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Introduccion

n un entorno laboral cada vez mas
complejo, el acoso laboral ha surgido
como uno de los problemas mas preo-
cupantes y persistentes.

A pesar de la existencia de directrices y
regulaciones legales disefadas para comba-
tirlo, el acoso laboral sigue siendo una rea-
lidad que afecta tanto a individuos como a
organizaciones, con consecuencias profun-
das y duraderas.

La ineficacia de la implementacidn de es-
tas regulaciones ha sido ampliamente docu-
mentada, demostrando que el acoso laboral
no siempre puede resolverse internamente
y, en muchos casos, requiere intervenciones
de instituciones publicas o grupos de interés
dedicados a la proteccion de los derechos
laborales.

Definido como un patrdn repetitivo y per-
sistente de comportamientos que amena-
zan, intimidan y degradan a un individuo,
el acoso laboral se manifiesta en formas
que van desde la intimidacion sutil hasta la
agresion abierta, siempre con el objetivo de
socavar la posicion profesional de la victima.
Este fendmeno, conceptualizado como una
forma de violencia psicoldgica, impacta sig-
nificativamente la salud mental y fisica de
los empleados, creando un ambiente de tra-
bajo hostil que puede llevar a consecuencias
graves como el aislamiento, la depresion e
incluso trastornos de estrés postraumatico.

Elimpacto del acoso laboral no se limita a
las victimas individuales; las organizaciones
también sufren sus efectos. La productivi-
dad disminuye, el absentismo aumenta y la
rotacion de personal se eleva, creando una
atmosfera de miedo y desconfianza que
debilita la moral de los empleados. Ademas,
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la relacion entre el acoso y el desequilibrio
de poder en el lugar de trabajo es clara: los
perpetradores, a menudo en posiciones de
autoridad, utilizan su influencia para intimi-
dar y controlar a otros, exacerbando el dano
causado.

Este articulo se centra en la validacion de
una escala para la percepcion de factores
clave para la prevencion del acoso laboral,
construida a partir de un andlisis factorial
exploratorio y confirmatorio. A través del
analisis bibliométrico, se explora la produc-
tividad cientifica en este campo, destacan-
do la creciente importancia de abordar el
acoso laboral como un problema critico de
salud ocupacional. Los hallazgos presenta-
dos no solo refuerzan la necesidad de una
implementacion mas efectiva de las politi-
cas existentes, sino que también enfatizan
la urgencia de adoptar un enfoque proactivo
en la identificacion y prevencion de este fe-
noémeno en todas sus manifestaciones.

El acoso laboral, un problema creciente
a pesar de las regulaciones existentes, se
define como un patrén repetitivo de com-
portamientos que amenazan, intimidan y
degradan a un individuo. Se manifiesta de
diversas formas, desde la intimidacion sutil
hasta la agresion abierta, con el objetivo de
socavar la posicion profesional de la victima.

Conceptualizado como una forma de vio-
lencia psicologica, el acoso laboral tiene
graves repercusiones en la salud mental y fi-
sica de los empleados, pudiendo causar ais-
lamiento, depresion y trastornos de estrés
postraumatico. A diferencia de los conflictos
laborales comunes, se caracteriza por una
campana sistematica que humilla y aisla a
la victima, creando un ambiente de trabajo
hostil.

Este fendmeno se intensifica progresiva-
mente, comenzando con la falta de concien-
cia de la victima y evolucionando hacia un
estado critico de violencia. El aislamiento
resultante causa un estrés psicoldgico sig-
nificativo, que puede derivar en problemas
cardiovasculares y otros trastornos. Ade-

mas, el acoso laboral presenta una condi-
cion ciclica, con aumentos graduales de
intensidad, lo que dificulta su deteccion y
perpetua la dindmica del acoso.

Marco Referencial

La productividad de una organizacion se
refleja en su capacidad para alcanzar sus
metas y transformar sus recursos en produc-
tos de manera eficaz y eficiente.

Por ejemplo, en el ambito hospitalario, la
eficacia se evidencia cuando se satisfacen
las necesidades de los pacientes, mientras
que la eficiencia se mide por la capacidad de
lograrlo a un bajo costo. Si un hospital logra
aumentar la productividad de su personal
reduciendo el tiempo promedio de hospi-
talizacion o aumentando la atencion indivi-
dualizada, se considera que ha mejorado su
eficiencia. Del mismo modo, una empresa es
eficaz si cumple con sus objetivos de ventas
0 participacion en el mercado, pero su pro-
ductividad también depende de la eficien-

La diversidad en la fuerza laboral presen-
ta desafios y oportunidades para la gestion.
Los administradores deben adaptar sus
practicas para garantizar la retencion de
empleados y aumentar la productividad sin
discriminar. Gestionar la diversidad de ma-
nera efectiva puede fomentar la creatividad,
la innovacion y la toma de decisiones mas
sdlidas, mientras que una gestion deficiente
puede resultar en alta rotacion, dificultades
de comunicacion y conflictos internos.

Las consecuencias del acoso laboral no se
limitan a la victima, sino que también afec-
tan a la organizacion en su conjunto, redu-
ciendo la productividad y aumentando el ab-
sentismo y la rotacion de personal. Ademas,
el acoso contribuye a un clima de miedo
dentro de la organizacion, donde los emplea-
dos temen hablar o tomar medidas contra el
comportamiento abusivo que experimentan.
En muchos casos, el acosador ocupa una
posicion de poder sobre la victima, lo que
dificulta ain mas que el individuo afectado
busque ayuda o denuncie el abuso. En este

Este articulo se centra en la validacion de
una escala para la percepcion de factores
Clave para la prevencion del acoso laboral,

construida a partir de un analisis factorial
exploratorio y confirmatorio”

cia con la que alcanza estos objetivos. Las
métricas comunes de eficiencia incluyen el
rendimiento de la inversion, las utilidades por
unidad monetaria de ventas y la produccion
por hora laboral.

En el sector de servicios, la eficacia se eva-
lta en funcion de la atencidn a las necesida-
des y requisitos de los clientes, ya que existe
unarelacion directa entre las actitudes y con-
ductas de los empleados, la satisfaccion del
cliente y los ingresos de la empresa. Sears,
por ejemplo, ha documentado cémo mejorar
las actitudes de los empleados puede impac-
tar positivamente en la satisfaccion del clien-
te y, a su vez, en los ingresos adicionales.

sentido, el acoso laboral es el resultado de
un desequilibrio de poder, donde el acosa-
dor utiliza su autoridad e influencia para
intimidar o controlar a los empleados de
manera agresiva. Las tacticas utilizadas por
los acosadores pueden variar, incluyendo la
difusion de rumores falsos, el aislamiento y
la retencion de informacion importante.

En este contexto, el desequilibrio de po-
dery el abuso de autoridad son temas clave
asociados con el acoso laboral. Otro tema
relevante es la variedad de tacticas de acoso
empleadas por los agresores, que van des-
de formas sutiles hasta la agresion abierta.
Ademas, el acoso laboral se caracteriza por

Observatorio Econémico




comportamientos crecientes y repetitivos
que tienden a intensificarse, desgastando
progresivamente la capacidad de autode-
fensa de las victimas.

La salud es otro aspecto fundamental en
el estudio del acoso laboral, ya que las victi-
mas a menudo enfrentan graves problemas
emocionales y fisicos. El impacto psicologi-
co del acoso puede ser duradero, con sin-
tomas similares al trastorno de estrés pos-
traumatico que persisten mucho después de
que el acoso ha cesado.

Un problema critico es la naturaleza sutil
del acoso laboral, que dificulta su identifi-
cacion y evidencia en las primeras etapas.
Este fendmeno puede desarrollarse sin ser
detectado hasta que alcanza una gravedad
significativa y dificil de abordar. Como re-
sultado, las victimas a menudo sufren en
silencio por temor a represalias 0 a no ser
creidas por la direccion, lo que contribuye a
las dificultades para observar y abordar este
fenomeno.

Ademas, el acoso laboral se manifiesta
como un fendémeno grupal, que a menudo
implica un esfuerzo colectivo de varias per-
sonas para aislar a un individuo, con el en-
torno laboral general, junto con el acosador,
participando. El silencio y el miedo a repre-
salias hacen que las victimas sufran sin que
el fenémeno sea publicamente evidente. En
este contexto, las victimas enfrentan ame-
Nazas para evitar que sus casos sean reco-
nocidos, junto con tacticas de acoso sutiles,
lo que significa que son facilmente descar-
tadas por terceros y autoridades como con-
flictos menores.

Una de las principales consecuencias del
acoso laboral es la transformacion del en-
torno laboral en una atmadsfera negativa, ca-
racterizada por el miedo y la desconfianza
generalizada, que en Ultima instancia afecta
el rendimiento general de la organizacion.
Este fenomeno puede conducir a un colapso
en la comunicacion dentro de los equipos, lo
que dificulta la colaboracion y el trabajo en
equipo efectivos. Por lo tanto, el acoso labo-

ral no solo representa una amenaza para la
salud y el bienestar de los empleados, sino
que también plantea un riesgo para el clima
y la cultura organizacional. La presencia de
acoso laboral a menudo estd vinculada a un
liderazgo deficiente y a la falta de politicas
claras para abordar los comportamientos
abusivos, lo que puede conducir a altas ta-
sas de rotacion, absentismo y una disminu-
cion general de la moral de los empleados.
En consecuencia, el acoso laboral tiende a
reducir la satisfaccion laboral.

En este contexto, “acoso laboral” se define
como un comportamiento violento, discrimi-
natorio e inapropiado dirigido a un individuo
0 grupo debido a sus caracteristicas, siendo
una conducta legalmente requlada para su
prohibicion en los entornos laborales. En
contraste, el acoso psicoldgico en el traba-
jo, aunque también es un comportamiento
ofensivo, no siempre esta requlado ni se
basa en discriminaciones por caracteristi-
cas legalmente protegidas, aunque aun pue-
de ser igualmente perjudicial.

Metodologia y Aplicacion de Instrumentos

Esta investigacion utilizd una encuesta
desarrollada por la Central Unitaria de Tra-
bajadores de Chile, que consulté a emplea-
dores y dirigentes sindicales de los sectores
publico y privado sobre cuestiones relacio-
nadas con el acoso y la violencia en el lugar
de trabajo. Se encuestd a un total de 480
personas. De estas, el 317% eran dirigentes
sindicales del sector publico, el 24,6% eran

dirigentes sindicales del sector privado, el
2,5% eran empleadores del sector publico
y el 415% eran empleadores del sector pri-
vado, como se muestra en la Tabla 8. Entre
los encuestados, EI 619% se identific como
femenino y el 38,1% como masculino, como
se refleja en la Tabla 9. La encuesta reveld
que el 42,2% de los encuestados eran de la
region metropolitana, mientras que los en-
cuestados restantes eran de diversas regio-
nes en cantidades iguales, Ademas, el 87.9%
eran de zonas urbanas y el 1,5% de zonas
rurales.

En este contexto, se realizd un andlisis
factorial exploratorio utilizando el método
de extraccion de factorizacion del eje princi-
pal para identificar estructuras latentes. Se
aplico una rotacion varimax para distinguir
los constructos latentes entre las diferentes
preguntas de la encuesta, lo que resulté en
la identificacion de elementos relevantes
asociados con tres constructos principales:
aspectos institucionales, aspectos normati-
vos y aspectos sociales. También se realizo
un analisis de fiabilidad para cada conjunto
de elementos generado.

Posteriormente, se llevd a cabo un anéli-
sis factorial confirmatorio para verificar la
validez discriminante de las dimensiones
identificadas en el analisis exploratario. Este
proceso condujo a la validacion de una es-
cala de percepcion de factores clave para la
prevencion del acoso laboral. Las caracteris-
ticas de la muestra analizada se describen a
continuacion.

Table 8. Union Leaders and Employers by Sector

Frequency  Percentage Cumulative Percentage
Public Union Leaders 152 37 317
Private Union Leaders 118 24,6 56,3
Valid Public Sector Employers m 23 58,5
Private Sector Employers 199 415 100,0
Total 480 1000
Source: Created by author using SPSS software
Table 9. Gender of Trade Union Actors and Employers
Frequency  Percentage Cumulative Percentage
) Female 297 619 6138
Valid — male 183 381 1000
Total 480 100,0

Observatorio Econémico




Resultados

Los resultados permitieron el diseno y la
validacion de una escala para evaluar la per-
cepcion de los factores clave en la preven-
cion del acoso laboral. Primero, se realizo un
analisis factorial exploratario, que arrojo un
indice KMO aceptable de 0,746 y una prueba
de esfericidad de Bartlett significativa. Ade-
mas, las comunalidades de extraccion supe-
raron un valor de 0,7 para todos los elemen-
tos. La varianza total explicada reveld tres
factores asociados con posibles dimensio-
nes dentro de los elementos, representando
un 91,870% acumulativo de la varianza total.
Las cargas factoriales de la matriz facto-
rial rotada mostraron valores superiores a
0.8 para todos los elementos, con tres di-
mensiones claramente diferenciadas. Cada
una de estas dimensiones se sometid a un
analisis de fiabilidad, que arrojo un alfa de
Cronbach superior a 0,9 en todos los casos.
Por lo tanto, el analisis factorial exploratorio
no solo confirmd la fiabilidad de los elemen-
tos, sino que también sugirié la existencia
de tres dimensiones, que se confirmaron
posteriormente en el andlisis factorial con-
firmatorio. Los resultados de estos procesos
analiticos se describen a continuacion:

Table 12. KMO and Bartlett test

KMO and Bartlett test
Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy 746
Bartlett's test of sphericity Aprox. Chi-cuadrado 2968,550
61 2
Sig. 000

Los resultados de sucesivas regresiones
lineales aplicadas permitieron establecer un
modelo con relaciones que presentan un alto
indice de concomitancia. Estas relaciones

Source: Prepared by the authors using SPSS software

permiten establecer las causas mas proba-
bles que coadyuvan a situaciones de acoso
laboral. A saber:

The executive branch is relevant in the context of violence and <— INST 894

harassment in the world of work

The legislative branch is relevant in the context of eradicating violence <— INST 961

and harassment in the world of work

The judicial branch is relevant in the context of eradicating violence and harassment in the <— INST 940

world work

The most appropiate mechanism for building policies and/or protocols on violence and <—

NORM 919

harassment in the workplace is national legislation on violence and harassment

The most appropiate mechanism for building policies and/or protocols on violence and <=

NORM 894

harassment in the workplace is government protocols and/or regulations specific to each

area of work in the public sector

Grassroots trade union associations are relevant in the context of eradicating violence and <—

harassment in the world of work

Higher-level trade union organisations (federations, confederations and central organisa- <=

SOCIAL 942

SOCIAL 925

tions) are relevant in the context of eradicating violence and harassment in the world of

work

Source: Prepared by the authors using AMOS software

Conclusiones

Este estudio realiza una contribucién sig-
nificativa a lacomprension del acoso laboral,
un problema global que ha ganado creciente
atencion a nivel nacional e internacional. Al
llevar a cabo una revision exhaustiva de la
literatura y validar una escala especifica,
la investigacion identifica y confirma tres
dimensiones criticas esenciales para la pre-
vencion del acoso laboral: aspectos institu-
cionales, normativos y sociales. La confir-
macion de estas dimensiones a través de un
solido andlisis factorial confirmatorio (AFC)
proporciona una base solida para evaluar los
factores que contribuyen a la prevencion del
acoso en diversos entornos laborales.

Los resultados enfatizan la importancia
de implementar eficazmente las directrices
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y marcos legales en todos los niveles de go-
garantizar que las medidas de prevencion
del acoso se legislen, se hagan cumplir y se
sigan de manera consistente. Al mismo tiem-

po, el estudio destaca la necesidad de una
sensibilizacion, educacion y capacitacion

cional pueden prevenir la escalada de
El estudio subraya que el acoso es un pro-

vencidn y participacion activa y continua de

todos los niveles de una organizacion, tanto

del liderazgo como de los empleados.

Ademas, la investigacion revela el grave

impacto que el acoso laboral tiene tanto en

las victimas individuales como en la organi-
zacion en su conjunto. El acoso no solo dana

la salud fisica y mental de los empleados,
sino que también crea una atmésfera toxi-
- organizaciones.
bienestar organizacional. Las tacticas utili- |
zadas por los acosadores, que pueden variar
desde microagresiones sutiles hasta actos

ca que afecta la productividad, la moral y el

manifiestos de agresion, a menudo involu-
cran desequilibrios de poder que refuerzan

y perpettan los comportamientos abusivos.
bernanza, particularmente en términos de |
ticas organizacionales efectivas y entornos |
- de trabajo de apoyo que puedan identificar y
- abordar el acoso de manera oportuna, ase-
gurando que las victimas esten protegidas y
- que se salvaguarde la cultura laboral gene-
continuas en los entornos organizacionales, |
particularmente para abordar el acoso des- |
de sus primeros signos. Los programas de
capacitacion eficaces y el apoyo organiza- |
'~ te interés académico en el acoso laboral,
particularmente en las disciplinas de salud
- ocupacional. Paises como Estados Unidos
blema generalizado que requiere una inter- |
~ con investigaciones concentradas en gran
medida en la salud publica y la sequridad en
el lugar de trabajo. Esto refuerza la nocion
- de que el acoso laboral debe tratarse no solo
como un prablema organizacional, sino tam-
bién como una preocupacion importante de
- salud publica. Abordar el acoso no solo es
~ esencial para el bienestar mental y fisico de ‘
los trabajadores, sino también para mejorar
- dos para denunciar el acoso. Al priorizar el
bienestar de los empleados y crear un entor-
- no de trabajo de apoyo, las organizaciones

Finalmente, la validacion de la escala de
percepcion desarrollada en este estudio |
 sirve como una herramienta poderosa para
- futuras investigaciones, permitiendo a las |

Esta dinamica resalta la necesidad de poli-

ral.

El analisis bibliométrico complementa alin
mas estos hallazgos al mostrar el crecien-

lideran la produccion cientifica en esta area,

la productividad y la eficacia general de las

- organizaciones evaluar y abordar el acoso
- de manera proactiva. Al proporcionar una

medida confiable y valida de los factores

- clave que influyen en la prevencion del aco-
- solaboral, esta escala se puede utilizar para
- evaluar las practicas existentes, identificar

brechas e implementar estrategias basadas

- en evidencia para crear lugares de trabajo
© mas sequros e inclusivos. Ademas, la escala
se puede adaptar y ampliar para adaptarse
- a diferentes industrias, contextos organi-
- zacionales y entornos culturales, lo que la
convierte en un instrumento versatil para
- evaluar los esfuerzos de prevencion del aco-
- so laboral a escala global.

A la luz de estos hallazgos, se alienta en-

- carecidamente a las organizaciones a adop-
- tar un enfoque proactivo para identificar,
- abordar y prevenir el acoso laboral. Esto im-

plica no solo desarrollar e implementar poli-

' ticas efectivas contra el acoso, sino también
- fomentar una cultura de apertura y respeto

donde los empleados se sientan empodera-

pueden mejorar su productividad, mejorar
la retencion de empleados y contribuir a un

- clima organizacional positivo. CE

Referencias:

- Akter, R, Teicher, J., y Alam, 0.(2024). Gender-Based Violence and Harassment in Bangladesh's Ready-Made Garments (RMG) Industry: Exploring Workplace Well-Being Issues

in Policy and Practice. Sustainability, 16(5), 2132.

o Anjum, A, Ming, X., Siddigi, A. F., y Rasool, S. F. (2018). An empirical study analyzing job productivity in toxic workplace environments. International journal of environmental

research and public health, 15(5), 1035.

- Baillien, E., De Cuyper, N., y De Witte, H. (2011). Job autonomy and workload as antecedents of workplace bullying: A twowave test of Karasek’s job demand control model for
targets and perpetrators. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 84, 191-208.

- Berdahl, J. L., y Moare, C. (2006). Workplace harassment: double jeopardy for minority women. Journal of applied psychology, 91(2), 426.

- Bowling, N. A., y Beehr, T. A. (2006). Workplace harassment from the victim's perspective: a theoretical model and metaanalysis. Journal of applied psychology, 91(5), 998.

- Bowling, N. A., y Michel, J. S. (2011). Why do you treat me badly? The role of attributions regarding the cause of abuse in subordinates’ responses to abusive supervision. Work y

Stress, 25(4), 309-320.

« Brewster, M. E., Velez, B., DeBlaere, C., y Moradi, B. (2012). Transgender individuals’ workplace experiences: the applicability of sexual minority measures and models. Journal

of Counseling Psychology, 59(1), 60.

- Buchanan, N. T, y Fitzgerald, L. F. (2008). Effects of racial and sexual harassment on work and the psychological well-being of African American women. Journal of occupa-

tional health psychology, 13(2), 137.

- Claybourn, M. (2011). Relationships between moral disengagement, work characteristics and workplace harassment. Journal of business ethics, 100(2), 283-301.

Observatorio Econémico




