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Resumen 

 

El término de gaslighting hace referencia a una forma de abuso psicológico cuya 

característica principal es hacer dudar al individuo acerca del discernimiento y las 

capacidades del mismo, conllevando a la distorsión de la realidad de la persona y de su 

cordura. A pesar del incremento del interés hacia el estudio del tema, apenas existen una 

conceptualización y medición claras de dicho fenómeno en el ámbito académico universitario. 

En base a ello, el objetivo de esta investigación es estudiar el efecto de gaslighting en los 

grupos de trabajo de universitarios a través de sus dos facetas (gaslighting trivialización y 

gaslighting aflicción) y su relación con otras variables: cohesión grupal, autoestima, actitudes 

hacia el trabajo en equipo y self-doubt. Método: La muestra del estudio estuvo compuesta 

por 89 estudiantes universitarios (52,8% mujeres). Resultados: Cohesión grupal influyó 

negativa y significativamente sobre las dimensiones trivialización y aflicción (β = -.532; β = -

.567). Por otro lado, la dimensión trivialización de gaslighting y cohesión grupal mostraron 

tener influencia significativa sobre la actitud hacia el trabajo ene quipo (β = -.285; β =.449). Al 

mismo tiempo, se detectó influencia significativa entre las variables antecedentes: negativa 

en el caso de autoestima hacia el self-doubt (β = -.792) y positiva en el caso de amistad hacia 

la cohesión grupal (β = .436), siendo amistad covariable del modelo.  

 

Palabras claves: gaslighting, trabajo de equipo, self-doubt, autoestima, estudiantes 

de universidad.  

 
Abstract 

 

Gaslighting is a form of psychological abuse that undermines individuals’ confidence 

in their judgment, distorting their perception of reality. Although interest in the topic has grown, 

it remains underdefined and undermeasured in academic research. This study investigates 

the effects of gaslighting in university student work groups, focusing on two dimensions-

trivialization and affliction-and their relationship with group cohesion, self-esteem, teamwork 

attitudes, and self-doubt. Method: The study sample consisted of 89 university students 

(52.8% women). Results: Group cohesion has a significant negative effect on trivialization and 

affliction dimensions (β = -.532; β = -.567). Trivialization and cohesion influenced significantly 

teamwork attitudes (β = -.285; β =.449). Self-esteem negatively predicted self-doubt (β = -

.792), while friendship positively predicted group cohesion (β = .436), with friendship included 

as a covariate. 

 
 
Key words: gaslighting, teamwork, self-doubt, self-esteem, university student 
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Introducción 

 

El término gaslighting apareció, por primera vez, como título de una obra teatral en 

1938, la cual, unos años más tarde, fue adaptada en una película de 1944. La trama giraba 

en torno a una gran estafa que sufrió la protagonista por parte de su cónyuge, con el fin de 

quedarse con toda su herencia, haciéndola creer que estaba loca. Él provocaba destellos de 

las bombillas de gas que tenían en la casa y desestimaba las quejas de su mujer, provocando 

que ésta dudase de la percepción de la realidad y de su cordura (Johnson et al., 2021). A día 

de hoy, la Asociación Americana de Psicología (2020) define este fenómeno como la acción 

de manipular a un individuo para que dude de sus percepciones, experiencias o comprensión 

de los acontecimientos. 

 

Actualmente, el término de gaslighting se ha visto como una forma compleja de 

manipulación psicológica en la que el comportamiento de un individuo, sea éste intencionado 

o no, afecta a la percepción de la realidad de la otra persona a través del uso de técnicas 

manipulativas repetitivas, tales como minimización, amenazas o fingimiento de la confusión 

o ignorancia (Dickson et al., 2023).  Además, Roberts y Andrews (2013) definen al gaslighter 

como una persona o grupo que consigue cierto beneficio al recurrir a la manipulación de la 

realidad; con el término gaslightee, por el lado contrario, se hace referencia a la persona 

afectada de dicha manipulación, consiguiendo generar en ésta cierto beneficio. De dicha 

forma, los gaslighters adquieren el poder y la influencia sobre sus víctimas (Human Search 

and Rescue, 2023, como se citó en Tongo et al., 2023). Como se ha mencionado 

anteriormente, debido a su tendencia repetitiva, el gaslighting puede darse tanto de forma 

incidental, como transformarse en un abuso prolongado (Johnson et al., 2021).  

 

El resultado de dichas interacciones conlleva a que la víctima sacrifique su juicio de la 

realidad por la del manipulador, incrementando las consecuencias negativas a nivel 

psicológico, relacional o de salud. Por otro lado, dichas tendencias conductuales, con el 

tiempo, disminuyen los sentimientos de felicidad y alegría y, en los casos más extremos, 

conllevan al cambio de la personalidad del gaslightee (Ciabatti et al., 2024). En la misma 

línea, Hightower (2017) menciona que otras repercusiones que genera la experiencia de sufrir 

gaslighting son el aumento de los niveles de la inseguridad de uno mismo, disminución del 

autoestima, aumento de la confusión, deseo de escapar, ansiedad, depresión o, incluso, 

aparición de rasgos psicóticos. Resulta pertinente indicar que, en el estudio realizado por 

Hailes y Goodman (2023), algunos de los participantes, a pesar de haber terminado hace 

tiempo sus relaciones con gaslighters, seguían experimentando daños duraderos a sus 

sentidos de las habilidades de conocimiento.  
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Por otra parte, a pesar de que el involucramiento en una manipulación mental abusiva 

implica dinámicas psicológicas, lo que realmente apodera a este fenómeno es la parte social 

que lo compone. En este caso, la efectividad del gaslighting gira en torno a las desigualdades 

sociales, especialmente de género, sexualidad y relaciones íntimas en base a las fuerzas de 

poder que se puede ejercer en las mismas (Sweet, 2019). De este modo, el fenómeno puede 

producirse en diferentes contextos, tanto en los grupos sociales y las relaciones 

interpersonales, como en el lugar de trabajo (Tongo et al., 2023). Cabe destacar que, en el 

caso de autores como Stern (2007) o Calef y Weinshel (1981), el efecto del gaslighting había 

sido estudiado en el ámbito terapéutico a través de los casos clínicos, los cuales tratan de 

ilustrar los patrones de comportamiento, tanto de los gaslighters, como de los gaslightees. 

 

Sin embargo, a pesar de la gran popularidad del fenómeno a nivel social se sigue 

observando cierta ignorancia del mismo académicamente, igual que en la definición y la 

operativización de gaslighting, las cuales permanecen irregulares e indefinidas (Kukreja y 

Pandey, 2023; Darke et al., 2024). Como mencionan Jiménez y Del Rocío Figueroa Varela 

(2017), en su trabajo de revisión sistemática sobre el fenómeno del gaslighting, de los 302 

artículos encontrados, tan solo el 10% de éstos habían estudiado este fenómeno en el entorno 

laboral. Bajo dicha falta de investigación, el fenómeno muestra pobreza en su 

conceptualización y medición en el ámbito de trabajo (Kukreja y Pandey, 2023) y, aún más 

en el académico. Conviene subrayar que esta ambigüedad puede ser atribuida a la falta del 

consenso interdisciplinar acerca de los hallazgos y principios claves del gaslighting (Darke et 

al., 2024).  

Según Fraser (2021), el gaslighting es un fenómeno social que involucra dinámicas 

psicológicas en las que, a menudo, la manipulación se realiza por parte de los superiores 

para tener el control sobre sus subordinados. Sin embargo, se ha investigado que dicho 

comportamiento puede suceder con cualquiera, independientemente de la posición que 

ocupe la persona (Tongo et al., 2023). En consecuencia, se ha considerado de interés realizar 

el presente estudio para explorar el fenómeno del gaslighting en una muestra estudiantil 

universitaria, debido al aspecto social que presenta a la hora de establecer las relaciones 

interpersonales grupales de trabajo en base a las diferencias del poder que puedan presentar 

sus miembros. Además, al realizar una búsqueda de la literatura existente, se encontró una 

falta de estudios acerca del fenómeno en el ámbito académico universitario. En definitiva, el 

objetivo de este trabajo es explorar en profundidad el fenómeno dentro del ámbito académico, 

centrándose en las interacciones grupales entre estudiantes universitarios y analizando sus 

posibles variables antecedentes y consecuentes.  
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De cara a las variables antecedentes elegidas, éstas fueron la cohesión grupal y 

autoestima. Según Carron y Brawley (2000), la cohesión grupal se descompone en dos 

principios claves, siendo uno de ellos la afectividad social que subyace a un vínculo emocional 

positivo entre los miembros. Al mismo tiempo, la literatura científica confirma que la cohesión 

grupal promueve, entre otras, la interacción social, la cual se considera uno de los aspectos 

cruciales sobre los cuales puede fomentarse el gaslighting (Briones y Tabernero, 2005; 

Segovia y Fernández, 2010, como se citó en Ruiz-Robledillo et al., 2022) Por lo tanto, 

descuidar aspectos sociales como la cohesión, el clima grupal y la interdependencia, entre 

otros, puede derivar en un desempeño insatisfactorio, así como en una actitud negativa hacia 

el trabajo en equipo (Mendo-Lázaro et al., 2017).  

 

Según Stern (2007), en las relaciones íntimas, el factor protector que ayudaría a 

detectar y, consecuentemente, terminar la relación con el gaslighter es la capacidad de 

reconocer a la violencia en la relación. El autoestima, a su vez, se entiende como la 

evaluación subjetiva que hace un individuo acerca de su propia valía como persona. Además, 

autoestima comprende, dentro de sí, autoaceptación y autorrespeto (Orth & Robins, 2014). 

De tal forma, a pesar de que el fenómeno de gaslighting podría conllevar a la destrucción de 

la identidad y base en la que se construyen la autoconfianza y el autoestima (Abramson, 

2014), los individuos con un autoestima alto y estable suelen presentar y mejor mecanismo 

de autodefensa, resistiendo ante las experiencias psicológicas negativas como malas 

influencias o las amenazas emocionales (Zeigler-Hill et al., 2014; Triana et al., 2019) 

 
En relación con las variables consecuentes, éstas incluyen la inseguridad en uno 

mismo (self-doubt) y la actitud hacia el trabajo en equipo. Entre los numerosos efectos nocivos 

a los que conlleva la experiencia de haber sido víctima del gaslighting, se encuentra el 

aumento de la confusión e inseguridad en uno mismo. Estos fenómenos se dan debido a la 

disonancia existente entre la experiencia real de la víctima y lo que se le dice, combinado con 

la intimidación y el deseo de acabar con esa disonancia (Hailes, 2022; Ahern, 2018, como se 

citó en Darke et al., 2024). A su vez, la actitud hacia el trabajo en equipo abarca numerosos 

aspectos, entre los cuales cabe destacar las habilidades sociales del grupo (Muñoz y Ridao, 

2014; León del Barco et al., 2015), la composición del equipo (Hijzen et al., 2007), el clima 

grupal, la interdependencia, la cohesión, los conflictos y la creencia del equipo sobre su 

eficacia y el desempeño (León del Barco et al., 2015). Todas ellas pueden verse repercutidas 

por la influencia del gaslighting, comenzando por el impacto en el rendimiento y llegando a 

crear un entorno nocivo, afectando negativamente a las dinámicas del equipo, colaboración 

y la comunicación del mismo (Tongo et al., 2023).  
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Contando con lo expuesto anteriormente, se han seleccionado variables antecedentes 

y consecuentes que podrían explicar el fenómeno en el contexto universitario y en la muestra 

respectiva, ya que recogen los aspectos relevantes del gaslighting, el contexto en el que éste 

puede dar lugar y, por último, en las características que podrían verse afectadas en base a la 

literatura encontrada. En base a lo expuesto anteriormente, se elaboraron las siguientes 

hipótesis:  

Hipótesis 1A: La cohesión grupal influirá negativamente sobre las dimensiones del 

gaslighting de trivialización y aflicción. 

 
Hipótesis 1B: La cohesión grupal influirá positivamente sobre las actitudes hacia el 

trabajo en equipo. 

 
Hipótesis 2A: El autoestima influirá negativamente sobre las dimensiones del 

gaslighting de trivialización y aflicción. 

 

Hipótesis 2B: El autoestima influirá positivamente sobre las actitudes hacia el trabajo 

en equipo. 

Hipótesis 2C: El autoestima influirá negativamente sobre el self-doubt 

 

Hipótesis 3A: La dimensión de trivialización del gaslighting influirá positivamente 

sobre el self-doubt. 

 

Hipótesis 3B: La dimensión de aflicción del gaslighting influirá positivamente sobre el 

self-doubt. 

 

Hipótesis 4: Las dimensiones de trivialización y aflicción del gaslighting influirán 

negativamente sobre las actitudes hacia el trabajo en equipo. 

 
Considerando las hipótesis establecidas, en la Figura 1 se representa el modelo teórico 

planteado. 
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Figura 1. Modelo teórico. 

 

 

 

 
2. Método  

 
2.1. Participantes 

 

La investigación presente cuenta con 89 personas participantes, estudiantes de la 

Universidad Miguel Hernández (UMH), de las cuales el 52.80% son mujeres (n = 47) y el 

47.19% son hombres (n = 42). Al tratarse de una muestra exclusivamente universitaria, han 

participado estudiantes de los 1, 2, 3 y 4 cursos con su distribución porcentual respectiva de 

4.49% (n = 4), 24.72% (n = 22), 26.97% (n = 24) y 43.82% (n = 39). La edad de los 

participantes se ha distribuido por rangos, ubicando al 38.20% (n = 34) de los estudiantes en 

el intervalo de 18-20 años de edad; 57.30% (n = 51) en el de 21-25 años de edad; 1.12% (n 

= 1) en el de 31-35 años de edad; 2.25% (n = 2) en el rango de personas con más de 45 años. 

Al mismo tiempo, el 100% de los participantes confirman tener un grupo habitual de trabajo, 

siendo el 6.74% (n = 6) grupos de 2 personas; el 14.60% (n = 13) grupos de 3; 37.08% (n = 

33) grupos de 4; 24.72% (n = 22) grupos de 5 y el 16.85% (n = 15) grupos de 6 personas o 

más. Por otro lado, el 56.18% (n = 50) son personas que trabajan en sus grupos desde el 1 

curso; el 23.60% (n = 21) desde el 2 curso; 16.85% (n = 15) desde el 3 curso y el 3.37% (n = 
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3) desde el 4 curso de la carrera. Así mismo, el 25.84% (n = 23) confirman haber realizado 

entre 1 y 4 trabajos grupales por curso; el 43.82% (n = 39) entre 5 y 9 trabajos por curso; 

19.10% (n = 17) entre 10 y 14 trabajos por curso y el 11.24 (n = 10) entre 15-19 trabajos por 

curso. Más aún, el 82.02% (n = 73) confirman tener una relación amistosa con los compañeros 

del grupo de trabajo. En último lugar, el 59.55% (n = 53) confirma tener o ser un líder en el 

grupo de trabajo.  

 

2.2. Variables e instrumentos  

 

El fenómeno del gaslighting se evaluó a través del cuestionario The Gaslighting at 

Work Questionnaire (GWQ) creado por Kukreja y Pandey (2023). Compuesto por 12 ítems y 

formado por dos dimensiones: trivialización y aflicción. Al tratarse de un cuestionario enfocado 

en la muestra de empleados y los ítems redactados específicamente para dicha muestra, se 

realizaron los cambios necesarios en la redacción de dichos reactivos con el fin de enfocarlo 

a la muestra universitaria. Además, se llevó a cabo una traducción-retrotraducción por los 

propios investigadores para garantizar la comprensión de los enunciados. En cuanto a las 

opciones de respuesta, éstas se mantuvieron con respecto al cuestionario original, siendo de 

tipo Likert con una gradación de cinco puntos (1 = “nunca” y 5 = “siempre”). Los valores de la 

fiabilidad para las dimensiones de trivialización y aflicción, reportados por el estudio original, 

fueron de α = .92 y α = .87 respectivamente.  

 

Para medir la cohesión grupal se aplicó el UGEQ University Group Environment 

Questionnaire (Ruiz-Robledillo et al., 2023), adaptado a la muestra universitaria española. 

Dicho instrumento comprende 16 ítems con 9 opciones de respuesta tipo Likert con una 

gradación de nueve puntos (1 = “completamente en desacuerdo” y 9 = “completamente de 

acuerdo”). El alfa de Cronbach obtenido en la escala fue de .97 (Ruiz-Robledillo et al., 2023).  

 

El autoestima se evaluó a través de la Escala de Autoestima de Rosenberg 

(Rosenberg, 1965). El instrumento mencionado había sido adaptado a la muestra universitaria 

y traducido a la lengua castellana, contando con 10 ítems de 4 opciones de respuesta tipo 

Likert (1 = “muy en desacuerdo” y 4 = “muy de acuerdo”). Así mismo, el instrumento 

demuestra el valor de α de Cronbach de .84 para la muestra española (Martín-Albo et al., 

2007).  

 
La inseguridad en uno mismo (self-doubt) se evaluó a través de la subescala de Self 

Doubt del cuestionario Subjective Overachievement Scale (SOS) (Oleson et al., 2000).  La 

subescala se compone de 8 ítems. Al mismo tiempo, la traducción al castellano de los ítems 
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había sido realizada por los propios investigadores, manteniendo las seis opciones de 

respuesta tipo Likert (1 = “muy en desacuerdo” y 6 = “muy de acuerdo”). El alfa de Cronbach 

de la escala original tiene un valor de .83 (Oleson et al., 2000).  

 

La variable de actitudes hacia el trabajo en equipo se midió a través del Cuestionario 

de actitudes hacia el trabajo en equipo de aprendizaje (CACTE) (Mendo-Lázaro et al., 2017), 

adaptado a la muestra española universitaria. El cuestionario está compuesto por 12 ítems 

con 5 opciones de respuesta tipo Likert (1 = “completamente en desacuerdo” y 5 = 

“completamente de acuerdo”). El instrumento refleja una consistencia interna de α = .91.  

 

Por último, se incluyeron preguntas sobre la edad, el sexo y el curso del estudiantado 

como variables sociodemográficas. Además, se ha elaborado un cuestionario ad hoc con el 

fin de discriminar la experiencia en los trabajos grupales universitarios, la cantidad de 

personas que conforman el grupo de trabajo habitual, la cantidad aproximada de trabajos 

realizados por el curso, el curso a partir del cual se inició el trabajo grupal, la existencia de los 

lazos amistosos dentro del grupo de los trabajos y, por último, la presencia del líder en el 

grupo de trabajo.    

 

 
2.3. Procedimiento  

 

Una vez realizada la revisión bibliográfica y tras la selección de los cuestionarios, se 

contactó con la Oficina de Investigación Responsable (OIR) de la UMH para solicitar el código 

de investigación responsable (referencia TFG.GPS.AGS.DK.250131). La encuesta fue 

anónima y online a través de la plataforma Google Forms, donde se difundió la versión en 

castellano. El periodo para la recolección de datos fue del 1 de abril de 2025 al 6 de mayo de 

2025. Además, para su difusión se usó el muestreo de bola de nieve, apoyándose de redes 

sociales como WhatsApp, en las cuales se publicó el enlace. Además, se realizó una recogida 

de datos presencial, pidiendo un permiso previo al profesorado de diferentes grados para 

colaborar en dicha recogida y, una vez terminada la clase, realizar un pase de todas las 

escalas. El cuestionario explicaba en su encabezado un objetivo muy general, al mismo 

tiempo que se informaba que la participación era voluntaria y anónima, se facilitaba un correo 

electrónico para posibles dudas y, finalmente, se daba agradecimiento por la colaboración. 

Del mismo modo, se informó que, si decidían continuar con el cuestionario, se entendía que 

habían entendido todo y que se obtenía su consentimiento informado. De tal modo, el proceso 

de recogida de datos intentó mantener siempre el anonimato, indagando únicamente en las 
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cuestiones sociodemográficas de interés: la edad (en intervalos), el curso, la distribución y la 

pertenencia de los miembros en un grupo de trabajo.  

 

Debido a la temática de la investigación y la intención de no provocar sesgos de 

deseabilidad social en los participantes, se tomó la decisión de encubrir el título del 

cuestionario presentado, dejando el de “Encuesta de actividades de grado universitario”. Por 

otro lado, se excluyó a los participantes que no tuvieron un grupo de trabajo habitual o los 

que, directamente, no tuvieron experiencia en trabajos de equipo. 

 

2.4. Análisis estadístico  

 

En primer lugar, se obtuvieron los datos descriptivos de las variables analizadas 

(media, mínimos, máximos y desviación estándar). Por otra parte, para asegurar la fiabilidad 

de las escalas empleadas en la muestra del presente estudio, se calculó el alfa de Cronbach 

para cada uno de los cuestionarios (en el caso del gaslighting, se calculó este índice tanto 

para el total de la escala, como para las dimensiones de trivialización y aflicción). 

Seguidamente, se realizaron múltiples ANOVA, para constatar si se produjeron diferencias 

significativas en las variables objeto de estudio en función de ciertas variables 

sociodemográficas: sexo, amistad con el grupo de trabajo y desempeño del rol de líder en el 

grupo de trabajo. Cabe destacar que estas tres variables sociodemográficas eran 

dicotómicas. La elección del ANOVA para analizar las diferencias entre los grupos se sustenta 

en su robustez frente a la no normalidad de los datos (Blanca et al., 2017; Schmider et al., 

2010). Previo al cálculo del ANOVA, se comprobó el supuesto de homogenidad de las 

varianzas mediante la prueba de Levene. Finalmente, se calculó un modelo de “path analysis” 

(análisis de senderos, en adelante PA), para someter a prueba las hipótesis planteadas y 

estudiar la relación entre las variables de la presente investigación. Para el cálculo de dicho 

modelo, se obtuvieron las puntuaciones de cada cuestionario/dimensión extrayendo los 

valores promedio de cada sujeto, y se utilizó la estimación de máxima verosimilitud, dada la 

naturaleza continua de las variables obtenidas. Para evaluar el ajuste del modelo, se siguieron 

las directrices propuestas por Brown (2015) y Kline (2023), utilizándose los siguientes índices: 

índice de ajuste comparativo (CFI), índice de Tucker-Lewis (TLI), error cuadrático medio de 

aproximación (RMSEA) y residuo cuadrático medio estandarizado (SRMR). Respecto al CFI 

y TLI, valores superiores a .95 indican un ajuste óptimo. Los valores del RMSEA deben ser 

inferiores a .06 para un buen ajuste. Por último, valores inferiores a .08 para el SRMR indican 

un buen ajuste del modelo. Los análisis estadísticos se realizaron a través de la herramienta 

Jamovi (versión 2.6.26) y mediante el paquete “lavaan” (Rosseel, 2012) en R (versión 4.4.2). 
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3. Resultados 

  

En primer lugar, en la Tabla 1 se presentan los resultados descriptivos de cada una 

de las variables analizadas en el presente estudio. 

 

Tabla 1 

Resultados descriptivos de las variables estudiadas 

 

Media SD Mínimo Máximo Asimetría Curtosis 

Gaslighting Trivialización 1.965 0.721 1.000 3.857 0.589 2.481 

Gaslighting Aflicción 2.207 0.938 1.000 4.600 0.651 2.669 

Gaslighting Total 2.066 0.776 1.000 3.833 0.562 2.325 

Cohesión grupal 7.039 1.335 2.438 8.875 -1.233 4.882 

Autoestima 2.972 0.621 1.500 4.000 -0.173 2.244 

Selfdoubt 3.473 1.090 1.125 5.750 -0.043 2.266 

Actitudes hacia el trabajo en 
equipo 

3.713 0.526 2.250 5.000 -0.174 3.298 

 

 
Respecto a la fiabilidad de los instrumentos, los resultados reflejan unos valores 

adecuados, siendo todos ellos superiores a .70. De tal forma, el alfa de Cronbach de la escala 

de gaslighting fue de α = .918. A su vez, la fiabilidad de sus dimensiones trivialización y 

aflicción reflejan unos valores de alfa de Cronbach de .86 y .84, respectivamente. Por otro 

lado, los valores de la fiabilidad de las escalas de cohesión grupal, autoestima, actitudes hacia 

el trabajo en equipo y self-doubt fueron de .90, .89, .75 y .89, respectivamente. 

  

A continuación, se realizó el análisis de la varianza (ANOVA) para las variables del 

estudio según el sexo, la amistad y el liderazgo. De tal modo, se efectuaron tres ANOVA para 

cada una de las variables objeto de estudio (cohesión grupal, autoestima, gaslighting 

trivialización, gaslighting aflicción, self-doubt y actitudes hacia el trabajo en equipo). Los 

resultados de la prueba de Levene reflejados en las Tabla 2, Tabla 3 y Tabla 4 muestran que 

se cumple el supuesto de homogeneidad de las varianzas, al poseer el estadístico F 

correspondiente a esta prueba una probabilidad asociada superior a .05 en todos los casos. 

De igual forma, no se constataron diferencias significativas en ninguna variable en función de 

ninguna agrupación, salvo en el caso del ANOVA correspondiente a la variable de cohesión 

en función de la amistad, al obtener esta prueba un valor de F de 20.37, con una probabilidad 
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asociada inferior al .05 (p =0.000). Por tanto, al resultar significativa esta prueba, se confirma 

la diferencia en las puntuaciones de la cohesión grupal en función de la amistad. Por ello, 

dicha variable se introdujo como covariable del modelo de PA, ya que de ese modo es posible 

controlar la posible influencia de la variable de cohesión grupal sobre el resto de las variables.  

 

Tabla 2 

Resultados del ANOVA para las variables psicológicas según la variable sexo 

  Sexo n M SD F (Levene) p  F (ANOVA) p  

Cohesión 
M 47 7.203 1.130 0.653 

  
.421 

  
1.515 

  
.222 

  H 42 6.856 1.525 

Autoestima 
M 47 2.951 0.648 

0.383 .537 0.111 .740 
H 42 2.995 0.597 

Gaslighting triv 
M 47 1.863 0.667 

14.481 .232 1.997 .161 
H 42 2.078 0.768 

Gaslighting aflic 
M 47 2 0.920 

0.311 .578 0.15 .700 
H 42 2 0.967 

Self-doubt 
M 47 3.652 1.138 

0.507 .479 2.718 .103 
H 42 3.274 1.009 

Actitudes hacia el 
trabajo en equipo 

M 47 3.702  0.466 
 2.223  .140 0.039   .845 

H 42 3.724 0.593 

 

 

 
Tabla 3 

Resultados del ANOVA para las variables psicológicas según líder 

 Líder  n M SD F (Levene) p  F (ANOVA) p  

Cohesión 
No 36 6.998 1.427 

0.119 .731 0.057 .812 
Sí 53 7.067 1.282 

Autoestima 
No 36 2.933 0.588 

0.744 .391 0.231 .632 
Sí 53 2.998 0.647 

Gaslighting 
trivialización 

No 36 1.94 0.72  
0.59 .440 0.06  .790 

Sí 53 1.98 0.72 

Gaslighting 
aflicción 

No 36 2.017 0.918 
0.017 .895 2.526 .116 

Sí 53 2.336 0.938 

Self-doubt 
No 36 3.431 0.929 

37.217 .057 0.092 .762 
Sí 53 3.502 1.194 

Actitudes hacia el 
trabajo en equipo 

No 36 3.706 0.570 
0.515 .475 0.009 .924 

Sí 53 3.717 0.500 
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Tabla 4 

Resultados del ANOVA para las variables psicológicas según amistad 

  Amistad  n M SD F (Levene) p  F (ANOVA) p  

Cohesión 
No 16 5.805 1.763 

39.317 .051 20.37 .000 
Sí 73 7.310 1.057 

Autoestima 
No 16 3.088 0.654 

0.134 .715 0.673 .414 
Sí 73 2.947 0.616 

Gaslighting 
trivialización 

No 16 2.161 0.839 
0.594 .443 1.451 .232 

Sí 73 1.922 0.691 

Gaslighting 
aflicción 

No 16 2.388 1.059 
0.748 .389 0.722 .398 

Sí 73 2.167 0.912 

Self-doubt 
No 16 3.211 0.981 

0.640 .426 1.133 .290 
Sí 73 3.531 1.110 

Actitudes hacia el 
trabajo en equipo 

No 16 3.500 0.534 
0.168 .683 3.261 .074 

Sí 73 3.759 0.517 

 
 

Por otro lado, previo al cálculo del PA, se comprobaron los supuestos de los cuatro 

modelos de regresión lineal. El primer modelo, cuya variable criterio fue gaslighting 

trivialización y las variables predictoras fueron la cohesión grupal y autoestima, demostró 

cumplir los supuestos de linealidad y homocedasticidad, ya que su gráfica de residuos 

correspondiente no presentó ningún tipo de patrones curvos evidentes y formó una nube 

aleatoria y horizontal (Figura 2).  

 

 
Figura 2. Gráfica de residuos: Modelo 1. 

 

Nota. Variable dependiente: gaslighting trivialización; variables independientes: cohesión 

grupal y autoestima. 
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Así mismo, se cumplen los supuestos de independencia y no colinealidad. En el caso 

del primero, se usó la prueba de Durbin-Watson, la cual proporcionó un valor de 1.69 y, al ser 

cercano a 2, no se encontraron problemas de autocorrelación. En el caso del segundo 

supuesto, se recurrió al factor de inflación de la varianza (VIF), el cual obtuvo un valor de 1, 

demostrando la ausencia de correlación con otras variables. Sin embargo, según indica el 

resultado de la prueba de Shapiro-Wilk (W = .969; p =. 030) no se cumplió el supuesto de la 

normalidad. 

 
Con respecto al segundo modelo, en el cual la variable criterio fue la dimensión de 

aflicción del gaslighting y las variables predictoras fueron la cohesión grupal y el autoestima, 

este mostró cumplir los supuestos de linealidad y homocedasticidad, al tener la distribución 

de los residuos forma de nube y carecer de patrones curvos (Figura 3). También se 

cumplieron los supuestos de independencia, reflejando el estadístico de Durbin-Watson un 

valor de 1.66. Por otra parte, existió no colinealidad, obteniéndose valores de VIF = 1 para 

ambas variables. Adicionalmente, se cumplió el supuesto de normalidad (W = .978; p = .132).  

 

Figura 3. Gráfico residuos: Modelo 2 

 

Nota. Variable dependiente: gaslighting aflicción; Variables independientes: cohesión 

grupal y autoestima.  

 

El tercer modelo, el cual tenía como variable criterio el self-doubt y como variables 

predictoras el autoestima y las dimensiones de trivialización y aflicción del gaslighing, los 

resultados reflejan el cumplimiento de los supuestos de linealidad y homocedasticidad, al no 

existir patrones en la distribución de los residuos (Figura 4). De igual manera, se cumplió el 

supuesto de independencia, al obtenerse un estadístico de Durbin-Watson de 1.84. 

Asimismo, se cumplió el supuesto de no colinealidad, con un VIF de 3.20 para las 
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dimensiones de aflicción y trivialización. A su vez, en este supuesto, la variable autoestima 

obtuvo un VIF de 1. Por último, se cumplió el supuesto de normalidad (W = .989 y p = .700). 

 

Figura 4. Gráfico residuos: Modelo 3 

 

Nota. Variable dependeinte: self-doubt; Variables independientes: autoestima, 

gaslighting trivialización y gaslighting aflicción. 

 

En cuanto al último modelo, en el que la variable criterio fue actitudes hacia el trabajo 

en equipo y las predictoras fueron cohesión grupal, autoestima y las dimensiones de 

trivialización y aflicción, éste tampoco demostró la presencia de patrones en las distribuciones 

residuales (Figura 5), cumpliendo el supuesto de linealidad y homocedasticidad. 

 
Figura 5. Gráfico de residuos: Modelo 4 

 

Nota. Variable dependiente: actitudes hacia el trabajo en equipo; Variables 

independientes: cohesión grupal, autoestima, gaslighting trivialización y gaslighting aflicción.  
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Por otra parte, con un valor en el estadístico de Durbin-Watson de 1.68 se confirmó el 

cumplimiento del supuesto de independencia. Asimismo, se confirmó la no colinealidad a 

través de valores aceptables en el caso de las variables gaslighting trivialización (VIF = 3.26), 

gaslighting aflicción (VIF = 3.45) y cohesión grupal (VIF = 1.5 ), siendo estos menores que 5. 

Autoestima, a su vez, presentó un valor de VIF de 1.00. De igual manera, el supuesto de la 

normalidad se cumplió de acuerdo con lo evidenciado por la prueba de Shapiro-Wilk (W = 

.980, p = .188). 

 
Por último, se calculó el PA hipotetizado en la Figura 1, introduciendo la variable de 

amistad como covariable sobre la cohesión grupal. De tal modo, se comprobó que el índice 

chi cuadrado no mostro valores significativos (χ² = 6.85; df = 6; p = .33). En cuanto a los 

índices CFI y TLI, éstos demuestran unos valores mayores que .95 (CFI = .99 y TLI = .98). Al 

mismo tiempo, los valores obtenidos para los índices RMSEA y SRMR indican ser excelentes, 

al ser sus valores menores que .050 (RMSEA = .040 y SRMR = .047). 

 

A continuación, en la Figura 6 se presenta el modelo calculado que incluye los 

coeficientes de regresión estandarizados que fueron significativos. De esta forma, se 

demuestra la influencia significativa de la variable amistad sobre la cohesión grupal, con un 

coeficiente de regresión de β = .436 (p = .000). Por otro lado, en cuanto a las variables 

gaslighting trivialización y gaslighting aflicción, éstas se ven influenciadas de forma 

significativa y negativa por la variable cohesión grupal, siendo sus valores de β = -.532 (p = 

.000) y β = -.567 (p = .000), respectivamente. Sin embargo, las dimensiones de trivialización 

y aflicción del gaslighting no son influidas significativamente por parte la variable autoestima, 

con coeficientes de regresión de β = - .006 (p = .950) y β = -.012 (p = .890), respectivamente. 

Por el lado contrario, en cuanto a la variable self-doubt, ésta si es influida negativa y 

significativamente por parte de la variable autoestima (β = -.792 ; p = .00), mientras que no 

es influida de forma significativa por las dos dimensiones de gaslighting, siendo los 

coeficientes de regresión de trivialización (β = -.176; p =.126) y aflicción (β =.133 ; p = .249) 

muy bajos y no significativos. Finalmente, la variable actitudes hacia el trabajo en equipo es 

influida significativa y negativamente por parte de la dimensión de trivialización del gaslighting 

(β = -.285; p =.049), y de forma significativa y positiva por la variable de cohesión grupal (β 

=.449; p = 0.00). No obstante, la dimensión de aflicción del gaslighting (β =.004; p = .979 y la 

variable autoestima (β =.031; p = .701) no demuestran ejercer una influencia significativa 

sobre la variable actitudes hacia el trabajo en equipo. 
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Figura 6. Modelo empírico 

 

 

 

4. Discusión y conclusiones 

 

El objetivo de la presente investigación fue, por una parte, analizar la influencia de las 

variables antecedentes cohesión grupal y autoestima sobre las dos dimensiones del 

gaslighting, y por otra, analizar las variables consecuentes actitudes hacia el trabajo en equipo 

y self-doubt. Por otra parte, era de interés examinar cómo dicho efecto de gaslighting incide 

en las variables consecuentes, tales como, la inseguridad en uno mismo (self-doubt) y las 

actitudes hacia el trabajo en equipo.  

 

Hipótesis 1A: La cohesión grupal influirá negativamente sobre las dimensiones del 

gaslighting de trivialización y aflicción. 

 

En cuanto a los resultados de la Hipótesis 1, estos demuestran existencia de un 

impacto significativo y negativo que produce la variable cohesión grupal sobre las dos 

dimensiones de gaslighting, cumpliendo la hipótesis. Cabe subrayar la influencia significativa 

ejercida por parte de la variable amistad sobre cohesión grupal, consolidando, de esta 

manera, la importancia que cobra la afectividad social como uno de los componentes 

.810

.718

.366

.678

.585
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principales de la cohesión grupal (Carron y Brawley, 2000). Aun así, cabe recalcar que el 

tamaño muestral para la variable amistad en la presente investigación fue desigual, lo que, 

unido al elevado término de error que obtuvo la cohesión grupal en el modelo, limita la 

interpretación de este efecto. Al mismo tiempo, la cohesión social se define como motivación 

de construir y mantener relaciones interpersonales entre los miembros del grupo (Ruiz-

Robledillo et al., 2022). El gaslighting, a su vez, desde una perspectiva más social, se entiende 

como un conjunto de intentos de crear un ambiente social surreal, haciendo al otro sentirse 

trastornado (Sweet, 2019). En el entorno de trabajo, la manera en la que se manifiesta el 

gaslighting es a través de la comunicación interpersonal (Ayers, 2020). En este sentido, la 

amistad, se convierte en un factor relevante a la hora de mantener la adherencia al equipo y 

solventar problemas grupales a través de una comunicación constructiva, haciendo que el 

grupo conserve su cohesión (Cartwright y Zander, 1992). De tal manera, una cohesión grupal 

elevada y respaldada por parte de la amistad, podría minimizar la aparición del gaslighting en 

los equipos del trabajo. 

 

Hipótesis 1B: La cohesión grupal influirá positivamente sobre las actitudes hacia el trabajo 

en equipo. 

 

Además, los resultados de la regresión entre la cohesión grupal y la variable actitudes 

hacia el trabajo en equipo fueron significativos, debido a que, entre numerosos componentes 

fundamentales para el involucramiento en el trabajo en equipo, están la cohesión y el clima 

grupal. En ese sentido, la falta de consideración de estos elementos puede conllevar a una 

experiencia insatisfactoria, disminuyendo el involucramiento en el trabajo en equipo y, 

consecuentemente, conllevando a las actitudes negativas sobre los trabajos en grupo 

(Mendo-Lázaro et al., 2017). Aspectos anteriormente mencionados respaldan el cumplimiento 

de la hipótesis.  

 

Hipótesis 2A: El autoestima influirá negativamente sobre las dimensiones del 

gaslighting de trivialización y aflicción. 

 

Los resultados del modelo de PA entre la variable autoestima y las dimensiones del 

gaslighting no mostraron ser significativos, incumpliendo la hipótesis. El autoestima, se 

considera como factor amortiguador ante las situaciones de abuso psicológico, apoyando la 

idea de que las personas con mayor autoestima experimentan menos consecuencias 

negativas al pasar por dichas experiencias (Rossi et al.,2024). Esto sugiere que autoestima 

podría cumplir una función protectora, ayudando potencialmente a mitigar los efectos del 

gaslighting. Sin embargo, los estudios directos sobre el autoestima como factor protector 
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contra el gaslighting son limitados. Cabe recalcar que dicha variable también puede ser 

considerada como consecuente. En base a la propia definición del gaslighting, en la que se 

mencionan, entre otras consecuencias nocivas, el autoestima es el primer elemento a estar 

afectado por el fenómeno. Respecto a autoestima, ésta, según numerosos autores, se 

considera una de las principales variables (Jiménez y Del Rocío Figueroa Varel, 2017) con la 

que el gaslighter logra influir en su víctima, usándola para inducir al gaslightee a una situación 

de indefensión aprendida, disminuyendo su autonomía y haciéndolo cuestionar sus valores y 

deseos (Marway, 2015; Hernández et al., 2014).  

 

Hipótesis 2B: El autoestima influirá positivamente sobre las actitudes hacia el trabajo 

en equipo. 

 

Por otro lado, el autoestima no mostró tener una influencia significativa sobre las 

actitudes hacia el trabajo en equipo, incumpliendo la hipótesis. Sin embargo, según De Prada 

(2024), existen ciertos atributos necesarios adicionales, como la comunicación asertiva, las 

conductas de apoyo, la adaptabilidad o la flexibilidad, los cuales contribuyen en el 

fortalecimiento de los vínculos entre los miembros del equipo. Además, el desarrollo de 

habilidades sociales e interpersonales conlleva a un ambiente cooperativo de cuidado mutuo 

(De Prada, 2024), lo cual podría influir en el desarrollo de unas actitudes positivas hacia el 

trabajo en equipo. Esto deja una brecha para las investigaciones futuras.  

 

Hipótesis 2C: El autoestima influirá negativamente sobre el self-doubt 

 
Los resultados del modelo de PA confirman el cumplimiento de esta hipótesis, ya que 

el autoestima ejerció un efecto negativo sobre el self-doubt. Al igual que en los otros estudios 

sobre estas dos variables, se subraya que una baja autoestima suele estar acompañada por 

la inseguridad en uno mismo. Consecuentemente, todos los estudios convergen en que, a 

medida que aumenta la duda relacionada con las habilidades importantes de una persona, 

disminuye el autoestima global (Hermann et al., 2002; Pelham, 1991; Pelham y Swann, 1989), 

lo que supone una evidencia que respalda los resultados de la investigación presente.  

 

Hipótesis 3A: La dimensión de trivialización del gaslighting influirá positivamente 

sobre el self-doubt. 

 

Hipótesis 3B: La dimensión de aflicción del gaslighting influirá positivamente sobre el 

self-doubt.  
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De cara a la Hipotesis 3, ésta no reflejó resultados significativos para ninguna de las 

dos dimensiones del gaslighting. Consecuentemente, no se cumplieron las hipótesis. Según 

los datos descriptivos reflejados para las dimensiones de gaslighting trivialización (M=1.965; 

SD=0.721), aflicción (M=2.207; SD=0.938) y gaslighting total (M=2.066; SD=0.776), no se 

detectó un alto nivel del fenómeno de gaslighting al presentar unas puntuaciones bajas en la 

población estudiada. Por lo consiguiente, no se podría determinar la influencia de las 

dimensiones del gaslighting sobre el self-doubt.   

 

Hipótesis 4: Las dimensiones de trivialización y aflicción del gaslighting influirán 

negativamente sobre las actitudes hacia el trabajo en equipo. 

 

Finalmente, la Hipótesis 4 se cumplió de manera parcial, dado que únicamente se 

encontró una influencia significativa y negativa por parte de la dimensión de trivialización 

sobre las actitudes hacia el trabajo en equipo. Según Lobato (1998), además del objetivo 

intelectual que se persigue en el trabajo en equipo, también existe una meta social, a través 

de la cual se desarrollan relaciones interpersonales y actitudes hacia los compañeros. Por lo 

tanto, la actitud hacia el trabajo en equipo es una variable clave en el desarrollo social, y 

resulta importante entender cómo los estudiantes perciben y valoran este trabajo (Mendo-

Lázaro et al., 2017). La trivialización, como dimensión del gaslighting, se define como 

desvaloración, por parte del supervisor, de las perspectivas, miedos y las realidades de los 

subordinados (Kukreja y Pandey, 2023). Siendo el gaslighting un aspecto social, éste puede 

influir en la formación de actitudes, debdo a que entre numerosos factores involucrados en la 

formación de las actitudes en estudiantes universitarios, se encuentra la evaluación entre 

pares (Pfaff y Huddleston, 2003). Debido a que el gaslighting en los entornos de trabajo se 

manifiesta a través de la comunicación interpersonal (Ayers, 2020), esta actitud hacia el 

trabajo podría verse afectada durante los momentos de evaluación entre pares, donde puede 

reflejarse este fenómeno. Por otro lado, de cara a la dimensión aflicción del gaslighting, los 

resultados descriptivos de la variable indican poca plausibilidad para que se encuentre en el 

ámbito universitario (M=2.027; SD=0.938).  

 

A pesar de que los hallazgos del presente trabajo se consideran relevantes, esta 

investigación no está exenta de limitaciones, dado que los resultados del estudio no reflejaron 

puntuaciones altas del fenómeno de gaslighting. En este sentido, una de las principales 

limitaciones ha sido el uso de una muestra reducida y muy específica, lo cual impide la 

generalización de los resultados a otras poblaciones o contextos. Además, otra limitación 

importante fue la escasez de literatura científica disponible, dado que se trata de un tema 

relativamente poco abordado. Esta falta de estudios previos dificultó el proceso de 
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conceptualización y operativización del fenómeno en el entorno académico, lo que pone de 

relieve la necesidad de seguir investigando en esta línea para fortalecer su base teórica y 

metodológica.  

 

En conclusión, el presente trabajo aporta nuevos datos relevantes sobre el fenómeno 

de gaslighting, al identificar relaciones significativas entre las variables antecedentes y 

consecuentes con el gaslighting, lo cual constituye una contribución novedosa en este ámbito 

de investigación. Pese a que algunas de las hipótesis planteadas no se cumplieron, los 

resultados obtenidos no descartan la relevancia de las variables analizadas. Por el contrario, 

abren la posibilidad de seguir explorando la relación entre estos constructos, dado su 

potencial impacto en el contexto grupal del entorno universitario. Por todo ello, esta 

investigación podría resultar de utilidad para futuras líneas científicas que busquen 

profundizar en las dinámicas psicosociales que afectan la eficacia y el bienestar en entornos 

de trabajo colaborativo.  
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