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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo el analisis de las propiedades
psicométricas y la validacion de la Escala de Acoso Laboral (ESAL) mediante un analisis
factorial confirmatorio frente a un instrumento externo validado previamente para detectar
acoso laboral en trabajadores (EALM). La escala ESAL esta constituida por 7 items
englobados en una Unica dimension de acoso psico-laboral, con una validez de contenido
dentro de los rangos esperados. La muestra fue constituida en su totalidad por 528
trabajadores de toda Lima Metropolitana, de una empresa de entrenamiento y
mercaderia. Se realizé el andlisis estadistico, verificando asi sus propiedades
psicométricas, donde el KMO de .87, el alpha de Cronbach es de .866, el omega de
McDonald se encuentra en .864 denotando una fiabilidad adecuada en funcién a la
escala y su constructo. Con respecto a los indices de bondad de ajuste, se establece
que RMSEA=0.078, IC 90% [.723 - .016], TLI=0.984, CFI=0.99; denotando un ajuste
adecuado entre el constructo y su modelo presentado en la muestra total. Los resultados
finales avalan la adecuada validez de la escala ESAL, una escala breve, confiable y
efectiva para identificar acoso laboral en empresas peruanas.

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

Abstract

This research aims to analyze the psychometric properties and validate the Workplace
Harassment Scale (ESAL) using a confirmatory factor analysis against an external
instrument previously validated to detect workplace harassment (EALM). The ESAL scale
consists of 7 items encompassed in a single dimension of psycho-occupational
harassment. The population for this research includes 528 workers from all over
Metropolitan Lima, from an entertainment and merchandise company. Statistical analysis
was performed, verifying its psychometric properties, where the KMO of 8.7. Probably
thus the statistical analysis of the scale, Cronbach's alpha is .866, denoting an adequate
precision according to the scale and its construct, McDonald's omega is .864, establishing
a proper adequacy for the construct and the scale. Regarding statistical adjustment
indices, we established that RMSEA = 0.078, 90% CI [.723 - .016], TLI = 0.984, CFI =
0.99; denoting an adequate adjustment between the construct, the presented model and
the total population researched. The results endorse the adequate validity of the ESAL
scale, which identifies work in Peruvian companies.

Key words: Workplace harassment, mobbing, work, discrimination, psychology of work.



Introduccion

Las empresas en el mundo enfrentan una rotacion voluntaria de su personal que va
del 10% al 39% de la planilla por afio, hasta el caso de empresas espafiolas que dicen
no haber tenido rotacion de personal, se estima de un 27% de rotacion anual en estas
empresas (Adecco, 2019). Asimismo, World at Work (2018) menciona que dicha
problemética esta estimada a un 19.3% en los Estados Unidos, cifra que ha aumentado
casi un punto porcentual-desde 2017 y méas de 3.5 puntos porcentuales desde 2014. De
la misma manera, en Latinoamérica se observa que México es el pais que ocupa el
primer lugar de rotacion con un 20% (Meza, 2019), similar realidad se evidencia también
en el Perd que ha sido otro de los paises con un alto indice de rotacion laboral en toda
Latinoamérica, con un promedio de 16.75% en el afio 2018 (Vargas, 2019). Avila, Bernal
y Alzate (2016) mencionan que las principales consecuencias de la rotacion del personal
son la disminucién de productividad, compromiso, motivacion, como también
insatisfaccion en el trabajo, falta de empatia, sobrecarga de trabajo, conflictos y acoso
provocando costos de produccion mas elevados y reduccion forzada del medio laboral
(Branham, 2009). Asi mismo los efectos que se observan en la organizacién, provocan
al trabajador retirarse de su centro laboral, influyendo en otras areas como el clima
laboral y el adecuado funcionamiento de la organizacion (Barrado y Ballester,
2016). Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), existen cerca de cuatro
millones de personas que son victimas de acoso laboral en América Latina. Dominguez,
Gil-Monte y Devis (2011) refieren que esta problemética tiene como obijetivo el deterioro
psicologico de la victima, asi como su renuncia de la organizacion (Hirigoyen, 2014).
Kahale (2015) define al acoso laboral como un maltrato deliberado, sea este verbal o

conductual que un trabajador recibe de parte de sus comparieros de trabajo, sean estos
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jefes o subordinados. Esto implica una constante violencia que se desarrolla en un
contexto laboral de manera continua y malintencionada. Segun Castro (2016) existen
diversas causas que promueven de manera activa el acoso laboral, siendo estas
imputadas directamente a la victima y las otras son de origen externo al trabajador
afectado, perteneciendo propiamente a la dindmica del trabajo. En el caso de la victima,
se establece que el acoso laboral en la mayoria de los casos se presenta en personas
gue son demasiado competentes, trabajadores con una fuerte personalidad,
extremadamente honestos, dinamicos y escrupulosos, o, por el contrario, personas que
no cumplan con las exigencias de la dinamica laboral (Campo y Klijn, 2017). Sin
embargo, existen causas que escapan de la individualidad del trabajador, como la
organizacion del trabajo, en la cual existen tareas con una sobrecarga causada por la
alta demanda y el poco control del flujo de trabajo (Peralta, 2017), siendo el conflicto
previo, motivado por celos y la envidia por parte de los acosadores (Pifiuel y Zavala,
2003) lo que denota la aparicion del acoso laboral.

En las organizaciones, el acoso laboral afecta sin distincién a cualquier nivel jerarquico
y a cualquier género (Garcia y Guillén, 2018). Por tal motivo, este problema puede
manifestarse de forma ascendente, donde el trabajador con un rango superior es
acosado por uno o varios subordinados, este tipo de acoso se presenta cuando se
incorpora un trabajador del exterior y su metodologia de trabajo no es aceptada por sus
subordinados o cuando un trabajador es ascendido a un cargo donde dirige y organiza a
antiguos comparfieros que no estan de acuerdo con su ascenso (Pando-Moreno, Aranda-
Beltran, Olivares-Alvarez; 2012). Asimismo, el acoso laboral puede manifestarse de
manera horizontal, siendo las conductas de acoso ejecutadas por un individuo o un grupo

contra otro trabajador que bajo la premisa de que este es diferente al grupo de trabajo y
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al no pertenecer a él, el equipo de trabajo lo toma como blanco de sus ataques
(Rodriguez, 2017). Finalmente, el acoso laboral se presenta de forma descendente,
siendo esta la modalidad mas habitual, ya que la victima se encuentra en una posicion
de inferioridad jerarquica, las conductas de acoso por parte del acosador tienen como
objetivo dominar el &mbito psicolégico del acosado, para que asi decida retirarse en
forma voluntaria de la organizacién (Sierra-Cordova, Zarate-Caceres y Mejia; 2019). La
poca productividad de la victima deberia actuar como alarma para que la organizacion
decida intervenir e identificar si en realidad existe 0 no un acoso e intervenir frente al
acosador o grupo de acosadores (Hernandez, 2017). Lastimosamente, esto no se da en
todos los casos, principalmente porque no existen herramientas de deteccion de
problematicas psico-laborales que permitan identificar y detener el proceso de acoso
(Luna, 2019). En el caso de que el acoso laboral continte por mas de 6 meses, la victima
se enfrenta a marginacion, ya que tanto superiores y comparieros, llegan a considerarla
como la responsable de la situacion que esta sufriendo (De Miguel y Prieto, 2016). Por
ello, la victima termina decidiendo auto excluirse de su vida laboral, ya sea renunciando
a la empresa o pidiendo cambios de sede o area.

Respecto a las consecuencias que la victima presenta frente al acoso laboral, existe
una estrecha asociacion entre ser victima de acoso laboral y los trastornos psicolégicos
como depresion mayor (Harasemiuc y Diaz, 2013), ya que como consecuencia al acoso
surgen estados depresivos graves que pueden conducir al suicidio (Hirigoyen, 2004)
(Segura, Hernandez y Ballesteros; 2013), trastorno de ansiedad generalizada (Guerra,
2017) y problemas de suefio (Pando, Aranda, Salazar y Torres, 2010) que amenazan por
socavar la salud mental de la victima. Todo esto implica un marcado desgaste

psicologico del entorno laboral dando lugar a un deterioro o agotamiento debido a la
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demanda excesiva de recursos fisicos y emocionales que conlleva el acoso laboral
(Pilcon, 2017). Observando las consecuencias para las instituciones, la principal es la
renuncia de la victima (Diaz y Luna, 2019). Es importante no establecer una causa
unilateral sino remarcar la complejidad del contexto de renuncia, considerando que, en
la mayoria de los casos de abuso, sucederian periodos de ausencia de la conducta
reiterada, de rotacion de personal por diversas areas de la misma organizacion, siendo
la victima tiene la intencibn de abandonar su empleo como un mecanismo de
afrontamiento positivo que pretende reducir el problema (Camacho y Mayorga, 2017).
Sin embargo, en la mayoria de los casos, las condiciones del mercado laboral no
permiten a las victimas cambiar de trabajo, por lo que su permanencia en la empresa
sirve para que el conflicto vaya haciéndose mas profundo y violento con el tiempo
(Dominguez, Gil-Monte y Davis; 2011). En paralelo al proceso de acoso, la victima pierde
su eficacia para realizar sus funciones laborales (Valencia y Mora, 2016) y presenta baja
motivacion para presentarse a trabajar (Londofio, 2016), puesto que existe una reduccion
del compromiso laboral que se presenta como consecuencia de una palpable
insatisfaccion laboral (Pilcon, 2017); esto hace que la victima sea percibida como poco
comprometida e improductiva, o que hace que la violencia aumente y las acosadores la
justifiquen para si mismos y frente a otros comparieros o jefes.

Entre los instrumentos que existen actualmente y estan vigentes para medir el acoso
laboral se puede ver que Leymann (1990) realizé el Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (LIPT) considerando dos dimensiones, una que engloba los ataques a la
vida privada y personal y otra que manifiesta aquellas conductas de acoso en el &mbito
laboral, dicho instrumento consta de 23 items. Fidalgo y Pifiuel (2004) crearon el

Barémetro Cisneros, en Espafia, dicho instrumento consta de 43 items, haciendo un
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hincapié en las consecuencias que podria ocasionar el acoso laboral, teniendo en cuenta
tres factores: acoso psicolégico, estrés post-traumatico y abandono profesional. En el
mismo pais Moreno, Rodriguez, Martinez, Morante y Diaz (2008) realizaron el
cuestionario de Acoso psicologico en el trabajo (CAPT) el cual proviene de la labor de
pifiuel, este cuestionario consiste en 23 items direccionado de la siguiente manera:
Aislamiento social, exigencia interna, desacreditacion, consecuencias directas del acoso
laboral, la politica organizacional, la informacion y actuaciones, las cuales fueron
aplicadas en un grupo de trabajadores de transportes. También se tiene en cuenta el
inventario de hostigamiento laboral (IHL) fue exhibida en Argentina por Bustos, Caputo,
Valera, Aranda y Messoulam (2011), este instrumento se basaba en torno a 4
dimensiones especificas: comunicacion, trabajo, vida privada y entorno facilitador, sin
embargo, este instrumento no enfatizé en las causas ni consecuencias del problema ya
gue se limita definir las areas perjudicadas a causa del acoso laboral en el agraviado.
Asi mismo en Bolivia y Ecuador plantearon el Inventario de Violencia y acoso psicoldgico
IVAPT-PAN-DO (Pando-Moreno, Aranda-Beltran, Olivares-Alvarez; 2012) el acoso
psico-laboral su mayor finalidad fue en distinguir el problema y establecer su magnitud
del caso, dicho inventario consiste en 22 items, con muestras al azar no representativas,
evaluando 3 dimensiones: presencia de violencia psicoldgica, intensidad de violencia
psicologica en el tragico en el trabajo.

La presente investigacion y andlisis confirmatorio de la escala ESAL se presenta como
una alternativa confiable y valida para evaluar la variable de acoso laboral, teniendo en
cuenta la realidad en la que este fendbmeno se desarrolla (Londofio, 2016), considerando

la necesidad de instrumentos validos y confiables propuestos para la poblacion peruana.
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Materiales y Métodos

Disefio, tipo de investigacion
La presente investigacion disefio no experimental, puesto que no se influye de ninguna
manera en la muestra poblacional, asimismo es de corte transversal debido a que se

recolecta datos en un tiempo Unico y establecido, y de tipo instrumental (Ato, et alt; 2013).

Participantes

La muestra que se uso para validar la escala ESAL, que permite medir acoso laboral
en empresas peruanas, fue seleccionada teniendo en cuenta la disponibilidad de los
participantes, indicado el uso de un tipo de prueba no probabilistica.

Dicho instrumento fue aplicado en la Fundacion Corporacion Rustica, a 528
trabajadores, para esto, el colaborador debia aceptar de una manera voluntaria el
participar en la encuesta a través del consentimiento informado, se tuvo en cuenta
colaboradores que se desempefian como personal de servicio: Mozos, azafatas,
mantenimiento, seguridad, cocineros, ayudante cocina, bartenders, corredores,
vendedores, cajeros y jefes de cada area. Asimismo, personal corporativo como:
Psicbélogos organizacionales, contadores, administradores, ingenieros de sistemas,
ingenieros de alimentos, marketing y gerentes; de igual manera, se aplicé el instrumento
a los personales de salud como: Psicélogos clinicos, fisioterapeutas, enfermeros. Para
el analisis estadistico se agrup6 a los puestos de trabajo en tres grupos predominantes,
siendo estos: Personal de servicio, Personal corporativo y Personal de salud.

Con respecto a los criterios de inclusion, el intervalo de edad va desde los 18 hasta

63 afios, se tuvo como requisito que el personal evaluado sea peruano, ademas se
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considerd necesario que los participantes se encontraran laborando como minimo 6
meses en la empresa. Por otro lado, los criterios de exclusién no tienen en cuenta a
aquellos trabajadores que vienen laborando por un periodo menor de 6 meses, asimismo
al personal extranjero y a aquellos que estén por fuera del intervalo de edad establecida.

Se administraron 600 cuestionarios, en los cuales se presentaron dos escalas que
miden Acoso Laboral (ESAL-EALM), de estas pruebas, 72 no fueron contestados de
manera adecuada, por ello, se eliminaron por estar incompletas. Los analisis estadisticos
de la presente investigacion fueron realizaron con 528 cuestionarios correctamente
desarrollados y completados en su totalidad. Se recopilaron los siguientes datos
sociodemograficos: género, edad, procedencia, tiempo de laburo en dicha empresa y
area de trabajo y se presentan los resultados en las siguientes tablas comparando

resultados del estudio piloto al igual que del estudio confirmatorio.
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Tabla 1

Andlisis de datos sociodemogréficos escala ESAL

Variables

Sexo

Edades

Procedencia

Tiempo de laburo

Area de trabajo

Masculino
Femenino
18 a 25 afnos
26 a 33 anos
34 a 41 anos
42 a 49 anos

50 afios a mas

Costa
Sierra

Selva

De 6 meses a 3 afios
De 4 afos a 9 afos
De 10 afos a 15 afnos
De 15 afios a mas

De 6 meses a 3 afios

Servicios
Administrativo

Salud

AFE AFC
(n=350) (n=528)

N % N %
148 42.3 272 51.5
162 S57.7 256 48.5

95 30.1 178 33.7
103 324 167 31.6
48 14.7 82 15.5
25 7.2 52 9.8
49 15.6 48 9.1
130 46.1 293 55.5
71 20.4 163 30.9
117 33.5 72 13.6
183 52.4 383 72.5
67 19.1 87 16.4
58 16.5 41 1.7
34 9.7 17 3.2

8 2.3 383 72.5
149 42.5 344 65.1
192 54.9 135 255

11 3.6 49 9.2
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Instrumentos

Escala de Acoso Laboral - ESAL

Escala de Acoso Laboral - ESAL, busca evaluar el grado de acoso laboral en las
empresas, el instrumento esta constituido por 7 items, cuya respuesta es de tipo Likert
del 1 = Nunca al 5 = Casi Siempre, es unidimensional. Fue creada por Torres (2019) con
una muestra de 318 trabajadores, 170 varones y 148 mujeres, de 22 a 63 afios.
asimismo, Torres (2019) menciona que el acoso laboral es un conglomerado de
conductas de hostigamiento ocasionado en el ambito laboral dimensién acoso donde
dichas conductas intencionales y manifestadas, 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, la duracion de la
aplicacion del instrumento es de 5 minutos. En dicha investigacion se analizo la validez
de la escala ESAL en su version final mediante el coeficiente V de Aiken final por encima
de .8, esto indica una satisfactoria validez de contenido, asi como también se realiz6 un
Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) donde el resultado del test Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) fue de .847.

Escala de Acoso Laboral - EALM

La Escala de Acoso Laboral (EALM) esta conformada por 17 reactivos que evaltan 3
tres factores del acoso laboral como: Desprestigio laboral, Entorpecimiento del Proceso
y Ataques a las relaciones sociales. el instrumento fue creado por Vazquez (2015) donde
la poblaciéon fue de 420 docentes de 216 instituciones del Perud. considerando que el

acoso es un acto de agresion provocando en el individuo dafios fisicos, psicolégicos de
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parte de los jefes de la organizacion creando una accién negativa continua, haciendo
que el personal se canse y como resultado abandone su centro laboral Vazquez (2015).
La escala reporta una 6ptima fiabilidad (alpha de Cronbach = 0.850) y adecuada validez
de constructo (TLI=.086, CFI=0.89, RMSEA = 0.068). ademas, el tiempo de aplicacion

es aproximadamente de 8 a 10 minutos.

Proceso de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se inicié tramitando los documentos para el permiso y
autorizacion de la empresa para la aplicacion del instrumento, la cual se realizé durante
los meses de febrero y marzo, en 50 tiendas de la ciudad de Lima. Durante el proceso
se considerd necesario aplicar las pruebas adicionales en diferentes distritos de Lima,
como Cercado de Lima, abarcando 120 tiendas de diferentes galerias, aplicando el
instrumento de forma virtual en modo entrevista con colaboradores de diferentes
comercios, por ultimo y teniendo en cuenta la coyuntura del COVID-19 en el Peru
aplicamos el instrumento via online (100 pruebas virtuales vélidas), mediante la
plataforma Google Forms, distribuyendo una version virtual de la escala ESAL
obteniendo de esta forma 528 pruebas aplicadas y correctamente desarrolladas.

Analisis estadisticos

Durante el proceso de construccion de la prueba, se realizé un Analisis Factorial
Confirmatorio (AFE) con sus indices de ajuste ademas de indices adecuados de
fiabilidad y validez. Para este trabajo se realiza el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)
con sus respectivos indices de adecuacion muestral haciendo uso del programa “The R

Project for Statistical Computing” version 4.0.0. para Windows.
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Resultados
1. Estudio Piloto
a. Validez de Contenido
Para evaluar la validez de contenido del instrumento se realizd
mediante el criterio de jueces a través del coeficiente V de Aiken, donde
valores mayores o iguales a .80 se considera aceptables en conjunto
(Aiken, 1996), confirmandose asi claridad, congruencia y el dominio del
constructo para cada uno de los items en su version final propuesta, 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 medicién del
constructo entre los items.
Tabla 2

Distribucion de la validez de contenido de la escala ESAL

N Juezl Juez2 Juez3 Juez4 Juez5 V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1

2 1 1 1 0 1 0.8

3 1 1 1 1 1 1

4 0 1 1 1 1 0.8

5 0 1 1 1 0 0.6

6 1 0 1 1 1 0.8

b. Andlisis Factorial Exploratorio
Para averiguar la adecuacion de la matriz se hizo uso de la prueba

de Kaiser-Meyer-Okin — KMO, en el caso de la Escala ESAL, el resultado
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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, la escala ESAL
presenta a=,87 considerado valido y asegurando asi su confiabilidad
(Streinder, 2003), el Omega de McDonald, la escala ESAL obtuvo el valor
de w=,841 considerada como fuerte consistencia interna (Dominguez &
Merino, 2015).

Tabla 3

Andlisis factorial exploratorio de la escala ESAL

Comunalidades

items ler factor Inicial Extraccion
Esal 1 0.66 0.419 0.442
Esal 2 0.728 0.480 0.529
Esal 3 0.660 0.397 0.435
Esal 4 0.668 0.388 0.446
Esal 5 0.608 0.366 0.370
Esal 6 0.731 0.474 0.534
Esal 7 0.626 0.328 0.377
Varianza Explicada < 51.234%

Con respecto a la varianza total explicada en este caso es de 51.2%
por lo que se ha confirmado una estructura unidimensional para la escala
ya que el porcentaje de varianza explicada por el primer factor es superior

al 40% (Bandalos y Finney, 2001).
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2. Estudio Confirmatorio
a. Analisis descriptivo de los items
En la tabla 4 se observan los estadisticos descriptivos de los items
de la escala ESAL, donde el item 3 presenta el mayor promedio (M=2.33)
y el item 5 el menor promedio (M=1.88) en la respuesta de los participantes.
Ademas, todos los items presentan valores de asimetria y curtosis en los
limites esperados (+- 1.5).

Tabla 4

Andlisis descriptivo de los items

item M Min. Max. DE gl g2
Esal 1 2.30 1 5 1.088 335 - 712
Esal 2 2.22 1 5 1.157 493 777
Esal 3 2.33 1 5 1.103 402 -.549
Esal 4 2.30 1 5 1.139 405 -.726
Esal 5 1.88 1 5 1.107 923 -.335
Esal 6 2.15 1 5 1.142 517 -.823
Esal 7 2.26 1 5 1.245 522 -.866

b. Analisis factorial confirmatorio

En el andlisis factorial confirmatorio se consideran todos los items
de la version final del test unidimensional que mide el acoso laboral en
empresas de la ciudad de Lima. Los indices de ajuste obtenidos fueron

adecuados (RMSEA=0.078), IC 90% [.723 - .016], TLI=0.984, (CFI=0.990),
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lo que nos indica que los resultados de la muestra se ajustan al modelo
planteado, ya que los resultados se encuentran por encima de los criterios
establecidos como se observa en la tabla 5. Ademas, en el gréfico 01 se
aprecia que todos los items presentan adecuadas cargas factoriales; y en
el indice de modificacion evidencia errores correlacionados entre los items

1y 3(.34).

Tabla 5

Indicadores de bondad de ajuste

Indicadores de ajuste Valor
Chi-square test (x2) .033
Degrees of freedom (gl) 13
Chi-Square Normed (x2/gl) .0025
Valor p (X2) .000
Standarized Root Mean Square Residual (SRMR) .029
Root Mean Saugre Error of Aproximation (RMSEA) .040
90 Percent Confidence Interval .723 - .016
Robust Turcker-Lewis Index (TLI) .998
Robust Comparative Fit Index (CFI) .999

En el andlisis de los resultados se identifica que el modelo se ajusta
a la hipotesis planteada, obteniendo una carga maxima de .53 y una

minima de .35 como se explica en el gréfico 1.
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Gréfico 01
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c. Fiabilidad

Los analisis estadisticos indican que se alcanzaron niveles de
fiabilidad esperados mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, que
fluctda por encima del 0.85, de igual manera en el caso del coeficiente del
Omega de McDonald, que superé el 0.85, como se observa con los

resultados de la tabla 6.

Tabla 6

Indices de fiabilidad

Alpha de Omega de
Cronbach’s McDonald’s
Escala de acoso laboral (ESAL) .864 .866

3. Validez Convergente de ESAL

Este andlisis se realizo la validez convergente de la escala ESAL con la
escala EALM, evidenciandose una correlacion altamente significativa con una

fuerza moderada (r=.429; p< 0.05), como se visualiza en la tabla 7.

Tabla 7

Correlacion de Pearson entre ESAL-ELAM

Correlaciéon de
Pearson

Escala de Acoso Laboral (ESAL) 429"
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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 (Barrado y Ballester, 2016), por ello, es importante proporcionar un instrumento
gue evalué el acoso laboral teniendo como eje la realidad peruana, este trabajo cumplié
con el propésito de disefiar, construir y validar la propuesta de un instrumento que midiera
el acoso laboral en empresas peruanas, mediante un andlisis psicométrico de la escala
ESAL en su version final de 7 items.

La escala inicial (ESAL-1) se propuso con de 40 items, en esta primera etapa se
eliminaron 13 items teniendo en cuenta el criterio de jueces, pues el puntaje de sus
coeficientes de validez no era el adecuado (Aiken, 1996), ademas, segun los jueces, los
items contaban con un enunciado abstracto, confuso, redundante. Adicionalmente, se
eliminaron 5 items que implican el uso de negativas o dobles negativas, items no
recomendables para este tipo de escala conductual segun Campo y Oviedo (2008). En
la segunda etapa de la construccion de la escala, el andlisis de la calidad psicométrica
de los items revelé 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) menor a ,3 como se
pueden observar en la tabla 3, esto implica que los items propuestos no tenian contenido
tedrico suficiente para ser considerados en la version final de la escala, por lo tanto no
fueron considerados para la version final de 7 items.

Para la version final de la escala (ESAL) se realiz6 una verificacion comportamental,
analizando la media, desviacién estandar, asimetria, curtosis e indice de homogeneidad,

consiguiendo asi resultados dentro de los rasgos esperados, esto se ve respaldado por
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la varianza total explicada de la escala y su estructura unidimensional, para lo cual se
tuvo 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 caso es de
51.2% (Bandalos y Finney, 2001). Después de diferentes analisis estadisticos, se
contrastan los modelos multidimensionales y el modelo unidimensional de Tangney,
Baumeister y Boone (2004), para finalmente destacar la significancia estadistica del
modelo con una dimension unitaria. De igual manera, en el modelo unidimensional para
constructos psicolégicos, se tuvo en cuenta las recomendaciones de Cuesta y Mufiiz
(1994) en el uso de indicadores para la distribucion y organizacion de los items en este
tipo de escalas unidimensionales.

De igual manera es el caso en los indices de bondad de ajuste, en los cuales se
observa que el RMSEA=0.078, lo cual acorde con (Nye y Drasgow, 2010) se encuentra
dentro de los niveles esperados (<.08). Por otro lado, el TLI=0.984 y CFI=0.990, se
encuentran por encima de 2.90 lo cual se considera por encima de lo esperado (Kline,
2016), denotando un adecuado ajuste entre la muestra y el modelo planteado para la
escala. La validez convergente verifica que el constructo mide “acoso laboral” mediante
el coeficiente de correlacion r de Pearson con la EALM (Oluwatayo, 2012); como se
aprecia en la tabla 7, la correlacion directa, moderada y altamente significativa (r=.429,
p<.05) (Akoglu, 2018).

Para la presente investigacion la confiabilidad fue estimada mediante el Alpha de
Cronbach (.864) siendo esta una media de las correlaciones entre los items que forman

parte de la escala (Moroco y Garcia, 2006), es un coeficiente ampliamente usado para
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medir la confiabilidad estadistica. Adicionalmente, se estimé la confiabilidad de la escala
mediante el Omega de McDonald (.866), frente a su Unica dimension, estableciendo asi
un adecuado grado de consistencia en la escala y de igual manera estabilidad en sus
puntuaciones. El uso del Omega de McDonald es recomendado por diversos autores
(Dominguez y Merino, 2015) con interés en investigaciones psicolégicas y en la practica
profesional, ya que este garantiza la confiabilidad de las propiedades psicométricas de
la escala analizada (Gonzales y Grafia, 2009).

Con respecto a las limitaciones que se presentaron en este estudio, una de ellas se
presentd en la aplicacion de las pruebas, debido a que los trabajadores, en la mayoria
de los casos, no se encontraban disponibles en el momento de visita a las tiendas para
participar de la encuesta, por ello, en coordinacidn con el gerente de tienda u oficina para
la aplicacion correspondiente en el momento que este considere adecuado para los
trabajadores teniendo en cuenta su disponibilidad, en algiin momento esto se considero
una ventaja, sin embargo, en la parte previa al andlisis de datos se pudo verificar que
algunas pruebas no fueron completadas correctamente (76 pruebas incompletas) se
asume que por falta de supervision y debido a esto tuvieron que ser descartadas por no
cumplir con los criterios establecidos para la muestra analizada estadisticamente en este
estudio. Por otro lado, un factor importante a tener en cuenta fue la aplicacion virtual de
las pruebas (100 pruebas virtuales validas), en la que se verificd la identidad de los
participantes mediante DNI y haciendo uso igualmente de un consentimiento informado,
se hizo uso de la herramienta Google Forms, para alcanzar la totalidad de la muestra y
evitar el sesgo de pruebas incompletas ya que se hizo uso de la opcion de respuesta
obligatoria. La aplicacion virtual de pruebas psicométricas o psicologicas es relevante

teniendo en cuenta el contexto de la pandemia del COVID-19 en el Peru, la necesidad
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de que se inicie la implementacién y uso de plataformas virtuales para la evaluacion y
diagnéstico psicoldgico al igual que de problematicas de tipo laboral como en este caso
es el acoso.

Finalmente, se destaca la capacidad de la escala ESAL para identificar a empleados
gue potencialmente sufren procesos de acoso laboral, lo cual permitiria la instauracion
de programas de prevencion especificos para estos grupos de empleados, aumentado
asf su calidad de vida laboral y previniendo asi de manera eficiente el acoso laboral en
las empresas peruanas. Dado que el objetivo era obtener un autoinforme disefiado
especificamente para trabajadores que sean victimas de acoso laboral, cabe destacar
gue la version final de la Escala ESAL (7 items) es una herramienta de evaluacion breve,

util y de calidad.
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ANEXOS

ANEXO 1: ESCALA ESAL

ESCALA “ESAL”

SEXO EDAD __ REGION DE PROCEDENCIA: COSTA__ SIERRA__ SELVA__
PUESTO DE TRABAJO TIEMPO (MESES)

INSTRUCCIONES

A CONTINUACION, USTED ENCONTRARA UNA SERIE DE AFIRMACIONES ACERCA DE
SITUACIONES QUE PUEDEN PRESENTARSE EN SU LUGAR DE TRABAJO. POR FAVOR ANALICE
DETENIDAMENTE SI USTED HA EXPERIMENTADO ALGUNA EN LOS ULTIMOS 6 MESES. MARQUE
CON UNA X EN EL RECUADRO QUE REPRESENTA LA FRECUENCIA DE LA EXPERIENCIA SIUSTED
LA HA OBSERVADO EN SU AMBIENTE DE TRABAJO EN LOS ULTIMOS SEIS MESES.

PAUTAS PARA LA CALIFICACION

NUNCA POCAS VECES AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N PV AV CS S
N | ITEM N [PV[AV|CS |S
1 | ME NIEGAN LOS PERMISOS, AUNQUE ESTEN BIEN JUSTIFICADOS. 1 2 3 4 |5
2 | DISTORSIONAN LO QUE DIGO PARA HACERME QUEDAR MAL FRENTE 1| 2 3 4 |5
A OTROS.
3 | ME HACEN SENTIR NO ENCAJO EN MI GRUPO DE TRABAJO. 1| 2 3 4 |5
4 | LIMITAN MI ACCESO A INFORMACION NECESARIA PARA HACER MI 1| 2 3 4 |5
TRABAJO.
5 | CREAN RUMORES ACERCA DE Mi PARA HACERME QUEDAR MAL. 1| 2 3 4 |5
6 | INTENTAN AISLARME DANDOME TRABAJOS QUE ME ALEJAN 1| 2 3 4 |5
FISICAMENTE DE TODOS.
7 | ESTAN PENDIENTES DE MI TRABAJO DE FORMA MALINTENCIONADA. 1| 2 3 4 |5
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ANEXO 2: ESCALA ELAM

ESCALA “ELAM”

ESCALA DE ACOSO LABORAL (EALM). LA INFORMACION QUE BRINDE SERA DE MUCHA
IMPORTANCIA PARA LA DETECCION OPORTUNA DE POSIBLES PROBLEMAS DE ACOSO LABORAL EN
LA INSTITUCION. TU PARTICIPACION ES VOLUNTARIA. S| DECIDES PARTICIPAR EN ESTE ESTUDIO,
POR FAVOR RESPONDE Y ENTREGA EL INSTRUMENTO.

INSTRUCCIONES

CONSIDERA COMO TE SIENTES, PIENSAS O ACTUAS, LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO EN LA
MAYORIA DE LUGARES. LEE CADA AFIRMACION Y ELIGE LA RESPUESTA QUE MEJOR TE DESCRIBE
MARCANDO CON UNA X SOBRE EL NUMERO QUE CORRESPONDE A TU RESPUESTA. POR EJEMPLO,
SI TU RESPUESTA ES “A VECES”, MARCA CON UNA X SOBRE EL NUMERO 3 EN LA MISMA LINEA DE
LA AFIRMACION. ESTO NO ES UN EXAMEN; NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS O MALAS. TEN
CUIDADO EN NO OMITIR NINGUNA RESPUESTA.

PAUTAS PARA LA CALIFICACION

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N ITEM N |CN |AV|CS |S
1 MiS COMPARNEROS ME INCLUYEN EN LOS GRUPOS DE TRABAJO 1 2 3 4 5
2 Mis COMPANEROS MINIMIZAN MIS LOGROS ALCANZADOS 1 2 3 4 5
3 M1 JEFE COORDINA EL TRABAJO DIRECTAMENTE CONMIGO 1 2 3 4 5
4 MisS COMPANEROS CONSIDERAN MI OPINION 1 2 3 4 5
5 MI JEFE COMPARA MI TRABAJO CON LA DE MIS COMPANEROS 1 2 3 4 5
NEGATIVAMENTE
6 Mis COMPANEROS DICEN MENTIRAS SOBRE EL DESEMPENO DE MI 1 2 3 4 5
TRABAJO CON MALA
7 PUEDO INICIAR UNA CONVERSACION CON M| JEFE CUANDO LO 1 2 3 4 5
NECESITO

38



ME ASIGNAN TRABAJOS DESHONESTOS QUE PONEN EN TELA DE
JUICIO MIS PRINCIPIOS Y ETICA DE TRABAJO

MI JEFE FRECUENTEMENTE ESTA DISPUESTO A DIALOGAR
LIBREMENTE CONMIGO

10

ME OBLIGAN A REALIZAR TAREAS SENCILLAS, DE POCO VALOR EN
RELACION A LOS CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIA LABORAL QUE
TENGO

11

ME ASIGNAN INTENCIONALMENTE UN LUGAR DE TRABAJO
INADECUADO

12

MI JEFE MINIMIZA MIS LOGROS ALCANZADOS DELANTE DE LOS
DEMAS

13

MI JEFE EXAGERA MIS ERRORES DELANTE DE LOS DEMAS

14

MI JEFE INTENCIONALMENTE ME RECRIMINA DELANTE DE LOS
DEMAS

15

MI JEFE INTENCIONALMENTE ME SOBRECARGA DE TRABAJO

16

MiS COMPANEROS CONTINUAMENTE SE OLVIDAN DE ENTREGAR
MIS TRABAJOS

17

MI JEFE ME ESCUCHA CUANDO LE PRESENTO MIS QUEJAS

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Apreciados trabajadores nuestros nombres son: Jeydi Medalith Grandez Canta y
Oswaldo Torres Patifio, Bachilleres de la escuela profesional de Psicologia de la
Universidad Peruana Unién. El objetivo de este cuestionario es identificar el acoso
laboral, como parte de la investigacién académica “Analisis Confirmatorio de la Escala

de Acoso Laboral - ESAL”.

La participacion es libre y voluntaria, andnima y al contestar estas preguntas das tu

consentimiento de participacion. No existen riesgos de perjuicios o dafos para los

participantes. Su participacion es totalmente voluntaria, pudiendo usted retirarse en

cualquier momento.

Firma del participante: ..............c.ccoeieiiiiiiiiiiiiiiiiieeen,
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ANEXO 4: INTERFAZ VIRTUAL DE LA ESCALA ESAL

PUESTO *

O Corporativo

o Servicio

(O personal de Salud

ESCALA DE ACOSO LABORAL - ESAL

*Obligatorio
TIEMPO LABORANDO

SEXO* Tu respuesta

Elige -

Apreciados trabajadores, nuestros nombres son: Medalith Grandez y Oswaldo
Torres Bachilleres de la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad

EDAD * Peruana Unién. El objetivo de este cuestionario es identificar el acoso laboral,
como parte de esta investigacion académica “Analisis Confirmatorio de la

Tu respuesta Escala de Acoso Laboral- ESAL", Y la obtencién del grado académico del Titulo
profesional de Psicélogos La participacién es voluntaria, anénima v al
contestar estas preguntas das tu consentimiento de participacion. No existen
riesgos de perjuicios o dafios para los participantes. Su participacion es

REGION DE PROCEDENCIA *

totalmente voluntaria, pudiendo usted retirarse en cualquier momento. G

QO Costa

O Sierra
INSTRUCCIONES

O Selva A continuacion, usted encontrard una serie de afirmaciones acerca de situaciones gue pueden
presentarse en su lugar de trabajo. Por favor analice detenidamente si usted ha experimentado alguna.
Marque con una X en el recuadro que representa la frecuencia de la experiencia gue usted ha
experimentado en su ambiente de trabajo en los Oitimos seis meses.

RIICCTA *

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE

OO0OO0OO0OO0

SIEMPRE

Mi jefe me escucha cuando le presento mis quejas *

(O munca

(O casiNUNCA
(O AvECES
(O CcASI SIEMPRE

(O siEMPRE

DNIE*

Tu respuesta

(D Esta pregunts es obligatoria

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google.

Este formularic se cred en Universidad Peruana Unién. Notificar uso inadecuado
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ESCALA DE ACOSO LABORAL - EALM

Escribe aqui tu texto.

*Obligatorio

SEXO *

(O Masculino

O Femenino

EDAD*

Tu respuesta

REGION DE PROCEDENCIA *

O Costa
O Sierra
QO seiva

(O nNunca

(O cAsl SIEMPRE
() AVvEeCEs
() SIEMPRE

(O cAsINUNCA

ANEXO 5: INTERFAZ VIRTUAL DE LA ESCALA EALM

PUESTO *

O Corporative

O Servicio

o Personal de Salud

TIEMPO LABORANDO *

Tu respuesta

Apreciados trabajadores, nuestros nombres son: Medalith Grandez y Oswaldo
Torres Bachilleres de la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad
Peruana Unian. El objetivo de este cuestionario es identificar el acoso laboral,
como parte de esta investigaciéon académica “Analisis Confirmatorio de la
Escala de Acoso Laboral- ESAL", Y la obtencion del grado académico del Titulo
profesional de Psicélogos La participacion es voluntaria, anonima y al
contestar estas preguntas das tu consentimiento de participacion. No existen
riesgos de perjuicios o danos para los participantes. Su participacion es
totalmente voluntaria, pudiende usted retirarse en cualquier momento. G

INSTRUCCIONES DE LA ESCALA

Considera como se siente, piensas o actdas, la mayor parte del tiempo en la mayoria da lugares. Lee
cada afirmacién y elige la respuesta que mejor te describe marcande con una X sobre en numero que
corresponda |a respuesta. por gjm, si tu respuesta es "A VECES', Marca con una X sobre el numearo 3 en
la misma linea de la afirmacidn. esto no es un examen, no existen respuestas buenas o malas. ten
cuidado em no omitir ninguna respuesta.

Mi jefe me escucha cuando le presento mis quejas * 1 punto

(O Nunca

QO siEMPRE
(O AVECES
(O CcASINUNCA

(O cAsI SIEMPRE

DI

Tu respuesta

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google.

Este formulario se cred en

Peruana Unisn. Notificar uss
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