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ESAL, Escala de Acoso Laboral: Construccion, Estructura y

Propiedades Psicometricas

Torres Patifio, Oswaldo.

EP. Psicologia, Facultad de Ciencias de la Salud, Universidad Peruana Union

Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo la construccién, estructuracion y andlisis de las
propiedades psicométricas de un instrumento presentado para detectar acoso laboral en
trabajadores. La escala esta constituida con 7 items que evalian una unica dimension de acoso
psico-laboral, la evaluacion de contenido de la escala fue llevada a cabo por 5 jueces y sus
criterios sirvieron para la eliminacion de items incoherentes y problemaéticos, alcanzando la
version final de la escala una validez de Aiken de .8, que indica una adecuada validez de
contenido. La investigacion se realizd en una empresa de entretenimiento de Lima, con 318
trabajadores de 3 distritos diferentes de la ciudad de Lima (Santa Anita, La Molinay Lince). Se
realiz6 el anélisis estadistico de la segunda version de la escala, verificandose asi sus
propiedades psicométricas, donde el KMO de .847. permitiendo asi el anélisis estadistico de la
escala, el alpha de Cronbach es de .83, denotando una fiabilidad adecuada en funcién a la escala
y su constructo, el omega de Mc’Donald se encuentra en .84, estableciendo una fiabilidad
adecuada para el constructo y la escala. Los resultados avalan la adecuada fiabilidad tanto de la
escala como de su unidimensional. La escala ESAL presenta una buena consistencia interna,
presentando fiabilidad y validez del constructo, lo que hace confiable los resultados de la escala.

Palabras clave: Acoso laboral, mobbing, trabajo, discriminacion, psicologia del trabajo.

The objective of this research was the construction, structuration, and analysis of the
psychometric properties of an instrument to detect harassment in workers. The scale is
constituted with 7 items that evaluate a single dimension of psycho-labor harassment, the scale
content evaluation was carried out by 5 judges and their criteria served to eliminate incoherent
and problematic items, reaching validity content the final version with a V- Aiken of .8. The
research was conducted in an entertainment company in Lima, with 318 workers from 3
different districts on Lima City (Santa Anita, La Molina, and Lince). The instrument final
version was revised, which allowed verifying the KMO of .847. allowing the statistical analysis
of the scale, denoting reliability on the scale and its construct. We stablish Cronbach'’s alpha is
.83, McDonald's omega is at .84, showing reliability for the construct and the scale. The results
guarantee the reliability of the scale and it's one-dimensional. The ESAL scale has a good
internal consistency, presenting reliability and validity of the construct, which makes the results
of the scale reliable.

Palabras clave: Bullying, mobbing, work, discrimination, work psychology.




Introduccion

La Organizacion de las Naciones Unidas considera al Acoso laboral como un referente
tedrico de primer orden, un problema de salud publica, que fue tipificado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT-OMS, 1984), desde entonces las relaciones en torno al
constructo han sido de interés de la Psicologia del trabajo o psicologia organizacional (Pifiuel,
2004). El acoso laboral se define como un deliberado maltrato verbal y conductual que un
trabajador recibe por parte jefes, comparieros de trabajo o subordinados, con el objeto de lograr
un deterioro psicoldgico y obtener su salida de la organizacién, atentando asi contra la dignidad
del trabajador victima de acoso laboral.

El acoso laboral representa una problemaética de gran importancia debido a las consecuencias
que afectan a la persona de formas psicoldgicas, fisicas, interpersonales, econémico-laborales
(Abajo, 2006) y de igual manera a la organizacion, mediante el deterioro progresivo del clima
laboral (Giraldo, 2005), disminucién en la calidad y cantidad de trabajo (Dominguez, Gil-
Monte, Devis; 2011), ausentismo y una elevada rotacion (Kahale, 2015). Finalmente afecta
también a la sociedad, propiciando de manera directa suicidios, pérdida de fuerza de trabajo y
mayor gasto econdmico por jubilaciones tempranas e incapacidad propiciada (Niedl, 1995).
Debido a esto, se derivan las propuestas de instrumentos tanto objetivos como subjetivos
(Serrano, 2005), investigaciones que contemplan enfoques que evaltan conductas propias a las
que la victima (Einarsen, Raknes; 1997), la sistematicidad del acoso por parte del victimario
(Zapf, Knorz, Kulla; 1996), ademas de explorar quejas somaticas que caracterizan por su

frecuencia y su duracion en el tiempo, minima a seis meses (Hirigoyen, 2001).

Antecedentes del instrumento

Determinar un instrumento que evalde el riesgo de Acoso Laboral en el contexto actual de
trabajo, se tiene en cuenta la definicién y la investigacion de Leymann (1990) y su propuesta:
El Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) un inventario bidimensional de
23 items en formato de respuesta tipo Likert, donde 2-5 (nunca, a veces, diariamente), y se
proponen las siguientes dimensiones (1) ataques a la vida privada y personal, (2) conductas de
acoso relacionados con el trabajo (Leymann, 1990).

En Espafia a inicios del nuevo milenio, se realiza el barometro Cisneros, el cual consta de 43
items, (Fidalgo y Pifiuel, 2004), ademas hace énfasis en las consecuencias del acoso laboral en

las victimas y cuenta con tres dimensiones fundamentales, las cuales son: (1) grado de acoso



psicologico, (2) estrés post-traumatico, (3) abandono profesional. A pesar de que esta escala
establece el grado de acoso ejercido contra la victima, se enfoca en consecuencias psicoldgicas
fundamentadas por el DSM-V, pero no representa de manera conjunta las repercusiones
psicoldgicas y psicolaborales del acoso laboral (Kahale, 2015).

Moreno, Rodriguez, Martinez, Morante y Diaz (2008), crearon el Cuestionario de Acoso
Psicoldgico en el Trabajo (CAPT) que fue creado en Espafia, derivado del trabajo de Pifiuel, de
23 items, que tiene en cuenta el (1) aislamiento social, (2) la exigencia externa, (3) la
desacreditacion, (4) las consecuencias directas del acoso laboral, aunque sin establecer en que
ambito, (5) la politica organizacional y finalmente la (6) informacién y actuaciones. Esta
propuesta involucra diferentes dimensiones, muy bien enfocadas e integradas y fue aplicada en
una muestra de trabajadores del sector de transportes y comunicaciones espafiol.

En el ambito de Latinoamérica se presentd en Argentina el Inventario de Hostigamiento
Laboral (IHL) por Bustos, Caputo, y Aranda (2011), haciendo uso de una muestra no
representativa, enfocandose de manera especifica en las siguientes dimensiones (1)
comunicacion, (2) trabajo, (3) vida privada y (4) entorno facilitador, esta propuesta tiene
deficiencias desde el uso de muestra hasta el enfoque desintegrador que no hace hincapié ni en
las causas ni en las consecuencias de la problematica, ya que se limita en definir las areas
afectadas por el acoso laboral exclusivamente en la victima. Un afio después, se propuso en
Bolivia y Ecuador, el Inventario de Violencia y Acoso Psicolégico en el Trabajo IVAPT-PAN-
DO (Pando-Moreno, Aranda-Beltran, Olivares-Alvarez; 2012), el cual consta de 22 items, con
una muestra aleatoria no representativa, establece (1) presencia de violencia psicoldgica, (2)
intensidad de violencia psicolégica en el trabajo, (3) acoso psicoldgico en el trabajo. El
inventario tiene como principal objetivo identificar la problemética y establecer la intensidad
de esta.

Se establece que existen varios instrumentos que han intentado medir la variable de manera
efectiva, sin embargo, fueron construidos y validados para una realidad cultural diferente a la
peruana. Esto es preocupante debido a la diferencia palpable que presenta nuestro contexto
laboral peruano (Londofio, 2016). En los Gltimos afios la exploracién del acoso laboral se ha
ampliado en Latinoamérica, diferentes autores como Moreno, Beltran, Estrada, & Lopez,
(2016) afirman que, en comparacion con estudios americanos y europeos, los estudios en
Latinoamérica han aumentado, sin embargo, se identifico como parte de la presente
investigacion que no existe una validacion de instrumentos de manera continua que midan esta

problemaética en contextos latinoamericanos.

Definicion del constructo



Para la definicion conceptual del constructo se explora la propuesta conceptual de Leymann
(1990), el cual afirma que el acoso laboral consiste en la comunicacion de tipo hostil y sin
ninguna ética, dirigida sistematicamente por uno o varios trabajadores contra otro, ubicando a
la victima en una posicion de indefension y desvalimiento, activamente mantenido en ella,
debido a la presion de su victimario. Estas conductas tienen lugar de manera frecuente y
duradera, este maltrato acaba por resultar en considerable desgaste mental, psicosomatico y
social para la victima. El acoso laboral (Hirigoyen, 2001; Saunders, Huynh y Goodman-
Delahunty, 2007) es una agresion sistematica, con &nimos de aniquilar psicolégicamente a la
victima. Se entiende que el acoso laboral involucra conductas hostiles que de manera singular
parecieran no crear ningun efecto negativo en el trabajador, sin embargo, la frecuencia de estas
conductas termina afectando de manera relevante al trabajador y a su desempefio dentro de la
empresa.

El acoso laboral solia ser considerado como un proceso Unicamente vertical, es decir, que
implicaba un abuso de autoridad de un trabajador con un cargo de poder sobre un subordinado,
sin embargo, Einarsen y Raknes (1997), indicaron que el acoso laboral no solo se realizaba
desde una posicién de poder necesariamente jerarquica, sino también en el marco de una
relacion laboral, independientemente de la posicion jerarquico-laboral de las partes.

Bjorkqvist, Osterman y HjeltBack (1998), empezaron a enfocarse en las consecuencias del
acoso laboral en los individuos implicados en este proceso, considerandolo como un estresor
psico-laboral, afectando de esta forma el funcionamiento cotidiano de aquellos que lo sufren.
Gonzélez y Grafa (2009) afirman que provocan cambios en su personalidad, asi como actitud
hostil y suspicacia frente a su entorno cercano, ademas de un sentimiento cronico de
nerviosismo y ansiedad generalizada, que en la victima provoca el aislamiento y la soledad de
la victima. Es importante tener en cuenta que Leymann (1990) establece dos cuadros
psiquiatricos hacia los cuales puede conducir el desarrollo y la profundizacién de los efectos
ocasionados por el acoso laboral: el Trastorno por Estres y el Trastorno por Ansiedad
Generalizada en las victimas.

De igual manera, enfocandose en las consecuencias de esta problematica, Pifiuel (2001)
observo que las victimas presentan alteraciones fisicas directas como dolores de espalda y
lumbares, dolores musculares, entre otros, dicho autor identifico diversas manifestaciones de
patologia psicosomatica: como dolores fisicos, trastornos funcionales y en algunos casos hasta
trastornos organicos. Ademas, es posible encontrar cuadros depresivos graves, individuos con
trastornos paranoides e, incluso, conductas suicidas (Pifiuel, 2004). Este mismo autor expone

el “Sindrome de Estrés por Coaccion Continuada” (SECC) para describir a la patologia que



presentan las personas que sufren de acoso laboral. Este sindrome presenta caracteristicas
comunes al Trastorno por Estrés Postraumatico, algunas de las cuales cumplen las victimas de
acoso, siendo en este caso el acontecimiento traumatico la situacion de acoso.

En consecuencia, las victimas de acoso laboral presentan bajos niveles de motivacion, y
refieren que Dominguez, Gil-Monte y Devis (2011), ya que existen estudios que afirman que
existen relaciones significativas entre acoso laboral y absentismo (Niedhammer, Chastang y
David, 2008), siendo asi que el acoso laboral se ha convertido en la primera causa de bajas para
los trabajadores (Rodriguez-Mufioz, Osona, Dominguez y Comeche; 2009), existe un efecto
mediador del acoso laboral y ciertas condiciones del trabajo con los problemas de salud que los
trabajadores padecen (Hoel y Cooper, 2000). Por ejemplo, Meseguer, Soler, Garcia-lzquierdo,
Saez y Sanchez-Meca (2007) informaron de relaciones significativas entre acoso laboral y

problemas psicosomaticos, explicando el 26,5% de los mismos.

Dimensionalizacion del constructo

El acoso laboral engloba un conjunto de conductas de orden negativo que son persistentes,
dirigidos hacia uno o varios individuos (Salin, 2003). Para la medicion de este tipo de conductas
se presenta la dimensionalizacion del constructo dividiéndolo en dos dimensiones
representativas, siendo la primera acoso, en la cual se pone en juicio la vida personal de la
victima, promoviendo y exagerando diferencias en el estilo de vida y origenes del acosado
frente al de otros colaboradores (Salmeron, 2015), enfocandose también en el rendimiento del
trabajo, dificultando darle el valor auténtico al desempefio de la victima, con el objetivo de
rebajar la idea del propio desempefio del trabajador (Serrano, 2005). La segunda dimensién
propuesta es la exclusion social de la victima de acoso, debido a que diversos autores (Abajo,
2006; Edge, 2002; Serrano, 2005; Giraldo, 2005) concuerdan en que es la consecuencia laboral
determinante por identificar en victimas de acoso laboral. De igual manera, Pifiuel (2004) hace
hincapié en la relevancia de la continuidad del acoso laboral, con el objeto de lograr un desgaste
psicoldgico y a obtener su renuncia a la empresa (Ferrer y Lizeth, 2017), para ello, se aisla de
manera sistematica a la victima, limitando su participacién en actividades de la empresa,
menoscabando su sentido de pertenencia en la organizacion, que es la consecuencia psicoldgica
mas evidente del acoso, afectando de manera directa a la productividad y estabilidad emocional
de los implicados en la problematica (Hirigoyen, 2001).

Debido a que el acoso laboral se presenta como el conjunto de comportamientos de
hostigamiento interpersonal que tienen lugar en el &mbito laboral, se propone la
bidimensionalidad de la escala ESAL, siendo la primera dimension acoso donde se miden

conductas intencionales y manifiestas, no ocasionales, sino repetitivas y prolongadas en el



tiempo; y la segunda exclusion social conductas dirigidas a destruir la vida profesional y

conseguir la renuncia de la victima a la empresa.

Método
Teniendo en cuenta la especial sensibilidad que tiene un estudio del acoso laboral a
problemas de distorsién en la respuesta como sinceridad, deseabilidad social o ausencia de
respuesta (Montero y Ledn, 2005), la siguiente investigacion se presenta mediante el enfoque

cuantitativo y de corte transversal (Ato, Lopez y Benavente, 2013).

Participantes

La muestra estuvo constituida por un total de 318 trabajadores del sector privado (170
hombres y 148 mujeres) de un rango de edades entre 22-63 afios, en diferentes niveles
(operativo, estratégico, tactico) y diferentes areas de una misma empresa de entrenamiento y
servicios, quienes participaron de manera voluntaria, a través de un muestreo no probabilistico

intencional.

Instrumento

Escala de Acoso Laboral (ESAL), desarrollada en este estudio que pretende evaluar los
niveles de acoso laboral en empresas. La version inicial de la escala, preparada a partir de la
revision bibliografica, incluyo 40 items de respuesta tipo Likert del 1 (nunca) al 5 (siempre) por
ser idoneos para una posterior validacion estadistica, ademas de que ser una cantidad
consideraba adecuada para una evaluacion estadistica (Hernandez, Mufiiz & Garcia, 2000). La
version inicial de la escala se divide en dos dimensiones generales, siendo la primera Acoso
(Salmeron, 2015; Valencia y Mora, 2016; Lugo, 2016), para la cual se tiene en cuenta los
siguientes indicadores: (1) acoso relacionado con la persona), (2) acoso al rendimiento del
trabajo, (3) acoso organizacional; y la segunda se enfoca en la principal consecuencia del acoso
laboral, la exclusion social de la victima dentro del entorno profesional (Londofio, 2016; Ferrer
y Lizeth, 2017).

Para la validez de contenido y la aplicabilidad del instrumento, la version inicial de la escala
fue sometida a un juicio de expertos, donde 5 jueces participantes analizaron la adecuacion de
40 items con la dimensién evaluada, se utiliz6 el acuerdo inter-jueces para eliminar los items
mas problematicos (13 items). La segunda versién de la escala contaba con 27 items, previo a
esto, en una revision se decide eliminar items que presenten negacion o doble-negacion en su

redaccion (5 items). Con una tercera version de la escala de 22 items se trabajé el analisis



estadistico exploratorio, por el cual se eliminaron (15 items) teniendo en cuenta su indice de
homogeneidad corregido. Finalmente, los analisis cuantitativos realizados en este estudio nos
Ilevaron a una version final de 7 items agrupados en un factor unidimensional de acoso laboral
con en tres indicadores: acoso al rendimiento del trabajo, acoso relacionado a la persona y

exclusién social.

Procedimiento

Se establecio el compromiso, colaboracion y aceptacion de diferentes areas de la empresa,
bajo la coordinacion del area de RRHH, se coordind con las diferentes gerencias para participar
en la investigacion. La escala en su segunda version fue administrada en horario de trabajo por
personal del area de RRHH de la empresa. Los datos fueron recopilados de 318 trabajadores
voluntarios, en colaboracion con el area de RRHH de la empresa, que facilitaron esta tarea, a
ellos se les pidié que promovieran la aplicacién de la prueba las areas disponibles, destacando
que la participacion debia ser voluntaria y que tenian la libertad de no participar si asi lo

preferian.

Anélisis de datos

Para el célculo de los estadisticos descriptivos y los indices de homogeneidad corregidos de
los items se tuvo como referente el software estadistico IBM SPSS Statistics [v. 20] (SPSS,
2010). Asimismo, los datos obtenidos de la utilizacién del programa Factor [v. 9.2] (Lorenzo-

Seva y Ferrando, 2006) se emplearon para calcular los coeficientes de fiabilidad de la escala.

Resultados

Para el estudio métrico de los items y la dimesionalidad de la escala se tuvieron en cuenta a
analisis descriptivos de los items, analisis correlacionales y andlisis factoriales exploratorios
(AFE). En el primer paso se tuvo como referente el juicio de expertos, quienes cumplian los
criterios béasicos de seleccion como formacion académica, experiencia en la tematica y
reconocimiento de la comunidad en la misma. El analisis que presenta como producto a V de
Aiken, con una variable general de 0.8 para la escala en su segunda version de 22 items, siendo
este indicado considerado como aceptable (Aiken, 1996).

En la Tabla 1, en la cual se explica el analisis estadistico de los items, un estudio del
comportamiento individual de los items de la version final de la prueba (7 items), en la cual que
se identifica una media estable en relacion con la tematica de acoso laboral, denotando un alto

grado de semejanza en la medicidn del constructo entre los items, lo cual se confirma al analizar
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las cargas factoriales superiores a 0.6, revisar Tabla 2, ayudandonos a verificar la presencia del

factor acoso laboral en los items (Morales, 2012).

Tabla 1
Analisis estadistico de los items
item 5 7 12 16 18 23 28

Media 1.48 1.28 1.29 1.33 144 135 122
Desviacion estandar 0.95 0.67 0.67 078 079 073 0.53
Asimetria 2.21 3.03 2.80 2.91 207 248 235
Curtosis 4.49 10.68 9.16 9.13 463 6.71 451
Indice de Homogeneidad 0483 0611 0654 0.664 0.578 0.597 0.539
Corregida

La adecuacion de la matriz para realizar ESAL fue testada mediante el test Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), se obtuvo un coeficiente de 0.847 con relacion a la muestra, esto indica que es
posible factorizar las variables originales, en este caso la variable acoso laboral, de forma
eficiente. Asi mismo, la prueba de Barlett presenta la significancia P= 0.000, contrastando si la
matriz de correlaciones es una matriz de identidad, en este caso, no lo es, lo cual indica un
modelo factorial adecuado, sugiriendo asi su no homogeneidad y al mismo tiempo permitiendo

la exploracion y rotacion de los datos analizados.

Analisis Factorial Exploratorio

Para eliminar items se tuvieron en cuenta los criterios: (a) comunalidades inferiores a ,250,
aquellos cuyo peso factorial mas elevado era inferior a ,25, (b) los que tenian pesos inferiores
a, 725 en su factor unitario (Worthington y Whittaker, 2006). En analisis factorial exploratorio
permitio identificar una estructura subyacente en la segunda version de la prueba, lo cual derivd
a la formulacion de la version final de ESAL. Como se puede ver en la Tabla 2, los items

considerados para la version final del test estan dentro de los criterios establecidos.

Tabla 2
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Analisis factorial de los items (version final)

Comunalidades

Items ler factor Inicial Extraccion

ITEM 7 0.665 0.419 0.442
ITEM 16 0.728 0.480 0.529
ITEM 18 0.660 0.397 0.435
ITEM 23 0.668 0.388 0.446
ITEM 28 0.608 0.366 0.370
ITEM 12 0.731 0.474 0.534
ITEM 5 0.626 0.328 0.377
Varianza Explicada < 51.234%

De igual manera, el analisis de la calidad psicométrica de los items revel6 que 15 de ellos no
podian considerarse aceptables y fueron eliminados teniendo en cuenta dos criterios: (a) una
pobre calidad psicométrica representada por un indice de homogeneidad corregido (IHC)
superior a,7, como se pueden observar en la tabla 1, implica que los items propuestos no tenian
contenido teorico suficiente para ser considerados en la version final de la escala, (b) una
revision del ajuste del enunciado y de la formulacion de los items de acuerdo con las
recomendaciones propuestas por Campo y Oviedo (2008). Con respecto a la varianza total
explicada, se ha identificado una estructura unidimensional para la escala, para establecer la
unidimensionalidad de la escala se tienen en cuenta los siguientes criterios: (a) el autovalor del
primer factor extraido debe ser considerablemente mayor que el autovalor del segundo factor
(Reise, Moore y Haviland, 2010), lo cual en este caso se cumple con una diferencia de 38.92 y
(b) el porcentaje de varianza explicada por el primer factor debe ser superior al 40%, en este
casi es de 51.2% (Bandalos y Finney, 2001).

Fiabilidad

La fiabilidad fue analizada en términos de consistencia interna usando el alfa de Cronbach y
el omega de McDonald. Los datos indican que los coeficientes de fiabilidad fueron aceptables
y superiores a 0,80, (revisar Tabla 3) siendo el alfa Cronbach y el omega de McDonald para la
ESAL fue de 0,83 y 0,84 respectivamente. Los resultados avalan la adecuada fiabilidad tanto
de la escala como de su unica dimension, estableciendo asi el grado de consistencia y estabilidad

de las puntuaciones de la escala.

Tabla 3
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Fiabilidad de la Escala

Cronbach's a McDonald's ®
ESAL 0.83 0.841
Discusion

El acoso laboral es un factor psicosocial que afecta a trabajadores de todas las areas laborales
y sus consecuencias son perjudiciales para el desarrollo humano y laboral del sujeto y su
entorno, es importante proporcionar un instrumento que evalué el acoso laboral teniendo como
eje la realidad peruana, por ello este trabajo cumplid con el proposito de disefiar y construir una
escala vélida y fiable para medir el acoso laboral.

Robles (2018) refiere que procedimientos para la validacion de contenido y constructo son
necesarios puesto que mejoran la comprensién de lo que mide una prueba, en este caso para el
analisis correspondiente se utilizo el coeficiente de validez V de Aiken, mediante el juicio de 5
expertos, obteniendo como resultado valores mayores de 0.80 en cada item de la version final
de la escala al igual que en la escala completa (Ruiz, 2002), adicionalmente, una verificacion
comportamental de los items, analizando la media, desviacion estandar, asimetria, curtosis e
indice de homogeneidad, fue aplicado a la versién final de la escala ESAL de 7 items,
consiguiendo asi resultados dentro de los rasgos esperados, a excepcion de la curtosis (4.49-
10.68), esto indica menor grado de concentracion, o mayor dispersion de sus valores en torno
a su valor central con respecto a la dispersion de los items. Aguilar (2019) justifica esta
diferencia frente a la estimacion del coeficiente de curtosis, ya que, en el caso de escalas
unidimensionales, la dispersion permite comunicar el rango en el que el item mide su propio
constructo.

Se eliminaron items teniendo en cuenta el criterio de jueces, en la primera etapa se
eliminaron 13 items de la primera version de la escala, pues el puntaje de sus coeficientes de
validez V de Aiken no era el adecuado, ademas, segun los jueces, los items contaban con un
enunciado abstracto, confuso, redundante. En la segunda etapa se eliminaron 5 items que
implicaban el uso de negativas o dobles negativas, items no recomendables para este tipo de
escala conductual segin Campo y Oviedo (2008). Finalmente, en la tercera etapa se eliminaron
items teniendo en cuenta los indices de homogeneidad, ya que Likert (1932) refiere que es
recomendable descartar items que tengan un IHC proximo a cero, teniendo el valor .7 como
maximo permitido, se realiza el descarte de 15 items de la segunda version de la escala, puesto
que los resultados estadisticos indicaban que estos aportaban escasa o nula informacién util

sobre el constructo de acoso laboral ya que segin Mciver y Carmines (1981), no es coherente
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tenerlos en cuenta junto al resto de los items para obtener un puntaje global de la escala valido.
Lloret, Ferreres, Hernandez y Tomas (2014) denominan que, si el analisis pretende responder
al nimero y composicion de los factores comunes, para explicar la varianza comun del conjunto
de items, se consigue mediante la aplicacion de un AFE. En cuanto a los resultados, se hall6 un
mejor ajuste a un modelo unidimensional, con una varianza explicada de 51,2% y contiene
niveles altos de comunalidades reproducidas por la solucion factorial (extraccion), todos estos
valores conformes respectivamente, por ello Bejar (1983) refiere que la unidimensionalidad no
compromete que las respuestas a un conjunto de items se deban a un solo proceso psicologico,
mas bien estima que puede haber un amplio conjunto de procesos psicoldgicos implicados en
dichas respuestas. Los resultados apoyan la estructura unifactorial y la consistencia interna de
la escala ESAL, que permite evaluar conductas de acoso laboral que la victima debe enfrentar
en su contexto laboral. La escala mostré resultados que avalan su estructura unifactorial con un
51,2% de varianza explicada, lo que supera el minimo requerido de 40% (De Vellis, 2012).

Con respecto a la fiabilidad, para averiguar la adecuacién de la matriz se hizo uso de la
prueba de Kaiser-Meyer-Okin — kmo, acreditando la adecuacion de los datos al anélisis
factorial, considerandose "suficiente” cuando el resultado de la medida KMO obtenga valores
entre .70 a .79, y "adecuada™ cuando tome valores mayores a .80, en el caso de la Escala ESAL,
el resultado es de .87, acreditando asi la adecuacion de la matriz propuesta y dando luz verde
para el andlisis factorial (De la Fuente, 2011). Con respecto al analisis de fiabilidad se hizo uso
del Alpha de Cronbach y de Omega de Mc’Donald. Streinder (2003) manifiesta que el valor
minimo aceptable para tener en cuenta para el coeficiente alfa de Cronbach es de 0,70; por
debajo de ese valor se consideraria como baja la consistencia interna de la escala. Por su parte,
el valor maximo anhelado es 0,90; por encima de este valor se considera redundancia y
duplicacion, es decir diversos items estan midiendo exactamente el mismo elemento de un
constructo; por ello, los items descartados deberian ser en los que existe redundancia o
incoherencia; la escala ESAL presenta un alpha de Cronbach de .87, considerado valido y
asegurando asi su confiabilidad. El uso del Omega de Mc’Donald es recomendado por diversos
autores (Dominguez & Merino, 2015) con interés en investigaciones psicoldgicas y en la
practica profesional, garantizando las propiedades psicométricas de la escala analizada,
mediante este proceso la escala ESAL obtuvo el valor de v=,841.

El analisis presentado proporciona evidencias positivas sobre la validez y de igual manera
sobre la fiabilidad de la Escala ESAL, un instrumento de evaluacion de acoso laboral en
empresas y sus caracteristicas esenciales destinado a trabajadores victimas de esta
problematica, la escala propuesta da respuesta a la necesidad de desarrollar este tipo de

instrumentos de evaluacion en el contexto peruano y poder asi equipararse a los notables
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avances alcanzados en este campo en otros paises. Dado que el objetivo era obtener un
autoinforme disefiado especificamente para trabajadores victimas de acoso laboral, cabe
destacar que la version final de la Escala ESAL (7 items) es una herramienta de evaluacion
breve, util y de calidad, los resultados resaltaron la coincidencia de los jueces al realizar sus
evaluaciones respecto a lo que vendria a ser el objetivo del instrumento, identificar acoso
laboral, ademas de los resultados aceptables que corroboran que se alcanzan los requerimientos
psicométricos necesarios de la teoria clasica de los test en este tipo de escala (Furr y Bacharach,
2008). Es importante tener en cuenta la opinion de Pifiuel (2004) y de Bustos, Varela, Caputo
y Aranda (2011) que afirman que los trabajadores podrian presentan resistencia frente a
evaluaciones que tengan como objetivo identificar esta problematica de acoso laboral, ademas
Valencia y Mora (2016) junto a Lugo (2016) recomiendan interpretar resultados estadisticos de
acoso laboral con mucho criterio, teniendo en cuenta la realidad laboral de la muestra
encuestada. Finalmente, las investigaciones futuras podrian facilitar la identificacion de
empleados que potencialmente presenten un elevado riesgo de sufrir procesos de acoso laboral
lo cual permitiria la instauracion de programas de prevencion especificos para estos grupos,
aumentado asi su calidad de vida laboral, esto responderia al principal interés de esta
investigacion, construir y desarrollar una escala para medir el acoso laboral en un ambiente
laboral. En conclusion, los resultados apoyan la estructura unidimensional de la Escala ESAL,
formada por una dimension Unica de acoso psico-laboral, corresponde estadisticamente con las
caracteristicas esenciales de acoso laboral y es véalida y fiable para la identificacion de acoso

laboral en empresa.

Conclusiones

1. Laescala de Acoso Laboral (ESAL) teniendo en cuenta a su Unico factor aporta evidencias
de confiabilidad por consistencia interna.

2. Laescala de Acoso Laboral (ESAL), tiene adecuadas propiedades psicométricas y validez
de contenido, alcanzando adecuados niveles de significacién estadistica.

3. La escala de Acoso Laboral (ESAL) esta conformada por un factor o dimension latente:
Acoso Laboral, que presenta tres indicadores subyacentes: acoso al rendimiento del trabajo,
acoso relacionado a la persona y exclusion social.

4. Bajo el modelo de la teoria clasica de los test, el instrumento aporta evidencias de validez

de constructo, teniendo en cuenta el andlisis factorial confirmatorio.

Recomendaciones
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a. Desarrollar nuevas investigaciones con el cuestionario ESAL en cualquiera de sus versiones
con el fin de seguir validando su capacidad para identificar acoso laboral en diferentes tipos
de empresas peruanas, con la finalidad de establecer si existe generalidad en los resultados
analizados.

b. Ampliar el tamafio de la muestra, para lograr mayor comprension y generalizacion de los
resultados, puede ser aplicado a diversas poblaciones como trabajadores de empresas de
diferentes rubros.

c. Como procedimiento metodologico, se recomienda aplicar diferentes modelos de escala con

respecto a la frecuencia y prevalencia de conductas de acoso laboral a traves del tiempo.
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