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RESUM/ABSTRACT

El gossip o xafarderies a les organitzacions és un fenomen habitual pero sovint oblidat tant per als
academics com per als departaments de recursos humans de les organitzacions, trobant pocs estudis de
la matéria a Occident a diferéncia dels paisos de I’Asia oriental, on se li atribueix una major rellevancia a
aquest fenomen. Seguint aquesta linia, I'objectiu d’aquest estudi és el d’analitzar i descriure les causes i
consequencies del gossip tant a nivell individual (font del gossip, receptor, i victima) com lI'impacte que té
en les empreses radicades a Catalunya. Aixi doncs, s’ha pogut demostrar que el gossip és una practica
habitual per part dels empleats, sigui quin sigui el seu rang en I'escala jerarquica, aixi com la poca
implicacié de les empreses en la seva erradicacid, tal i com s’observa a través de la manca de plans
d’intervencid existents en les empreses de Catalunya. Alhora s’ha pogut copsar I'efecte negatiu del gossip
en les dinamiques de cohesié grupal, en el clima laboral, en el benestar laboral dels empleats afectats i la
seva salut mental, en el rendiment percebut i la seva autoestima laboral, aixi com en I'engagement, en el
cinisme i en el comportament proactiu. Finalment es demostra com determinats estils de lideratge sén
proclius a I'existéncia de gossip negatiu a les organitzacions.

Aquest estudi és un projecte de recerca pero que alhora pretén suggerir a les organitzacions d’eines per
a fer front al problema.

L’estudi es divideix en quatre fases: una primera fase que consisteix en I'analisi de |a literatura sobre gossip
i que ens permet la construccid del marc teoric; una segona fase consistent en |’elaboracié de gliestionaris
sobre gossip posteriorment repartits a una mostra d’individus treballadors en actiu; una tercera fase
d’analisi de resultats; i una quarta i Ultima fase de conclusions i propostes d’intervencié en cas d’existéncia
de gossip a les organitzacions.

Paraules clau: Gossip; Gossip al lloc de treball; Clima laboral; Engagement; RRHH.

Gossip in organizations is a common but often overlooked phenomenon for both academics and
organizations' human resources departments, with few studies of the subject in the West unlike in East
Asian countries, where attributes greater relevance to this phenomenon. Following this line, the aim of
this study is to analyze and describe the causes and consequences of gossip both individually (source of
gossip, recipient, and victim) and the impact it has on companies based in Catalonia. Thus, it has been
shown that gossip is a common practice on the part of employees, regardless of their rank on the
hierarchical scale, as well as the low involvement of companies in their eradication, as observes through
the lack of existing intervention plans in companies in Catalonia. At the same time, it has been possible to
grasp the negative effect of gossip on the dynamics of group cohesion, on the work climate, on the work
well-being of affected employees and their mental health, on perceived performance and self-esteem at
work, as well as on commitment, cynicism and proactive behavior. Finally, it shows how certain leadership
styles are prone to negative gossip in organizations.

This study is a research project but also aims to suggest to organizations the tools to deal with the
problem.

The study is divided into four phases: a first phase which consists of the analysis of the literature on gossip
and which allows us to construct the theoretical framework; a second phase consisting of the
development of gossip questionnaires subsequently distributed to a sample of active working individuals;
a third phase of analysis of results; and a fourth and final phase of conclusions and proposals for
intervention in the event of gossip in organizations.
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INTRODUCCIO

L’objectiu del present estudi és el d’esbrinar I'impacte del gossip en I’'entorn de treball de les
organitzacions del territori catala, entes el gossip com a xafarderia entre dues o més persones sobre una
tercera persona absent. Aixi doncs, es pretén analitzar les causes que condueixen els empleats a participar
en gossip, aixi com les possibles conseqiiéncies per a tots els actors implicats: difusors del gossip (font),
victimes, i organitzacions. Finalment, s’ofereix una série de propostes o plans d’intervencié per tal d’evitar
o minimitzar els efectes de les xafarderies al lloc de treball i poder pal-liar el seus efectes negatius.

Es tracta d’'un treball important en la mesura en que ajuda a comprendre els mecanismes de
comportament dels individus implicats en gossip aixi com les repercussions que suposa per a les empreses
catalanes, intentant a través de la comprensié d’aquest fenomen reduir o eliminar completament, si
s’escau, els comportaments toxics o negatius, i poder aconseguir un major benestar individual dins el lloc
de treball, una millora del clima laboral, aixi com una major satisfaccié laboral, major engagement, i
menors taxes d’abandonament, i, de retruc, assolir un augment de la productivitat degut als elements
anteriors.

Aixi doncs, es tracta d’un treball amb clara vocacio investigadora pero que alhora no defuig I'aportacié de
solucions per a que els membres directius, departaments de recursos humans i/o supervisors puguin
afrontar el problema analitzat.

L’estudi es divideix en quatre fases, que s’enumeren a continuacio: en primer lloc, una primera part de
caire més “filosofic” en la que s’intenta definir la problematica, i que consisteix en una conceptualitzacié
del fenomen gossip, aixi com la seva definicid i classificacid segons la seva naturalesa (gossip positiu vs.
negatiu, gossip relacionat amb la feina vs. gossip no relacionat amb la feina,...).

A continuacié, una segona fase orientada a observar aspectes com l'impacte del gossip per a les
organitzacions, I'impacte en el rendiment dels empleats afectats, la relacio entre gossip i engagement, la
relacié entre gossip i clima laboral, la relacié entre gossip i mobbing o assetjament laboral, i la relacié
entre I'existéncia de gossip i el tipus de lideratge dins I'empresa, entre d’altres.

Tant la informacid de la primera fase com de la segona s’extreu de la revisid bibliografica i documental
d’articles cientifics especialitzats en gossip, la majoria d’ells consistents en estudis del fenomen del gossip
a empreses de |'Asia oriental (Xina, Taiwan,...).

Per tant, aquestes dues primeres fases consisteixen en I'analisi de “I’estat de la qliestid”.

En la tercera fase es duu a terme un analisi de resultats mitjangant programari estadistic SPSS de
glestionaris préviament realitzats amb I’eina gratuitat Google Forms, i que permet recollir informacié de
poblacié activa i amb experiéncia laboral sobre el tema analitzat, permetent examinar les seves opinions
i correlacionant les variables que ens interessen.

Finalment, la quarta fase consisteix en |'extraccié de conclusions a partir dels resultats obtinguts en la fase
anterior, aixi com en I'elaboracié i presentacié d’eines o plans d’intervencié d’afrontament del gossip per
part de les empreses.
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JUSTIFICACIO

La importancia del tema estudiat neix d’un interes personal fonamentat en I'observacié en primera
persona de les dinamiques de gossip que es generen en totes i cadascuna de les organitzacions en les
quals he treballat al llarg de la meva trajectoria laboral, on he pogut copsar tant les relacions que es
generen entre els propis companys com la repercussié que la difusio de xafarderies té per a les
organitzacions.

Alhora es tracta d’un tema socialment generalitzat, i és que gairebé tots en major o menor mesura en
algun moment de la nostra trajectoria laboral hem presenciat i/o participat en xafarderies al nostre lloc
de treball, ja fos respecte el desenvolupament de la feina d’algun company o supervisor, de la vida
persona d’algun cap, o de flirteig entre companys, entre d’altres.

Aixi doncs, s’entén i es demostra al llarg de I'estudi que es tracta d’un tema universal que traspassa sense
excepcié qualsevol barrera cultural, étnica, d’edat o de genere, tractant-se el gossip dins les
organitzacions d’un fenomen aplicable arreu del mén i copsant com, de manera semblant a una plaga, va
minant relacions i empobrint el clima laboral de les organitzacions afectades. Per tant, és raonable afirmar
que el gossip a les organitzacions és un tema de passat, present i futur i en el qual tots aquells individus
gue han de compartir un espai fisic de treball amb d’altres empleats poden ser victimes o instigadors en
major o menor mesura de la difusié de gossip. Queda fora de tot dubte I'impacte que aquest fenomen
pot generar en el rendiment i compromis vers |'organitzacié dels individus afectats, i les dinamiques
intergrupals i de cohesid que es generen com a conseqiiencia.

Es per aixo que cal afirmar que aquest estudi ajudara a donar veu a un tema d’'importancia cabdal i que
fins ara no se li ha donat el valor que requeria, i permetra comprendre les conseqiiéncies del gossip per
als empleats de les organitzacions radicades a Catalunya tant a nivell individual, com grupal i organitzatiu.
Alhora servira per a proporcionar les eines als departaments de recursos humans per a poder intervenir
sobre aquest tema.

Afegir finalment que aquest estudi neix de la necessitat d’investigar els efectes del gossip a les
organitzacions radicades al territori catala i els resultats dels quals sén generalitzables als paisos d’Europa
occidental, ja que si bé és ben cert que podem trobar diversos estudis del gossip realitzat a empreses
radicades als paisos de I’Asia oriental (Xina, Taiwan,...), també és cert que hi ha una mancanca d’estudis
actuals fets a Europa, i més concretament, a I'Europa occidental. Per tant es pretén dotar d’'importancia
a aquest fenomen que s’ha tractat de manera extensa a I’Asia oriental perd no pas a Occident, i
demostrant que, més enlla de poder semblar un tema banal, es tracta d’'un fenomen amb gran repercussié
per ales empreses radicades a Catalunya.
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1. MARC TEORIC

Qui més qui menys tots hem sentit parlar o hem participat de xafarderies al nostre lloc de treball, ja sigui
en referéncia a aspectes laborals de companys i superiors jerarquics, com pel que fa a aspectes no
relacionats amb temes estrictament laborals (relacions sentimentals entre empleats, rumors sobre
discussions o enfrontaments, etc.) i inclis referents a la vida privada (relacions extramatrimonials, safareig
sobre la parella i/o els fills, rumors sobre la vida privada d’algu, etc.). De fet, el gossip representa
aproximadament el 65% del temps de conversa de les persones dins el lloc de treball (Dunbar, 2004, p.105;
citat a Ellwardt et al., 2011). Segons estudis duts a terme per Cole i Dalton (citat a Kong, 2018, p.1), el 66%
de les converses entre empleats al lloc de treball tenen a veure amb xafarderies sobre d’altres empleats.
Per tant, gairebé dues de cada tres converses tenen a veure amb terceres persones. Tanmateix, en una
enquesta sobre rumors al lloc de treball, al voltant del 70% dels enquestats va confessar haver difds
rumors sobre I'empresa i / o companys de feina (Bennett i Robinson, 2000; citat a Bordia et al., 2014,
p.364).

La rellevancia del gossip dins les organitzacions com a fenomen a analitzar rau en el fet que comunicar i
compartir xafarderies crea unes dinamiques internes a les empreses que en alguns casos poden arribar a
comportar greus problemes de convivéncia entre empleats i, per tant, I'existéncia d’un clima laboral toxic,
amb les conseglients repercussions negatives que suposa tant a nivell individual, com grupal i
organitzacional.

1.1. Definicié de Gossip

Ara bé, com es pot definir el terme “xafarderia”? Segons el Diccionari de la Llengua catalana de I'Institut
d’Estudis Catalans (DIEC2, 2021) es defineix |la xafarderia com: Indiscrecid, Intimitat, murmuracio, que es
fa correr. L'acte de fer el xafarder o xafardejar se’l defineix com: Algu, fer, més o menys malévolament,
objecte de conversa el que sap o creu saber, el que pensa, el que ha sentit dir, de la vida i dels fets de la
gent. Es raonable afirmar que xafardejar pot ser sinonim de “fer safareig”, que es defineix de la segiient
forma: Haver-hi xafarderies, enraonies, comentar alguna cosa publicament, i de rumor, que es definiria
com Noticia que corre de boca en boca.

Seguint amb les definicions, un terme molt emprat en anglés per a definir xafarderia és “gossip”. Segons
el Diccionari Cambridge de la Llengua anglesa (Cambridge Dictionary, 2021), es descriu el terme Gossip
com a Converses o informes sobre la vida privada de terceres persones que poden ser desagradables,
desaprovadores, o falses, i qui fa gossip com algl que gaudeix parlant sobre la vida privada d’altres
persones. Segons Foster (2004; citat a Tata et al., 2020, p.1) el gossip seria una xerrada avaluadora o
jutjadora per part de dues o més persones sobre terceres persones absents en el moment de la conversa
i que esdevé en el context de formacid, canvi o manteniment de xarxes socials i que es duu a terme en un
context de congenialitat. A més, es tracta d’un procés relacional (Emler, 1994; citat a Tata et al., 2020,
p.2), permetent els individus interactuar i intercanviar recursos amb membres del seu entorn social d’'una
manera espontania, informal i no guionitzada. Beersma i Cliff (2012; citat a Wu et al., 2018, p.6), per la
seva banda, consideren el gossip com una forma d’agressio o atac indirecte cap a l'individu victima del
gossip. Aixi doncs es pot observar que el terme gossip és I'anglicisme de xafarderia, i es tracta d’'un terme
cada vegada més popular en els habits de parla de |la ciutadania hispanoparlant. Per tant, en aquest treball
es fara servir indistintament els termes “gossip” i “xafarderia” per a referir-nos al mateix concepte.

Segons Foss (2004) i Kurland i Pelled (2000) (citats a Wu et al., 2018, p.4), per tal de ser qualificat com a
gossip, aquest ha de reunir les seglients caracteristiques: anar dirigit cap a individus (i no cap a
esdeveniments o circumstancies); ser avaluatiu; ocdérrer en un entorn social (per exemple una
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organitzacid) en la qual la victima és coneguda tant pel gossiper com pel receptor del gossip; i ser difés en
absencia de la victima, sent dificil siné impossible per a la victima identificar-ne la font.

Per la seva banda, el gossip laboral esdevé quan un membre d’una organitzacié (gossiper o persona de
qui emana el gossip) realitza una comunicacié informal i avaluadora amb un altre membre (recipient del
gossip) sobre un tercer membre absent (victima del gossip) en un entorn de treball (Foss, 2004; Kurland i
Pelled, 2000; citat a Wu et al., 2018, p.4). Per tant es tracta d’una triada entre emissor, receptor i missatge
que fa referencia a algl que esta absent al moment de la conversa.

Ara bé, també trobem el terme rumor, que molts cops es confon amb gossip, perdo com es defineix el
rumor?

Des del Diccionari Cambridge de la Llengua anglesa (Cambridge Dictionary, 2021) es descriu el rumor com
una historia interessant no oficial o noticia que podria ser certa o inventada, i rapidament s’escampa de
persona a persona.

S’assembla molt al gossip, perd sén sinonims?

DiFonzo i Bordia (citat a Novac et al., 2013, p.2) diferencien entre rumors i gossip. Segons afirmen, els
rumors son peces d’informacio, instrumentalment critiques i no verificades, que circulen entre persones
i que acostumen a tractar temes d’'importancia per als participants. La funcié del rumor és la de donar
sentit a una situacio d’ambiglitat i es tracta d’hipotesis que permeten completar mancances d’informacio.
Els rumors poden fer referéncia a la vida privada dels altres, o no. A més, acostumen a servir per a
alleugerir I'ansietat sobre un tema que preocupa. Per tant, el rumor fa la funcié d’ajudar els individus a
I’hora de donar sentit i controlar riscos en contexts d’incertesa, perill o potencial amenaga. Per contra, el
gossip acostuma a presentar informacions menys urgents. Aquestes informacions sén revelades a canvi
de favors presents o futurs, i tracten sempre sobre la vida privada dels altres.

Tal i com afirmen Brady et al. (2017, p.12), a diferéncia del rumor, el contingut del gossip generalment
compleix les seglients caracteristiques: té cert grau de legitimitat; no fa referencia a esdeveniments; i
sempre avalua el comportament i/o reputacié dels membres d’una organitzacio. A més, el “WG” (Gossip
al lloc de treball) té la capacitat d’afectar la comprensié de les normes i/o la reputacié d’una organitzacio,
mentre que els rumors generalment no.

En resum, mentre el rumor pot fer referéncia tant a esdeveniments com a persones, el gossip és
estrictament sobre altres individus que son coneguts tant per la font del gossip com pel receptor del
mateix. Per tant, fa refereéncia només a persones.

Per la seva banda, Grosser (2012, p.53) creu que en molts casos existeix una superposicio entre el gossip
i el rumor, trobant que en nombroses ocasions un gossip pot ser un rumor i viceversa. Aleshores, les
diferéncies sén molt subtils. Per tant, per tal de facilitar la comprensid del treball, s’"ha considerat oportu
utilitzar com a sinonim ambdds conceptes. D’ara en endavant s’utilitzara indistintament els termes gossip,
rumor, i xafarderia.
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1.2. Funcions del Gossip
Un cop definit el terme, cal que investiguem les funcions del gossip per als individus que el practiquen.

Segons Grosser et al. (2012, pp. 53-59), les principals funcions serien: Obtenir informacié: el gossip
permet omplir les mancances o buits d’informacié no disponible a través de canals formals, fent-ho a
través de canals informals. Guanyar influéncia: L'individu que és conegut per posseir sempre les Ultimes
novetats i “exclusives” del lloc de treball és generalment jutjat pels companys com algu ben connectat a
nivell social, i, per tant, algi amb influéncia i poder, sent percebut com algli amb la capacitat de canviar
actituds, opinions i reputacions sobre d’altres persones. Per tant, els individus utilitzaran el gossip per a
augmentar la seva reputacio, prestigi, influéncia i popularitat i per a canviar actituds indesitjades de
terceres persones. Alliberar emocions reprimides: Fer gossip amb un company de feina pot ajudar a
alleugerir tensions a la feina, reduint I'estrés, I'ansietat i la frustracid de la persona que realitza el gossip.
Proveir estimulacid intel-lectual: En feines amb poca varietat de tasques i que no representen reptes
cognitius, fer gossip pot suposar un estimul intel-lectual que trenqui la monotonia i I'avorriment.
Fomentar la intimitat interpersonal: El fet de compartir gossip entre companys de feina fa augmentar la
connexid entre dues persones, atés que entra en joc la confianga mutua. Aixi doncs, serveix per a mantenir
i crear xarxes socials. Mantenir i reforgar valors de grup i normes: A través de jutjar comportaments i
actituds desviades de companys de feina, el gossip permet mantenir normes i valors grupals, ja que
I'amenaca de ser victima de gossip negatiu pot en molts casos prevenir un individu de violar les normes
grupals. Per tant, pot servir com a forma de control i de manteniment de I'ordre i pot ajudar a assolir un
comportament eficag del grup. Ates que el gossip delimita els grups socials, permet diferenciar qui esta
dins el grup i qui no, col-locant una barrera entre el “nosaltres” i “ells”. (Gelles, 1989; citat a De Baecker
et al., 2016, p.3). Alhora, establint normes i definint barreres grupals, i castigant aquells individus que
violen les normes, el gossip crea i reforga la cohesid social i grupal. (De Baecker, 2016, p.3).

Segons Manaf et al. (2013, pp. 35-39), les funcions del gossip son les seglients: Fer front a situacions
d’ambigiiitat: Una situacié d’ambiglitat motiva els gossipers a intentar donar sentit a situacions que no
son clares o son incertes o confuses. Per tant, el gossip apareix quan el significat d’esdeveniments no esta
clar o és confus, o quan els efectes d’esdeveniments sdn incerts. Per tant, pot ser ocasionat per una manca
de procediments clars dins 'empresa. Fer front a situacions d’amenaga: quan els individus senten que el
seu benestar es troba amenacgat, com pot succeir en el cas d’acomiadaments en una empresa, el gossip
ajuda els individus i/o grups a fer front a aquestes amenaces i preparar-se de manera efectiva contra
I’amenaca. Per tant pot ser considerat com un mecanisme d’autodefensa. Millora de I'autopercepcié d’un
mateix (autoestima). El gossiper augmenta la seva autoestima a través de col-locar els altres en una
posicio d’inferioritat mitjangant el gossip. Aixi doncs, el gossip que assenyala d’altres grups/individus de
manera negativa ajuda les persones a pensar en si mateixes d’'una manera més agradable, col-locant per
sota d’altres individus. Justicia organitzacional. El gossip en aquest cas serviria per a avaluar i comparar
les opinions dels propis empleats sobre la seva percepcié de tracte just per part de I'empresa per la qual
treballen, a través d’una comparacié amb d’altres empleats, realitzat a través del gossip. Es a dir, serviria
a un empleat per a copsar si esta sent tractat per I'empresa igual que els seus companys. Avaluacio del
rendiment. Apareix quan un empleat esta preocupat pel propi acompliment de la feina o motivat per a
millorar el seu rendiment. A través del gossip pot recopilar informacié rellevant per a millorar el
desenvolupament de la feina i per tant augmentar el rendiment laboral.

Tal i com assenyalen Bordia et al. (citat a Novac et al., 2013, p.2), la difusié de xafarderies apareix en
situacions d’ansietat i incertesa, i aquelles xafarderies amb contingut negatiu es difonen el doble de rapid
gue les que tenen un contingut positiu. Segons Baumeister et al. (2004; citat a Tata, 2020, pp.12-13) les
xafarderies tenen la funcié de proveir la sensacié de control sobre una situacio de treball incerta i donar
sentit a I'ansietat produida per un entorn de treball canviant. En les organitzacions, la informacio
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acostuma a anar d’amunt cap avall. De vegades, es perd informacié o no s’entén del tot bé. El gossip seria
la manera d’omplir els gaps d’informacié per tal d’evitar situacions d’incertesa i/o amenaga. Per tant, es
supliria informalment informacié incomplerta amb nova obtinguda a través de canals informals com el
gossip, de forma més accessible que no pas a través dels canals formals. A més, aquesta informacio serviria
per a comparar i/o validar observacions i opinions i formar-se impressions més acurades.

Per la seva banda, Difonzo i Bordia (citat a Novac et al., 2013, p.2) afirmen que les xafarderies serveixen
per a solidificar opinions preexistents i per tant serveixen com a reforg d’idees preexistents, mentre que
Novac et al., (2013, pp.4-5) afirmen que omplir de xafarderies els “buits” d’informacié serveix com a
mecanisme de cohesié al grup, ja que ofereix a I'individu participant del gossip la sensacié de ser un
“insider”, és a dir, de formar part del grup i no pas ser marginat.

Segons Novac et al., (2013, p.5), pero, el gossip pot tenir conseqiieéncies negatives per a les organitzacions,
com la creacid de conflicte entre empleats, i un descens de la productivitat.

Autors com Pheko et al. (2018, pp.10-11), assenyalen que el gossip serveix per a perjudicar el treball i els
esforgos d’un tercer. Per tant, representa una expressiéo d’enveja demostrat a través del soscavament
social/laboral de la persona victima i deteriorant la seva reputacio.

En un linia semblant, Chua et al. (2004; citat a Tata, 2020, p.4) afirmen que la naturalesa del gossip és una
projeccio de la vida del gossiper. A través del gossip es projecten els seus problemes i ansietats, i alhora
aquest gossip serveix per alleugerir i afrontar les propies ansietats personals.

Tal i com sosté Tata et al., (2020, p.3), la informacié compartida a través del gossip tendeix a fluir de
manera horitzontal entre els empleats de rang superior, atés que no acostumen a creure que els
subordinats tinguin informacié valuosa. Per la seva banda, els empleats de rang inferior acostumen a fer
gossip tant de manera lateral com cap amunt. El fet que els gossipers comparteixin informacié amb
jerarquies més elevades, segons aquests autors, és degut a la necessitat dels empleats de recompenses i
el desig de ser tractats de manera justa, evitant possibles amenaces, castigs o situacions en general
desfavorables que els podrien provocar els empleats de major rang. Per la seva banda, el gossip lateral
serviria per a obtenir informacio i/o suport social o recolzament per part dels companys.

Pel que fa a la cohesié grupal, segons Saunders (1999; citat a De Baecker et al., 2016, p.1), al descriure les
accions inacceptables d’un individu no membre del grup i compartir-les amb un membre del grup, es
reforcen els llagos d’amistat dins el grup, enfortint per tant la cohesié grupal. D’opinié contraria son
Grosser et al., (2010; citat a Wu et al., 2016, p.5), els quals afirmen que la propensio a fer gossip negatiu
esta inversament relacionat amb la creacié de llagos d’amistat. Tanmateix, Ferrin et al. (2007; citat a
Ellwardt, 2011, p.53) apunten que el gossip negatiu Unicament es comparteix quan hi ha suficient
familiaritat i confianga entre les parts, per tal de garantir que la probabilitat de resultats negatius per a la
persona que comparteix la informacié personal sigui minima.

Finalment, tal i com assenyala Burt (2005; citat a Ellwardt, 2011, p.57), els gossipers acostumen a triar els
receptors del gossip minuciosament, preferint companys amb qui es té alts nivells de confianca i
afectuositat que no pas d’altres, degut al risc que suposa que es puguin adonar del gossip realitzat, i per
tant utilitzant la confianca interpersonal com a forma de reduir possibles conseqiiéncies negatives. De
forma logica, en el cas del gossip positiu no es prenen aquestes precaucions, degut a I’abséncia de
repercussions negatives en cas de ser detectat.
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1.3. Tipus de Gossip

Podem classificar el gossip en funcié de la seva naturalesa i en funcié del seu contingut.

En funcié de la seva naturalesa, podem dividir el gossip segons positiu i negatiu. El gossip positiu fa
referéncia a exaltar, remarcar o valorar de manera positiva algun tret o caracteristica d’un tercer individu
(lloar els seus acompliments, la seva forma de ser, etc.), mentre que el gossip negatiu fa referéncia a
menystenir o menysprear un tercer (criticar negativament la realitzacié de la feina, la personalitat, etc.).
(Kuo et al., 2015; Abbajay, 2013; Grosser et al., 2012; Foster, 2004; citat a Durmus et al., 2019, p.19).

Per la seva banda, Newstrom (2011; citat a Davalos; 2019, p.29) divideix el gossip en 4 categories que
afecten les organitzacions: Negatius: Generen friccions entre els empleats. Creen problemes entre grups,
malestar a 'entorn i destrueixen lleialtats. Positius: Esdevenen quan s’especula sobre beneficis interns,
com un augment de sous o millora de les condicions laborals. No generen friccions entre els empleats.
Explicatius: Intenten fer un aclariment o donar sentit a una informacié incomplerta. Espontanis:
Apareixen en converses de manera espontania. Pretenen produir un canvi.

D’altra banda, en funcié del seu contingut podem trobar dos tipus de gossip: Aquell relacionat amb el lloc
de treball (Job-related gossip/JRG), i aquell no relacionat amb el lloc de treball (Non job-related
gossip/NRG). Mentre que en el primer cas el gossip té a veure amb aspectes propis del lloc de treball i de
la feina desenvolupada, en el segon cas el gossip té a veure amb aspectes extralaborals i no relacionats
estrictament amb la feina desenvolupada, com la vida familiar o privada dels empleats,
amistats/enemistats entre companys de feina, etc. (Kuo et al., 2015; citat a Tata et al., 2020, p.15).

1.4. Funcions del Gossip des d’'una perspectiva evolutiva

Es convenient fer un breu repas a la funcié que ha tingut el gossip per als humans des d’una perspectiva
evolutiva. Tal i com afirma De Baecker et al. (2016, p.2), el gossip, a través del llenguatge, va ajudar els
primers humans a solucionar funcions adaptatives de la supervivencia del grup, facilitant la cohesié del
grup i identificant potencials amenaces dins el propi grup. Aixi doncs, el gossip va permetre els nostres
ancestres adquirir informacié valuosa sobre d’altres individus a una velocitat major que aprenent a través
d’interaccions personals i observacions Unicament. Aixi, individus que volien interactuar amb d’altres no
necessitaven basar-se en experiéncies personals per saber qui era confiable o no, siné simplement fer cas
del gossip facilitat per companys. En un linia semblant, Grosser et al. (2012, p.53) afirmen que el gossip
va servir als humans al llarg de la historia evolutiva per a mantenir i enfortir els grups socials, augmentant
la seva cohesié grupal i ajudant a detectar possibles conductes desviades, reforcant el grup davant
amenaces externes.

Segons Slingerland et al., (2009; citat a Tata, 2020, p.8), el gossip va servir evolutivament com a
cohesionador social i com a proteccié davant d’altres grups. El fet de compartir informacié sobre d’altres
grups va permetre assegurar la supervivéncia del propi grup i enfortir els llagcos de confianga entre els
membres del grup, enfortint els vincles socials intragrup.

Per tant, sense el gossip els humans probablement no hauriem evolucionat de la manera com ho hem fet,
ates que, com acabem de veure, el gossip ha servit historicament com a eina de supervivéncia i com a
cohesionador grupal.

Finalment, tal i com afirma Pratto et al. (2006, citat a Pheko 2018, p.9), el gossip també ha servit com a
legitimador de la dominancia jerarquica d’uns grups socials sobre uns altres (homes contra dones,
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europeus contra africans, etc), aixi com d’uns individus sobre uns altres, servint com a eina per a incloure
o excloure individus o grups socials en funcié d’aquells individus o grups amb major capacitat d’exercir
poder.

1.5. Gossip i Cohesiod Social

El gossip afavoreix la creacid de relacions d’amistat al lloc de feina (Bosson et al., 2006; citat a Ellwardt et
al., 2012, p.631), i és un dels principals mecanismes utilitzats pels empleats per tal d’enfortir les relacions
informals a les organitzacions (Dunbar, 2004; citats a Ellwardt et al., 2011, p.1). No obstant, tal i com
assenyala Emler (1994; citat a Ellwardt et al., 2012, p.631) els gossipers desproporcionadament actius sén
considerats menys atractius com a amics a través del temps, sent percebuts com a individus que no
tractaran informacié personal de manera confidencial i, per tant, seran vistos com a poc confiables. Per
tant, el gossip ajudara a crear llagos d’amistat en un primer moment, pero fer gossip de manera excessiva
produira I'efecte contrari.

Contrariament al punt de vista anterior, Gilmore (1978; citat a Ellwardt et al., 2012, p.631) assenyala que
el gossip no afavoreix la creacio de llagos d’amistat, ja que ser abordat constantment amb xafarderies pot
augmentar la preocupacio de que el gossiper també parli del receptor a d’altres persones. Per tant, els
gossipers poden ser considerats companys de conversa atractius perquée proporcionen nombrosos
coneixements sobre I'ambit organitzatiu o social, pero els receptors seran reticents a intensificar la relacio
personal o inclus esdevenir amics.

Finalment, diferents estudis han demostrat que els individus que no participen del gossip sovint son
marginats del seu grup (Gluckman, 1963; Loudon, 1961; citats a Brady et al., 2017, p.8). Per tant, en molts
casos els individus es veuen empesos a participar del gossip si volen ser considerats “insiders”.

1.6. Gossip i Diverses variables (Génere, Edat i Nivell educatiu)
Es interessant preguntar-nos si el fet de practicar gossip té a veure amb aspectes com I'edat, el génere, o
I’antiguitat a I'empresa, entre d’altres.

Pel que fa al génere, Shallcross et al. (2011, pp.61-62) mostren diferéncies entre dones i homes a I'hora
d’involucrar-se en gossip. Aixi, les dones van ser identificades com a principals perpetradores de gossip,
gossip dirigit principalment cap a d’altres dones. De manera totalment contraria, d’altres autors com
Michelson i Mouly (2000; citat a Shallcross et al., 2011, p.62) desmenteixen la relacié entre gossip i dones,
argumentant que es tracta d’'un mite estereotipat més que no pas un fet empiricament demostrat. De
manera semblant, Grosser et al., (2012, p.53), en un estudi realitzat a empleats d’empreses dels Estats
Units i d’Europa occidental, afirmen que més del 90% de la forca de treball participa o ha participat en
gossip al lloc de treball, i els homes hi participen tant com les dones, no existint per tant diferéncies de
geénere.

Finalment, Foster (2004; citat a Ellwardt, 2011, p.50) no troba diferéncies en la participacié de gossip en
funcié de I'edat, nivell educatiu o génere.
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1.7. Gossip i Autopercepcio (OBSE, OCB, IRB, PIS)

Diversos autors recalquen l'impacte que pot tenir el fet de saber que ets victima de gossip i
I"autopercepcid que un mateix pot adquirir de si mateix a través de la mirada de I'altre, i construint una
visié de si mateix fonamentada en la visié dels altres. Tal i com demostren Wu et al. (2018, p.24), el gossip
dirigit cap a una persona pot influir en la seva autopercepcié, i, de retruc, en el seu comportament. Aixo
es extrapolable al mén laboral, on un empleat pot interioritzar el gossip negatiu sofert, menyscabant la
seva autoestima i augmentant el seu sentiment de manca de valua laboral, atés que les autopercepcions
estan fortament influenciades pel nostre entorn social. En aquesta linia opinen Anthony, Wood i Holmes
(2007; citat a Wu et al., 2018, p.8), els quals afirmen que la sensacié de ser victima de gossip negatiu
condueix a sentiments de baixa autoestima i de retruc a dubtar sobre la propia valua relacional i encaix
social i laboral, aixi com la sensacié de ser exclos o rebutjat al lloc de treball (Leary et al., 2015; citat a Wu
et al., 2018, p.8). Per tant, quan un empleat percep que d’altres empleats estan parlant malament d’ell,
aleshores el seu OBSE (autoestima laboral) ho veura reflectit de manera negativa amb el temps (Ferris,
Brown i Heller, 2009; Ferris, Spence; citat a Wu et al., 2018, p.10). Per tant, la incorporacié d’informacié
negativa en l'autoconcepte de I'empleat victima de gossip conduira a un OBSE deteriorat (Pierce i
Gardner, 2004; citat a Wu et al., 2018, p.11).

Definiriem I’OBSE (Organization Based Self Esteem) I'autoestima que un empleat obté en el lloc de feina
a través de la mirada dels altres (companys, caps, supervisors). L'OBSE representa una forma especifica
d’autoestima que reflecteix el valor autopercebut d’un individu (ser capag, significatiu i digne) com a
membre d’una organitzacié (Pierce i Gardner, 2004; citat a Wu et al., 2018; p.11).

De manera relacionada, diversos autors (Bateman i Organ, 1983; Williams i Anderson, 1991; citat a Kong,
2018, p.3) demostren que a la llarga, sentiments cronics de baixa autoestima degut a les xafarderies
negatives percebudes al lloc de treball influiran en FOCB (compromis amb I'organitzacio) de la victima i
alhora en el seu IRB (comportament proactiu).

L’OCB (Organization Citizenship Behavior) seria el comportament conscient i voluntari dels empleats dins
les organitzacions no estipulat directament per un sistema de recompenses formal, i beneficids per a
millorar I'eficacia de la funcié organitzativa. Representa un comportament discrecional, no directament o
explicitament reconegut pel sistema formal de recompenses i que de manera agregada promou l'efectiu
i eficient funcionament de I'organitzacid, i que pot ser dirigit cap a I'organitzacié (OCBO) o cap als seus
membres (OCBI)” (Organ, 1988; citat a Wu et al., 2018, p.8).

D’altra banda, I'IRB (In-Role Behavior) serien els Comportaments addicionals relacionats amb el lloc de
feina que realitza un empleat sense estar obligat i que mesura el seu grau de compromis amb
I’organitzacid. (Kong, 2018, p.10).

Segons Tian et al., (2018), la percepcidé d’equitat i la identificacié amb I'organitzacid, el fet de tenir rols
ben definits dins I'empresa, la complexitat i varietat de tasques, i la seguretat laboral poden servir per a
gue aquells individus afectats per gossip no vegin perjudicat el seu OBSE.

1.8. Gossip i Engagement
El gossip pot fer disminuir I'engagement (compromis) dels empleats afectats, tal i com suggereixen
diversos autors a continuacid. L'engagement seria definit com la quantitat d’esforg discrecional que els
empleats realitzen en el seu treball (Robinson et al., 2004; citat a Dlamani, 2019, p.12); o el grau en qué
un empleat es troba absort i atent en 'acompliment de les seves funcions laborals (Maslach, Schaufeli i
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Leiter, 2001; Robinson et al., 2004; citat a Dlamani, 2019, p.12). Alhora, implica un Us actiu d’emocions i
comportaments (Saks, 2006; citat a Dlamani, 2019, p.12). Utaminingsih i Purnomo (2017; citat a Dlamani,
2019, p.12), ho descriuen como I'antitesi de I'esgotament.

Tal i com demostra Stinson et al., (2018; citat a Wu et al., 2018, p.8), com a conseqiiencia de tenir la
percepcio de ser victima de gossip els individus se sentiran menys compromesos amb I’'empresa i duran a
terme estrategies d’autoproteccié social i laboral. De fet, atés que el gossip acostuma a ser indirecte i la
font del gossip no acostuma a ser identificable, la resposta de la victima no acostuma a ser directa cap al
gossiper, sind més aviat dirigida cap a 'organitzacié a través d’una reduccié en el compromis envers
I’organitzacié (Zellars et al., 2002; citat a Wu et al., 2018, p.24), disminuint aixi el seu OCB. De fet, la victima
del gossip se sentira tractada de manera injusta i menyspreada per part de I'empresa i els seus membres,
fet que impedira sentir-se motivat o mantenir una actitud proactiva cap a 'organitzacié per la qual
treballa. Per tant, segons Cannon (1932; citat a Wu et al., 2018, p.9), reduir el seu compromis sera una
forma d’expressar malestar sense arriscar ser sancionat o castigat i alhora evitar el confrontament directe
amb la font del gossip.

Tal i com opina Harter et al.,, (2002; citat a Dlamani, 2019, p.13), el compromis dels empleats té
conseqliencies positives per a una organitzacid, demostrant que a major compromis, major acompliment
individual i millors resultats obté I’organitzacid.

A més, alts nivells de compromis dels empleats estan relacionats amb major satisfaccié laboral i major
sentiment d’autorealitzacié (Brady et al., 2017; citat a Dlamani, 2019, p.13). Segons Siddiqui et al., (2004;
citat a Dlamani, 2019, p.13) existeix correlacié entre empleats compromesos amb I'empresa, compromis
amb el treball, menor intencid de rotacié/abandonament, i menors nivells d’esgotament/burnout.
Tanmateix, els empleats altament compromesos tindran un OCB major que aquells no compromesos
(Saks, 2006; citat a Dlamani, 2019, p.13), fet que impactara en un major rendiment i eficacia amb el treball
(Schaufeli i Bakker, 2004; citat a Dlamani, 2019, p.13). Per tant, I’laugment de gossip positiu augmentara
el compromis laboral dels empleats i de retruc el seu rendiment laboral, mentre que I'augment de gossip
negatiu tindra I'efecte contrari, influint negativament en el compromis laboral dels individus victima del
gossip i, per tant, un descens del rendiment laboral (Dlamani, 2019, p.18).

Finalment, Dlamani (2019, p.18) observa que aquells empleats que experimenten gossip positiu per part
dels supervisors son més propensos a correspondre amb una millor realitzacié de tasques i un major
compromis laboral que no pas aquells que experimenten gossip negatiu.

Figura 1.

Relacid entre tipus de Gossip, Engagement i Rendiment laboral.

Positive
supervisor Gossip

Job
performanc

Job
Engagement

e

Negative
supervisor Gossip
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Nota: L'esquema superior estableix una correlacio entre el tipus de gossip que pateix un empleat per part del/s seu/s
supervisor/s i el seu engagement i productivitat conseqiéncia del tipus de gossip rebut. Obtingut de “Supervisor
Workplace Gossip and Employee Job Performance: The Mediation Effect of Employee Job Engagement”, Adaptat de
Dlamani, 2018, International Journal of Research in Business and Social Science 7 (4).

1.9. Passio Harmoniosa vs. Passié Obsessiva
Un element clau per a entendre el compromis amb I’organitzacio és la passié que els empleats tenen per
la feina que desenvolupen. Ara bé, cal distingir entre dos tipus de passio: la passié harmoniosa i la passié
obsessiva.

Segons Vallerand et al., (2003; citat a Pedrosa et al., 2017, pp.166-167), la passié harmoniosa roman sota
el control de I'individu i sorgeix d’un procés d’internalitzacié autonoma de I'activitat que permet als
individus comprometre’s lliurement en les seves activitats. Segons Tian et al., (2018, p.6), els empleats
amb passié harmoniosa estan disposats a invertir temps i energia considerables perqué consideren
interessant iimportant la seva feina. Aixi, la passié harmoniosa prediu resultats organitzatius més positius,
inclos el comportament i desenvolupament laboral objectiu (Curran et al., 2015; citat a Tian et al., 2018,
p.4). Aixi doncs, se li pot atribuir una connotacié positiva.

D’altra banda trobem la passio obsessiva, la qual controla a I'individu, i es desenvolupa quan la participacié
en una tasca esta regulada per pressions inter o intrapersonals, tals com el desig de validar I'autoestima,
ser acceptat socialment, o inclds degut a una falta de control sobre el sentiment que I’activitat genera.
Degut a aquestes contingencies internes, I'activitat s'integra només parcialment en la identitat personal
(Mageau et al., 2011; citat a Pedrosa et al., 2017, p.166), podent arribar a generar conflictes amb d’altres
tasques de la vida diaria. Inclus és possible desenvolupar afectes negatius i pensaments obsessius entorn
I’activitat quan la persona no I'esta practicant (Chamarro et al., 2011; citat a Pedrosa et al., 2017, p.166).
Per tant, la passio obsessiva tindria una connotacié negativa.

Pel que fa al gossip, Tian et al. (2018, p.15) assenyalen que la percepcid de ser victima de gossip negatiu
pot conduir a les victimes a reduir la seva passié harmoniosa i en conseqléncia el seu comportament
proactiu, el qual també es veura reduit. Amés, diversos estudis realitzats per Tian et al. (2018) en empleats
d’un gran banc de la Xina indiquen que la passié harmoniosa fa de mediadora en la relacié entre el gossip
negatiu al lloc de treball i el rendiment laboral. Es a dir, el gossip negatiu impacta en el rendiment laboral
dels empleats afectats, pero aquest impacte és menor en aquells empleats amb major passié harmoniosa.
Alhora, el suport social per part de companys i caps serveix de mediador entre el gossip negatiu i la passié
harmoniosa. Es a dir, el suport social al lloc de treball és un amortidor efectiu quan els empleats perceben
xafarderies negatives al lloc de treball (Tian et al., 2018, pp.12-15). Aleshores, a major recolzament social,
menor impacte de les xafarderies en els empleats afectats.

1.10. Gossip i Cinisme
El cinisme laboral (ECN) fa referéncia a una série de comportaments que adopten els empleats d’'una
organitzaciod i que es caracteritzen per la frustracid, la desesperanca, i la desil-lusio, aixi com el menyspreu
i la desconfianca cap a I'empresa, els executius i/o superiors jerarquics, aixi com per d’altres
objectes/individus del lloc de treball. Acostuma a ser un tipus de comportament anticipatori i dirigit cap
enfora, sent una actitud que comporta un component afectiu i de manca de confianca en les propies
capacitats, i expressat en forma de desesperanca i desil-lusié (Andersson, 1996; citat a Kuo et al., 2015,
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p.2290). Aixi, tal i com suggereixen Kuo (2010), i Oreg i Berson (2011; citats a Kuo et al., 2015, p.2290) el
cinisme és un dels factors més importants en I"lacompliment laboral i per tant en el rendiment dels
empleats, i de retruc de la productivitat de I'organitzacié. Alts nivells de cinisme per part dels empleats es
relacionen amb un acompliment laboral deficient i condueixen a resultats organitzatius pobres. A més a
més, aquells empleats amb comportament cinic acostumen a desconfiar dels motius dels seus liders/caps
i alhora poden sentir que aquests explotaran o menystindran les seves contribucions (Abraham, 2000;
Kanter i Mirvis, 1989; citats a Kuo et al., 2015, p.2290).

Dean, Brandes i Dharwadkar (1998; citats a Kuo et al., 2015, p.2291) defineixen el cinisme com una actitud
negativa cap a la propia organitzacid, i acostuma a constar dels segiients trets: creenga de manca
d’integritat per part de I'organitzacié i afectivitat negativa cap a ella; i tendéncia a exhibir un
comportament despectiu i critic envers I'organitzacié. Segons Wanous, Reichers i Austin, (2000; citats a
Kuo et al., 2015, p.2291), els empleats amb comportaments de cinisme tendeixen a atribuir les culpes del
seu malestar als seus gerents, liders i superiors jerarquics, i no creuen que les seves veus siguin escoltades
ni tingudes en compte per I'empresa. Alhora, els empleats poden interpretar el gossip rebut com un atac
malintencionat i, per tant, estar ressentits o prendre represalies contra la font i la ubicacié de la xafarderia,
és a dir, contra el gossiper i contra I'empresa mitjangant comportaments cinics (Sherman i Cohen, 2006;
citat a Kuo et al., 2015, p.2292). Per tant, existeix una correlacié entre el gossip i el comportament cinic
dels individus victima del gossip.

Tanmateix, segons Kuo et al., (2015, pp.2302-2303), el JRG (gossip relacionat amb la feina) té una major
correlacié amb el cinisme que no pas el NJG (gossip no relacionat amb la feina). Es a dir, si el gossip rebut
fa referéncia a 'acompliment laboral i/o la capacitat per a realitzar la feina, aleshores pot existir
comportament de cinisme per part de la victima del gossip i, per tant, un rendiment negatiu. Si per contra
el gossip no té a veure amb la feina realitzada, la possibilitat d’existir cinisme es veu reduida
significativament. Per tant, el JRG pot causar un trencament del “contracte psicologic” entre empleat i
empresa, i té uns efectes més perniciosos per a les organitzacions que no pas el NJG.

Finalment, segons Kuo et al., (2015, pp.2302-2303), comportaments abusius per part de supervisors o
gerents prediuen JRG.

1.11. Violacié del contracte psicologic
Tal i com assenyala Bordia et al., (2014, p.366), la percepcid de violacié del contracte psicologic pot
resultar en la cerca de venjanca i la transmissié de xafarderies negatives per part de I'empleat. Per tant,
els rumors poden néixer de la percepcié de promeses incomplertes per part de 'empresa cap a I'empleat
(DiFonzo i Bordia, 2007, p.380).

Podem definir la Violacio del contracte psicologic (PCV) com el trencament de I'acord en qué I'ocupador
garanteix bones condicions laborals a I'empleat, i aquest de retruc garanteix implicacié i compromis amb
I’organitzacid). El contracte psicologic fa referéencia a la percepcié subjectiva de les obligacions mutues
tant per part de 'empleat com de I'ocupador entre si en la relacid laboral (Rousseau, 1995; citat a
Bordia et al., 2014, p.366). Les obligacions de I'ocupador poden incloure promocid professional,
seguretat laboral, bonificacions i un entorn laboral segur. Les obligacions de I'empleat poden incloure un
exercici laboral adequat i lleialtat vers I'organitzacid i I'ocupador (Low i Bordia, 2011; citat a Bordia et al.,
2014, p.366). La violacio del contracte psicologic ocorre quan I'empleat percep que
I’ocupador/organitzacié no compleix amb les seves obligacions envers 'empleat. Es tracta doncs d’una
relacié contractual psicologica que es regeix per la norma de reciprocitat (Gouldner, 1960; citat a Bordia
et al., 2014, p.366).
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En la mateixa linia, Kuo et al., (2015, pp.2302) opinen que tractar els empleats de manera injusta fara que
les organitzacions siguin susceptibles d’actes de represalies en forma de rumors nocius. El trencament del
contracte psicologic conduira a un baix compromis organitzatiu per part de 'empleat disgustat, menor
OCB i baixa satisfaccio laboral. Quan esdevé una percepcié d’'intercanvi desequilibrat entre empresa-
empleat, els individus tendeixen a sentir-se frustrades i decebudes respecte I'organitzacié per la qual
treballen. Tal frustracid i decepcié poden, en conseqiiéncia, esdevenir en JRG (Kuo et al., 2015, pp.2303).
Aixi doncs, quan I'organitzacié viola les seves obligacions, els empleats se sentiran frustrats i tindran una
mala actitud cap a la seva feina, a més de comportaments negatius contra la propia organitzacid.
Aleshores és quan els empleats poden difondre gossip de manera intencionada per tal de mostrar el seu
descontentament amb I’organitzacid.

1.12. Gossip i Productivitat

Es logic pensar que el gossip fa reduir la productivitat a les empreses. De fet, en un estudi realitzat per
Novac et al. (2013) sobre rumors en una clinica psiquiatrica del Regne Unit, es demostra una pérdua de
productivitat tant directa (major temps necessari per atendre pacients, que de retruc comporta pérdues
economiques per a I'empresa; major absentisme; manca de satisfaccié amb el treball) com indirecta
(nivells de burnout dels empleats, rotacié de personal,...) resultant de la difusié de rumors entre els
empleats. Contrariament, segons Tan et al. (2020; citat a Tata, 2020) en un lloc de treball amb alta
prevalenca de gossip els empleats sén conscients que es convertiran en victimes de gossip negatiu, fet
gue provocara un major rendiment individual degut a la propia pressié dels companys, augmentant la
productivitat de I'empresa aixi com el seu nivell de proactivitat. No obstant, pero, la fortalesa dels llagos
grupals seran també menors, disminuint la confianga entre els companys i disminuint el nivell de benestar
laboral dels empleats (Ryff, 1989; citat a Tata et al., 2020, p.5). Alhora, un altre possible aspecte positiu
és que els receptors de xafarderies poden obtenir informacidé valuosa i experiencies d’aprenentatge
indirecte, fet que pot ajudar-los a adaptar-se i ser més eficients a la feina (Baumeister et al., 2004; citat
Bay et al.,, 2019, p.4).

Per tant podem copsar com la prevalenca de gossip a les empreses té efectes positius o negatius per ala
productivitat en funcié dels autors que analitzen el problema.

Segons diversos estudis de treballadors en actiu d’empreses asiatiques duts a terme per Tan et al. (2020),
si un empleat percep alts nivell de JRG, aix0 li afegeix alts nivells de pressid, que resultara en una
autopercepcio d’insuficiencia en I'acompliment de la feina i en autovaloracions negatives (Eisenberg i
Aselage, 2009; citat a Tata, 2020, p.14). A més, es veura reduit el seu benestar psicologic (Repetti, 1987;
citat a Tata, 2020, p.15) degut a que constantment es trobara en estat d’alerta, aixi com també li costara
formar relacions socials i tenir confianga en el seus propis companys. Tot aix0 redundara en un baix
rendiment laboral. No obstant, tenir una reputacié favorable i amistats al lloc de feina servira per amortir
el gossip negatiu percebut (Morrison, 2004; Sparrowe et al., 2001; citats a Ellwardt et al., 2011, p.1).

Segons un estudi realitzat per Burt (2005) sobre gossip entre empleats de banca, va descobrir que aquells
empleats sobre els quals es propagava gossip negatiu tenien dificultats per a establir relacions de treball
cooperatives amb companys de feina i van abandonar I'organitzacio abans que aquells que no van patir
una reputacié negativa. Per tant, va observar majors taxes d’abandonament de I'empresa per part
d’aquells individus victima del gossip.
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Ara bé, s’observa que el gossip al lloc de treball també té conseqiiéncies per als gossipers. | és que, segons
Brady et al., (2017) i Grosser et al., (2010; citat a Bay et al., 2019, p.3) aquells empleats que difonen gossip
acostumen a tenir un menor rendiment laboral que no pas aquells que no en practiquen.

1.13. Gossip i Lideratge
El gossip esta fortament relacionat amb I'estil de lideratge dins les empreses, tal i com se suggereix a
continuacid. Diversos estudis (Rayner, Hoel, Cooper, 2002, citat a Pheko, 2018, p.2) mostren que bona
part del gossip a les empreses és dut a terme per part dels caps envers els subordinats, observant-se aixi
les relacions de poder desiguals que esdevenen dins les organitzacions entre difusors de gossip i receptors.
Aixi doncs, segons Hoel i Cooper (2000), existeix una clara associacié entre l'estil de lideratge dins
I’organitzacié i la prevalenga de gossip (Pheko, 2018, p.3).

Aixi, el gossip negatiu del supervisor ocorre quan el supervisor parla dels seus subordinats sobre el seu
descens en el rendiment laboral, actituds no proactives respecte la feina, males relacions interpersonals,
aixi com el seu OCB (Wu et al., 2016, pp.5-6). El gossip positiu per part del supervisor comprén els
comentaris positius fets pel supervisor sobre els seus subordinats resepcte I'acompliment d’una tasca
dificil relacionada amb el treball, un ascens, un comportament exemplar, una bona conducta al lloc de
treball, i un bon acompliment general al lloc de treball (Brady et al., 2017, pp.6-7).

Tal i com afirma Tata et al. (2020), aquells empleats que pateixen estils de supervisid “abusius”,
caracteritzats per mals comportaments (crits, mal tracte, menyspreu,...) per part dels supervisors respecte
els subordinats, sén més propensos a participar en gossip negatiu dirigit als supervisors. L'absencia
d’afecte o inclus rebuig dels supervisors cap als seus subordinats genera gossip negatiu d’aquestes
persones rebutjades cap als supervisors, servint com a forma de cerca de recolzament en els propis
companys (Scott, 1985; Tucker, 1993; citat a Ellward, 2011, p.55). Per tant, a través del gossip es busca
castigar els supervisors danyant la seva reputacié, a més d’alliberar tensions. De forma contraria, aquells
empleats que se senten ben tractats pels supervisors i hi tenen confiangca amb ells, tendeixen a
reproduir comportaments positius cap a ells, en un exercici de reciprocitat (Erdogan i Enders, 2007;
Frazier et al., 2010; citats a Ellwardt, 2011, p.55), a més d’augmentar el seu OCB (Organizational
Citizenship Behavior).

Segons Ellwardt (2011, p.8), aquells empleats estretament connectats que tinguin idees similars sobre els
seus supervisors seran més proclius a compartir gossip amb d’altres empleats sobre els supervisors que
no pas aquells empleats poc connectats i amb idees divergents. Tanmateix, aquells empleats amb menor
contacte amb els supervisors cercaran obtenir informacio sobre I'empresa a tercers, i per tant seran més
proclius a la realitzacid de gossip que no pas aquells amb un contacte freqient amb els supervisors
(Ellwardt, 2011, pp.71-74).

Un altre punt a destacar és el fet que el gossip negatiu sobre els supervisors és estimulat per una baixa
confianca generalitzada en la supervisid i una alta confianga amb els companys. Per tant, el gossip negatiu
és estimulat per relacions entre empleats fortes i amb alta afectivitat, pero inhibit per relacions fortes i
afectives amb els supervisors (Ellwardt, 2011, pp.71-74).
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Figura 2.

Triada de Gossip: Font del gossip (empleat 1), Receptor del Gossip (empleat 2), victima del gossip (supervisor).

gossip object
(manager)

O

gossip sender gossip receiver
(employee) (employee)

Nota: Esquema representatiu del gossip sofert per part dels empleats. Obtingut de “Talking about the Boss: Effects
of Generalized and Interpersonal Trust on Workplace Gossip”, Adaptat d’ Ellwardt et al., 2012, p.4, Group and
Organization Management.

Un altre aspecte a tenir en compte és que els supervisors sovint fan gossip amb els empleats sobre d’altres
empleats absents (Goff i Goff, 1988; citat a Bay et al., 2019, p.5). Pel que fa als empleats victima de gossip
per part de supervisors, rebre avaluacions negatives per part dels supervisors pot representar no només
una perdua de reputacié (Brady et al.,, 2017, p.7) sind també possibles conseqiliéncies professionals
desfavorables, com avaluacions de productivitat baixes i poques oportunitats d’ascens. (Ellwardt et al.,
2012, p.9).

No obstant, alguns autors veuen aspectes positius del gossip dels supervisors cap als empleats. Segons
Houmanfar i Johnson (2004; citat a Bay et al., 2019, p.38), a través de gossip negatiu freqlient amb els
empleats, els supervisors inciten als subordinats a comprendre les regles, els comportaments apropiats i
els estandards de desenvolupament al lloc de treball, promovent aixi la gestié mitjancant el gossip. Al
rebre gossip negatiu per part del supervisor, els receptors poden aprendre llicons dels companys absents
sobre els quals els seus supervisors realitzen gossip negatiu (Bay et al., 2019, p.38).

1.13.1. Supervisio Abusiva (AS)
La Supervisié Abusiva (AS) es refereix a la mesura en qué es percep que els supervisors participen de forma
habitual en conductes hostils tant verbals com no verbals cap als empleats (Tepper, 2000; citat a Kuo et
al., 2015, p.2294). Exemples d’aquest tipus de comportament poden incloure explosions d’ira (cops de
porta, cridar algy,...), Us de llenguatge despectiu (insults), amenaces (sobre acomiadar, oportunitats de
promocid,...) i comportament no verbal (actituds ignorants o contacte visual agressiu). (Kuo et al., 2015,
p.2294).

Zellars, Tepper i Duffy (2002; citat a Kuo et al., 2015, p.2294) van trobar que la Supervisié Abusiva té un
efecte negatiu en I'OCB, i influeix en la percepcié que un empleat té de la seva organitzacié. Al rebre
Supervisié Abusiva, els empleats desenvolupen una actitud negativa contra els seus supervisors i contra
I'organitzacid, que a la vegada es converteix en un comportament negatiu al lloc de treball, com pot ser
demostrat a través del cinisme.
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1.14. Gossip com a forma de Mobbing

L’assetjament laboral o mobbing es defineix com una persecucid sistematica d’'un company de feina,
subordinat o superior que, de ser repetit en el temps, pot causar greus problemes socials, psicologics i
psicosomatics a la victima (Einarsen, 1999; citat a Pheko et al., 2017, p.2). Aquesta persecucié es
caracteritza per una serie de comportaments ofensius, abusius, intimidatoris o insultants, abus de poder
o0 sancions injustes cap a la victima i que esdevenen de forma repetida en el temps. Exemples de mobbing
seria ser humiliat o ridiculitzat, un excés de monitoritzacié de la feina, ser ignorat o exclos, ser cridat, o
rebre critiques persistents, entre d’altres. Per a Olweus (1997; citat a Pheko, 2018, p.4), el mobbing es
caracteritza per tres criteris: - dany intencional, el qual normalment es basa en comportaments,
practiques o accions agressives; - repetit en un periode de temps; i existencia de desigualtat de poder on
la victima té dificultats per a defensar-se del perpetrador.

Segons Shallcross et al., (2010, p.56), I'assetjament laboral pot ser definit com a companys de feina
col-lectivament agrupats per tal d’aillar i desacreditar la victima a través del poder del gossip negatiu,
rumors i/o insinuacions. L’objectiu de I'assetjament és el de marginar i, en molts casos, fer que la
participacio activa de I'individu victima del gossip dins I’organitzacio sigui dificil o insostenible (Leymann,
1996; citat a Shallcross et al., 2011, pg. 48).

Zapf i Leymann (1996; citats a Shallcross et al., 2010, p.50) assenyalen que els individus victima de gossip
sovint sonridiculitzats sobre la base de caracteristiques personals, incloent el seu discurs, postura, manera
de caminar, roba, aparenca, vida privada, nacionalitat, génere i raca/étnia. A més van identificar que els
rumors, calumnies i insults no verificats sén difosos en un intent de deshonrar a les victimes mitjangant
referéncies negatives a la seva vida personal, treball i/o privacitat (Zapf i Leymann, 1996; citat a Shallcross
et al., 2010, p.51).

La literatura existent sobre I'assetjament laboral també ha revelat que la forma més freqiient d’agressio
al lloc de treball no és fisica, sind emocional i psicologica, i és reconegut com a omnipresent i costds tant
per al'individu victima com per a I’organitzacio (Keashly, 2001; citat a Pheko et al., 2017, p.14).

Un gran nombre d’autors (Crothers, Lipinski, Minutolo, 2009; De Cuyper, Baillien, De Witte, 2009; Salin,
2003; Vartia, Hyyti, 2002; Zapg, Gross, 2001; citats a Pheko, 2018, p.1) han demostrat que difondre
rumors o gossip maliciés sobre victimes és una de les maneres més comunes emprades pels
perpetradors de bullying al lloc de treball. Per tant, el gossip en determinats casos pot ser considerat una
forma d’assetjament.

Segons Novac et al., (2013) és freqiient que el gossip negatiu vagi escalant moltes vegades des d’una
disputa sobre petites diferéncies entre empleats, cap a accions directes o indirectes de bullying cada cop
més greus. SOn 3 les formes més comunes de realitzacid de mobbing mitjancant el gossip: Estereotipacio,
consistent en difondre caracteristiques que la victima del gossip no posseeix; Humiliacié, mitjancant
gueixes i culpes freqlents sobre I'individu target; Deshumanitzacid, privant els individus victima del gossip
de caracteristiques humanes i ignorant expressament la seva existencia al trobar-se prop seu.

Pheko (2018, p.12) defineix els instigadors de mobbing que fan servir gossip com a “psicopates
organitzacionals”, i afirma que comparteixen trets de personalitat caracteritzats per la manca de
consciéncia, de remordiments i d’empatia, impulsivitat i irresponsabilitat, egocentrisme, i necessitat de
manipulacié. En la majoria de casos, a més, existeix un desig de progressar laboralment a través de la
rudesa, la manipulacid i I'oportunisme, sent la difusié de gossip una de les seves armes més utilitzades, i
utilitzant-lo per a humiliar d’altres empleats.

Entre les principals conseqliéncies del mobbing per als empleats afectats trobem: absentisme laboral,

resignacid, descens del compromis amb I'organitzacid i de la productivitat,
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degradacié de la reputacié, abandonament de I'empresa, aixi com estrés, depressio i ansietat (Hoel i
Cooper, 2000; Hoel, Einarsen i Cooper, 2003; citats a Pheko, 2017, p.6).

Segons Ellwardt et al., (2011, pp.12-13), aquells individus que tenen un estatus social baix al conjunt de
les xarxes socials de I'organitzacid, és a dir, tenen pocs amics i/o s6n amics de persones poc populars,
tenen major probabilitat de ser victimes de gossip negatiu i en molts casos es converteixen en bocs
expiatoris, és a dir, persones a la que, per qualsevol motiu o pretext, se li atribueix la culpa de qualsevol
cosa, especialment d’alguna cosa que han fet d’altres persones. De fet, un estudi dut a terme per Salmivalli
et al., (1996; citat a Ellwardt et al., 2011, p.4) sobre I'assetjament escolar a les aules va revelar que ser
victima de bullying depenia en gran mesura de I'estatus social de les victimes a l'aula, estatus social
mesurat a través de la centralitat de la victima en la xarxa d’amistats. Els nens de baix estatus tendien a
ser victimes de bullying i no recolzats per d’altres nens, mentre que nens d’alt estatus van ser altament
acceptats pel grup i no intimidats. Aquests resultats poden ser extrapolables als empleats de les
organitzacions.

Un estudi sobre assetjament laboral a Espanya sobre treballadors de diversos sectors professionals va
indicar que el 14% dels participants havia patit assetjament laboral sis mesos abans de I’estudi (Trijueque
i Gdmez, 2010; citat a Pheko et al., 2017, p.2). Un altre estudi de Carter et al., (2013; citat a Pheko et al.,
2017, p.2) va revelar que al Regne Unit, el 20% del personal del servei de salut publica havia estat assetjat
per altres membres del personal, i el 43% informava haver presenciat assetjament els Ultims 6 mesos
abans de ser entrevistats.

1.15. Qui son els individus escollits sobre els quals fer gossip

Ellwardt et al., (2011, p.11) observen que ser un empleat posseidor d’alt estatus social (tenir una gran
xarxa d’amics dins I’organitzacid) protegeix de ser objecte de gossip negatiu, pero no fomenta que aquest
empleat rebi gossip positiu. Aixi doncs, I'estatus social determina els costos i beneficis de difondre gossip
sobre la victima, i per tant afecta la probabilitat de ser objecte de gossip positiu o negatiu. A més, els
individus a les organitzacions milloren el seu estatus al ser percebuts com a vinculats als membres més
populars de la xarxa organitzativa (Kilduff i Krackhardt, 1994; citats a Ellwardt et al., 2011, p. 4). Aixi doncs,
aquells individus amb alt estatus social son tractats de manera més favorable per part dels companys.

Alhora, tal i com demostren Aquino i Thau (2009; citats a Ellwardt et al, 2011, p.3), aquells individus que
violen les normes de les xarxes socials o grupals tendeixen a ser objecte de gossip negatiu, generalment
per part d’aquells que volen fer complir aquestes normes.

Finalment, segons Scott i Judge (2009; citats a Ellwardt et al., 2011, p.11) les victimes de gossip acostumen
a ser individus coneguts pero no volguts, i la seva reputacio social és percebuda com a pobra. Per contra,
guant més populars son els empleats, més suport i comportaments menys contraproduents enfronten
per part de companys.

1.16. Gossip i Organitzacio
Que la cultura organitzativa pot conduir cap a comportaments que promoguin el gossip és un fet
contrastat (Pheko, 2017, p.8). Definiriem la cultura organitzativa com els valors compartits, normes,
creences, tradicions i patrons de comportament dins una organitzacié, assolits a través de les practiques

dutes a terme dia a dia en el si de I'organitzacid. La cultura organitzativa pot
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servir per a aculturar nous membres en la manera correcta de percebre, pensar, i/o sentir dins
I’organitzacio (Schein, 1984; citat a Pheko, 2017, p.7).

Tal com assenyalen Tuckey et al. (2009; citat a Pheko, 2017, p.8), el gossip és més freqiient que ocorri en
organitzacions en que el grau de suport social i recursos és baix, a més d’aquelles empreses amb gran
inequitat de poder entre superiors/subordinats i poc o gens orientades a la persona i molt als resultats.
Segons Salin (2003; citat a Pheko, 2017, p.7), les organitzacions amb les seglients caracteristiques sén
caldos de cultiu on apareix el gossip: 1) empreses amb estructures i processos habilitadors de gossip; 2)
incentius als empleats i supervisors per a fer gossip; 3) empreses que fomenten la pressio per I'eficiéncia
i la competencia tant interna com externa 4) organitzacions amb un clima on regna I'hostilitat,
I’agressivitat i cultures organitzatives que toleren el mobbing.

Per a alguns autors (Michelson i Mouly, 2004, citats a Manaf et al., 2013, p.36), |'existéncia de gossip a
les organitzacions és positiu per a I'organitzacid, ja que afirmen que serveix per a enfortir llagos grupals i
per tant augmentar la cohesio social, fomentant la intimitat personal i preservant la solidaritat grupal. Per
a d’altres autors, els seus efectes son perniciosos, generant un descens en la productivitat i en la moral
i/o autoestima dels treballadors afectats per gossip (Richards, 2008; Smith, 2011; Tebbut, 1997; citats a
Manaf et al., 2013, p.35). Entre aquest darrer grup també hi trobem a Wu et al. (2018; citat a Tata, 2020,
p.13), els quals consideren que el gossip és disfuncional per a les organitzacions i és associat amb baixos
nivells d’OCB i alts nivells de cinisme per part dels empleats.

1.17. Gossip i Gestio de Recursos Humans
Segons Wu et al. (2018, p.26), els gerents han de prendre’s seriosament les repercussions del gossip,
establint codis de conducta que evitin la seva propagacié i educant els empleats sobre els seus efectes
perjudicials.

Entre algunes intervencions de reduccio del gossip, Wu et al., (2018, p.27) proposen una série de mesures
qgue haurien de fomentar els gerents de les empreses i que tenen a veure amb donar major suport i
reconeixement als empleats, establir bones relacions i intercanvis fluits entre supervisors i subordinats, i
fomentar I'autonomia laboral dels empleats, tot aixdo amb I'objectiu de reforgar I'OBSE dels treballadors,
gue s’ha mostrat com un element clau per a augmentar I'OCB i per a reduir el gossip negatiu al lloc de
treball.

Grosser et al. (2012, pp.56-59) també proposen una serie de mesures per a afrontar el gossip a les
organitzacions, que son les segilients: - Comunicar la informacio a través de canals formals: Comunicar
informacio sobre el que succeeix a 'empresa de manera clara, freqiient, sincera i honesta pot servir per
a reduir tensions, estrés, ansietat i preocupacions. Exemples concrets de bones practiques poden ser la
realitzacié de reunions de manera regular entre caps, supervisors i empleats, reunions freqiients d’equip
o departament, butlletins informatius de I'empresa, i emails dels caps per tal de mantenir informats els
empleats i poder resoldre dubtes o preocupacions que tinguin; - Promoure una cultura on regni el
civisme: els caps i supervisors han de donar exemple de comportament civic cap als subordinats, mostrant
bona educacid i no oferint un mal tracte ni males conductes (crits, mal vocabulari, etc.) respecte els
empleats. Exemples de practiques de civisme poden ser: Programes d’entrenament en habilitats
interpersonals; Cursos sobre gestid de persones, resolucié de conflictes, negociacio; classes d’habilitats
comunicatives. Tot aix0 pot ser realitzat a través d’exercicis de role-play. La realitzacié d’enquestes
anonimes als empleats (“3602 feedback survey”) pot ser un mecanisme Util per a esbrinar i monitoritzar
el grau de civisme existent a I'empresa. Finalment, la comprovacié d’antecedents a I’hora de contractar
un empleat durant el procés de seleccié pot ser una manera util de coneixer comportaments anteriors
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d’un individu, i per tant, evitar la contractacié de personal conflictiu o0 amb un historial d’incivisme. -
Promoure la justicia organitzacional: Percebre justicia, equitat i logica en les accions que duu a terme
I’organitzacié reduira el gossip negatiu per part dels empleats, alhora que augmentara el seu compromis
amb l'organitzacid. Donar veu als empleats i fer que participin en la presa de decisions de I’'empresa pot
ser una bona eina d’obtencié de justicia organitzativa. Entre algunes practiques concretes podem trobar:
formacid d’equips de treball autogestionats; enquestes de valoracié de I'empresa als empleats; resolucid
formal de disputes i procediments de queixes i mecanismes per a que els empleats realitzin suggeréencies;
comités de treball. Per tant, es tracta de potenciar el feedback entre empleats i superiors jerarquics; -
Proveir mecanismes per a fer front a I'estres o lidiar amb 'avorriment: Reduir I'estrés o I'avorriment
generara una menor necessitat de gossip negatiu per part dels empleats. Algunes practiques per a reduir
I’estrés poden ser: flexibilitat horaria; possibilitats de promocid i/o de canvi de carrera (canvi de tasques);
Analisi de rol, definint de manera concreta quin és el rol de I'empleat; Definicié d’objectius i expectatives
a assolir clares; Redisseny dels llocs de treball (augmentar varietat de tasques; oferir tasques amb sentit i
que impactin en la vida dels altres; definir clarament inici i finalitzacié d’una tasca); Autonomia laboral a
I’hora de realitzar les tasques; Feedback del desenvolupament de la feina per part de supervisors o caps.

De manera individual i personal, Grosser et al. (2012, pp.56-59) afirmen que quan la font del gossip és
tant sols un individu conegut per tots, I'ideal és que el/s superior/s jerarquic/s confrontin directament i
en privat el gossiper per tal de coneixer els motius del gossip negatiu. Tot aix0 des d’una aproximacid no
disciplinaria o sancionadora, siné tan sols per coneixer el punt de vista del gossiper. El cap haura de criticar
el comportament de gossip, i no pas la persona. A continuacid, i tenint en compte la informacié aportada
pel gossiper, caldra crear un pla d’accid entre els dos en que el gossiper es comprometi a intentar resoldre
el problema. En cas de que no es resolgui el problema, es podria optar per oferir al gossiper la participacié
en un programa d’entrenament de millora d’aquest problema amb un expert o psicoleg en cas de que
I’'empresa compti amb aquest servei, i sind, derivar a un d’extern.

Rivero (2013, p.52) proposa les segiients recomanacions per abordar els rumors al lloc de treball: - Establir
un dialeg obert amb els empleats; - La direccié ha d’actuar amb rapidesa per abordar els rumors al lloc de
treball i evitar una major difusié d’aquests; - Establir procediments contra els rumors al lloc de treball i
programes de capacitacid sobre rumors i ética de |'organitzacié o programes similars, a més d’algun tipus
de programa formatiu; - Celebrar reunions per tal de dotar de les ultimes informacions als empleats; -
intentar identificar i neutralitzar de forma implacable tots els individus que promouen un ambient de
treball negatiu a través de falsos rumors al lloc de treball; - Els gerents han de prestar atencié als patrons
o subtils alteracions del clima de I'organitzacid. Aix0 proporcionara indicacions de rumors que tenen
potencial d’emergir.

Per la seva banda, Kuo et al., (2015; p.2304) consideren que s’ha d'implementar una politica o practica de
recursos humans per a reduir I’aparicid de gossip al lloc de treball. Si no és possible aplicar aquesta politica
o practica, almenys s’ha de crear, promoure i mantenir un ambient laboral lliure de gossip negatiu al lloc
de treball. Entre propostes concretes, Kuo et al. consideren que els liders i gerents haurien d’utilitzar
sistemes d’avaluacio (per exemple revisié del desenvolupament personal, revisions anuals, etc.) per tal
d’analitzar el seu propi estil de gestid i supervisio. Si aquest és inapropiat o els empleats confessen estils
de gestid/supervisié incomodes, els gerents i caps d’equip han d’orientar-se cap a la formacié en gestio
de persones per tal de liderar equips de manera adequada i eficag.

Alhora, és necessari que els gerents i liders d’equip observin i indaguin sobre les necessitats i
preocupacions dels seus empleats, a través de plans d’avaluacié, reunions d’equip, o sortides de team
building, entre d’altres.
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A més a més, les organitzacions haurien de construir canals eficients per a I'intercanvi d’informacid, ja que
s’ha demostrat que és un mecanisme per a reduir la incertesa i per tant el gossip. Finalment, cal crear un
clima laboral basat en el suport i la confianga respecte els propis companys.
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2. OBJECTIU I ABAST

L'objectiu general de I'estudi és el segilient: Conéixer el grau de gossip practicat pels empleats de les
organitzacions del territori catala i les causes i consequiencies que té tant pel que fa als empleats com per
a les organitzacions.

Queda englobat dins I'estudi el fet d’esbrinar les causes que condueixen als individus a practicar gossip,
aixi com a conéixer les conseqiiencies que aquest fenomen pot comportar tant per als individus implicats
(font del gossip, receptor, i victima) com a nivell organitzatiu. Es parteix d’una hipotesi principal que és la
seglient: El gossip té un impacte negatiu en els empleats afectats i de retruc en les organitzacions.

S’obtindra la resposta a I'objectiu general a través de plantejar diversos objectius especifics, que es
fonamenten en les seglients hipotesis:

H1: els empleats practiquen habitualment i/o han practicat gossip alguna vegada al lloc de treball.
H2: el gossip es practica principalment per a atacar algun membre de I'organitzacio.

H3: el gossip és majoritariament sobre NJG o gossip no directament relacionat amb el lloc de feina i/o el
desenvolupament de la feina.

H4: el gossip dels empleats acostuma a versar tant sobre d’altres empleats, com cap a supervisors i caps.
H5: els supervisors han participat o participen de manera habitual en gossip sobre empleats de I'empresa.
H6: més de la meitat de les empreses de Catalunya no compten amb protocols d’actuacié antigossip.
H7: més de la meitat dels empleats que han patit gossip han abandonat I'empresa per aquest motiu.

H8: més de la meitat d’empleats tenen la percepcié que el gossip fa disminuir la productivitat individual a
I'empresa.

H9: ser victima de gossip ajuda a desenvolupar de manera més eficient la meva feina.

H10: més de la meitat d’empleats afectats per gossip han reduit el seu compromis amb |I’organitzacié com
a consequéncia de ser victima de gossip.

H11: associacid entre sexe, edat, antiguitat a 'empresa i categoria jerarquica a I’'hora de difondre gossip.
H12: Els empleats participen en gossip com a conseqiiencia de sentir-se frustrats pel tracte de I'empresa.
H13: A major confianca amb el/s supervisor/s, major participacié en gossip.

H14: A major participacié en gossip, major compromis amb |’organitzacio.

H15: A major xarxa d’amics, major participacio en gossip.

H16: A majors mostres de menyspreu i tracte rude i irrespectuds per part dels supervisors, major
participacio en gossip dels empleats.

H17: A millor relacié amb supervisors, major participacié en gossip sobre algun supervisor.
H18: A major tracte irrespectuds de supervisors, major gossip dirigit a supervisors per part d’empleats.

H19: Relacié entre haver estat victima de gossip per part de companys de feina i sensacié de la victima de
gossip de que I'empresa no el tracta com es mereix.

H20: Relacid entre haver estat victima de gossip i sensacié de tracte frustrant per part de I'empresa.
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H21:

H22:

Relacié entre haver patit gossip i tenir desconfianga cap als companys.

Relacio entre haver patit gossip i que companys de feina hagin inventat falses declaracions sobre la

victima.

H23:

H24:

H25:

H26:

H27:

H28:

H29:

H30:

H31:

Relacid entre haver estat victima de gossip i haver patit ansietat.

Relacid entre haver estat victima de gossip i disminucié de I'autoestima laboral (OBSE).
Relacid entre haver estat victima de gossip i i pensaments d’abandonar I'empresa.
Relacid entre haver estat victima de gossip i nivells d’esgotament elevats.

Relacid entre haver estat victima de gossip i nivells d’engagement amb I'empresa baix.
Relacid entre tenir enemics a I'empresa i haver estat victima de gossip.

Relacid entre haver abandonat alguna empresa i haver estat victima de gossip.

Relacié entre tenir una gran xarxa d’amics a la feina i haver patit gossip.

Relaciod entre tenir una reputacio elevada i haver estat victima de gossip.

Donant resposta a les anteriors hipotesis obtindrem la clau per a donar resposta a I'objectiu general, que
sera el de coneixer el grau de gossip a les organitzacions de Catalunya i les seves implicacions tant per als

empleats com per a |'organitzacio.
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3. METODOLOGIA

3.1. Enfocament Metodologic
Es tracta d’un estudi quantitatiu basat en la recollida de dades a través de qliestionaris anonims
mitjangant mostreig aleatori simple i dut a terme a poblacié activa (poblacié en edat de treballar) i que
hagi treballat o estigui treballant a empreses radicades a Catalunya. A través de I'analisi de les dades es
validaran o rebutjaran les hipotesis plantejades. Aixo ens permetra obtenir una bona representativitat i
per tant s’aconseguira una solida generalitzacié de resultats.

Previament, s’ha realitzat una revisié bibliografica a través d’articles cientifics i académics que han tractat
el tema del gossip en paisos estrangers i que ens ha permés construir una base sobre la qual iniciar i
construir el nostre projecte.

Finalment es dura a terme una analisi dels resultats i posteriorment s’obtindran les conclusions aixi com
les limitacions del present estudi.

La realitzacié dels questionaris es realitzara a través de |'eina digital “Google Forms”, i les preguntes
realitzades estan fonamentades en la literatura analitzada sobre el tema. D’altra banda, I'analisi de
resultats es duu a terme a través del software IBM SPSS.

3.2. TipusiDisseny de la Investigacio
Es tracta d’un estudi d’analisi simple de les respostes dels enquestats per tal d’esbrinar llurs percepcions
del gossip a les organitzacions i I'impacte que creuen que té. Les preguntes de I'enquesta es fonamenten
en la majoria de casos en una escala Likert de resposta Unica de 'l al 5, on 1 és Gens/Mai i 5 és
Molt/Sempre. En algunes preguntes s’ha utilitzat I'opcid de resposta multiple en funcié de la necessitat,
mentre que en d’altres preguntes s’ha deixat un espai en blanc per a donar I'opcié a I’enquestat a anotar
el que considerés pertinent.

El qUestionari es compon de 102 items.

3.3. Delimitacio de la Poblacié a estudiar

La investigacid se centra en poblacié activa que hagi treballat o estigui treballant en una organitzacié
radicada a Catalunya de més de 3 persones. Per tant, entra dins la poblacié a estudiar tant treballadors
en actiu com aturats que hagin treballat en una empresa de més de 3 treballadors. S’inclou dins I'objecte
d’aquest estudi individus de diferents nacionalitats, d’ambdds sexes, de qualsevol categoria jerarquica o
nivell d’estudis, qualsevol professid, qualsevol modalitat contractual (indefinits, temporals,...), qualsevol
grandaria de I'empresa per la qual treballen (sempre que sigui igual o superior als 3 empleats), de
qualsevol titularitat (treballadors per compte alie¢ / treballadors per compte propi), i treballadors
d’empresa publica, privada o mixta.

L’univers mostral és de 75 persones. L’enquesta s’ha distribuit de manera anonima i confidencial de forma
electronica a través de Google Forms. Les respostes s’han obtingut del 25 d’abril fins el 12 de maig del
2021.
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3.3.1. Dades Sociodemografiques
Pel que fa a les dades sociodemografiques dels enquestats, un 79% sén dones i un 21% homes. Per edats,
ordenats de major a menor freqliéncia, el 35% dels qui han respost té entre 30 39 anys; el 25% entre 16
i 29 anys; el 20% entre 50 i 59 anys; el 19% entre 40 i 49 anys; i finalment un 1% té 60 anys o més. La
mitjana d’edat dels enquestats ha estat de 38 anys.

La totalitat dels enquestats és de nacionalitat espanyola. Pel que fa a la situacio laboral, el 73% és indefinit;
un 16% sén temporals (obra i servei, eventual per circumstancies de la produccio,...); el 7% es troba en
situacié d’atur; el 3% en d’altres modalitats (jubilat; autonom); i I’1% en contracte de practiques laborals.

Per professions, la majoria (73%) té professions variades; No obstant, ha contestat un 20%
d’administratius, i un 7% d’empleats de RRHH.

Per antiguitat a I'empresa, un 33% afirma portar entre 3 i 10 anys a la mateixa empresa; Un 25% entre 1
i 3 anys, aixi com també un 25% aquells que porten més de 10 anys; i un 16% aquells que porten menys
d’1 anys a la mateixa empresa.

Pel que fa a categoria jerarquica, un 52% sén Técnics; seguit de personal de base (24%); mando intermedi
(11%); Directiu (5%); Supervisor (5%); Propietari (1%); i Altres (1%).

Pel sector de I'empresa dels enquestats, trobem una mica de tot (sector bancari, ONG, audiovisual, etc.).
No obstant, predominen els enquestats que treballen al sector sanitari (17%); Industrial (15%);
d’alimentacio (11%), i educatiu (9%). A més, el 73% treballa a empresa privada, el 17% a empresa publica,
i el 9% a mixta. Finalment un 97% sén treballadors per compte d’altri, mentre que un 3% sén autonoms.

Per mida d’empresa, un 42% treballa en mitjanes empreses (50 a 249 treballadors); un 37% en petites
empreses (10 a 49 treballadors); un 17% en microempreses (1 a 9 treballadors); i un 5% en grans empreses
(+ de 250 treballadors).

3.4. Instruments de recol-leccio de les dades
Els gliestionaris consten de dues parts. Una primera part, de recollida de dades sociodemografiques i
laborals, i una segona part que consta de la percepcié i experiéncies de gossip dels individus enquestats.

En la primera part s’'inclouen preguntes com |'edat, el sexe, nacionalitat, situacié laboral, professid,
antiguitat a I'empresa, categoria jerarquica, sector de I'empresa, tipus d’empresa, subjecte (treballador
per compte propi / d’altri), i nimero de treballadors de 'empresa.

A la segona part ja s’entra de ple en les preguntes relacionades amb el gossip. Com a mode introductori,
es pregunta als enquestats si han participat en gossip, aixi com la seva motivacio per a fer-ho en el cas
d’aquells que hi han participat. Alhora es pregunta les seves opinions sobre diferents aspectes del gossip.
Posteriorment, es realitzen preguntes sobre el tracte dels supervisors i caps cap a ells en relaciéo amb el
gossip. Aix0 ens permetra esbrinar si consideren que els supervisors practiquen gossip al lloc de treball.
En tercer lloc es pregunta sobre la practica de gossip per part dels companys de feina i la seva relaciéo amb
els companys. En una quarta fase es pregunta sobre la implicacié de I'organitzacio en casos de gossip, i si
consideren que es lluita activament per a que evitar-lo. Una cinquena part consta de preguntes
relacionades amb el propi “jo”, és a dir, les conseqiiéncies per al benestar mental de ser victima de gossip.
Una sisena part consta de preguntes sobre la percepcid de rendiment i productivitat respecte I'existéncia
de gossip a I'organitzacié. Es a dir, preguntes encaminades a esbrinar si tenen la percepcié que el gossip
fa disminuir el rendiment dels empleats i la productivitat de I'organitzacid. Finalment una setena fase
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consta de preguntes relacionades amb el compromis que tenen amb I’empresa i si el fet d’observar gossip
en companys o ser-ne victima ells mateixos ha afectat el seu compromis.

La confiabilitat del qliestionari és d’un alfa de Crombach de 0,82, fet que resulta satisfactori.

3.5. Analisi de les Dades

L’analisi de les dades s’ha realitzat integrament amb el programaria IBM SPSS Statistics.
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4. RESULTATS

Un cop acabada I'enquesta, es comptabilitza un total de 75 respostes valides.

4.1. Dades sobre Gossip: Analisi Descriptiu
En quant a participacio en gossip dels enquestats, el 60% afirma haver practicat gossip algun cop i/o de
manera ocasional; el 24% mai n’ha practicat; i el 16% de manera freqlient/habitualment. Per tant, el 76%
d’enquestats ha practicat gossip alguna vegada al lloc de treball. Es a dir, 3 de cada 4 empleats. Podem
validar doncs la hipotesi 1 que fa referéncia a que els empleats han practicat gossip algun cop i/o en
practiquen habitualment.

Figura 3

Participacio en Gossip al lloc de feina per part dels empleats.

He participat en gossip

MailGens Algun cop/Ocasionalment Habitualment Freqientment

Elaboracio propia (Gibert, M., 2021).

D’entre els qui han practicat gossip, un 72% afirma haver-ho fet sobre algun company, també un 72%

sobre els seus supervisors, i un 71% sobre els caps.

Tanmateix, un 39% d’enquestats afirma haver-se vist involucrat en algun escandol com a consequiencia

del gossip a I'empresa.

Pel que fa a inventar gossip sobre d’altres empleats, el 17% afirma haver-ho fet, mentre que el 49%
(gairebé 1 de cada 2) afirma que falses declaracions han estat inventades sobre ells. A més, un 51% afirma
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que els propis companys han difés informacié nociva, és a dir, informacié privada o confidencial que
hauria estat millor no ser compartida.

Entre les principals motivacions per a practicar gossip trobem: tenir algun tema de conversa (37%), seguit
de sentir-se integrat dins un grup (20%), sentir odi/rabia cap algun company (18%), descontentament
amb I'empresa (15%), i fer pressié per a que algun company abandoni I'empresa (1%) i altres motius (9%).
Per tant podem rebutjar la hipotesi 2 que fa referencia a que el gossip es practica principalment per a
atacar algun membre de I’organitzacié.

Taula 1.

Principal motivacio per a participar en gossip dels empleats.

Resumen de caso

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
$lamevamoti® 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0%
a. Grupo
la meva motivacio per a fer gossip
Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos
lamevamotiva®  Senti-me integrat dins 19 20,0% 25,3%
un grup
Tenir algun tema de 35 36,8% 46,7%
conversa
Sentir odi ifo rabia cap a 17 17,9% 22,7%
algun company
Fer pressio per a que 1 11% 1,3%
algun company abandoni
'empresa
Descontentament amb 11 11,6% 14,7%
'empresa
Mai he participat 12 12,6% 16,0%
Total 95 100,0% 126,7%
a. Grupo
Elaboracid propia (Gibert, M., 2021).
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Figura 4.

Grafic de la principal motivacid de participar en gossip dels empleats.
La meva motivacio per a participar en gossip ha estat:

B Tenir algun tema de conversa (37%)

W Sentir-me integrat dins un grup (20%)

@ Sentir odiilo rabia cap a algun company
18%)

B Descontentament amb l'empresa (12%)

m Fer pressié per a que algun company
abandoni 'empresa (1%)

Nota: Elaboracié propia (Gibert, M, 2021).

A la pregunta referent als temes sobre els quals han sentit als companys fer gossip, s’ordenen de major a
menor els seglients: Desenvolupament de la feina (19%), Capacitats d’algun empleat (19%), Poca claredat
de procediments de I'empresa (15%), amistats/enemistats entre companys de feina (13%), Vida familiar
o privada (13%), Acomiadaments (11%), Amor/desamor entre companys (8%), i Altres (1%).
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Taula 2.

Principals temes de gossip en I'entorn de treball.

$hesentitfergossip frecuencias

Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos

hesent® Desenvolupament de la 52 19,0% 69,3%

feina

Capacitats d'algun 52 19,0% 69,3%

empleat

Vida familiar o privada 35 12,8% 46,7%

AmoriDesamor entre 23 8,4% 30,7%

companys de feina

Amistats/Enemistats 36 131% 48,0%

entre companys de feina

Acomiadaments k]| 11,3% 41,3%

Poca claredat de 42 153% 56,0%

procediments de

I'empresa

Altres 3 1,1% 4.0%
Total 274 100,0% 365,3%

a. Grupo

Elaboracié propia (Gibert, M., 2021).

Figura 5.

Principals temes de gossip en I'entorn de treball.

He sentit que companys han fet gossip sobre:

M Capacitats d'algun empleat (19%)

B Desenvolupament de la feina (19%)

m Poca claredat de procediments de
I'empresa (15)
Amistats/Enemistats entre companys de
feina (13%)

M Vida familiar o privada (13%)

B Acomiadaments (11%)

m Amor/Desamor entre companys de feina
(8%)

W Attres (1%)

18,975 |18 978

15,328

BE BZ e

1,31

8,3942

Elaboracié propia (Gibert, M., 2021).
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Per tant, sumant el gossip relacionat exclusivament amb el lloc de feina i les tasques a desenvolupar
(Desenvolupament de la feina, capacitats d’algun empleat, poca claredat de procediments de I'empresa,
Acomiadaments) un 64% del gossip és sobre JRG (Job related gossip). Per contra un 35% del gossip té a
veure amb aspectes extralaborals i/o no relacionats amb el desenvolupament de la feina
(Amistats/enemistats entre companys; Vida familiar o privada; Amor/desamor; Altres). (S’afegeix
“Acomiadaments” dins de JRG ja que se suggereix que pot afectar el desenvolupament de la feinai té a
veure amb el lloc de feina i les tasques a realitzar). Per tant es rebutja la hipotesi 3, que fa referéncia a
que el gossip és principalment sobre NJG (gossip no relacionat amb el lloc de treball), observant que, al
contrari, es realitza majoritariament sobre JRG.

El 56% dels empleats afirma haver-se assabentat de gossip que han fet els seus companys sobre ells, i a
un 52% (1 de cada2) els ha fet mal assabentar-se d’aquest gossip sobre ells. Tanmateix un 59% afirma
haver-se enfrontat als “gossipers”, és a dir, als individus que difonen gossip, podent observar les
conseqliencies negatives que pot comportar sobre el clima laboral de I'empresa, mentre que un 44% ha
presenciat baralles al lloc de feina entre empleats per motiu del gossip.

El 67% d’empleats coneix algun company que difon gossip de manera habitual. A més, el 90% observa
companys criticant d’altres companys, el 92% companys criticant supervisors, i finalment el 95%
companys criticant caps. Per tant es valida la hipotesi 4 que afirma que els empleats fan gossip tant sobre
d’altres empleats com sobre supervisors i caps.

Sobre percepcions de gossip, el 73% afirma que alguns companys de feina fan gossip per a fer mal (danyar
reputacid, perjudicar desenvolupament laboral, etc.). Es a dir, observen una intencionalitat rere el gossip.

4.1.1. Gossipi Tipus de Lideratge
Un 60% d’empleats expressa que els supervisors han fet gossip amb ells sobre algun empleat algun cop
i/o habitualment al lloc de treball. El 63% opina el mateix pero en el cas dels caps. A més, un 80% afirma
haver compartit algun cop o compartir habitualment gossip amb els supervisors. Per tant es valida la
hipotesi 5 que afirma que els supervisors també participen o han participat de gossip de manera ocasional
i/o habitualment.

Un de cada 3 empleats (33%) s’ha assabentat de gossip que han fet els supervisors sobre ells.

El 49% (gairebé 1 de cada 2) dels enquestats coneix algun supervisor que constantment difon gossip.

4.1.2. Gossip i Organitzacio
El 40% d’empleats creu que en cas de practicar gossip, I'empresa no fara res per a evitar-ho, i també un
40% creu que I'empresa per la qual treballen de fet no fa res per a evitar-ho. A més, un 28% d’empleats
creu que no tindria el recolzament dels caps si s’assabenta que esta sent victima de gossip i els hi comenta,
i un 33% (1 de cada 3) creu que I'empresa no es posara del seu favor si els explica el gossip patit. Un 51%
(1 de cada 2) a més afirma que I'empresa no ha sancionat ni sancionara aquells individus que han fet o
facin gossip.

Pel que fa a si I’'empresa compta amb politiques o protocols de lluita contra el gossip (per a evitar que
ocorri), el 60% afirma que no, un 29% afirma que si, mentre que un 11% opina que si pero que sén molt
“debils”. Per tant es valida |a hipotesi 6 que fa referéncia a que més de la meitat d’empreses de Catalunya
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no compten amb protocols antigossip. Alhora, un 51% comenta que I'empresa a la que treballen no
compta amb protocols d’actuacié davant assetjament causat pel gossip (un cop ha esdevingut el gossip).

Finalment un 88% expressa que no ha acudit al lloc de feina cap expert/psicoleg a donar una xerrada
antigossip, aixi com el 67% afirma que I'empresa no compta amb servei psicologic dins I'empresa al qual
acudir en cas de problemes en relacié a aquest tema.

4.1.3. Gossip i Salut mental
Un 15% dels enquestats afirma haver sentit ansietat a causa de ser victima de gossip per part de
companys, mentre que aquesta xifra puja a una 21% pel fet de ser victima de gossip per part de
supervisors/caps. No obstant el 17% se sent esgotat emocionalment a causa del gossip.

Un 91% d’empleats afirma no haver visitat el psicoleg a causa del gossip sofert, mentre que un 9% si.
Alhora un 5% d’individus comenta haver demanat la baixa laboral a causa del gossip. Finalment un 27%
afirma que ha abandonat alguna empresa a causa del gossip sofert. Es rebutja |a hipotesi 7 referent a que
més de la meitat dels individus que han patit gossip han abandonat I'empresa per aquest motiu.

4.1.4. Gossip i Rendiment laboral
El 17% ha reconegut que la seva confianca en la realitzacié de la feina s’ha vist reduida a causa del gossip
negatiu sofert, i un 23% opina que la seva autoestima general ha minvat com a conseqiéencia. A més un
60% comenta que ha vist casos en qué el fet d’estar fent gossip ha provocat un descens de la productivitat
en si mateix o algun altre empleat, i un 63% comenta haver vist casos individuals en quée una persona
victima de gossip ha reduit el seu rendiment laboral, ja fos 0o bé mostrant major desinterés per la feina
(cinisme laboral), o bé reduint el ritme de treball.

Alhora, un 81% creu que el fet de practicar gossip fa disminuir la productivitat de 'empresa i un 16%
reconeix que se li ha endarrerit la finalitzacié d’alguna tasca a causa d’haver estat practicant gossip. Per
tant es valida la hipotesi 8 que té relacio amb la percepcid que el gossip fa reduir el rendiment individual
a I'empresa.

Finalment un 69% afirma que el gossip no li ha servit per a desenvolupar la feina de manera més eficient,
rebutjant la hipotesi 9.

4.1.5. Gossip i Engagement
Pel que fa al nivell de compromis, un 19% afirma que el seu compromis amb I'organitzacié és baix degut
a haver estat victima de gossip, i un 20% afirma que el seu compromis amb I'empresa s’ha vist reduit a
causa del gossip general que percep a I'organitzacio. Per tant es rebutja la hipotesi 10.

Finalment el 44% afirma que companys seus han reduit el seu engagement a causa d’haver estat victimes
de gossip.

MU en Direcci6 i Gesti6 de Recursos Humans 38
Uoc Estudis
d’Economia
ohes 1 Empresa

de Catalunya



Impacte del Gossip a les Organitzacions

4.2. Correlacions entre variables

4.2.1. Participaci6 en gossip

Taula 3. T-Student de participacio en gossip segons sexe (Dona, Home).

Prueba T
Estadisticas de grupo
Media de
Desviacion error
Sexe M Media estandar estandar
He participaten gossip Dona 59 2.4 1,100 143
Home 16 263 1,147 287
Prueba de muestras independientes
Prueba de Levene de igualdad
de varianzas i]
Significacidn
=]
F Sig t al P de un factor fa
He paricipaten gossip  5& asumen varianzas 008 046 - 647 73 244
iguales
Mo se asumen varianzas -, 681 23,045 251
lguales

No associacié entre sexe i participacié en gossip.

Taula 4. Anova de participacio en gossip segons categoria jerarquica (Propietari, Directiu, Mando Intermig,
Supervisor, Técnic, Personal de Base, Altres).

ANOVA
He participat en gossip
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 6,420 6 1,070 864 526
Deniro de grupos B4 167 68 1,238
Total 80,587 74

No associacié entre categoria jerarquica i participacio en gossip.
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Taula 5. Taula de Correlacio participacié gossip segons edat i nimero de treballadors de I'empresa.

) He participat en
Taula de Correlacions

gossip
Edat Correlacion de Pearson -0,151
Sig. (bilateral) _
N 75
Ndamero de treballadors de I'empresa Correlacion de Pearson -0,038
Sig. (bilateral) _
N 67

No s’observa associacié entre participar en gossip en funcié del sexe de 'empleat, categoria jerarquica,
edat ni numero de treballadors de 'empresa. Per tant rebutgem la hipotesi 11.

Taula 6. Taula de Correlacio participacio en gossip, tracte frustrant de 'empresa, ser volgut.

He participaten

Taula de Correlacions

0ssi
La forma com em tracta I'organitzacié em Correlacion de Pearson - F()),129
sembla frustrant Sig. (bilateral) ‘ﬁ
N 75
Tinc la sensacié que a I'empresa no em volen Correlacién de Pearson 0,132
Sig. (bilateral) \_
N 75

Tampoc respecte practicar gossip com a conseqiiencia de sentir-se frustrat pel tracte de I'empresa ni tenir
la sensacio que a I’'empresa no em volen. Per tant es rebutja també la hipotesi 12.

Taula 7. Taula de Correlacio participacio gossip, confianga supervisor, compromis organitzacio.

He participat en

Taula de Correlacions

0SSi
Puc confiar en el meu supervisor immediat Correlacién de Pearson - -[()),118
guan les coses es posen dificils a la feina Sig. (bilateral) ‘ﬁ
N 75
Em sento compromeés amb 'organitzacid Correlacion de Pearson -0,215
Sig. (bilateral) ‘_
N 75

Tampoc s’observa correlacio entre participar en gossip i la confianca que es té amb el supervisor, ni amb
el compromis que es té respecte I'organitzacio, rebutjant aixi les hipotesis 13 i 14.
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Taula 8. Taula de Correlacio participacié gossip, xarxa d’amics.

Taula de Correlacions

He participat en

gossip
Considero que tinc una gran xarxa d’amics al Correlacién de Pearson 0,019
Il fei . - I

N

75

Alhora tampoc hi ha relacié entre tenir una gran xarxa d’amics al lloc de feina i participar en gossip.

Rebutgem doncs la hipotesi 15.

Taula 9. Taula de Correlacio participacié gossip, supervisié abusiva.

Taula de Correlacions

He participat en
gossip

El/s supervisor/s em tracten de manerarudai Correlacion de Pearson

sense cap respecte

Sig. (bilateral)
N

266"

75

Si que s’observa correlacié entre participacié en gossip i tracte rude i irrespectuds per part dels
supervisors, i mostres de menyspreu per part de supervisors. Es confirma la hipotesi 16.

Taula 10. ANOVA de participacio en gossip per part dels empleats i tracte rude i irrespectuds i mostres de

menyspreu per part dels supervisors.

Prueba de muestras independientes

Pruzba de Levens de igualdad

de varianzas prugbatparalaigualdad de medias
95% de intervalo de confianza
) _ Diferencia de de la diferencia
Diferencia de error
F Sig. i al Sig. (bilateral) medias estandar Inferior Superior
He participat en gossip ~ Se asumen varianzas 005 946 - 647 73 488 -218 313 -842 405
iguales
Mo se asumen varianzas - 681 23,045 503 - 218 A -881 445
iguales
ANOVA
He participat en gossip
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 809 2 404 324 724
Dentro de grupos 89,778 72 1,247
Total 90,587 74
Elaboracié propia (Gibert, M., 2021).
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4.2.2. Participacio en gossip sobre supervisors

Taula 11. Taula de Correlacio participacio gossip, relacié amb supervisors.

He participat en
gossip sobre

algun
Taula de Correlacions supegrvisor
Tinc bona relacié amb el/s supervisor/s Correlaciéon de Pearson -0,157
Sig. (bilateral) _
N 75
El/s supervisor/s em tracten de manera ruda i sense cap respecte  Correlacion de Pearson 379"
Sig. (bilateral) _
N 75

No s’observa correlacié entre participar en gossip sobre algun supervisor i tenir bona relacié amb els
supervisors; Si que s’observa relacié entre participar en gossip sobre supervisor i tracte rude i de
menyspreu per part del/s supervisor/s. Es rebutja doncs la hipotesi 17 i es valida la hipotesi 18.

4.2.3. Gossip rebut

Taula 12. Taula de Correlacid ser victima de gossip, ser volgut per 'empresa.

Mhe assabentat
de gossip que

han fetels

companys

Taula de Correlacions sobre mi
Sento que l'organitzacié NO em tracta com em mereixo Correlacion de Pearson 299"
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
La forma com em tracta I'organitzacio em sembla frustrant Correlacion de Pearson 388"
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
Tinc la sensacié que a l'empresa no em volen Correlacion de Pearson 476"
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
Alguns companys provoguen que cometis errors Correlacion de Pearson 504"
deliberadament Sig. (bilateral) ‘_
N 75

S’observa existéncia de relacid entre haver-se assabentat d’haver estat victima de gossip per part de
companys de feina i tenir la sensacié que I'empresa no tracta 'empleat victima de gossip com es mereix
(es confirma la hipotesi 19); i sentiment de tracte frustrant per part de I'organitzacié (es confirma la

hipotesi 20); i sensacié de no ser volgut per 'empresa; i desconfianca cap als
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companys mostrada en la sensacid de que alguns companys provoquen que cometis errors
deliberadament (es confirma la hipotesi 21).

Taula 13. Taula de Correlacio ser victima de gossip, falses declaracions sobre mi.

Mhe assabentat
de gossip que

han fetels

. companys

Taula de Correlacions sobre mi
Falses declaracions han estatinventades sobre mi Correlaciéon de Pearson 677"
St et o
N 75
Companys han difés informacié nociva sobre mi a tercers Correlacion de Pearson 663”7
Sia i) o oow
N 75
Mha fet mal assabentar-me que feien gossip sobre mi Correlaciéon de Pearson 712"
St i) o
N 75

Alhora s’observa relacid entre haver estat victima de gossip i que falses declaracions hagin estat
inventades sobre la victima del gossip (es confirma la hipotesi 22); i difusié d’informacié nociva o
compromesa sobre mi a tercers; i haver estat victima de gossip i haver fet mal ser target del gossip.
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Taula 14. Taula de Correlacio ser victima de gossip, ansietat, autoestima.

Taula de Correlacions

Mhe assaben

tat

de gossip que

han fetels
companys
sobre mi

Sento ansietat de saber que pateixo/he patit gossip per part de

companys.

Sento ansietat de saber que pateixo/he patit gossip per partde

SUpervisors.

He visitat el psicoleg a causa d’haver patit gossip.

La confianca en la meva feina s’ha vist reduida degut al gossip

sofert

La meva autoestima s’ha vist afectada pel gossip sofert

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

253"

75

268"

0,2

75
21

41

75

™

1

41

75

™

4

75

Relacié també entre ser victima de gossip i sentir ansietat com a consequiencia d’haver rebut gossip tant

per part de companys com de supervisors (es confirma la hipotesi 23); i haver visitat el psicoleg pel gossip

sofert; i disminucié de la confianga en la propia feina reduida degut a haver patit gossip, aixi com
I’autoestima (OBSE) (es confirma la hipotesi 24).
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Taula 15. Taula de Correlacio ser victima de gossip, esgotament, compromis.

Mhe assabentat
de gossip que

han fetels

companys

Taula de Correlacions sobre mi
Estic pensant/he pensat abandonar 'empresa a causa del Correlacion de Pearson ,308"
gossip patit Sig. (bilateral) - ooo7
N 75
Em sento esgotat emocionalment degut a haver patit gossip Correlacion de Pearson 0,193
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
El meu engagement (compromis) amb I'empresa és baixdegut Correlacién de Pearson 444"
a haver patit gossip Sig. (bilateral) ‘_
N 75
El meu compromis amb I'empresa s’ha vist reduit degut al Correlacion de Pearson 344"
gossip que es duu a terme a I'empresa Sig. (bilateral) ‘_
N 75
Considero que tinc enemics Correlacion de Pearson 373"
Sig. (bilateral) ‘_
N 75

Relacid entre ser victima de gossip i tenir pensaments d’abandonar I'empresa per haver estat victima de
gossip (es confirma la hipotesi 25); esgotament per haver estat victima de gossip (es confirma la hipotesi
26); Relacio també entre haver estat victima de gossip i nivell d’engagement (compromis) amb I'empresa
baix (es confirma la hipotesi 27); haver patit gossip i haver reduit I'engagement per aquest motiu; i relacié
entre haver patit gossip i sensacié de tenir enemics a I'organitzacio (es confirma la hipotesi 28).

Taula 16. Taula de Correlacio ser victima de gossip, abandonament empresa, xarxa amics.

Mhe assabentat
de gossip que

han fet els
companys
Taula de Correlacions sobre mi
He abandonat alguna empresa a causa de gossip sofert Correlacién de Pearson 0,089
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
Considero que tinc una gran xarxa d’amics al lloc de feina Correlacion de Pearson -0,188
Sig. (bilateral) ‘_
N 75
So6c un empleat amb una reputaci6 elevada dins I'empresa (s6¢c Correlacion de Pearson 0,076
positivament popular) S GiaRED ‘ﬁ
N 75
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No existéncia de relacié entre haver estat victima de gossip i haver abandonat alguna empresa (tot i que
si haver tingut pensaments d’abandonament de I'empresa). Es rebutja per tant la hipotesi 29; No relacid
tampoc amb tenir una gran xarxa d’amics a la feina (es rebutja la hipotesi 30); ni amb tenir una reputacié
elevada a I'empresa (ser positivament popular), rebutjant la hipotesi 31.

4.3. Analisi general de Resultats

Talicom es demostra en aquest estudi es fa palesa laimportancia del gossip al lloc de treball al comprovar
la gran quantitat d’empleats que el practiquen, ja sigui relacionat amb companys de feina, supervisors o
caps. Per tant es confirmen els estudis de Bennett i Robinson, (2000; citats a Bordia et al., 2014, p.364)
qgue afirmen que el 70% dels empleats practiquen gossip al lloc de treball, resultats molt similars als
obtinguts en el present estudi. Alhora, no s’ha trobat relacié entre tenir una gran xarxa d’amics i participar
en gossip, participant-hi tant aquells amb una gran xarxa d’amics com aquells amb poques amistats. Si
que s’ha trobat relacié entre participar en gossip i nombre d’enemics, trobant que a major percepcié de
tenir enemics a I'empresa, major probabilitat de participar en gossip. Aquests resultats son similars als
trobats per Ellwardt et al., (2012, p.631). Per tant cal que des de les organitzacions es generin entorns de
treball positius on regni el bon clima laboral, atés que organitzacions amb ambients “toxics” son més
proclius a I'existéncia de gossip.

Contrariament al que assenyalen Pheko et al. (2018, pp.10-11), els resultats del nostre treball mostren
que el gossip en molts casos no és malicids, és a dir, no té la finalitat expressa de danyar la persona sobre
la qual es fa gossip o I’organitzacié per la qual es treballa. Ben al contrari, es demostra que el gossip és en
la majoria de casos una forma d’interactuar amb d’altres sense cap mena d’intenci6 més enlla de
conversar i passar una estona agradable. Alhora s’observa que el gossip es realitza en d’altres casos com
a forma de sentir-se integrat dins un grup, en consonancia amb les conclusions extretes per Grosser et al.
(2012, pp. 53-59) i Novac et al., (2013, p.5). No obstant, s’ha comprovat que en d’altres casos el gossip és
realitzat com a conseqiiencia de sentiments d’aversid cap a algun altre empleat de 'empresa, ja sigui per
la seva personalitat i/o sobre la seva manera de treballar.

Alhora podem inferir que la majoria de gossip és JRG, és a dir, gossip relacionat amb el lloc de feina i la
manera de treballar dels companys, supervisors o caps, i no tant sobre aspectes no relacionats amb la
feina (tot i que aixo no vol dir que no es tractin aquests temes).

Tanmateix, a diferéncia de les aportacions de Kuo et al. (2015, pp.2303) el nostre estudi no ha trobat
relacié entre tenir la sensacié de no ser volgut per I'organitzacié i/o sentir-se frustrat pel tracte de
I’organitzacid i participar en gossip. Es a dir, participa en gossip tant aquella persona que se sent a gust i
volguda per I'empresa com aquella que no.

A més a més s’ha pogut constatar que el gossip genera conflictes entre els empleats, copsant com molts
enquestats confessen haver-se enfrontat als gossipers com a conseqiiencia d’haver-se adonat de ser
victimes de gossip, i reconeixent que s’han generat baralles al lloc de treball a causa d’aquest motiu,
esdevenint per tant un clima laboral toxic dins I'empresa.

En consonancia amb el que afirmen Tata et al., (2020, p.3) i els resultats del nostre estudi, queda clar que
el gossip flueix en jerarquies de poder, tal i com es fa palés observant com una amplia majoria dels
empleats confessen compartir habitualment gossip amb els seus supervisors, xifra que es redueix en el
cas de gossip difds dels supervisors cap als empleats, i concloent que és més freqlient el gossip lateral i
cap amunt, que no pas aquell cap avall dins I'escala jerarquica. Per contra, a diferencia de les aportacions
d’Ellwardt (2011, pp.71-74) i Dlamani (2019, p.18), no s’ha trobat relacié entre participar en gossip i la

confianca i/o bona relacié que 'empleat té amb els seus supervisors. Es a dir,
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tenir confianga amb els supervisors no prediu una major freqiiéncia de gossip amb ells per part dels
empleats. Tampoc un major compromis amb I'organitzacié prediu una major o menor participacié en
gossip per part dels empleats, a diferéncia del que afirmen Kong (2018, p.3), i Wu et al., (2018, p.8).

En linia amb les aportacions de Tata et al. (2020) i Kuo et al., (2015, pp.2302-2303), s’ha trobat que a major
tracte rude i mostres de menyspreu per part dels supervisors cap als empleats, i en general a major
supervisié abusiva, major participacié en gossip negatiu dels empleats cap als seus supervisors. Per tant,
és fonamental sentir-se ben tractat pels empleats de major rang si no es vol que els de menor rang
participin en gossip negatiu cap a ells. Les organitzacions haurien de monitoritzar i avaluar periodicament
el comportament dels seus supervisors si no es pretén que es generi un ambient de treball nociu, i prendre
les decisions necessaries en cas d’existéncia d’aquest tipus de comportaments per part dels supervisors,
tals com cursos o tallers de lideratge i de gestié de les emocions, reunions amb els caps on poder discutir
els problemes, o en ultima instancia sancions que permetin frenar i eliminar aquests comportaments
abusius.

Pel que fa al benestar laboral, el gossip només afecta mentalment de forma negativa a una minoria
d’enquestats, pero s’observa que afecta molt més ser objecte de gossip per part de supervisors i caps que
no pas de companys de feina del mateix rang. Alhora, en linia amb les aportacions de Dlamani (2019,
p.13), tot i que ser victima de gossip no prediu en la majoria de casos I'abandonament de I'empresa, si
gue potencia els pensaments d’abandonament, que posteriorment es podran materialitzar o no depenent
de les circumstancies individuals de cada empleat. Es a dir, patir gossip fomenta ideacions
d’abandonament de I'empresa d’aquells individus target.

Pel que fa a I'autoestima i el compromis amb I'empresa, s'observa que ser victima de gossip fa reduir
I’OBSE de 'empleat target de gossip, que de retruc fa disminuir el seu rendiment i el fa adoptar actituds
de cinisme, reduint aixi el seu OCB i per tant el seu engagement o compromis amb I'organitzacid, a més
de patir un major esgotament emocional. Aquests resultats es troben en consonancia amb les aportacions
de Wu et al., (2018, pp. 8-10) els quals extreuen les mateixes conclusions. Es interessant assenyalar que
per a la majora d’enquestats, el gossip no serveix per a que desenvolupis la feina de manera més eficient,
contrariament a les afirmacions de Baumeister et al. (2004; citat Bay et al., 2019, p.4).

Respecte laimplicacié de les empreses radicades a Catalunya a I’'hora d’intentar reduir o eliminar el gossip,
trobem que una xifra molt gran d’empreses no fa res per aturar-ho, i no compten amb protocols o
politiques d’intervencié en cas de problemes generats pel gossip, tal i com afirmen els enquestats en
relacid a les seves experiencies dins les organitzacions per les quals treballen o han treballat.

Finalment, en consonancia amb Michelson i Mouly (2000; citat a Shallcross et al., 2011, p.62) i Foster
(2004; citat a Ellwardt, 2011, p.50) no s’ha observat diferéncies significatives de génere a I'hora de
realitzar gossip, sent realitzat amb |la mateixa freqiiéncia tant per homes com per dones. Tampoc s’ha
observat diferéncies en quant a edat, categoria jerarquica, ni nombre d’empleats de I'empresa, fet que
ajuda a lluitar contra els estereotips en relacié al gossip.
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5. DISCUSSIO I CONCLUSIONS

Després d’un analisi detallat dels resultats podem concloure afirmant que les empreses han de fer un
major emfasi en la prevencid i afrontament de casos de gossip al lloc de treball, que tal i com hem pogut
comprovar, porten a conseqliéncies indesitjades tant per als empleats com per a la propia organitzacio.
Entre aquestes conseqliéncies trobem la reduccié del compromis dels empleats target del gossip, aixi com
un descens de I'autoestima laboral, el sentiment de sentir-se exclos, aixi com ideacions d’abandonament
de I'organitzacioé i majors nivells de cinisme que no pas aquells que no pateixen gossip laboral. Per la seva
banda, les organitzacions veuen reduit el compromis dels seus empleats i per tant el seu rendiment, fet
que de retruc impacta en les taxes de productivitat de |’organitzacid, en una manca de cohesio social, i en
un clima laboral negatiu.

Alhora s’ha pogut comprovar que estils de supervisid abusius caracteritzats per mostres de menyspreu o
tracte rude condueixen a majors nivells de gossip per part dels empleats de rang inferior. Per tant les
organitzacions han d’estar molt pendents del tipus de supervisié que es duu a terme a la seva empresa si
no volen que el gossip envaeixi i impregni I'organitzacié. Una manera util de conéixer el tipus de tracte
per part dels supervisors és a través d’enquestes anonimes als empleats, o bé a través d’una
monitoritzacid freqlent dels gerents sobre els supervisors.

Aixi doncs, és necessaria la creacidé de plans de lluita contra el gossip i de foment d’entorns de treball
agradables i amb predomini d’'intercanvi d’informacié estrictament laboral i no pas de safareig per part
de les organitzacions. En linia amb les aportacions de Grosser et al. (2012, pp.56-59) per tal de lluitar
contra el gossip cal que des dels departaments de recursos humans de les empreses es comuniquin les
informacions a través de canals formals, es promogui una cultura on regni el civisme, es promoguin la
justicia i equitat per part de I'organitzacid, i es proveeixin mecanismes als empleats per a fer front a
I’estres o lidiar amb I"avorriment. Tots aquests elements impediran la proliferacié de gossip negatiu a les
organitzacions.

6. LIMITACIONS

Una primera limitacid de I'estudi ve donada per la mostra relativament petita aconseguida, la qual és de
75 treballadors en actiu, fet fonamentat en base a que es tracta d’un treball final de master i no pas d’una
tesi doctoral. Per tant, cal considerar que mitjangant una mostra més gran es podria obtenir una major
representativitat de resultats. No obstant, també caldria disposar de més temps i recursos per tal d’arribar
a assolir el nombre d’enquestats desitjats (tot i que 75 enquestats no sigui una mostra gens
menyspreable).

En segon lloc, tots els individus participants de I'enquesta han estat de nacionalitat espanyola. Per tant,
caldria considerar I’opinid i les experiéncies de gossip per part d’individus d’altres nacionalitats diferents
a I'espanyola i que hagin o estiguin treballant a Catalunya, per tal de coneixer si existeix diferéncies pel
gue fa a gossip tant sofert com realitzat en funcid de la nacionalitat d’origen. Alhora, de manera semblant
a la nacionalitat, caldria considerar I'analisi del gossip en base a la classe social de pertinenca, per tal de
copsar si el gossip varia en funcié de la classe social a la que hom pertany.

A més a més, son tantes les possibilitats d’entrecreuament de variables que es poden obtenir multitud de
conclusions en base als resultats obtinguts. No obstant, s'escaparia de llargada i d’ambit d’estudi. Tot i
aix0, aquest estudi obre moltes portes de cara a seguir investigant el tema en qiestio, ja que assenta les
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bases del gossip de manera resumida i permet que en un futur qualsevol investigador social pugui seguir
coneixent com afecta el gossip a les organitzacions des d’altres estudis més extensos.

Tanmateix, la poca base estadistica amb la que compta I'autor d’aquest TFM no ha permés aprofundir en
el tema tant com li hagués agradat. Considero que amb una base solida de coneixements estadistics
s’hauria pogut treure conclusions més rellevants. No obstant, els resultats obtinguts sén prou rellevants
com per a obtenir un gran nombre de conclusions de valor.

Finalment, agrair la paciéncia i bon afer de la tutora del TFM, qui en tot moment ha mostrat el seu
recolzament i voluntat per tal d’ajudar en qualsevol aspecte sobre el qual tenia dubtes.
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GLOSSARI

WG: Workplace Gossip. Es el gossip que es duu a terme al lloc de treball.

WRG (Work Related Gossip) / JRG (Job Related Gossip): Gossip relacionat amb I'acompliment i/o
desenvolupament de les tasques referents amb la feina.

NWRG (Non Work Related Gossip) / NJRG (Non Job Relatd Gossip): Gossip que no té a veure amb
I’acompliment i/o desenvolupament de les tasques referents a la feina.

OBSE (Organization Based Self Esteem): Autoestima que un empleat obté en el lloc de feina a través de la
mirada dels altres (companys, caps, supervisors).

OCB (Organization Citizenship Behavior): Mesura del compromis de I'empleat amb ['organitzacié.
Quantitat d’implicacié i voluntat de realitzar tasques no obligatories que esta disposat a realitzar un
empleat.

IRB (In-Role Behavior): Comportaments addicionals relacionats amb el lloc de feina que realitza un
empleat sense estar obligat i que mesura el seu grau de compromis amb I'organitzacié.

PIS (Perceived Insider Status): Percepcié de I'empleat de sentir-se integrat dins un grup o dins
I’organitzacio.

ECN (Employee Cynicism): Actitud caracteritzada per la frustracié, desesperanca i desil-lusié a la feina.
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AS (Abusive Supervision): Estil de supervisié caracteritzat per comportaments de menyspreu i/o mostres
de superioritat respecte llurs subordinats.

PCV (Psychological Contract Violation): Trencament de l'acord en qué I'ocupador garanteix bones
condicions laborals a 'empleat, i aquest de retruc garanteix implicacié i compromis amb I'organitzacié.
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ANNEXOS

Qiiestionari de gossip al lloc de treball
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.
Gossip al lloc de Treball (Workplace
Gossip)

Qiiestionari sobre impacte del gossip al lloc de treball: causes i consegiéncies.

Definicid de gossip: El sinénim de gossip és xafarderia, | moltes vegades s'utilitza
indistintament per a referir-nos a rumors. Aixi doncs, el gossip és un intercanvi positiu o

negatiu dinformacid personal de manera avaluadora sobre terceres persones absents al
moment de la conversa (victimes del gossip), i dut a terme en un context de congenialitat

entre les dues parts, és a dir, entre la font del gossip i el receptor. Ras i curt: el gossip és
l'anglicisme de xafarderia.

*Obligatorio
Edat *

Tu respuesta

Sexe*

O Dona
O Home

Nacionalitat *

(O Espanyola

O QOtro:

Situacié laboral *

O Awrat

Practiques laborals
Indefinit

Obra i Servei

Altres modalitats temporals

O OO0OO0O0

Otro:

Professio

Tu respuesta
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Antiguitat a 'empresa

Tu respuesta

Categoria jerarquica
O propietari

(O Directiu

(O Mando intermig
(O supenvisor

o Téenic

o Personal de base

QO owe:

Sector de l'empresa

Tu respuesta

Tipus d'empresa

O Privada
(O Piblica
O Mixta

Subjecte

O Treballador per pte alié / per pte daltri
O Treballador per pte propi (Autd "

O Otro:

Nimero de treballadors de 'empresa

Tu respuesta

He participat en gossip *
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt
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He participat en gossip sobre algun company *
2 | 2 3 - 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

He participat en gossip sobre algun supervisor *
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

He participat en gossip sobre els caps *
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

1
M'he inventat gossip sobre algun empleat *
1 2 3 4 5
Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt
En cas de practicar gossip, em sento tranquil ja que sé que l'empresa no fara res
per evitar-ho *
1 2 3 4 5
Mai / Gens O O o O O Sempre / Molt
Magradaria que se sancionés els gossipers (persones que fan gossip) *
1 2 3 4 5
Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt
M'he vist involucrat en algun escandol a causa del gossip *
1 2 3 4 5
Mai / Gens O O O O O Sempre / Mok
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La meva motivacio per a participar en gossip ha estat: (Opcio de resposta
miltiple) *

D Sentir-me integrat dins un grup

D Tenir algun tema de conversa

D Sentir odi i/o ribia cap a algun company

D Fer pressio per a que algun company abandoni lempresa

D Otro:

Serto que 'organitzacid NO em tracta com em mereixo *
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

La forma tracta l'organitzacio em sembia *

1 2 3 4 5

Mai [ Gens O O O O o Sempre / Malt

Tinc la sensacio que a l'empresa no em volen *

1 2 3 4 3

Mai / Gens O O O O o Sempre / Molt

L'organitzacio valora la meva feina *
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

L'organitzacio em respecta *
1 2 3 4 H

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Estic content amb el/s meuls supervisoris *

1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Tinc bona relacio amb elfs supervisor/s *

1 2 3 < S

Mai / Gens o O O O O Sempre / Molt

Consi que l'estil de | ge és l'adequat *

1 2 3 4 H)

Mai / Gens O O o O O Sempre / Molt
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El/s meu’s supervisor's em permeten desenvolupar el millor de mi mateix *
1 2 3 2 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

L'estil de supervisio fa que em senti motivat a Ia feina *
1 2 3 a s

Mai / Gens O ©) O O (0] Sempre / Molt

Elfs meu’s supervisor's fan que la meva autoestima sigui elevada *
1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Elfs meu's supervisor's em fan comentaris positius scbre la meva feina *

1 2 3 < S

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Mokt

Elfs supervisor/s em tracten de manera ruda i sense c3p respecte *
1 2 3 4 s

Mai / Gens O O O O O Sempre / Moit

El/s supervisoris mhan cridat o m'han mostrat menyspreu *
1 2 3 '] H

Mai / Gens o O O O O Sempre [ Molt

Els supervisors ajuden a que hi hagi cohesio social a l'empresa *
1 2 3 4 E

Mai / Gens o O O O O Sempre | Maolt

L'estil de supervisio és fonamental per a obtenir un bon clima laboral *
1 2 3 4 3

Mai / Gens O O O O O Sempre | Molt

Ells meu's supervisor's fomenten que hi hagi un bon clima laboral *
1 2 3 4 5

Mai/ Gens o O O O O Sempre / Malt

Elis supervisors difonen gossip sobre els empleats *

1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sampre / Molt
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Els meus companys de feina comparteixen gossip amb el's supervisor's *
1 2 3 4 S

Mai/ Gens (@] 0] @] O O Sempre / Molt

Mhe 3ssabentat de gossip que han fet el's supervisors sobre mi *

1 2 3 4 s

miszges O O O O O sempresmon

Puc confiar en &l meu supervisor immediat quan les coses es posen dificiis a la
feina *

1 2 3 4 H]

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Quan és necessari, puc demanar 3juda alls meu's supervisoris *

1 2 3 4 S

miszges O O O O O sempresmon

Sé d'algun supervisor que constantment difon gossip ™
1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Moit

Alguns critique 1t d'altres companys *
1 2 3 4 S

mizgens O O O O O sempresmon

Alguns critiquen deliberad: 1t els supervisors *
1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Alguns critiquen deli d 1t els caps *
1 2 3 4 H

Mai / Gens O O O O O Sempre / Moht

Falses ions han estat i sobremi *

1 2 3 4 S

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Mokt
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[ nociva mia

1 2 3 4 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre / Malt

Mhe assabentat de gossip gue han fet els companys sobre mi *

1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Mha fet mal assabentar-me que feien gossip sobre mi *
1 2 3 4 5

Gens O O O O O Molt

Mhe enfrontat als gossipers *

1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre / Malt

He comentat als caps &l gossip que mhan fet companys ™
1 2 3 4 5

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Molt

Alguns companys fan gossip per a fermal *

1 2 3 4 s

Mai / Gens O (@) O O O Sempre / Mokt

Quan és necessari, puc demanar Jjuda als meus companys *

1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Mokt

Puc confiar en els meus companys quan les coses es posen dificils a la feina *
1 2 3 4 s

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Mai/ Gens O (@) O O O Sempre / Mokt

Sé d'algun company que constantment difén gossip *

1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Mokt
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que em sentina capssim 0 que he patit gossip |
explico *

1 2 3 4 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre [ Malt

L'empresa no fa res per aturar &l gossip ™
1 2 3 4 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre [ Malt

Els caps tambeé participen del gossip ™
1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O Sempre [ Molt

56 que l'empresa es posara del meu costat si els explico que he patit gossip *
1 2 3 4 H

Mai [ Gens O O O O O Sempre [ Molt

Se& que l'empresa sancionara aquells individus que facin gossip *

1 2 3 4 5

Mai / Gens O O O O O SemEr! / Malt

Lempresa compta amb protocols per aturar el gossip *

1 2 3 4 S

Mai / Gens O O o O o Sempre / Mokt

Han vingut experts a l'empresa a fer-nos xerrades o tallers sobre gossip *
1 2 3 4 S

Mazi / Gens o O O O o Sempre / Molt

LUempresa compta amb servei de psicolegs o d'altres p ionals als quals
acudir en cas de problemes *
1 2 3 4 S

Mai / Gens o O O O O Sempre / Molt

He sentit que companys han fet gossip sobre: (Opcio de resposta mutiple) *

D Desenvolupament de la feina

D Capacitats d'algun empleat

D Vida familiar o privada

[0 Amor/cesamor entre companys de feina

O ami istats entre Ge feina

D Acomiadaments

D Poca claredat de procediments de fempresa

- Dlowe
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Ala meva empresa &l gossip acostuma a ser sobre temes relacionats amb la
feina (desenvolupament de les tasques, capacitats d'un company o superior
jerarquic....). *

1 2 3 4 5

Mai | Gens o o o O O Sempre / Mol

Ala meva emp el gossip a ser sobre temes no relacionats amb la
feina (vida personal i privada, flirtejos entre companys....). *

1 2 3 4 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre / Molt

Sento ansietat de saber que pateixo/he patit gossip per part de companys. *
1 2 3 a 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre / Molt

Sento ansietat de saber que pateixo/he patit gossip per part de supervisors. *
1 2 3 a 5

Mai [ Gens O O O O O Sempre / Molt

He visitat el psicoleg a causa d'haver patit gossip. *

1 2 3 4 H

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

He demanat la baixa laboral a causa d'haver patit gossip *

1 2 3 < S

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Molt

La confianga en la meva feina s'ha vist reduida degut al gossip sofert *
1 2 3 4 s

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

La meva autoestima s'ha vist afectada pel gossip sofert *

1 2 3 4 S

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

Estic pensant/he pensat abandonar I'empresa a causa del gossip patit *
1 2 3 4 s

Mai / Gens O 0O 0 O O Sempre / Molt
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He abandonat aiguna empresa a causa de gossip sofert *

1 2 3 4 5
Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt
Em sento esgotat emocionaiment degut a haver patit gossip *
1 2 3 2 5
Mai / Gens O O o O O Sempre / Molt

-

Mai / Gens O O O O O

Sempre / Molt

He vist alguns casos en els que el gossip ha afectat Ia productivitat de l'empresa
1 2 3 4 s

Mai / Gens O O O O O Sempre / Molt

He vist casos on la persona afectada de gossip ha disminuit el seu rendiment *

1 4 3 4 S

miees O O O O O

Sempre / Molt

Se m'ha endarrerit 3lguna feina 3 causa d'haver estat fent gossip *

1 2 3 4 S

wmiges O O O O O

Sempre / Mot

Em sento compromes amb l'organitzacio *

wiees O O O O O

Sempre / Mokt

£l mev 3mb

miges O O O O O

Sempre / Mokt

i és baix degut a haver patit
gossip*

1 2 3 4 L

miges O O O O O

Sempre / Molt
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El meu compromis amb 'empresa s'ha vist reduit degut al gossip que es duu a
terme 3 lfempresa *

1 2 3 4 S

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Mol

Tinc companys que han vist reduit &l seu compromis amb Iempresa 3 causa
dhaver estat victimes de gossip *

1 2 3 <

5

miseens O O O O O sempresmon

Em quedaria fent hores extra no retribuides o treballant més hores de les gue
el si ho ita *

1 2 3 4 S

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Molt

Treballaria/he treballat dies de festa perqué l'emoresa ho ha necessitat *
1 2 3 4 5

Mai/ Gens O O O O O Sempre / Mol

Participo d'activit luntaries de l'empl fora d'hores de feina *
1 2 3 ] s
Mai / Gens O O o O O Sempre / Mot
G ballant a la meva emp: >
1 2 3 a 5
Gens O O O O O Molt
Sento que a l'empresa som com una familia
1 2 3 4 s
Mai/ Gens O O O O O Sempre / Molt
Sento eis éxits i fracassos de lempresa com a meus *
1 2 3 a H
Mai/ Gens O O O O O Sempre / Mokt
Considero que tinc una gran xarxa d'amics al lioc de feina *
1 2 3 4 5
Gens O o O o O Molt
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Considero que les relacions que tinc al lloc de feina amb la resta dempleats son
generalment positives *

1 2 3 4 ]

Gens O O O O O Molt

Considero que tinc enemics *
1 2 k] 4 5

Mai [ Gens O O O O o Sempre / Malt

Quants enemics creus que tens a 'empresa? *

Oo

O 14
QO s10
(O +de0

Quants amics tens a lempresa? *

Oo

O 14
O s10
O +det0

S6¢ un empleat amb una reputacio elevada dins l'empresa (so¢ positivament
popular) *

Gens O O O O O Molt

Tinc dificultat per a establir relacions de treball cooperatives amb companys *
1 2 3 4 3

Mai / Gens o O O O O Sempre / Molt

Haver sigut receptor de gossip m'ha servit per a obtenir informacié valuosa i per
1ant per 3 poder desenvolupar la feina de manera més eficient *

1 2 3 4 3

Mai / Gens o O O o O Sempre / Melt

Fins aqui I'enquesta! Moltes gracies pel vostre temps i la vostra atencio.
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