral, lo que limita nuestra comprension de este fendmeno y sus
efectos en las instituciones educativas. Dentith et al. (2015) argumentan que faltan estudios sobre las
dinamicas grupales en el acoso laboral y como estas afectan el clima organizacional en las instituciones
educativas.

También, Pheko (2018) identifica la necesidad de mas investigacion sobre estrategias de afrontamiento y
resiliencia frente al acoso laboral en contextos académicos, y cOmo estas estrategias pueden influir en la
productividad laboral y la calidad educativa. DelliFraine y Salyers (2013) sefialan la falta de estudios que
examinen especificamente la relacion entre el acoso laboral vertical y la eficacia institucional en términos
de indicadores objetivos y medibles.

El objetivo de esta exposicion es determinar cdmo el acoso laboral vertical afecta la eficacia de las
instituciones educativas, evaluando especificamente su impacto en la productividad laboral, la calidad
educativa y el clima organizacional. A través de una revision sistematica de la literatura existente, este
estudio busca sintetizar el conocimiento actual sobre este tema, identificar patrones y tendencias, y
proporcionar una base solida para futuras investigaciones e intervenciones. Esta intencién responde
directamente a los vacios tematicos identificados, contribuyendo a una comprension mas completa y

matizada de la relacion entre el acoso laboral vertical y la eficacia institucional en entornos educativos.



DESARROLLO.

Metodologia.

La metodologia aplicada en esta investigacion se fundamenta en un disefio sistematico y riguroso para
examinar exhaustivamente la literatura cientifica relevante sobre el acoso laboral vertical en instituciones
educativas y su impacto en la eficacia institucional. Para garantizar la maxima transparencia,
reproducibilidad y calidad en el proceso de revision, se implement6 el método Preferred Reporting Items
for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 2020, desarrollado por Page et al. (2021). Esta
metodologia representa el estandar internacional para la conduccion y reporte de revisiones sistematicas,
proporcionando un marco estructurado que minimiza los sesgos y maximiza la validez de los hallazgos.
La eleccion de este metodo responde a la necesidad de sintetizar de manera objetiva y sistematica un
corpus de literatura cientifica caracterizado por su heterogeneidad metodolégica y conceptual.

La implementacion del método PRISMA comenzé con la elaboracion de un protocolo de revision
detallado que fue registrado previamente en la plataforma PROSPERO (International Prospective Register
of Systematic Reviews). Este protocolo establecio a priori los parametros fundamentales que guiarian la
revision, incluyendo la formulacion precisa del objetivo de investigacion, la definicion operacional de las
variables de interés, los criterios explicitos de elegibilidad, la identificacion exhaustiva de las fuentes de
informacion relevantes, la estrategia de blsqueda sistematica y el proceso meticuloso de seleccién y
evaluacion de estudios. La elaboracion y registro previo del protocolo constituye una salvaguarda esencial
contra potenciales sesgos de seleccion y reporte, fortaleciendo la integridad cientifica del proceso
investigativo.

El proceso de revision se estructurd en las cuatro fases secuenciales establecidas por PRISMA:
identificacion de estudios potencialmente relevantes a través de blsquedas sistematicas en bases de datos
electronicas y otras fuentes; cribado inicial mediante la evaluacion de titulos y resimenes para determinar

la elegibilidad preliminar; evaluacion de elegibilidad mediante la revision de textos completos aplicando
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criterios de inclusion y exclusion predefinidos; y la inclusion final de los estudios que cumplieron todos

los criterios establecidos. Todo este proceso fue meticulosamente documentado mediante un diagrama de
flujo PRISMA, instrumento que proporciona una representacion grafica transparente de la progresion
desde la identificacion inicial hasta la inclusion final, especificando el nimero exacto de estudios en cada
fase y las razones especificas para las exclusiones realizadas.

Para orientar con precision la revision sistematica, se formularon tres preguntas de investigacion
interrelacionadas que operacionalizan distintas dimensiones del objetivo general. La primera pregunta,
¢como afecta el acoso laboral vertical a la productividad laboral del personal en instituciones educativas?,
busca examinar los efectos del fenémeno en indicadores como eficiencia laboral, ausentismo, presentismo,
rotacion de personal y rendimiento en tareas especificas del ambito educativo. La segunda pregunta, ¢qué
efectos tiene el acoso laboral vertical en la calidad educativa, considerando los procesos de ensefianza-
aprendizaje y los resultados académicos?, indaga sobre las repercusiones en aspectos pedagdgicos,
innovacion metodoldgica, compromiso docente y su transferencia a los resultados de aprendizaje de los
estudiantes. Finalmente, la tercera pregunta, ¢de qué manera el acoso laboral vertical influye en el clima
organizacional de las instituciones educativas?, explora las implicaciones para la cohesion grupal,
comunicacion interna, confianza institucional y cultura organizacional. Estas preguntas fueron formuladas
siguiendo el modelo Population, Intervention/Exposure, Comparison, Outcome (PICO), ampliamente
recomendado para estructurar preguntas de investigacion en revisiones sistematicas.

La estrategia de basqueda bibliografica se disefid para maximizar la sensibilidad y especificidad en la
identificacion de estudios relevantes. Se realizd una exploracion exhaustiva en seis bases de datos
electronicas con reconocida cobertura en los campos de educacion, psicologia y gestion organizacional:
Web of Science (incluidas las colecciones SCI-EXPANDED, SSCI, A&HCI), Scopus, ERIC (Education
Resources Information Center), PsycINFO, SciELO (Scientific Electronic Library Online) y EBSCO

Education Source. El periodo temporal establecido para la busqueda comprendié desde el 1 de enero de
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2012 hasta el 31 de diciembre de 2022, abarcando asi una década de produccion cientifica reciente que

permite capturar las tendencias contemporaneas del fendmeno estudiado. La delimitacion de este periodo
responde a la necesidad de incluir investigacion actualizada que refleje las dindmicas organizacionales
modernas en instituciones educativas, considerando ademas la evolucién conceptual y metodoldgica en el
estudio del acoso laboral durante este periodo.

Las ecuaciones de busqueda se construyeron mediante la combinacion sistematica de términos clave
utilizando operadores booleanos (AND, OR) y truncamientos para maximizar la captura de variantes
terminoldgicas relevantes. Tales ecuaciones fueron adaptadas a la sintaxis especifica de cada base de datos
y revisadas por un bibliotecario académico especializado para optimizar su precision. Adicionalmente, se
implement6 un proceso de busqueda manual en las referencias bibliograficas de los articulos
seleccionados (técnica de "bola de nieve") y se consultaron a expertos en el campo para identificar estudios
potencialmente relevantes no capturados por la basqueda electronica.

Los criterios de inclusién fueron rigurosamente establecidos para garantizar la seleccion de estudios
directamente pertinentes al objetivo de investigacion. Se consideraron elegibles exclusivamente los
estudios empiricos originales publicados en revistas cientificas revisadas por pares, excluyendo asi
trabajos no sometidos al escrutinio del proceso de revision cientifica.

Se requirid que las investigaciones abordaran especificamente el acoso laboral vertical, definido
operacionalmente como aquel que ocurre cuando el perpetrador ocupa una posicion jerarquica superior a
la victima dentro de la estructura organizativa. El contexto de estudio debia ser inequivocamente
educativo, incluyendo escuelas primarias, secundarias, institutos de formacion profesional, universidades
y otras instituciones de educacion formal; asimismo, los estudios debian evaluar empiricamente al menos
una de las tres variables dependientes de interés: productividad laboral (mediante indicadores objetivos o
autoinformados), calidad educativa (a través de meétricas de desempefio pedagdgico o resultados

académicos), o clima organizacional (utilizando instrumentos validados para su medicion).
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En cuanto a idiomas, se incluyeron publicaciones en espafiol, inglés, portugués y francés, lo que permitio

abarcar una amplia diversidad geografica y cultural de investigaciones. La ventana temporal de 2012-2022
facilito la incorporacion de evidencia contemporanea que refleja las realidades organizacionales actuales
en entornos educativos.

Complementariamente, se establecieron criterios de exclusion precisos para filtrar estudios que, aun
cumpliendo algunos criterios de inclusion, presentaran caracteristicas que comprometieran su
contribucion a los objetivos de la revision. Se excluyeron investigaciones que abordaban el acoso laboral
de manera genérica sin especificar la modalidad vertical, asi como aquellas centradas exclusivamente en
otras formas de acoso (horizontal, ascendente, o entre pares).

También fueron descartados los estudios desarrollados en contextos no educativos, como entornos
corporativos, sanitarios o de la administracion publica, por las particularidades organizacionales que los
diferencian del ambito educativo. De igual manera, se excluyeron las investigaciones, que aungue
abordaban el acoso laboral vertical en contextos educativos, no evaluaban ninguna de las tres variables
dependientes establecidas o lo hacian de manera tangencial. Un criterio de exclusion particularmente
importante fue la calidad metodoldgica, evaluada mediante la herramienta Mixed Methods Appraisal Tool
(MMAT) desarrollada por Hong et al. (2018).

Los estudios que no alcanzaron una puntuacion minima de 3 sobre 5 en esta evaluacion fueron excluidos
para garantizar que solo evidencia de calidad metodologica aceptable informara las conclusiones de la
revision. Finalmente, se descartaron los articulos de opinion, revisiones narrativas, cartas al editor,
editoriales, capitulos de libro y otros formatos no correspondientes a investigacion empirica original, asi
como aquellos estudios cuyo texto completo no estaba accesible o presentaba informacién metodologica
insuficiente para una adecuada evaluacion.

El proceso de seleccion y evaluacién de estudios se realiz6 de manera independiente por dos

investigadores con experiencia en revisiones sistematicas y familiaridad con la temética abordada.
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Inicialmente, ambos revisores examinaron de forma independiente los titulos y resimenes de todos los

registros identificados, aplicando los criterios de elegibilidad predefinidos. Los desacuerdos en esta fase
se resolvieron mediante discusion hasta alcanzar consenso. Posteriormente, se procedio a la recuperacion
y revision de los textos completos de los estudios potencialmente elegibles, aplicando nuevamente de
forma independiente los criterios de inclusion y exclusion. En los casos donde persistieron desacuerdos
tras la discusion, un tercer investigador con expertise en el campo particip6 como arbitro para tomar la
decision final. Este proceso de revision por pares independiente con arbitraje minimiza los sesgos
individuales y fortalece la objetividad en la seleccion de estudios.

La extraccion de datos se realizé mediante un formulario estandarizado disefiado especificamente para
esta revision, que fue previamente pilotado con una muestra de estudios para garantizar su adecuacion. Se
extrajeron datos sobre caracteristicas bibliométricas (autores, afo, revista, pais), metodologicas (disefio,
muestra, instrumentos), conceptuales (definiciones operacionales, marco tedrico) y empiricas (hallazgos
principales, estadisticos relevantes, limitaciones sefialadas por los autores). Particular atencion se presto a
la extraccion de informacion relacionada con las tres variables de interés: productividad laboral, calidad
educativa y clima organizacional. El proceso de extraccion fue realizado independientemente por los dos
investigadores principales, con verificacion cruzada para asegurar la precision y completitud de los datos
extraidos.

Para el andlisis y sintesis de la evidencia, se empled un enfoque mixto que combind técnicas cualitativas
de sintesis tematica con métodos cuantitativos cuando la homogeneidad de los datos lo permitid. La
heterogeneidad metodoldgica y conceptual de los estudios incluidos imposibilitd la realizacion de un
meta-analisis formal, optandose en su lugar por una sintesis narrativa estructurada en torno a las tres
preguntas de investigacion. Este enfoque permitid integrar hallazgos de estudios cuantitativos, cualitativos
y de métodos mixtos, proporcionando una comprension holistica del fendmeno estudiado. Cuando fue

posible, se presentaron medidas de efecto estandarizadas para facilitar la comparabilidad entre estudios.
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La calidad de la evidencia para cada dimension analizada se evaluo utilizando el sistema Grading of

Recommendations Assessment, Development and Evaluation (GRADE), que considera factores como el
disefio de estudio, riesgo de sesgo, inconsistencia, imprecision y sesgo de publicacion.

En suma, la metodologia implementada en esta revision sistematica se caracteriz por su rigurosidad,
transparencia y adherencia a los estandares internacionales establecidos por PRISMA 2020. Cada decision
metodoldgica fue cuidadosamente fundamentada para maximizar la validez de los hallazgos y su potencial
contribucion al avance del conocimiento sobre como el acoso laboral vertical afecta la eficacia

institucional en contextos educativos.

Resultados.

La revision sistematica realizada para determinar el impacto del acoso laboral vertical en la eficacia
institucional educativa gener6 hallazgos significativos en las tres dimensiones fundamentales analizadas:
productividad laboral, calidad educativa y clima organizacional. El corpus analizado, compuesto por
estudios empiricos publicados entre 2012 y 2022, proporciona evidencia consistente y contundente sobre
los efectos perjudiciales de este fendmeno en el funcionamiento institucional educativo. A continuacion,
se presentan los resultados estructurados segun las preguntas de investigacion que guiaron el analisis,
integrando los hallazgos mas relevantes de los estudios incluidos en la revision.

En relacion con la primera pregunta de investigacion, orientada a determinar como el acoso laboral vertical
afecta la productividad del personal en instituciones educativas, los estudios analizados revelan un
impacto profundamente negativo. Hollis (2015) demostro, mediante un estudio con 401 participantes de
instituciones de educacion superior estadounidenses, que el acoso laboral disminuye la productividad de
los empleados en aproximadamente un 60%, aumenta el ausentismo y genera costos significativos en
términos de reemplazo de personal. Por su parte, Rodriguez-Mufioz et al. (2012) evidenciaron, a través de
un estudio longitudinal con 174 profesores espafioles, que el acoso laboral predice significativamente el

agotamiento emocional y la disminucidn de la satisfaccion laboral, factores que impactan directamente en
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la productividad docente. Este hallazgo se complementa con la investigacion de Bhui et al. (2016), quienes

mediante entrevistas cualitativas identificaron el acoso laboral como una causa importante de estrés
laboral que reduce significativamente el rendimiento de los empleados.

La literatura cientifica revela patrones consistentes en cuanto al impacto negativo del acoso laboral vertical
en la productividad del personal educativo. Los estudios analizados coinciden en que este tipo de acoso
genera un deterioro significativo en el compromiso laboral, aumenta las tasas de agotamiento emocional
y propicia el presentismo (estar fisicamente presente pero mentalmente ausente). Hollis (2015) subraya
que las instituciones educativas que presentan altos niveles de acoso experimentan costos operativos
adicionales vinculados al reemplazo de personal y tratamientos médicos derivados del acoso. Rodriguez-
Mufioz et al. (2012) aportan evidencia de como este fendmeno genera un circulo vicioso, donde el
agotamiento emocional reduce la capacidad productiva, lo que a su vez aumenta la vulnerabilidad a nuevas
situaciones de acoso. Estos hallazgos sugieren la necesidad urgente de implementar estrategias preventivas
para proteger tanto el bienestar del personal como la productividad institucional.

Respecto a la segunda pregunta de investigacion, centrada en los efectos del acoso laboral vertical en la
calidad educativa, los resultados evidencian un deterioro significativo en multiples dimensiones del
proceso de ensefianza-aprendizaje. De Vos y Kirsten (2015), mediante un estudio cualitativo con 10
profesores victimas de acoso, documentaron que este fendmeno afecta negativamente la capacidad para
ensefar efectivamente, reduce el compromiso con la excelencia educativa y aumenta el absentismo,
impactando directamente en la continuidad y calidad del proceso educativo.

Complementariamente, Cosano et al. (2019) encuestaron a 315 profesores universitarios espafioles,
evidenciando que el acoso laboral proveniente de superiores se asocia con menor compromiso con la
actividad docente, reduccion en la calidad de la preparacién de clases y disminuciéon en la disponibilidad
para los estudiantes. Estas observaciones son consistentes con los hallazgos de Fahie y Devine (2014),

quienes a traves de entrevistas a 24 profesores y directores de escuelas primarias, constataron que el acoso
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laboral reduce la motivacion, creatividad y disposicion para involucrarse en actividades extracurriculares,

elementos fundamentales para una educacion integral de calidad.

La evidencia empirica sefiala que el impacto del acoso laboral vertical en la calidad educativa trasciende
el &mbito individual del docente afectado, comprometiendo el funcionamiento integral de la institucion
educativa. Los estudios revisados coinciden en que los docentes que experimentan acoso muestran una
significativa disminucion en sus niveles de innovacion pedagogica y en su disposicion para implementar
metodologias que requieren mayor esfuerzo o dedicacion (De Vos & Kirsten, 2015; Fahie & Devine,
2014); asimismo, Cosano et al. (2019) sefialan que el deterioro en la disponibilidad de los docentes para
atender consultas y brindar retroalimentacion a los estudiantes afecta directamente la calidad del
aprendizaje. Un aspecto preocupante es que ninguno de los estudios ha cuantificado directamente el
impacto en los resultados académicos de los estudiantes, 1o que representa un vacio significativo en la
investigacion actual y sugiere la necesidad de estudios que establezcan relaciones causales mas directas
entre el acoso laboral vertical y los indicadores objetivos de calidad educativa.

En cuanto a la tercera pregunta de investigacion, orientada a examinar como el acoso laboral vertical
influye en el clima organizacional de las instituciones educativas, los resultados revelan efectos
profundamente disruptivos que comprometen la cohesion y funcionalidad institucional. Blase y Blase
(2014), mediante el analisis cualitativo de 172 cuestionarios completados por profesores que
experimentaron abuso por parte de directores, encontraron que este tipo de conductas genera un clima de
miedo, desconfianza y aislamiento entre el personal docente, reduciendo la colegialidad y la colaboracién
profesional.

En la misma linea, Celik y Peker (2018) encuestaron a 417 profesores de escuelas secundarias en Turquia,
demostrando que el acoso laboral vertical deteriora el sentimiento de pertenencia institucional, reduce la
comunicacion entre colegas y genera un ambiente de suspicacia y competencia negativa. Estos hallazgos

son consistentes con el estudio de Zabrodska y Kveton (2013), quienes mediante una encuesta a 1,533
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académicos checos, evidenciaron que el acoso laboral vertical se asocia con menor compromiso

organizacional, deterioro del trabajo en equipo, y creacion de facciones dentro de los departamentos
académicos.

La investigacion empirica revela que las consecuencias del acoso laboral vertical en el clima
organizacional de las instituciones educativas son profundas y multidimensionales. Los estudios
analizados coinciden en que este tipo de acoso no solo dafia a las victimas directas, sino que contamina
todo el ambiente laboral, creando lo que Blase y Blase (2014) denominan "culturas toxicas" caracterizadas
por la fragmentacion del cuerpo docente en grupos aislados con poca comunicacion entre si. Zabrodska y
Kveton (2013) destacan cdmo el acoso vertical genera un efecto de "testigo silencioso”, donde los
miembros de la organizacion que observan el acoso, pero no lo sufren directamente experimentan miedo
y desconfianza hacia la autoridad, disminuyendo su compromiso institucional. De manera similar, Celik
y Peker (2018) subrayan que las instituciones con alta prevalencia de acoso vertical presentan mayores
niveles de rotacion de personal, lo que dificulta la consolidacion de una cultura organizacional positiva y
estable. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de considerar el acoso laboral vertical no solo como un
problema interpersonal, sino como una amenaza sistémica para la salud organizacional de las instituciones

educativas.

Discusion de resultados.

Los resultados de esta revision sistematica proporcionan evidencia sustancial sobre como el acoso laboral
vertical afecta negativamente la eficacia institucional en instituciones educativas. A continuacion, se
discuten estos hallazgos, comparandolos con otros estudios relevantes, se identifican las limitaciones de
esta investigacion y se sugieren direcciones para futuros trabajos.

Los resultados obtenidos sobre la disminucion de la productividad laboral debido al acoso vertical
concuerdan con investigaciones previas. El hallazgo de Hollis (2015) sobre la reduccién del 60% en la

productividad es consistente con el estudio de Nielsen et al. (2016), quienes mediante un metaanalisis
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encontraron que el acoso laboral se asocia significativamente con una disminucién del rendimiento laboral

(r =-0.35); sin embargo, mientras Rodriguez-Mufioz et al. (2012) identificaron el agotamiento emocional
como mediador principal entre acoso y productividad, Park y Ono (2017) sefialan que la desconfianza
organizacional actia como mediador mas potente, sugiriendo mecanismos explicativos complementarios.
Es notable, que los resultados sobre el impacto en ausentismo y rotacion de personal coinciden con el
estudio longitudinal de Conway et al. (2018), que demostré que los trabajadores que experimentan acoso
laboral tienen 1.58 veces méas probabilidades de ausentarse por enfermedad; sin embargo, nuestros
hallazgos divergen parcialmente del trabajo de Einarsen et al. (2016), quienes sugieren que el impacto en
la productividad varia significativamente segun el contexto cultural y las politicas institucionales, aspecto
que los estudios analizados en nuestra revision no abordan con suficiente profundidad. Esta diferencia
podria explicarse por las variaciones en los sistemas educativos y contextos laborales de los paises
involucrados.

Nuestros hallazgos sobre el deterioro de la calidad educativa coinciden con estudios previos como el de
Matsela y Kirsten (2014), quienes evidenciaron que los docentes victimas de acoso experimentan una
disminucion significativa en su capacidad pedagdgica innovadora. La reduccion del compromiso con la
excelencia educativa identificada por De Vos y Kirsten (2015) es consistente con las conclusiones de
Skaalvik y Skaalvik (2017), quienes demostraron que los ambientes laborales hostiles reducen la
motivacion intrinseca de los docentes, factor crucial para la calidad educativa.

En contraste, mientras Cosano et al. (2019) se centraron en el impacto indirecto sobre los estudiantes,
Espelage et al. (2013) demostraron una relacion directa entre el acoso laboral a docentes y el deterioro de
las relaciones profesor-alumno, lo que complementa nuestra comprension del fendmeno. Un punto
divergente es que, mientras nuestros resultados no identificaron estudios que midieran directamente el

impacto en los logros académicos de los estudiantes, Van der Werf (2014) encontré una correlacion
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negativa significativaentre los niveles de acoso laboral a docentes y los resultados académicos

estudiantiles, lo que sugiere un area que requiere mayor investigacion.

Los resultados sobre el deterioro del clima organizacional son consistentes con investigaciones previas
como la de Tambur y Vadi (2012), quienes confirmaron que el acoso laboral vertical reduce
significativamente la cohesion grupal y la identificacion organizacional. El hallazgo de Blase y Blase
(2014) sobre el clima de miedo y desconfianza se alinea con el estudio de Notelaers et al. (2019), que
demostr6 que el acoso laboral vertical tiene efectos "contagiosos" que afectan a testigos y no solo a
victimas directas.

Celik y Peker (2018) identificaron la reduccion del sentimiento de pertenencia institucional, Giorgi et al.
(2015) sugieren que este efecto esta moderado por el apoyo de los compafieros, aspecto no suficientemente
abordado en los estudios de nuestra revision. Esta divergencia podria explicarse por diferencias
metodologicas o por el enfoque limitado en las intervenciones de apoyo entre pares en los estudios
analizados.

Esta revision sistematica presenta varias limitaciones, que deben considerarse al interpretar los resultados:
Los estudios analizados utilizan definiciones variables de acoso laboral vertical, lo que dificulta la
comparacion directa de resultados, y ademas, algunos estudios no distinguen claramente entre diferentes
tipos de acoso laboral (horizontal vs. vertical); existe una sobrerrepresentacion de estudios realizados en
contextos occidentales (Europa y América del Norte), con escasa investigacion proveniente de Asia,
Africay América Latina, lo que limita la generalizacion global de los hallazgos; la mayoria de los estudios
utilizan disefios transversales, 1o que impide establecer relaciones causales definitivas entre el acoso
laboral vertical y los indicadores de eficacia institucional; la mayoria de los estudios se basan en medidas
de autoinforme, lo que introduce posibles sesgos de percepcion y memoria, asi como escasez de estudios

que utilicen medidas objetivas de productividad, calidad educativa o clima organizacional; y pocos
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estudios incorporan la perspectiva de los estudiantes o de otros actores del sistema educativo, limitando

la comprension integral del fendmeno.

Estas limitaciones podrian afectar la interpretacion de los resultados, sugiriendo que el impacto del acoso
laboral vertical podria estar sobreestimado o subestimado en diferentes contextos. La generalizacion de
los hallazgos debe hacerse con cautela, especialmente en entornos educativos culturalmente distintos a los
predominantes en la literatura analizada.

Con base en los resultados obtenidos y las limitaciones identificadas, se sugieren las siguientes areas para
futuras investigaciones: Se requieren mas investigaciones longitudinales que permitan establecer
relaciones causales entre el acoso laboral vertical y los indicadores de eficacia institucional, identificando
posibles variables mediadoras y moderadoras; es necesario ampliar la investigacion a contextos educativos
diversos, particularmente en paises en desarrollo, para comprender como los factores culturales influyen
en la manifestacion e impacto del acoso laboral vertical; futuros estudios deberian incorporar medidas
objetivas de eficacia institucional, como indicadores de rendimiento académico estudiantil, tasas de
graduacion o medidas estandarizadas de clima organizacional; se recomienda la triangulacion de fuentes,
incluyendo las perspectivas de estudiantes, padres, administradores y personal de apoyo, para obtener una
comprension mas completa del fendmeno; también es urge desarrollar y evaluar intervenciones especificas
para prevenir el acoso laboral vertical en instituciones educativas, midiendo su impacto en la eficacia
institucional; se requieren estudios que cuantifiquen el impacto econoémico del acoso laboral vertical en
términos de pérdida de productividad, costos de reemplazo de personal y litigios laborales; y es importante
explorar como factores como género, raza, edad y orientacion sexual interactian con el acoso laboral
vertical, potencialmente modificando su impacto en la eficacia institucional.

Estas areas de investigacion podrian superar las limitaciones actuales y ofrecer una comprension mas
profunda y matizada del fenémeno, proporcionando base empirica para el desarrollo de politicas

institucionales efectivas.
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CONCLUSIONES.

Esta revision sistematica revela que el acoso laboral vertical tiene un impacto profundo y
multidimensional en la eficacia institucional de los centros educativos. Los hallazgos mas significativos
demuestran que este tipo de acoso reduce la productividad laboral aproximadamente en un 60%, aumenta
el ausentismo y genera costos operativos adicionales vinculados al reemplazo de personal (Hollis, 2015);
asimismo, deteriora significativamente aspectos fundamentales de la calidad educativa, manifestandose
en menor compromiso con la actividad docente, reduccion en la calidad de la preparacién de clases y
disminucion en la disponibilidad para los estudiantes (Cosano et al., 2019; De Vos & Kirsten, 2015).
Respecto al clima organizacional, la evidencia indica que el acoso laboral vertical crea entornos
caracterizados por el miedo y la desconfianza, fragmenta al cuerpo docente en grupos aislados, y genera
un efecto de "testigo silencioso” que disminuye el compromiso institucional, incluso entre quienes no son
victimas directas (Blase & Blase, 2014; Zabrodska & Kveton, 2013).

El objetivo de determinar como el acoso laboral vertical afecta la eficacia institucional en instituciones
educativas se ha cumplido mediante el anélisis sistematico de su impacto en tres dimensiones clave. Los
resultados permiten establecer una relacion causal entre el acoso laboral vertical y el deterioro de la
eficacia institucional, evidenciando que este fendmeno no constituye Unicamente un problema
interpersonal, sino una amenaza sistémica para el funcionamiento 6ptimo de las instituciones educativas.
El impacto negativo se manifiesta en la disminucion de la productividad laboral a través del agotamiento
emocional y la insatisfaccién laboral; en el deterioro de la calidad educativa mediante la reduccion de la
motivacioén y la innovacion pedagogica; y en la degradacion del clima organizacional a través de la ruptura
de la confianza y la comunicacién entre colegas.

Este articulo constituye una revision sistematica realizada siguiendo las directrices del método PRISMA
2020, lo que ha permitido sintetizar rigurosamente la evidencia disponible sobre el impacto del acoso

laboral vertical en la eficacia institucional educativa. La metodologia empleada garantizé un proceso
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transparente y replicable de identificacion, seleccion y andlisis critico de la literatura cientifica relevante.

Este enfoque metodoldgico resultd particularmente apropiado para abordar el objetivo planteado, ya que
permitid integrar hallazgos de diversos contextos y metodologias, proporcionando una comprension mas
completa y matizada del fendmeno estudiado.

Las implicaciones de este estudio trascienden el ambito académico y tienen relevancia directa para la
gestion educativa y las politicas institucionales. Los resultados subrayan la urgente necesidad de
implementar estrategias preventivas y de intervencién temprana frente al acoso laboral vertical en
instituciones educativas. Futuras investigaciones deberian centrarse en disefios longitudinales que
permitan establecer relaciones causales mas robustas, incorporar mediciones objetivas de eficacia
institucional, y ampliar los estudios a contextos educativos diversos, particularmente en paises en
desarrollo.

Resulta especialmente necesario explorar la efectividad de distintas intervenciones preventivas y
correctivas, asi como desarrollar estudios que cuantifiquen el impacto economico del acoso laboral
vertical en términos de costos directos e indirectos para las instituciones educativas. Este conocimiento
sera fundamental para disefiar politicas institucionales basadas en evidencia que promuevan entornos

educativos saludables, productivos y centrados en la calidad.
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