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RESUMEN

En Chile, los problemas de salud mental representan una de las primeras causas de
morbilidad de la poblacién adulta, considerandose la violencia laboral uno de los
estresores sociales mas importantes de la vida laboral. En Chile, no existen cifras
oficiales que den cuenta de la magnitud del problema. Este proyecto se propuso
validar y estandarizar para la poblacidn trabajadora chilena el Inventario de violencia y
acoso psicoldgico en el trabajo (IVAPT-PANDO) en una muestra de trabajadores de los
sectores de Comercio, Salud y Educacién, a fin de disponer de un instrumento para la
evaluacidn de esta problematica y asi posteriormente poder desarrollar programas de
prevencion de riesgos para salud mental. Se propuso ademds conocer las asociaciones
entre violencia laboral y salud mental, conocer la frecuencia y distribucién de violencia
laboral en una muestra de trabajadores/as, y desarrollar un manual de uso del
instrumento validado.

El proceso de validacion y estandarizacién del Inventario, se desarrolld en cinco etapas:
evaluacion de contenidos por un grupo de expertos, evaluacidn semdantica por
trabajadores/as, validacion psicométrica y estandarizacion, y elaboracién del Manual.
Los resultados mostraron que este instrumento es til para la medicién de la violencia
y acoso psicolégico en el trabajo en la poblacién trabajadora en Chile, en los sectores
productivos estudiados, incluyéndose un 4° factor relativo a violencia externa. Se
elimina el reactivo relativo a acoso sexual.



1. INTRODUCCION

En Chile, como en otros paises del mundo, los problemas de salud mental representan
una de las primeras causas de morbilidad de la poblacién adulta, lo cual tiende a
acrecentarse en los ultimos afios. Si bien la informacion sobre salud mental de
trabajadores y trabajadoras es escasa, la tendencia senalada puede inferirse del
aumento sostenido de las licencias médica curativas por “trastornos emocionales y del
comportamiento” de la poblacion asalariada en los Ultimos afios, tanto en la afiliada al
sistema FONASA como al sistema ISAPRE (FONASA 2009-2010, Superintendencia de
Salud 2009). En ambos sistemas las licencias tramitadas por las mujeres por esta causa
casi duplican a las tramitadas por los hombres. Por otra parte, Encuestas Nacionales de
Salud (MINSAL 2003, 2009-2010), la Encuesta Calidad de Vida y Salud del Ministerio de
Salud (MINSAL 2006), y la Primera Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y
Calidad de Vida (MINSAL, DT, & ISL 2011), asi como otros estudios sectoriales dan
cuenta de una alta prevalencia de problemas de salud mental y emocionales en la
poblacion trabajadora (Diaz & Mauro 2012; Ansoleaga & Toro 2010; Morales 2007;
Guic et al. 2002 y 2006; Torres & Paravic 2005, entre muchos otros).

En lo que respecta a trabajadores/as afiliados/as a la Asociacidn Chilena de Seguridad,
un estudio (Garrido 2012 en Ansoleaga et al (2012) informa que durante el afio 2011,
se registraron 4.456 atenciones por afecciones de salud mental, que representaron un
14,4% del total de las enfermedades profesionales acogidas en la ACHS en ese afio, y
equivalen a 28.163 dias laborales perdidos. Asimismo, sefiala que del total de los
trabajadores acogidos al sistema de mutuales (ley 16.744) el nimero de trabajadores
con afecciones de salud mental de origen laboral aumentd en un 632% en 10 afios.

Entre las condiciones de trabajo que determinan un mayor riesgo de desarrollar un
trastorno mental de origen laboral, se han identificado algunos factores de riesgo
psicosocial asociados a las nuevas formas de organizacién de la produccién y de las
relaciones laborales, que en el largo plazo pueden causar serios dafios en la salud
psicolégica de la poblacién trabajadora, los cuales podrian transitar hacia cuadros de
patologia mental (Vézina 2000).

No obstante, se ha reconocido internacionalmente que uno de los estresores sociales
mas importantes de la vida laboral actual es la violencia y el acoso psicolégico en el
trabajo, reconocidos ambos ademas como uno de los problemas de salud publica que
mayor preocupacién provocan en el mundo por su creciente magnitud (Hoel, Rayner &
Cooper 1999; Di Martino, Hoel y Cooper 2003; Di Martino, 2002; Chappell y Di
Martino, 2000).

En Chile no existen cifras oficiales que den cuenta de la magnitud del problema. No
obstante, algunos estudios a nivel de la poblacién trabajadora general, y una serie de
estudios exploratorios realizados a partir de los afios 2000 -mayoritariamente
enfocados en la violencia psicoldgica o acoso moral en grupos de ocupacién
especificos- han aportado valiosos indicios que advierten que la violencia laboral
constituye un problema que se ha instalado en forma permanente en las relaciones



laborales en Chile y que afecta mayoritariamente a las mujeres (Direccién del Trabajo
2009, 2011; Castellén 2011; Andrade, Mufioz y San Martin, 2006; Diaz, Fernandez y
Torres 2004; Letelier y Valenzuela 2002; Moena 2010; Paravic, Valenzuela y Burgos
2004; Paredes y Paravic 2006; Ministerio de Salud, ENCAVI 2006; Gray 2006; Inostroza
y Gonzdlez (2008)). A nivel nacional, el afio 2011 el Centro de Estudios de la Mujer y la
Universidad de Ottawa, con la asesoria del Programa de Estudios Psicosociales de
Género de la Universidad Diego Portales, realizaron un estudio sobre riesgos
psicosociales, salud mental y género, en base a una muestra de 3010 casos,
representativa a nivel nacional de trabajadores y trabajadoras asalariadas en Chile, la
cual reveld una importante prevalencia de violencia en el trabajo y diferencias
significativas de exposicién seglin el sexo: un 9,7%, 11% y 3,7% de hombres y un
12,3%, 16% y 5,1% de mujeres declararon haber sido victimas de acoso psicoldgico, de
violencia fisica o verbal y de acoso sexual respectivamente en sus lugares de trabajo.

El afio 2011, y en el marco de su funcién de rectoria y regulacidon en materia de salud
de la poblacidn, el Ministerio de Salud, a través del Departamento de Salud
Ocupacional, convocé a un grupo de expertos para desarrollar un Protocolo para la
Vigilancia de Riesgos psicosociales en los lugares de trabajo. Dicho protocolo adopté el
cuestionario SUSESO-ISTAS 21 como instrumento de vigilancia de dichos riesgos, por
ser el Unico cuestionario que se encuentra validado para la poblacidon chilena
(Resolucidon exente 336, Junio 2013). A pesar de los avances que esta regulacién
garantiza, tanto por la instalacion de la tematica como por la posibilidad de generar
evidencia epidemiolégica, este instrumento no incorporé la dimensidn violencia
laboral.

A partir de esta situacion, surge la necesidad de disponer de un instrumento que
permita mediciones validas y confiables de la violencia y el acoso psicoldgico en el
trabajo en Chile, ampliando de ese modo el campo de dimensiones incluidas en el
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales adoptado en Chile. Para responde a
esta necesidad, este proyecto se propuso validar y estandarizar para la poblacién
trabajadora chilena el Inventario de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo (IVAPT-
PANDO) disefiado por el Dr. Manuel Pando en México, con el fin de generar
diagndsticos mas certeros de la presencia o ausencia de acoso psicologico en el
trabajo.

Por otra parte, este proyecto apunta a responder a una preocupacién de la Asociacién
Chilena de Seguridad que sefiala que “el ambito psicosocial es, en nuestro pais, uno de
los que presenta menos actividad preventiva. Sin embargo, cada vez es mas clara la
necesidad de diagndstico e intervencidn en estos temas para conseguir mejores
condiciones laborales y trabajadores mas sanos y seguros” (Asociacion Chilena de
Seguridad 2011: 26). Destaca ademads que si no se realizan estudios que permitan
identificar y reconocer riesgos para la salud de los/as trabajadores/as, no se pueden
desarrollar programas de vigilancia y deteccién precoz de enfermedades profesionales
de manera de evitar su ocurrencia y avances (Asociacion Chilena de Seguridad
2011:30). La validacién y estandarizacion de un instrumento que permita medir la
prevalencia de violencia laboral en el pais, a su vez permitird detectar este tipo de
riesgo al interior de las empresas, desarrollar estrategias o acciones de prevencion y



mitigacion que traeran beneficios para su productividad, disminucién de accidentes y
enfermedades de origen laboral, y la consecuente disminucién de licencias médicas y
dias perdidos por enfermedades profesionales de salud mental

I. MARCO TEORICO

La violencia en el trabajo ha llegado a ser un fenédmeno alarmante en todo el mundo
tanto por su aumento sostenido como por sus consecuencias. Es reconocido como uno
de los problemas sociales emergentes que mayor preocupacién provoca, debido a su
creciente magnitud, impacto y consecuencias a nivel personal, organizacional y social.
Chappell y Di Martino (2000) han denominado a la violencia laboral como la nueva
epidemia del siglo XXI, asimildandola —metaféricamente- a una plaga que socava
silenciosamente la salud e integridad de las personas (Di Martino, Hoel y Cooper 2003;
Di Martino 2002; Chappell y Di Martino 2000, Avendafio 2004; OIT 1998). Por otra
parte, los datos obtenidos en diferentes estudios nacionales e internacionales indican
que la magnitud del fenémeno no sélo es creciente sino que existiria un subregistro y
denuncia del mismo, y que es altamente probable que la realidad del acoso moral en el
trabajo esté subestimada y muchos casos queden en la sombra (Avendafio 2004).

El concepto de violencia laboral es amplio y controvertido, existiendo variados
enfoques para describirlo y abordarlo. La OIT (2003:4) la define como “cualquier
accion, todo incidente o comportamiento que no pueda considerarse una actitud
razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una persona dentro del
marco de su trabajo o debido directamente al mismo”.

También se ha definido como: “aquellos incidentes donde las personas son abusadas,
amenazadas o atacadas en circunstancias relacionadas con su trabajo, y que implican
una agresion explicita o implicita a su seguridad, bienestar y salud” (Wynne et al. 1997
en Avendafio 2004:79). Einarsen y Raknes (1997 en Einarsen & Hauge 2006:253) se
centran en el concepto de acoso psicolégico que hace referencia a conductas negativas
continuas que son dirigidas contra uno o varios empleados por superiores y/o colegas.
Estas acciones pueden causar humillacion, ofensa y estrés tanto en las victimas como
en quienes las presencian pudiendo conducir a graves problemas emocionales,
psicosomaticos y psiquiatricos. Asimismo, a nivel organizacional puede interferir en el
rendimiento laboral, causar un ambiente negativo en el trabajo, ausentismo laboral y
disminucion de la productividad (Hoel, Einarsen y Cooper, 2003 en Einarsen & Hauge
2006).

A partir de los estudios pioneros de Leymann sobre acoso psicolégico (1996), se han
desarrollado diversas aproximaciones tedricas para abordar el tema de la violencia
laboral, en sus distintas expresiones, que pueden resumirse en tres enfoques o
modelos explicativos centrales (Einarsen, 2000; Salin, 2003; Moreno et al. 2005): 1)
basado en los rasgos de personalidad de la victima y del acosador, 2) basado en las
caracteristicas inherentes a la interaccién humana en las organizaciones, y 3) basado
en las caracteristicas del entorno laboral y social. Enfoque 1: lo distintivo de este
enfoque es que la unidad de analisis son las caracteristicas de los individuos,



considerando como causas primordiales de la violencia, rasgos de personalidad de la
victima y del acosador asi como su perfil sociodemografico. Este enfoque ha sido
ampliamente discutido y ha generado gran oposicién por parte de los primeros
investigadores que abordaron este tema como Heinz Leymann (Salin, 2003). Empero,
muchos investigadores estiman que no se puede ignorar la personalidad de la victima
en la comprensién del acoso psicolégico. Algunas caracteristicas de los trabajadores
victimas de acoso laboral -consideradas posibles causas de violencia- son el ser sumiso,
provocador o tener una alta afectividad negativa. En cuanto a caracteristicas del
perpetrador se han sefialado, entre otras, las personalidades con baja tolerancia a la
ambigliedad y las que tienen una visidon negativa de los trabajadores (Salin.2003). A
estos rasgos se le pueden sumar caracteristicas sociodemograficas de la victima que
favorecerian el ser mds probablemente victimas de acoso como por ejemplo
pertenecer a alguna minoria étnica, tener alguna discapacidad o pertenecer a un sexo
subrepresentado en el lugar de trabajo. Enfoque 2. En éste el énfasis esta puesto en
las relaciones humanas. Dentro de esta perspectiva, que considera el nivel diddico y el
nivel grupal, el acoso laboral se da en la interaccién entre victima y victimarios/as
(Salin, 2003). La victima no es un mero recipiente pasivo del acoso, sino que, por el
contrario es un agente activo (Hoel, et al, 2003), cuya respuesta al acoso puede
neutralizar o hacer escalar el conflicto. Asimismo, sefiala Salin, la victima puede ser
atacada simplemente porque el perpetrador quiere demostrar poder o porque la
victima es parte de un out group, por ejemplo, de un sexo subrepresentado o de un
grupo étnico. En este nivel de andlisis de la violencia laboral es importante también
considerar el grado de dependencia entre victima y victimario/a, asi como las
diferencias o desbalance de poder (Salin 2003). Enfoque 3. Este es el enfoque que
relne mayor consenso en torno a la explicacidon del fendmeno de la violencia laboral.
En éste, los factores explicativos del fendmeno se desprenden principalmente de la
forma de organizar el trabajo, por lo tanto, las causas se vinculan con caracteristicas
del entorno organizacional y de los riesgos asociados a éste. Constituye el mas
aceptado para explicar el acoso psicolégico. Leymann (1996) sefiala que el mobbing no
se trata de un problema del individuo que lo padece o del acosador que lo
desencadena, sino que de un signo o sintoma de que las cosas no marchan bien en la
manera de organizar el trabajo. En la actualidad, abundante evidencia sefiala la gran
importancia de los factores contextuales de la organizacion en la prediccidon del acoso
y una importante relacién entre la organizacién del trabajo y acoso, tales como
ambigiedad y conflicto de roles, falta de informacién, tareas mal definidas, sobrecarga
cuantitativa, bajo control, estilos de liderazgo, valores, cultura organizacional y estilo
de gestion (Di Martino, 2002; OMS 2004; Pifiuel 2004; Topa y cols. 2007, en Macia
2008; Daza y Pérez, s/afio).

Los esfuerzos por cuantificar la presencia de violencia en las organizaciones se ha visto
obstaculizado por la ausencia de instrumentos validos y confiables para su estudio en
forma masiva. En este contexto, el instrumento desarrollado por el Dr. Manuel Pando
propone una forma de medicion de la violencia laboral que se inscribe en el enfoque
desarrollado por Leymann -seguido posteriormente por numerosos investigadores-
gue pone la explicacién del fendmeno de la violencia en factores organizaciones. Pero
al mismo tiempo, Pando destaca la necesidad de distinguir “si los comportamientos de
violencia tienen como finalidad el dafio deliberado de la victima, si pueden ser



producto de formas organizacionales o de incapacidad en las habilidades directivas, o
incluso si son practicas culturales comunes” (Pando et al.2006). En esta perspectiva, la
conceptualizacién de Pando permite distinguir el “acoso psicoldgico”, referido a
aquellos comportamientos que tienen el propdsito deliberado de producir dafo en la
victima, dando cuenta a la vez de la “violencia psicolégica”, es decir de la prevalencia
del fendmeno de la violencia en el ambiente de trabajo.



IIl.  OBJETIVOS E HIPOTESIS
Objetivo general

Validar y estandarizar para la poblacién trabajadora chilena el Inventario de violencia y
acoso psicoldgico en el trabajo (IVAPT-PANDO) en una muestra de trabajadores de los
sectores de Comercio, Salud y Educacidon en empresas afiliadas a la Asociacidn Chilena
de Seguridad.

Objetivos especificos

1. Disponer de un instrumento para la evaluacién de Violencia y Acoso Psicoldgico
en el Trabajo que pueda ser utilizado en programas de prevencién de riesgos
para la salud mental y desarrollo de calidad de vida laboral

2. Establecer la existencia de asociacidn entre violencia y acoso psicoldgico en el
trabajo, y desérdenes emocionales medidos a través del Cuestionario de Salud
General de Golberg en el grupo estudiado.

3. Describir la frecuencia y distribucién de violencia y acoso psicolégico en el
trabajo en una muestra de trabajadores/as de empresas afiliadas a la ACHS en
la Regidn Metropolitana.

4. Desarrollar un manual para el uso de la version chilena del test Inventario de
Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPT-PANDO) que incluya las
recomendaciones para su aplicacion y los valores resultantes del proceso de
estandarizacion.

Hipétesis

1. Los resultados del proceso de validacion y estandarizacién del
instrumento para medir violencia laboral —IVAPT-PANDO satisfacen los
criterios para determinar confiablemente en Chile, en los sectores
estudiados, el acoso laboral: presencia y frecuencia de
comportamientos violentos, intensidad e intencionalidad de la accién.

2. Los/as trabajadores/as expuestos/as a violencia laboral tienen mayor
posibilidad de presentar trastornos emocionales. Los/as trabajadores/as
gue obtengan mayores puntajes en el inventario de violencia laboral
IVAPT-PANDO tendran mayor riesgo relativo de presentar trastornos
emocionales.

3. Las mujeres estan expuestas a mayor presencia, intensidad e
intencionalidad de violencia laboral que los hombres, y a la vez,
presentan mayor presencia de sintomatologia de salud mental segun el
GHQ12.



IV. METODOLOGIA GENERAL
1. Poblacidn objetivo

Se definié como poblacion objetivo a los/as trabajadores/as asalariados/as de las
empresas adheridas a la ACHS, pertenecientes a tres sectores de la economia:
comercio, salud, y educacidén, de tres regiones representativas del volumen de
trabajadores del pais: 1) Region Metropolitana, 2) Region de Valparaiso y, 3) Region
del Bio Bio. El estudio se focalizé en las ciudades mas grandes de cada una de las
regiones seleccionadas: Gran Santiago, Valparaiso y Concepcidn respectivamente y en
los grupos de ocupacidon mads expuestos a violencia laboral de acuerdo a literatura
nacional e internacional (Di Martino Vittorio, Helge Hoel and Cary L. Cooper 2003;
Eurofound 2012; Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.2002;
Institut Nacional de Santé Publique, Québec - Institut de Statistique Québec- IRST
2011; Direccion del Trabajo 2011). En el comercio, vendedores/as; en salud,
trabajadores no profesionales y profesionales no médicos; en educacion, docentes de
ensefianza bdsica y media.

2. Descripcion del instrumento

El Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPT-PANDO) es un
instrumento elaborado por el Dr. Manuel Pando, en México, para evaluar la presencia
0 ausencia de acoso psicoldgico en los lugares de trabajo y su frecuencia, a la par que
evalla si existe o no la intencionalidad de producir dafio deliberado a Ia victima.
(Anexo 1)

La escala se compone de 22 reactivos (items) que plantean una aseveracién o
afirmacion sobre alguna situacién, comportamiento, constituyente de acoso. En una
primera columna (A) se solicita al trabajador/a encuestado/a que sefiale la frecuencia
con que ha sido victima de dicho comportamiento. En esta columna se proporcionan
cinco opciones de respuesta (de O=nunca a 4=muy frecuentemente) e indica la
presencia de conductas que se consideran de violencia psicolégica asi como su
intensidad.

En una segunda columna (B) se solicita al trabajador/a encuestado/a que sefiale la
frecuencia de este comportamiento en comparacidon con los/as compafieros/as de
trabajo. Esto permite determinar la percepcién de acoso psicolégico, es decir si existe
intencionalidad de dafiar a una persona o grupo en particular o si se trata de practicas
organizacionales habituales. En esta columna se ofrecen 3 alternativas de respuesta:
1, menos que a mis comparfieros(as); 2, igual que a mis comparieros(as) y 3, mas que al
resto de mis companeros(as). El acoso laboral “tiene algunas particularidades que lo
distinguen del resto de la violencia psicolégica que se encuentra en los ambientes
laborales; pueden sefialarse al menos tres aspectos necesarios para su identificacion: 1)
existe como una forma de violencia psicoldgica especifica y esta constituido por una
serie de actos violentos, generalmente en lo moral y psicoldgico, y muy extrafiamente
de manera fisica; 2) debe ocurrir con una repetitividad o continuidad de las acciones, y

! Se cuenta con la autorizacién del Dr. Pando para su aplicacion en Chile.
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3) se aplica con el propdsito de perjudicar la integridad de la otra persona, tratando de

obtener su salida de la organizacion”. (Pando, Aranda, Preciado, Franco, Salazar.
2006)

Tras completar el cuestionario se solicita sefialar quiénes son los (as) causantes de las
situaciones sefaladas en los reactivos (items): superiores, compaferos o
subordinados, lo que permite determinar si el acoso es ascendente, descendente u
horizontal.
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3. Método de validacion y estandarizacion del instrumento

El proceso de validacidn y estandarizacion del Inventario de violencia y acoso
psicoldgico en el trabajo, IVAPT —PANDO, se realizd6 mediante técnicas cualitativas y
cuantitativas, y se desarrollé en cinco etapas que se describen a continuacion.

Primera etapa: Validacidon de contenido del Inventario: La validez de contenido de un
test psicosocial es siempre el primer paso en la construcciéon de un instrumento de
este tipo, y busca responder a la pregunta de si el contenido de los items es un medida
representativa de la propiedad que se quiere medir. Por tanto, se trata basicamente de
un andlisis conceptual y de su correspondencia con los reactivos (items) que
conforman el instrumento. Es una medida Util para examinar si los elementos que
constituyen el instrumento realmente son una representacion adecuada de todos los
posibles elementos que podrian constituir el instrumento para realizar la medicidn que
se pretende. Es decir, el primer paso consiste en definir la propiedad que se busca
medir. En el caso del Inventario IVAPT PANDO corresponde a dimensiones referidas a
violencia y acoso psicoldgico en el trabajo. El analisis consiste en la emisidn de un juicio
por parte de personas que tienen profundos conocimientos del atributo que se
pretende medir. El producto especifico de esta etapa es una versién preliminar del
instrumento.

Segunda etapa: Validacion semantica del Inventario: En la etapa de validacion
semantica se busca estudiar el grado en que las preguntas son bien comprendidas por
los/as encuestados/as y por tanto, si recogen satisfactoriamente la informacién de
aquella propiedad que se busca medir. Esta validacidn se realiza en dos pasos. Primero
el equipo analiza el lenguaje y el grado de comprensidn del instrumento previamente
sometido a la validacién de contenidos. En un segundo paso la versidon corregida por el
equipo de investigacién es sometida a discusidon con grupos de trabajadores vy
trabajadoras de las actividades econémicas y grupos de ocupacion seleccionados. El
producto especifico de esta etapa es la 2da versidn preliminar del instrumento a ser
aplicado en una muestra representativa para su validacidon y estandarizacion en una
muestra de trabajadores/as chilenos/as.

Tercera etapa : Consiste en la aplicacion de la 12 versidn preliminar del instrumento a
una muestra intencionada de trabajadores y trabajadoras

Cuarta etapa: Corresponde al andlisis psicométrico y estandarizacion del Inventario
para la poblacién chilena.

Quinta etapa: Elaboracidon de un manual de uso del Inventario de violencia y acoso
psicolégico en el trabajo IVAPT-PANDO.
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V. PRIMERA ETAPA: VALIDACION DE CONTENIDO DEL INVENTARIO
1. Objetivo de la primera etapa del proyecto

El objetivo para esta etapa del proyecto fue la validacidon de contenido del Inventario
de violencia y acoso psicolégico en el trabajo (IVAPT PANDO)

2. Desarrollo de las actividades

La validacion de contenido del IVAPT PANDO se realizd a través de una evaluacion por
parte de un Panel de expertos/as o de jueces, para lo cual el equipo del proyecto
desarrolld las siguientes actividades:

a. Seleccién de un grupo de expertos/as en el tema. Para ello se elaboré una lista
de personas de distintas instituciones (Universidades, Mutuales, Organismos del
Estado, representantes sindicales), de distintas especialidades (psicdlogos, médicos,
socidlogos) que hubieran trabajado sobre el tema de violencia laboral y/o sobre
factores de riesgos psicosociales.

b. Elaboracion de una carta-invitacion personalizada a participar en una primera
reunion de Expertos/as, enviado por e-mail. En dicha invitacién se describe el
propodsito del estudio, el objetivo del Panel de expertos y el requerimiento de tiempo.
Se enviaron invitaciones a una primera lista de personas. Cuando alguno/a de los/as
invitados/as de la primera lista declinaba participar, se envié una nueva invitacién a
una 2da lista de reemplazo.

C. Previo a la realizacién de la reunién, el equipo elaboré varios documentos de
discusién interna: (1) una matriz con los principales instrumentos utilizados para medir
violencia laboral o mobbing, a partir de una revisiéon de los principales instrumentos
utilizados disponibles para esta medicidn. La matriz incluia: autor/res, dimensiones y
numero de items. (2) Documento sobre procedimientos-metodologia para la
evaluacién de contenidos por jueces o expertos/as. (3) Documento para presentacion
del Inventario IVAPT Pando en la Reunidn de validacion de los expertos/as, incluyendo
la metodologia a utilizar en el desarrollo de la primera reunién. Incluye ademds un
anexo con las principales definiciones de violencia laboral, mobbing.

d. El equipo elabord asimismo una versidn alternativa del IVAPT PANDO vy del
cuestionario de datos generales para poner a consideracion de los Expertos y Expertas.
Esta version propone un formato mds amigable, con una primera adaptacién del
lenguaje al pais, e introduciendo algunas modificaciones que se consideraron
importantes como la definicién del periodo de delimitacidon de la frecuencia de la
ocurrencia del comportamiento indicado (6 meses), la introducciéon de 5 nuevos
reactivos referidos a acoso sexual y nuevos datos generales. Para la inclusién de
reactivos referidos a acoso sexual, se revisaron varios cuestionarios especificos sobre
este tema, en particular preguntas sobre conductas de acoso sexual incluidas en los
instrumentos para medir violencia laboral. Se reformularon y adaptaron algunos de
los items que se estimaron mds adecuados. (Anexo 2.Version del Inventario elaborada
por el equipo)

e. El dia 15 de noviembre de 2013 se realizé la primera reunién del Panel de
expertos/as, a la que asistieron 12 personas de distintas instituciones: Departamento
de Salud Ocupacional y Departamento de Salud Mental del Ministerio de Salud;
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Departamento de Salud Ocupacional del Instituto de Salud Publica, Instituto de
Seguridad Laboral, Universidad Catdlica Silva Henriquez, Universidad Catdlica,
Universidad de Chile, Universidad Diego Portales, Universidad de Valparaiso, ACHS,
Representante del Sindicato Bancario y los miembros del equipo del Proyecto y la
asesora técnica de la ACHS. Se excusé de asistir el representante de la SUSESO. Otros 3
invitados que no podian participar de la reunion expresaron su interés de participar en
la validacion via correo electrénico.

Juan Pablo Toro, Profesor de la Facultad de Psicologia de la Universidad Diego Portales,
miembro del equipo de investigacién, estuvo a cargo de la conduccién de la reunién.

Dado que el Inventario IVAPT PANDO ha sido aplicado en varias oportunidades en
Chile, aunque en poblaciones acotadas en nimero y grupos de ocupacién y actividad
econdmica, se propuso que la discusién se centrara en particular en tres aspectos,
mediante una lectura critica de todo el Inventario:

e Mejorar la redaccién, hacerla mas comprensible para la poblacidn trabajadora
chilena, si lo creian necesario.

e Proponer cambios respecto a tiempo de referencia e inclusion de 5 nuevos
reactivos sobre acoso sexual

e Proponer cambios al formato actual del Inventario y a los datos generales
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3. Resultados de la primera etapa

Recomendaciones generales sugeridos por el Panel de Expertos

Se indicé que seria conveniente incluir una introduccién en el mismo formulario que
sefiale cudl es el propdsito de la aplicacién de este cuestionario; el resguardo del
anonimato y confidencialidad de la informacion; el que no haya respuestas buenas y
malas; que se haga referencia sélo al trabajo que el/la encuestada/o considera su
trabajo principal; la necesidad de delimitar tiempo de ocurrencia de las conductas de
violencia, la modificacidn del lenguaje de algunos de los reactivos.

Respecto a los datos generales de la versidn propuesta por el equipo del proyecto, se
propuso reducir la informacién solicitada, y dar mayor flexibilidad a los datos, para que
puedan adaptarse a distintos tipo de empresa o institucidon y de trabajadores/as a los
gue se vaya a aplicar.

En términos generales se acordd conservar el nimero de items que tiene actualmente
el IVAPT PANDO, adaptando el lenguaje de algunos reactivos. Se acorddé mantener el
periodo de ocurrencia propuesto de las conductas de violencia (6 meses) e incluir una
sola pregunta referida a acoso sexual.

Cambios introducidos a los items del inventario.

A continuacién se describen los cambios que el grupo de expertos introdujo en los
items del IVAPT PANDO

Con el objeto de facilitar la visualizacién de estos cambios, se describira para cada item
la versién original y la forma en que ésta fue modificada (sefialando con rojo las
palabras que fueron cambiadas). Se introdujeron nuevos items, para los cuales no hay
referentes en el instrumento original.

Version final
de los items

Versién original
De los items (reactivos)

Recibo ataques a mi reputacion o a mi

1. Recibo ataques a mi reputacién .
imagen personal

2. Han tratado de humillarme o
ridiculizarme en publico

2. Han tratado de humillarme o
ridiculizarme en publico o en privado

3. Recibo burlas, calumnias o
difamaciones publicas

3. Recibo burlas, calumnias o
difamaciones publicas

4. Se me asignan trabajos o proyectos
con plazos tan cortos que son imposibles
de cumplir

4. Se me asignan trabajos o proyectos
con plazos tan cortos que son imposibles
de cumplir

5. Se me ignora o excluye de las
reuniones de trabajo o en la toma de
decisiones

5. Se me ignora o excluye de las
reuniones de trabajo o en la toma de
decisiones
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6. Se me impide tener informacion que es
importante y necesaria para realizar mi
trabajo

6. Se me impide tener informacion que es
importante y necesaria para realizar mi
trabajo

7. Se manipulan las situaciones de trabajo
para hacerme caer en errores y después
acusarme de negligencia o ser un mal
trabajador(a)

7. Se manipulan las situaciones de trabajo
para hacerme caer en errores y después
acusarme de negligencia o de ser un(a)
mal(a) trabajador(a)

8. Se extienden por la empresa rumores
maliciosos o calumniosos sobre mi
persona

8. Se extienden por mi lugar de trabajo
rumores malintencionados sobre mi
persona

9. se desvalora mi trabajo y nunca se me
reconoce que algo lo haya hecho bien

9. Se desvaloriza mi trabajo y nunca se
me reconoce que algo lo haya hecho bien

10. Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen maliciosamente a otras
personas o elementos ajenos a él, como
la casualidad, la suerte, la situacion del
mercado, etc.

10. Se ignoran mis éxitos laborales y se
los atribuyen a la suerte, al azar, o a otra
situacion externa

11. Se castigan mis errores o pequeias
fallas mucho mas duramente que al resto
de mis compafieros (as)

11. Se castigan mis errores o pequefas
fallas duramente

12. Se me obstaculizan las posibilidades
de comunicarme con compafieros y/o
con otra areas de la empresa

12. Se me obstaculizan las posibilidades
de comunicarme con mis compafieros/as
0 con personas de otras areas de la
empresa

13. Se me interrumpe continuamente
cuando trato de hablar

13. Se me interrumpe continuamente
cuando trato de hablar

14. Siento que se me impide expresarme

14. Se me impide expresarme

15. Se me ataca verbalmente verbales
criticando los trabajos que realizo

15. Se me ataca verbalmente criticando
los trabajos que realizo con gritos,
insultos o groserias

16. Se me evita o rechaza en el trabajo
(evitando el contacto visual, mediante
gestos de rechazo explicito, desdén o
menosprecio, etc.)

16. Se me evita o rechaza en el trabajo
(evitando el contacto visual, mediante
gestos de rechazo o menosprecio)

17. Se ignora mi presencia, por ejemplo,
dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no la viera no existiera)

17. Se ignora mi presencia, por ejemplo,
dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no me vieran, no existiera, "ley
del hielo")

18. Se me asignan sin cesar tareas nuevas

18. Se me asignan nuevas tareas sin parar

19. Los trabajos o actividades que se me
encargan requieren una experiencia
superior a las competencias que poseo, y
me las asignan con la intencion de
desacreditarme

19. Me encargan trabajos que requieren
experiencias o competencias superiores a
las que poseo con la intension de
desacreditarme

20. Se me critica de tal manera en mi
trabajo que ya dudo de mi capacidad

20. Se me critica de tal manera en mi
trabajo que ya dudo de mi capacidad
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para hacer bien mis tareas para hacer bien mis tareas

21. Tengo menos oportunidades de
capacitarme o formarme 21. No puedo acceder a capacitacion o
adecuadamente, que las que se ofrecen formacién

a otros compaiieros

22. Se bloquean o impiden las 22. Se bloquean o impiden las
oportunidades que tengo de algln oportunidades que tengo de algun
ascenso o0 mejora en mi trabajo ascenso o mejora en el trabajo.

Eliminacion de items

El Panel de expertos sugiere eliminar los cinco items sugeridos por el equipo del
Proyecto para medir acoso sexual. En reemplazo de esto, se mantiene un solo item.

Items (reactivos) propuestos por el equipo

1. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas.

2. He sido objeto de palabras o gestos de caracter sexual no deseado.

3. He recibido amenazas de personas de mi trabajo por no aceptar invitaciones de
caracter sexual.

4. Me han pedido realizar actos sexuales no deseados a cambio de beneficio/s en mi
trabajo.

5. Me han cambiado de actividades en mi trabajo por no aceptar invitaciones
sexuales de personas de mi trabajo.

Inclusion de nuevos items

Por sugerencia del equipo del proyecto se acordd agregar 3 nuevos items (reactivos)
con la finalidad de captar la existencia o no de acoso psicoldgico, fisico o sexual
provocados por personas ajenas a la empresa o institucion (clientes, pacientes,
apoderados, alumnos), reactivos nos incluidos en el instrumento original. Como ha
sido demostrado en otras investigaciones, en algunos sectores (docentes,
trabajadores/as de la salud, atencion de publico) las personas externas a la empresa o
institucion pueden ser las principales causantes de violencia contra algunos grupos de
trabajadores y trabajadoras.
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Nuevos items (reactivos) incluidos para medir violencia externa

24. iHa sido agredido(a) verbalmente por personas ajenas a su empresa u organizacion,
como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.?

25. ¢Ha sido agredido fisicamente por personas ajenas a su empresa u organizacion como
clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.?

26. ¢Ha sido objeto de maltrato, humillacién, ridiculizacién, menosprecio, por alguna
persona ajena al trabajo como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.?

27. éHa sabido de conductas o actitudes de acoso sexual? Es decir alguien en su trabajo ha
sido objeto de palabras o gestos de cardcter sexual no deseado

Una vez recogidas las sugerencias y comentarios hechos por los/as asistentes al Panel
de Expertos/as, se elabord una nueva version del Inventario IVAPT PANDO, el que les
fue enviado por correo electrénico, para una segunda ronda de discusion.

Cabe sefialar que se mantuvo correspondencia con el Dr. Manuel Pando, autor del
Inventario, desde que se le pidié autorizacion para el uso del Inventario.
Posteriormente se le solicitaron informaciones adicionales, entre ellas se destaca la
duda que quedd entre los miembros del equipo y los/as expertos/as respecto al por
qué no determinaba un periodo de referencia para las respuestas y que nuestro
equipo habia propuesto poner un limite de 6 meses. El Dr. Pando respondié que
cuando lo discutieron en México no se habian puesto de acuerdo en el tiempo de
referencia, aunque considera que seis meses es el periodo estandar.

El producto especifico de esta etapa fue la 1ra versién preliminar del instrumento, que
a juicio de los expertos contenia las preguntas necesarias para la medicién de violencia
psicolégica y acoso psicoldgico en el trabajo.

VI. SEGUNDA ETAPA: VALIDACION SEMANTICA
1. Objetivo de la segunda etapa del proyecto

El objetivo para esta etapa del proyecto fue realizar la adaptacién semantica de la
version preliminar del instrumento que resulté del proceso de validacidon de contenido.
Se buscd estudiar el grado en que las preguntas eran bien comprendidas por los
encuestados y por tanto recogian satisfactoriamente la informacién de aquella
caracteristica que se busca medir.

Durante esta segunda etapa (adaptacion semantica) se pueden introducir
modificaciones en la forma en que estan redactadas las preguntas (cambio de
palabras, uso de giros idiomaticos, agregar sindnimos para facilitar la comprensién,
etc.).
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2. Metodologia: trabajo de campo

Esta etapa se realiz6 a través de la aplicacion del Inventario a una muestra
intencionada de 32 trabajadores -19 mujeres y 13 hombres- del Comercio, Salud y
Educacién, asegurando asi la representatividad de cada uno de los grupos
ocupacionales. Los Inventarios se aplicaron en cuatro talleres en los que participaron
grupos de trabajadores/as convocados por el equipo, y fueron auto aplicados después
de una introduccion explicativa por parte de una persona del equipo del proyecto.

a. Descripcion de la muestra

Cuadro 1. Distribucion de la muestra por sexo

Sexo n %

Hombres | 13 | 40,6
Mujeres 19 | 59,4
Total 32 | 100,0

Cuadro 2. Distribucion de la muestra por sector economico y sexo

Sector Hombres | Mujeres | Total
Retail 5 5 10
Salud 5 8 13
Ensefianza 3 6 9

b. Metodologia de trabajo en los talleres

Los talleres se iniciaron con una presentacién oral del proyecto y de las instituciones e
investigadores participantes por parte de la Investigadora responsable o de uno/a de
los miembros del equipo de investigacién.

En esta presentacién se sefald que el Centro de Estudios de la Mujer y la Universidad
Diego Portales estaban realizando un estudio sobre violencia laboral en Chile. Para
ello, se iba a aplicar un cuestionario que se elaboré en México y ha sido aplicado en
varios paises de América Latina, pero que antes de aplicarlo era necesario adaptarlo a
Chile, ya que si bien en ambos paises se habla el mismo idioma la forma en que nos
expresamos puede ser muy distinta. El objetivo de esta reunion era pedirles que
leyeran este cuestionario, de forma individual, lo contestaran y nos dijeran si se
entendia el lenguaje utilizado, si se comprendia lo sefialado en cada item vy las
instrucciones para llenarlo. Asi como también que indicaran los cambios que ellos(as)
creyeran necesarios hacerle al cuestionario para adaptarlo al lenguaje de los vy las
trabajadores/as chilenos/as.
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Se les explicod que debian responder a dos bloques de preguntas. (i) Columna A, que se
refiere a la frecuencia con que le ha ocurrido la situacion (desde muy frecuentemente
a nunca) y (ii) Columna B, en la que se les pide comparar lo que le ha ocurrido con lo
ocurrido a sus compafieros (desde menos hasta mas que a sus compafieros).

Se destind media hora para que cada uno(a) lo leyera, contestase y sefialara lo que
resultaba dificil de entender y 40 minutos mas (o lo que fuera necesario) para recoger
y compartir las opiniones de todo el grupo.

En cada taller se les sefiald a los/as participantes que en base a las opiniones de todos
ellos(as), el equipo de investigacion haria las modificaciones que fueran necesarias. El
cuestionario definitivo seria aplicado a 500 trabajadores chilenos de ambos sexos, del
sector del Comercio, de la Salud y la Educacion.

Finalizada la presentacion, se les entregd a todos/as los/as asistentes la Carta de
Consentimiento Informado vy se les pidid que la leyeran y si estaban de acuerdo con sus
términos la firmaran.

Asimismo se les hizo llenar una planilla de asistencia en la que consta nombre,
institucion a la que pertenece, teléfono, correo electrénico y firma.

Una vez firmada las cartas se les entregaron los cuestionarios. Cada persona lo leyé y
contesto, lo que tomé aproximadamente 15 minutos de tiempo en todos los talleres.

3. Resultados de la segunda etapa

a. Comentarios generales acerca del cuestionario (de todos los talleres)

e Hubo consenso en todos los grupos que el cuestionario era muy claro, que se
entendia perfectamente, que era facil de responder (“amigable” sefialaron
algunas personas).

e Hubo consenso también en que las situaciones que se exponian reflejaban bien
lo que ocurria en los lugares de trabajo (“Es una buena foto a las situaciones
gue ocurren con mas frecuencia”) y se destacd la relevancia del segundo
bloque de situaciones referidos a violencia externa.

b. Comentarios relativos al formato del cuestionario y a las instrucciones. Sugirieron:

e En las instrucciones orales: pedirles a las personas que antes de responder lean
toda la encuesta, que lean lentamente las instrucciones y los encabezados de
cada columna para evitar confusiones. Sefialaron que las personas ponen poca
atencidn en la lectura, por lo que las instrucciones orales son muy importantes.

e Seialar que es conveniente responder las columnas A y B al mismo tiempo.

e Acortar la introduccién.

e Imprimir el cuestionario en formato horizontal debido a la dificultad de leer en
sentido vertical.

e Repetir los encabezados de columnas en cada cambio de pagina para evitar
volver a la pagina anterior, y eliminar una posible fuente de error en la
respuesta.

e Enfatizar el anonimato y la confiabilidad de la informacién entregada.
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c. Comentarios relativos a la comprension del cuestionario

Produjo confusidn el contenido de tres items de violencia externa seguido de
acoso sexual. Se produce un salto respecto a las situaciones planteadas en el
primer bloque pero no se explica. Se sugiere agregar un encabezado que
indique que las situaciones que se plantean se refieren a violencia externa, vy
ubicar en otro lugar la pregunta sobre acoso sexual.

Se planted el problema de qué responder en la columna B, cuando en la
columna A se responde “nunca”

En la pregunta 23: iquiénes son en su mayoria los causantes...... hombres -
mujeres? se sugiere agregar la columna “ambos” y enfatizar la idea de
“mayoria”.

En la misma pregunta (23) se sefialé que la violencia se ejerce habitualmente
desde el superior directo, por lo que se sugiere reemplazar la palabra
“superiores” por “jefes directos”. En algunos grupos se sugirido también que en
la columna que sefiala “subordinados” poner “subordinados suyos”.

d. Cambios en los items (reactivos)

A continuacién se describen los cambios que se introdujeron en los reactivos. La tabla
muestra la pregunta original (primera versién preliminar de la encuesta), las
observaciones que surgieron durante la adaptacién semadntica y la forma en que
guedd el item para la segunda version preliminar de la encuesta.

Hubo cambios en la redaccion de muy pocos items, pero si se reordenaron los items
del bloque agregado, ya que habia causado confusién.

Version original . Versién final
, Observaciones ,
Del item de los items

1. Recibo ataques a mi reputacién o
a mi imagen personal

1. Recibo ataques a mi
reputacién o a mi imagen
personal

2. Han tratado de humillarme o
ridiculizarme en publico o en privado

2. Han tratado de
humillarme o ridiculizarme
en publico o en privado

3. Recibo burlas, calumnias o 3. Recibo burlas, calumnias
difamaciones publicas o difamaciones publicas

4. Se me asignan trabajos o
proyectos con plazos tan cortos que
son imposibles de cumplir

4. Se me asignan trabajos o
proyectos con plazos tan
cortos que son imposibles

de cumplir
5. Se me ignora o excluye de las 5. Se me ignora o excluye
reuniones de trabajo o en la toma de de las reuniones de trabajo
decisiones o en la toma de decisiones
6. Se me impide tener informacion 6. Se me impide tener
que es importante y necesaria para informacién que es
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realizar mi trabajo

importante y necesaria
para realizar mi trabajo

7. Se manipulan las situaciones de
trabajo para hacerme caer en
errores y después acusarme de
negligencia o de ser un(a) mal(a)
trabajador(a)

7. Se manipulan las
situaciones de trabajo para
hacerme caer en errores y
después acusarme de
negligencia o de ser un(a)
mal(a) trabajador(a)

8. Se extienden por mi lugar de
trabajo rumores malintencionados
sobre mi persona

8. Se extienden por mi
lugar de trabajo rumores
malintencionados sobre mi
persona

9. Se desvaloriza mi trabajo y nunca
se me reconoce que algo lo haya
hecho bien

9. Se desvaloriza mi trabajo
y nunca se me reconoce
que algo lo haya hecho bien

10. Se ignoran mis éxitos laborales y
se los atribuyen a la suerte, al azar, o
a otra situacion externa

10. Se ignoran mis éxitos
laborales y se los atribuyen
a la suerte, al azar, o a otra
situacién externa

11. Se castigan mis errores o
pequefias fallas duramente

11. Se castigan mis errores
o pequeiias fallas
duramente

12. Se me obstaculizan las
posibilidades de comunicarme con
mis compafieros/as o con personas
de otras areas de la empresa o
institucion

12. Se me obstaculizan las
posibilidades de
comunicarme con mis
compafieros/as o con
personas de otras dreas de
la empresa

13. Se me interrumpe
continuamente cuando trato de
hablar

13. Se me interrumpe
continuamente cuando
trato de hablar

14. Me impiden expresarme

14. Se me impide
expresarme

15. Se me ataca verbalmente
criticando los trabajos que realizo
con gritos, insultos o groserias

15. Se me ataca
verbalmente criticando los
trabajos que realizo con
gritos, insultos o groserias

16. Se me evita o rechaza en el
trabajo (evitando el contacto visual,
mediante gestos de rechazo o
menosprecio)

16. Se me evita o rechaza
en el trabajo (evitando el
contacto visual, mediante
gestos de rechazo o
menosprecio)

17. Se ignora mi presencia, por
ejemplo, dirigiéndose
exclusivamente a terceros (como si
no me vieran, no existiera, "ley del
hielo")

17. Se ignora mi presencia,
por ejemplo, dirigiéndose
exclusivamente a terceros
(como si no me vieran, no
existiera, "ley del hielo")
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18. Se me asignan nuevas tareas sin
parar

18. Se me asignan nuevas
tareas sin parar

19. Me encargan trabajos que
requieren experiencias o
competencias superiores a las que
tengo con la intensién de
desacreditarme

19. Me encargan trabajos
que requieren experiencias
0 competencias superiores
a las que poseo con la
intension de
desacreditarme

20. Se me critica de tal manera en mi
trabajo que ya dudo de mi capacidad
para hacer bien mis tareas

20. Se me critica de tal
manera en mi trabajo que
ya dudo de mi capacidad
para hacer bien mis tareas

21. No me dan acceso a capacitacion
o formacion

21. Se me bloquean o
limitan las oportunidades
de capacitacién o
formacién

22. Se bloquean o impiden las
oportunidades que tengo de algln
ascenso o mejora en el trabajo.

22.Se me bloquean o
impiden las oportunidades
gue tengo de algln ascenso
o0 mejora en el trabajo

Se cambia orden de los nuevos
items agregados

24. ¢Ha sido agredido(a)

24.He sabido de conductas

verbalmente por personas ajenas a Se cambia o actitudes de acoso sexual
Su empresa u organizacidon, como pregunta por en mi trabajo, ya sean
clientes, apoderados, pacientes, afirmacion palabras o gestos de
estudiantes, etc.? caracter sexual no deseado
. . . 25. He sido agredido(a
25. ¢Ha sido agredido fisicamente g ()
. verbalmente por personas
por personas ajenas a su empresa u . .
o . . ajenas a mi empresa u
organizacién como clientes, idem L
. . organizacién, como
apoderados, pacientes, estudiantes, .
otc? clientes, apoderados,

N pacientes, estudiantes, etc.
26. ¢Ha sido objeto de maltrato, 26. He sido agredido (a)
humillacién, ridiculizacion, fisicamente por personas
menosprecio, por alguna persona idem ajenas a mi empresa u
ajena al trabajo como clientes, organizacion como clientes,
apoderados, pacientes, estudiantes, apoderados, pacientes,
etc.? estudiantes, etc.

27. He sido objeto de
27. iHa sabido de conductas o maltrato, humillacién,
actitudes de acoso sexual? Es decir ridiculizacion,
alguien en su trabajo ha sido objeto | idem menosprecio, por alguna

de palabras o gestos de caracter
sexual no deseado

persona ajena al trabajo
como clientes, apoderados,
pacientes, estudiantes, etc.
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En cuanto a los datos generales sociodemograficos y laborales, se incluyeron los
siguientes: sexo, edad, estado civil, nivel de educacién, puesto o cargo que ocupa,
antigliedad en la empresa o institucion, tipo de contrato y de jornada y sistema de
horarios y/o turnos, si tiene o no personal a cargo y existencia o no de sindicatos y
participacién en el mismo.

El producto especifico de esta etapa fue la 2da versidn preliminar del instrumento para
aplicar en la 3ra etapa del proyecto a una muestra de 500 trabajadores/as de los 3
sectores seleccionados en 3 regiones del pais (Region Metropolitana, Regién de
Valparaiso y Region del Bio Bio. (Anexo 3)

En sintesis, finalizadas la primera y segunda etapas el cuestionario queddé compuesto
de 3 secciones: (a) el instrumento IVAP-PANDO, con sus 22 reactivos del original, 1
reactivo sobre acoso sexual que el instrumento original no contenia, 3 reactivos
nuevos sobre violencia externa (b) Cuestionario Salud General de Golberg en su
version de 12 preguntas, GHQ-12, para la deteccién de desérdenes emocionales; y (c)
Preguntas sociodemograficas y laborales que permiten caracterizar a los/as
trabajadores/as de los sectores productivos consultados (sexo, edad, nivel de estudios,
cargo en la empresa, antigliedad, tipo de contrato, jornada de trabajo y horario, entre
otras). Las situaciones de violencia psicolégica y acoso fueron circunscritas a una
temporalidad de 6 meses.
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VII. TERCERA ETAPA Y CUARTA ETAPAS: ANALISIS PISCOMETRICO Y
ESTANDARIZACION DEL IVAPT-PANDO

1. Objetivo

Esta etapa tuvo como objetivo el evaluar las propiedades psicométricas del
instrumento (andlisis factorial, analisis de consistencia interna y andlisis de validez
convergente). La confiabilidad hace referencia a la consistencia de la medicién
obtenida, es decir, hasta qué punto se obtendrian similares resultados si se repite la
medicion. A su vez, la validez se realizdé mediante un andlisis factorial del que se
desprende la consistencia y contribucién de cada uno de los reactivos a determinadas
dimensiones de estudio.

2. Metodologia: seleccion de la muestra, estrategia de trabajo de campo

Se aplicd una encuesta a una muestra de trabajadores y trabajadoras asalariadas de los
sectores de actividad econdmica y regiones seleccionadas a fin de conocer el
comportamiento del instrumento IVAPT-PANDO y estandarizarlo para la poblaciéon
trabajadora chilena.

Esta encuesta incluye: 1) la version final del inventario IVAPT-PANDO vy 2) el
Cuestionario de Salud General de Goldberg en su versién de 12 preguntas (GHQ-12)
para establecer la existencia de asociacién entre violencia y acoso psicolédgico en el
trabajo, y desérdenes emocionales. Este cuestionario fue validado en Chile por Trucco
et al. (1979), y por Humphreys et al. (1991).

a. Disefo de la muestra y seleccion de los casos

La poblacion objetivo inicial fueron los/as trabajadores/as asalariados/as de las
empresas adheridas a la ACHS pertenecientes a tres sectores de la economia:
comercio, salud, y educacién, de tres regiones representativas del volumen de
trabajadores del pais: 1) Region Metropolitana, 2) Regién de Valparaiso y, 3) Region
del Bio Bio. La aplicacion de la encuesta se focalizdé en las ciudades mas grandes de
cada una de las regiones seleccionadas: Gran Santiago, Valparaiso y Concepcidn. Se
seleccionaron mediante dos etapas.

Primera etapa: seleccion de una muestra aleatoria de empresas asociadas a la ACHS
para cada uno de los sectores, en base a los siguientes criterios:
e Salud, establecimientos municipalizados y pertenecientes a la Red Asistencial
de Salud (MINSAL);
e Educacidn, establecimientos municipalizados, particulares subvencionados y
particulares.
e Comercio: trabajadores/as de atencidn directa a publico.
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Sequnda etapa: Seleccion intencionada de trabajadores/as de los grupos de ocupacién
mas expuestos a violencia laboral de las empresas priorizadas.

b. Tamaio de la muestra

Las cuotas muestrales para cada regién se establecieron en base a la poblaciéon
ocupada a nivel nacional en cada rama seleccionada y en cada region. Inicialmente, se
estimd un tamaiio muestral de casos con un 95% de confianza de 385 trabajadores.

Dado que el propdsito de este proyecto fue generar evidencia sobre tematicas
escasamente medidas en Chile y sobre la que no se cuenta con informacion basal
(violencia laboral), se optd por sobre representar la muestra en un 50% en cada region
y rama sobre el minimo que establecen las cuotas muestrales estadisticas, por lo que
el disefio quedd conformado por una muestra de 577 casos.

Sin embargo, la muestra efectiva queddé compuesta de 700 trabajadores superando la
muestra propuesta, debido a que la encuesta despertd gran interés entre los
trabajadores/as de la Salud y Educacion y la aplicacidén convocd a un nimero mayor de
trabajadores/as que lo previsto.

Cabe destacar que este es el nimero mas grande de trabajadores/as con el cual se ha
validado el instrumento en Chile.

Las cuotas muestrales propuestas y las efectivas obtenidas fueron las siguientes:
(Cuadro 3)

Cuadro 3. Distribucion de la muestra segun sector productivo y Region

Regién Comercio Educacion Salud

& Comprometido | Ejecutado | Comprometido | Ejecutado | Comprometido | Ejecutado
Region de 60 48 21 51 12 30
Valparaiso
Region 243 256 84 89 57 53
Metropolitana
Region del 60 60 25 25 16 90
BioBio
Totales 362 362 129 165 85 173

c. Aplicacioén del instrumento (Trabajo de campo)

Para acceder a empresas de la ACHS, el equipo se reunidé con psicdlogos/as de la
mutualidad que estuviesen realizando intervenciones en el ambito de la prevencion de
riesgos psicosociales a fin, de que ellos/as aplicaran el IVAPT PANDO, junto con los
otros instrumentos de evaluacion.
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Esta primera estrategia no se pudo cumplir por el rechazo recibido de parte de las
empresas para aplicar el instrumento. En consecuencia, se desarrollé una nueva
estrategia. Dada la extensa experiencia de trabajo del equipo del proyecto con
dirigentes/as sindicales, se decidid solicitarles su apoyo para la aplicacién del
instrumento a trabajadores y trabajadoras de las regiones, sectores y grupos de
ocupacion seleccionados.

En una primera etapa se contacté a dirigentes/as de empresas afiliadas a la ACHS, y
posteriormente se amplié a dirigentes/as de empresas afiliadas a alguno de los 4
organismos administradores de la ley 16.744, es decir empresas afiliadas a otras
Mutuales de Seguridad.

Se siguieron tres procedimientos:

1. El o la dirigente convoca a uno o mas grupos de su sector o empresa, al cual se le
aplica la encuesta con la supervisién de un/a investigador/a del equipo o una
persona capacitada por el equipo para ello.

2. El o la dirigente aplica directamente la encuesta a grupos de trabajadores/as para
los cual se la capacita previamente respecto a las explicaciones e instrucciones que
debe entregar.

3. El o la dirigente capacitado/a entrega en sobre cerrado la encuesta a sus
compafieros/as y las recoge posteriormente respondidas.

La capacitacion a las personas encargadas de aplicar la encuesta incluyd: la explicacién
del objetivo del estudio, la necesidad de insistir en el anonimato y confidencialidad de
la informacidn, e instrucciones para responder.

A cada trabajador y trabajadora que respondio la encuesta se le pidié firmar una carta

de consentimiento informado en la que se reiterd la voluntariedad, anonimato vy
confidencialidad de la informacién.

ANALISIS PSICOMETRICO DEL INSTRUMENTO IVAPT PANDO

1. Descripcion de la poblacion estudiada
Para el analisis estadistico se utilizé el paguete estadistico SPSS en su versién 20.
La muestra quedd constituida por un total de 700 personas -26,05% de hombres y
73,95% de mujeres- variando esta proporcion segun el sector considerado. En efecto la

presencia de mujeres es muy alta en los Sectores de Educacion y Salud, sectores
econémicos claramente feminizados. (Cuadro 4).
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Cuadro 4. Sexo de los Encuestados por Sector Productivo (en %)

Sector Productivo

Educacidon| Salud |Comercio
Hombre 19,5% 15,1% 34,4%
Sexo |Mujer 80,5% 84,9% 65,6%
Total 100,0% | 100,0% | 100,0%

Respecto a la edad de los encuestados y encuestadas, la media, mediana y moda para
la variable edad fue de 39,8; 41 y 44 aios, respectivamente. El nivel de estudios de la

muestra se comporta de manera distinta en cada sector productivo. En el sector

Educacién, la gran mayoria de los/as entrevistados tienen Educacién universitaria
(90%), mientras que en el sector Salud predominan
técnica (70%) y en el Comercio mds de la mitad tienen Enseflanza media (61%). Estos
resultados se condicen con el puesto o cargo ocupado dentro de la organizacion.

(Cuadro 5)

las personas con formacion
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Cuadro 5. Encuestados/as por Nivel de Estudio , puesto de trabajo y Sector

Productivo
Sector Productivo
Educacion | Salud | Comercio| Total
Ensefianza basica 1,2% 0,0% 4,2% 2,5%
Enseflanza media 0,6% 5,6% 60,7% 33,2%
Formacion o o 0 0
_ ' técnica (CFT) 1,2% 66,9% 20,6% 26,8%
Nivel de estudios Formacion
) 6,7% 12,5% 6,5% 8,0%
profesional (IP)
Educacion. 90,2% | 15,0% | 7,9% | 29,5%
universitaria
Administraciony | oo | 1040 | 14,0% | 11,3%
Servicio
Atencion a 0,0% | 00% | 390% | 201%
Publico
¢ Cual es su puesto |efatura 6,1% 0,0% 0,0% 1,4%
o cargo en la Operario/a 0,0% 0,0% 46,1% 23,9%
?
empresar ::Irjgnal dela 0,0% 89, 6% 0,0% 22.1%
ZL‘:j;ma' ge 5,5% 0,0% | 0,0% 1,3%
Profesor/a 84,2% 0,0% 0,0% 19,9%

El 77% del total de encuestados tienen contratos indefinidos o pertenecen a la planta
de la institucién, porcentaje que varia segun el sector en el que trabaja. Asi, en
Educacidn este porcentaje se reduce al 59%, en Salud llega al 61% y en Comercio la
gran mayoria (93%) declara tener contrato por tiempo indefinido. En Educacién y
Salud, le siguen en importancia los contratos a plazo fijo/contrata: 41% y 32%,
respectivamente.

En lo que respecta a la duracion de la jornada, si bien la mayoria reporta tener jornada
completa (85%), este porcentaje es mas bajo en el sector Educacion (74%), en el que
adquiere cierta relevancia el trabajo a jornada parcial (26%). Finalmente en lo que
respecta al horario de trabajo, el 71% declara trabajar en horario diurno. Empero, en el
Sector de salud este porcentaje se reduce al 50%, y un 42% declara tener turnos
rotativos dia-noche. En el caso del sector Comercio, se advierte que un 18% tiene
trabajo en bloques rotativos de dias de trabajo y de descanso (Cuadro 6).
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Cuadro 6. Tipo de contrato por sector econémico, tipo de jornada y turnos (en %)

Sector Productivo

Educacién| Salud |Comercio| Total
Indefinido / Planta 58,5% | 61,3% | 93,0% | 76,9%
¢ Qué tipo de contratolA plazo fijo / Contrata| 40,9% 31,8% 5,6% 20,5%

tiene usted? A honorarios 0,6% 3,5% 1,1% 1,6%
Otro 0,0% 3,5% 0,3% 1,0%
Su jornada de trabajocompleta 73,8% | 90,1% | 87,4% | 84,8%
Parcial 25,6% 3,5% 10,4% | 12,3%
. Otra 06% | 64% | 2.2% | 2,9%
Diurno 99,4% | 49,7% | 69,5% | 71,5%
Nocturno 0,0% 6,4% 1,1% 2,2%

Turnos rotativos dia -
Usted trabaja enjnoche
sistema de horariosBloques rotativos de

0,0% 42,2% 6,7% 14,0%

t . .
y/o turnos dias de trabajoy 0,6% 0,6% 17.6% 9,4%
descanso (4x2, 5x3,
ect.)
Otro 0,0% 1,2% 5,0% 2,9%

2. Tratamiento de la base y consistencia de los datos

Lo primero fue preparar la base de datos y realizar el control de calidad de la aplicacion

del instrumento. Ello implicd las siguientes acciones:
v' Recodificar todas las variables incongruentes en el apartado “B” del IVAPT-
PANDO, asignando el valor “99” como perdido por usuario.
v' Sumar los puntajes del apartado A del IVAPT-PANDO para formar la variable
“IVAPT _Intensidad_Violencia”, incluyendo Unicamente los casos completos.
v' Recodificar, en nuevas variables, los valores del apartado A del IVAPT-PANDO
para crear valores binarios (0=1; 1=1; 2=1; 3=1; 4=1).
v' Sumar los valores de las variables binarias del apartado A del IVAPT-PANDO
para crear variable “IVAPT_Presencia_Violencia”, incluyendo Unicamente los casos
completos.
v' Recodificar, en nuevas variables, los valores del apartado B en el IVAPT-PANDO
para formar valores binarios (1=0; 2=3; 3=1).
v' Sumar los valores recodificados del apartado B del IVAPT-PANDO para formar la
variable “IVAPT_Presencia_Acoso”, incluyendo Unicamente los casos completos.
v' Recodificar, en nuevas variables, los valores del GHQ-12 para formar valores
binarios (1=0, 2=0, 3=1, 4=1).
v" Sumar los valores recodificados del GHQ-12 para formar la variable “GHQ-12",
incluyendo Unicamente los casos completos.
v' Recodificar, en una nueva variable, los valores de “IVAPT_Intensidad_Violencia”
en rangos (0=Nula; 1-22=Baja Intensidad; 23-44= Mediana Intensidad; 45-88= Alta
Intensidad).
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v' Recodificar, en una nueva variable, los valores de “IVAPT_Presencia_Violencia”
en rangos (0=Nula; 1-4= Media; 5-22= Alta).

v' Recodificar, en una nueva variable, los valores de “IVAPT_Presencia_Acoso” en
rangos (0-3= Nula o baja; 4-7= Media; 8-22= Alta).

v' Recodificar, en una nueva variable, los valores de GHQ_12 en rangos (0-4=
ausencia de psicopatologia; 5-6= sospecha de psicopatologia subumbral; 7-12=
Indicativo de presencia de psicopatologia).

v" Sumar los valores de los nuevos items para formar la variable
“Violencia_Externa”.

i Andalisis de los Valores Perdidos

A pesar de que se tomaron todas las precauciones para una facil comprension del
instrumento por parte del encuestado (incorporar una introduccion, aclaraciones
sobre lo que se consulta y temporalidad de los acontecimientos, etc.), hubo un
porcentaje de encuestas sin respuestas en algunos de sus items, sobre todo en la
columna B. Esta falta de respuesta se podria explicar por la complejidad de responder
a una situaciéon personal (Columna A) y simultdneamente compararla con el resto de
companferos de trabajo (columna B), lo que puede implicar una exigencia cognitiva
para el encuestado. En efecto, las pruebas estadisticas aplicadas sefialan que no existe
un patrén de pérdida debido a la complejidad de la pregunta, sino mas bien, a la
estructura légica del instrumento.

Una de las situaciones que se presta a confusidon esta dada cuando el encuestado
responde no percibir violencia, es decir responde “nunca” (columna A), y en la
columna B se le solicita sefialar si es mds o menos que a sus compafieros. Sin embargo,
se puede sostener que no existe una incongruencia en responder "nunca" en la
columna Ay agreguen "igual que a mis compaieros" o "menos que a mis compafieros"
en la columna B, ya que pueden existir individuos que no perciben violencia hacia ellos,
y consideran que es igual para sus compaferos, o quienes no perciben violencia hacia
ellos, y consideran que a sus compaferos si, por lo que seria "menos que a mis
compafieros".

El caso que si es incongruente es el que detalla el Dr. Pando en su manual de
puntuacion, cuando la primera respuesta es "nunca" y la segunda es "mds que a mis
compaiieros". En la muestra, y en el marco del control de calidad de los datos, los
casos que cumplian con esta situacion fueron recodificados con un "99", agregando en
cada variable dicho valor como perdido por usuario.

El valor total de los datos perdidos es de un 3.996%, lo que se ubica dentro del rango
aceptable. El valor de los datos perdidos para el apartado A es de un 0,944%, por lo
gue se puede hacer un analisis factorial y utilizar eliminacidon de casos "listwise" de
manera segura. El valor total de datos perdidos en el apartado B es de un 9,468%.

A continuacién se entregan graficos por tipo de valor perdido (variables, casos y
valores para la prueba de chi-cuadrado):
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Resumen global de valores perdidos

[ Datos completos
[ Datos incompletos

337
48.14% s 2a%

Variables Casos Valores (Prueba de chi-
cuadrado)

Con el fin de contar con mayores antecedentes del apartado en el que se producen
mayores valores perdidos, se entrega un resumen para el médulo A y otro para el
modulo B.

Resumen global de valores perdidos

B Datos completos
[ Datos incompletos

Variables Casos Valores (Prueba de chi-
cuadrado)

Como es posible apreciar, los casos con datos incompletos en el apartado B son 3
veces mayor que en el apartado A.

Overall Summary of Missing Values

W Complete Data
O Incomplete Data

Variables Cases Values
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Missing Value Patterns

Type
Nonmissing
Missing

Pattern

A partir de lo anterior, y con alto porcentaje de datos perdidos en el apartado B, bajo
un patrén no monotdnico, es posible inferir que este comportamiento esta
relacionado con las variables mismas a evaluar, ya sea por la mayor carga cognitiva que
genera responder de dos maneras diferentes a un mismo reactivo, o por la dificultad
en la comparacion con otros compafieros de trabajo.

El apartado con el Cuestionario GHQ 12 fue el que menos valores perdidos tuvo, tal
como se puede observar en los siguientes graficos.

Resumen global de valores perdidos

[ Datos completos
[ Datos incompletos

Variables Casos Valores (Prueba de chi-
cuadrado)
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3. Analisis factorial
Método de Extraccion

La extraccién de datos tiene como finalidad el mostrar la vinculacién, tendencia o
correlacién de la informacion. Existen variadas técnicas, que a lo largo de los afios han
tenido defensores y detractores.

En este estudio, y luego de varias pruebas de distintos métodos de rotacién o
factorizacién, el equipo de investigacidn decidié utilizar como método de extraccion de
datos el andlisis por componentes principales, al ser el método utilizado por el autor
del instrumento y en toda la literatura de validacion de este instrumento. Este método
forma una combinacién lineal de las variables observadas. El primer componente
principal es la combinacién que da cuenta de la mayor cantidad de la varianza en la
muestra. El segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de
varianza inmediatamente inferior a la primera y no estd correlacionado con el primero.
Asi sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de
la muestra total.

Respecto al método de rotacidn, si bien el mas utilizado ha sido Varimax?, para esta
validacién se utilizé el método de rotacion oblicuo al considerar que los factores estdn
relacionados entre si, aspecto comun dentro de los estudios en ciencias sociales
(Matsunaga, 2010). Con el fin de comparar, la misma estructura factorial se presentd
con rotacién varimax y promax al utilizar el analisis por componentes principales. Se
utilizdé un valor eigen mayor a 1 como criterio para determinar el nimero de factores.
Una solucién de tres factores fue arrojada tras éste. Siguiendo a Matsunaga (2010), se
tomé un criterio conservador de .7 para determinar la inclusidon de items en cada
dimensién, por lo que valores menores al criterio fueron suprimidos. Dos items
presentaron cargas cruzadas, 10A y 9A, los cuales fueron asignados a la dimensidn con
mayor carga (dimension 2), que a su vez presentd una mayor coherencia tedrica.

Cabe destacar que los criterios de inclusién de esta validacidon fueron mas exigentes
gue el de otras investigaciones que realizaron las pruebas psicométricas para el mismo
instrumento, tal como se puede apreciar en la siguiente tabla.

Es el mas comun y trata de minimizar el nimero de variables que tienen alta carga en un factor. Esto
debe fortalecer la interpretabilidad de los factores. Esta es una rotacidn ortogonal.
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Criterio de Eliminacion de items

Equipo de Investigadores (punto de corte carga Eigen)

Manuel Pando M, Carolina Aranda B, Lourdes

preciado S, Sergio A Franco CH, José Guadalupe Superior a 0,40
Salazar E.
Felipe Macia Sepulveda Superior a 0,55

Cristina Gonzalez V., Paula Pincheira H., Emilio

Moyano Diaz Superior a 0,50

Manuel Pando Moreno, Carolina Aranda Beltrdn,

David Max Olivares Alvarez Superiora 0,41

Manuel Pando Moreno, Mabel Bertot, Carolina

. , Superior a 0,40
Aranda-Beltran, Maria Teresa Amezcua Sandoval P

Horacio Tovalin Ahumada, Marlene Rodriguez M,

. , No sefiala.
Sara Unda Rojas, José A Centeno H, et al

3.1. Analisis factorial IVAPt PANdo original 22 item

El andlisis factorial se realizé sobre el apartado A. No se incluyé el item 23 sobre acoso
sexual dado que dicha pregunta no esta vinculada a una dimensién dentro del
instrumento.

Pruebas KMO y Bartlett

Con el fin de revisar la viabilidad del andlisis factorial, se aplicé el indice de adecuacién
muestral de Kaiser-Meyer-Oklin (KMO vy el valor de esfericidad de Bartlett). Dicho
indice puede determinar si las correlaciones parciales entre las variables son
suficientemente pequefias y permite comparar la magnitud de los coeficientes de
correlacién observados con la magnitud de los coeficientes de correlacion parcial. El
estadistico KMO varia entre 0 y 1; los valores pequefios indican que el andlisis factorial
puede no ser una buena solucion, dado que las correlaciones entre los pares de
variables no pueden ser explicadas por los factores. Los valores menores a 0,5 indican
gue no debe utilizarse el andlisis factorial con los datos muestrales que se estan
estudiando.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
: 953
Olkin.
Prueha de esfericidad de Chi-cuadrado
. Se 9195,192
Bartlett aproximado
al 231
Sig. ,000
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La prueba de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin indica un valor de .953. La
prueba de esfericidad de Bartlett indica un valor x>= de 9195.192, p=.000, ambos
indicadores de que es viable ejecutar un analisis factorial en los datos.

No se encuentran comunalidades bajas, por lo que no se excluye ningln item bajo este
criterio (todos los valores sobre .5). Esto quiere decir que las variables quedan
explicadas a través de los componentes extraidos.

Varianza Explicada

Los tres componentes extraidos explican un 62.718% de la varianza. El primer
componente explica un 51.653%, el segundo un 5.813%, y el tercero un 5.252%.

Total Variance Explained

Rotation Sums
of Squared
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total
1 11.364 51.653 51.653 11.364 51.653 51.653 10.318
2 1.279 5813 57.466 1.279 5813 57.466 8.051
g 1.155 5.252 62.718 1.155 5.252 62.718 7.648
[4 876 3983 66.701
5 844 3.836 70.538
6 747 3.393 73.931
[7 608 2.763 76.694
6 542 2.465 79.160
o 483 2.196 81.356
[10 462 2.102 83.458
11 438 1.991 85.448
[12 410 1.865 87.313
[13 389 1.767 89.080
[14 350 1591 90.671
[1 A 333 1512 92.183
ﬁrargas faCtorlales 330 1.499 93.681
[17 312 1.417 95.008
18 283 1.288 96.386
[19 213 968 97.355
20 207 941 98.296
21 199 904 99.200
[22 176 800 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a.When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

La carga factorial es un coeficiente usado para expresar una variable estandarizada en
términos de los factores, e indica el peso atribuido a cada factor. Los factores con
coeficiente grandes (en valores absolutos) para una variable son factores relacionados
estrechamente con dicha variable.
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Estructura Matricial del Instrumento original 22 item

Structure Matrix

Component

1 2 3
14A- Se me impide expresarme .825
13A- Se me interrumpe continuamente cuando trato de hablar .816
17A- Se ignora mi presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si .807
no me vieran, no existiera, "ley del hielo")
20A- Se me critica de tal manera en mi trabajo que ya dudo de mi capacidad para hacer bien .806
mis tareas
16A- Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el contacto visual, mediante gestos de 791
rechazo o menosprecio)
15A- Se me ataca verbalmente criticando los trabajos que realizo con gritos, insultos o 769
groserias
12A- Se me obstaculizan las posibilidades de comunicarme con mis comparfieros/as o con 748
personas de otras areas de la empresa
21A- Se me bloquean o limitan las oportunidades de capacitacion o formacién 727
11A- Se castigan mis errores o pequefias fallas duramente 721
19A- Me encargan trabajos que requieren experiencias o competencias superiores a las que 718
poseo con la intension de desacreditarme
22A- Se me bloquean o impiden las oportunidades que tengo de algin ascenso o mejoraen | .717
el trabajo
4A- Se me asignan trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de cumplir .803
6A- Se me impide tener informacion que es importante y necesaria para realizar mi trabajo 757
18A- Se me asignan nuevas tareas sin parar .735
10A- Se ignoran mis éxitos laborales y se los atribuyen a la suerte, al azar, o a otra situacion .730| .734
externa
9A- Se desvaloriza mi trabajo y nunca se me reconoce que algo lo haya hecho bien .700| .723
5A- Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo o en la toma de decisiones 713
1A- Recibo ataques a mi reputacion o a mi imagen personal .854
3A- Recibo burlas, calumnias o difamaciones publicas .825
2A- Han tratado de humillarme o ridiculizarme en publico o en privado .821
8A- Se extienden por mi lugar de trabajo rumores malintencionados sobre mi persona 778
7A- Se manipulan las situaciones de trabajo para hacerme caer en errores y después 724
acusarme de negligencia o de ser un(a) mal(a) trabajador(a)

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.
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La revision de los items que componen cada uno de los tres factores identificador nos
llevé a proponer la siguiente denominacién para cada uno de ellos.

Factor Nombre
1 Conductas destinadas a desacreditar las competencias laborales del
trabajador/a
2 Intensificacion del trabajo, aislamiento y despersonalizacion de logros
3 Estigmatizacidn y dafo a la imagen publica del trabajador/a

Cabe seialar que los factores no son variables independientes, sino mas bien, cada
factor esta constituido por un grupo de variables que caracterizan el concepto que
representa el factor. Por lo general, los factores que pueden caracterizar a un grupo de
variables no se conocen con anticipacion, sino que llegan a ser determinados por
medio del analisis factorial. Para el caso de esta validacidn, lo relevante era probar si el
grupo de variables era significativo en la realidad chilena, considerando la validacién
semdntica y el nuevo grupo de variables agregadas.

3.2. Analisis factorial incluyendo nuevos items

Al igual que lo realizado en el andlisis factorial del instrumento IVAPT PANDO original
de 22 items, en este caso se utilizd también como método de extraccidon el analisis por
componentes principales. Se utilizd también un valor de eigem mayo a 1 como criterio
para determinar el nimero de factores. Una solucién de 4 factores fue arrojada tras
este analisis. Siguiendo a Matsunaga (2010) se tomo un criterio conservador de .7 para
determinar la inclusion de items en cada dimension.

3.2.1. Matriz de Correlacion.

La matriz de correlacién no presenta valores negativos por lo que ningun item es
excluido o reversado bajo éste criterio.

Pruebas de adecuacion muestral.
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .949
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9957.466
df 300
Sig. 0.000

La prueba de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de
Bartlett indican que es viable realizar un analisis factorial en los datos presentados.

3.2.2. Comunalidades. No se encuentran comunalidades bajas, por lo que no se
excluye ningun item bajo este criterio (todos los valores sobre .5). Esto quiere decir
gue las variables quedan explicadas a través de los componentes extraidos. No se
adjunta tabla por su tamanio.
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3.2.3. Varianza explicada

Los cuatro componentes extraidos explican el 63.810% de la varianza. El primer
componente explica el 47.497% de la varianza, el segundo el 6.633%, el tercero el

5.123% vy el cuarto el 4.557%.

Total Variance Explained

Rotation
Sums of
Squared
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®

Component Total Variance % Total Variance % Total

1 11.874 47.497 47.497 11.874 47.497 47.497 10.665

2 1.658 6.633 54.130 1.658 6.633 54.130 8.332

3 1.281 5.123 59.253 1.281 5.123 59.253 7.947

2 1.139 4557 63.810 1.139 4557 63.810 3.978

5 884 3538 67.347

6 841 3.365 70.713

[7 775 3.102 73.814

3 656 2623 76.437

9 586 2.343 78.780

10 524 2.098 80.877

11 466 1.863 82.740

12 463 1.851 84.591

13 439 1.755 86.346

14 405 1.620 87.966

15 387 1.549 89.515

16 344 1.378 90.892

17 333 1.332 92.224

18 319 1.276 93.500

19 312 1.246 94.746

20 292 1.166 95.912

21 246 983 96.896

22 209 835 97.731

23 198 790 98.522

24 195 780 99.301

25 175 699 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.
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3.2.4. Cargas Factoriales

Se mantienen los mismos factores, agregandose uno nuevo con los items de violencia
externa. Un item (10A) presenta carga cruzada, aun cuando se decide dejarlo en el
segundo facto que es, a la vez, la dimensién en la carga mayormente y con mayor

consistencia tedrica.

Structure Matrix

Component

14A- Se me impide expresarme
13A- Se me interrumpe continuamente cuando trato de hablar

20A- Se me critica de tal manera en mi trabajo que ya dudo de mi capacidad para
hacer bien mis tareas

17A- Se ignora mi presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no me vieran, no existiera, "ley del hielo")

16A- Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el contacto visual, mediante gestos
de rechazo o menosprecio)

15A- Se me ataca verbalmente criticando los trabajos que realizo con gritos, insultos o
groserfas

12A- Se me obstaculizan las posibilidades de comunicarme con mis compafieros/as o
con personas de otras areas de la empresa

21A- Se me bloquean o limitan las oportunidades de capacitacién o formacion

19A- Me encargan trabajos que requieren experiencias o competencias superiores a
las que poseo con la intensién de desacreditarme

22A- Se me bloquean o impiden las oportunidades que tengo de algiin ascenso o
mejora en el trabajo

11A- Se castigan mis errores o pequefias fallas duramente

4A- Se me asignan trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de
cumplir

10A- Se ignoran mis éxitos laborales yse los atribuyen a la suerte, al azar, o a otra
situacion externa

6A- Se me impide tener informacién que es importante y necesaria para realizar mi
trabajo

9A- Se desvaloriza mi trabajo y nunca se me reconoce que algo lo haya hecho bien
18A- Se me asignan nuevas tareas sin parar

5A- Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo o en la toma de decisiones
1A- Recibo ataques a mi reputacion o a mi imagen personal

3A- Recibo burlas, calumnias o difamaciones publicas

2A- Han tratado de humillarme o ridiculizarme en publico o en privado

8A- Se extienden por mi lugar de trabajo rumores malintencionados sobre mi persona
7A- Se manipulan las situaciones de trabajo para hacerme caer en errores ydespués
acusarme de negligencia o de ser un(a) mal(a) trabajador(a)

He sido objeto de maltrato, humillacion, ridiculizacién, menosprecio, por alguna
persona ajena al trabajo como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.

He sido agredido(a) verbalmente por personas ajenas a mi empresa u organizacion,
como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.
He sido agredido (a) fisicamente por personas ajenas a mi empresa u organizacion
como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.

.826

814

.809

.806

797

770

749

729

727

719

716

721

.790

.756

751

739

728

711

851

826

821

779

726

.882

.854

713

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.
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Se mantienen los mismos items en cada componente, y aquellos que indican violencia
por parte del cliente externo forman uno nuevo. Incluyendo este nuevo factor, la tabla

del nuevo instrumento quedaria de la siguiente forma:

Factor Nombre
1 Conductas destinadas a desacreditar las competencias laborales del
trabajador/a
2 Intensificacion del trabajo, aislamiento y despersonalizacion de logros
3 Estigmatizacidn y dafos a la imagen publica del trabajador/a
4 Conductas de violencia generadas por personas externas a la empresa u
organizaciéon

4. Analisis de consistencia interna- Confiabilidad

4.1. Confiabilidad escala original de 22 items

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1A 21.13 299.935 632 952
2A 21.15 298.453 658 952
3A 21.32 299.356 656 952
4A 20.84 299.389 567 953
5A 20.93 298.024 578 953
6A 21.09 297.554 651 952
TA 21.36 297.277 122 951
BA 20.99 296.740 652 952
9A 20.66 291.610 726 951
10A 20.74 290.991 .755 951
11A 21.04 296.989 678 952
12A 21.28 297.347 676 952
13A 2117 296.927 725 951
14A 21.34 296.268 750 951
15A 21.53 302.687 660 952
16A 21.33 298.308 737 951
17A 21.29 296.416 745 951
18A 20.80 296.303 634 952
19A 21.39 298.946 710 951
20A 21.35 296.103 751 951
21A 20.99 292.871 679 952
22A 20.85 290.444 695 952
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4.2. Confiabilidad escala incluyendo nuevos items

La escala total presenta un excelente nivel de confiabilidad con un alfa de .951. Dadas

las pocas significativas diferencias en la confiabilidad total al retirar cada item, no se
recomienda la eliminacidn de reactivos.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.951 25
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Iltem-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Deleted

Scale Variance

1A- Recibo ataques a mi reputaciéon o a mi imagen personal

2A- Han tratado de humillarme o ridiculizarme en publico o en privado

3A- Recibo burlas, calumnias o difamaciones publicas

4A- Se me asignan trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles
de cumplir
5A- Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo o en la toma de decisiones

6A- Se me impide tener informacién que es importante y necesaria para realizar mi
trabajo

7A- Se manipulan las situaciones de trabajo para hacerme caer en errores y
después acusarme de negligencia o de ser un(a) mal(a) trabajador(a)

8A- Se extienden por mi lugar de trabajo rumores malintencionados sobre mi
persona

9A- Se desvaloriza mi trabajo y nunca se me reconoce que algo lo haya hecho bien

10A- Se ignoran mis éxitos laborales y se los atribuyen a la suerte, al azar, o a otra
situacion externa

11A- Se castigan mis errores o pequefias fallas duramente

12A- Se me obstaculizan las posibilidades de comunicarme con mis
compafieros/as o con personas de otras areas de la empresa

13A- Se me interrumpe continuamente cuando trato de hablar

14A- Se me impide expresarme

15A- Se me ataca verbalmente criticando los trabajos que realizo con gritos,
insultos o groserias

16A- Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el contacto visual, mediante
gestos de rechazo o menosprecio)

17A- Se ignora mi presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no me vieran, no existiera, "ley del hielo")

18A- Se me asignan nuevas tareas sin parar

19A- Me encargan trabajos que requieren experiencias o0 competencias superiores
alas que poseo con la intension de desacreditarme

20A- Se me critica de tal manera en mi trabajo que ya dudo de mi capacidad para
hacer bien mis tareas

21A- Se me bloguean o limitan las oportunidades de capacitacion o formacion

22A- Se me bloquean o impiden las oportunidades que tengo de algiin ascenso o
mejora en el trabajo

He sido agredido(a) verbalmente por personas ajenas a mi empresa u
organizacion, como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.

He sido agredido (a) fisicamente por personas ajenas a mi empresau
organizacién como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.

He sido objeto de maltrato, humillacion, ridiculizacién, menosprecio, por alguna
persona ajena al trabajo como clientes, apoderados, pacientes, estudiantes, etc.

23.98

23.99

24.16

23.68

23.77

23.94

24.20

23.84

23.51

23.59

23.90

24.13

24.02

24.19

24.38

24.19

24.14

23.64

24.24

24.20

23.84

23.70

23.65

24.53

24.01

351.107

349.521

350.282

350.364

349.508

348.653

348.539

348.006

342.676

341.991

347.693

348.563

348.184

347.600

354.328

349.792

347.742

347.181

349.986

346.984

344.051

341.307

356.033

366.758

356.731

if ltem Deleted

Total

Correlation
.635

.660
.663
575
572
.650
716
648
717
744
.689
671
718
739
.656
735
737
.637
713
753
668
.687
441
324

469

Alpha if ltem
Deleted
.950

949

.949

950

.950

.949

949

949

.949

.948|

949

949

.949

.948|

949

.949

.948

.950

.949

.948|

949

949

.952

952

951

4.2.1.- Componente 1.

El primer componente presenta un excelente nivel de confiabilidad con un alpha de .930. Dado

que la confiabilidad decrece con el retiro de cualquier item, no se recomienda la eliminacién

de reactivos.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.930 11
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
13A 8.92 73.850 744 .922
14A 9.09 73.297 .783 .920
15A 9.28 76.347 .703 924
17A 9.05 74.024 738 .922
20A 9.10 73.588 761 921
12A 9.04 74106 .685 .924
16A 9.10 74.853 739 .922
21A 8.75 71.599 696 924
11A 8.79 74.593 650 926
19A 9.14 75.452 .686 924
22A 8.62 70.951 690 .925

4.2.2.- Componente 2.

El segundo componente presenta un buen nivel de confiabilidad con un alpha de .861. Dado
gue la confiabilidad decrece con el retiro de cualquier item, no se recomienda la eliminacién
de reactivos.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.861 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
4A 6.55 24.302 .609 .845
5A 6.64 24110 595 .848
BA 6.81 24.307 655 .838
9A 6.37 22.843 .706 .827
18A 6.52 24.062 619 .844
10A 6.45 22.691 .735 .822




4.2.3.- Componente 3.

El tercer componente presenta un buen nivel de confiabilidad con un alpha de .878. Dado que
la confiabilidad decrece con el retiro de cualquier item, no se recomienda la eliminacién de
reactivos.

Reliability Statistics

Cronbach'’s
Alpha N of ltems
.878 5
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1A 3.81 14126 747 .843
2A 3.82 14.165 718 .850
3A 402 14.443 731 .847
7A 404 14.884 664 .862
8A 3.66 13.906 .692 857

4.2.4.- Componente 4.

El cuarto componente presenta un nivel aceptable de confiabilidad con un alpha de .773. Al
retirar el item 26A la confiabilidad aumenta a un alpha de .848, lo que se considera un nivel
bueno. Sin embargo no se recomienda el retiro de éste ya que, de realizarse, el componente
mantendria Unicamente dos items, uno bajo el minimo recomendado para formar un factor.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
773 3
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alphaif ltem
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
25A 1.43 3.075 .689 603
26A 2.34 5.203 449 848
27A 1.79 3.248 .740 533

4.3.- Conclusiones de confiabilidad.

La escala total presenta una confiabilidad de nivel excelente con un alpha de .951. La
confiabilidad de las sub escalas oscila entre un alpha de .773 a .930, presentando buenos
indices de confiabilidad en general. Se recomienda mantener todos los items debido a los
argumentos expuestos con anterioridad.
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De acuerdo a los datos, los items agregados constituyen un nuevo factor que, a pesar
de que no forman parte de las condiciones internas de trabajo, ni son promovidas por
los compafieros o superiores, pueden formar parte de este instrumento y arrojar

informacion relevante.

5. Andlisis convergente

Se presentan correlaciones significativas con la presencia de psicopatologia. Estas
correlaciones son levemente mas intensas en el instrumento que incluye los nuevos
items. Todas las correlaciones como significativas. (Cuadro 7 ay b)

Marcar con amarillo

Cuadro 7a. Correlacion entre el IVAPT PANDO original de 22 items y el GHQ-12

Correlations
Intensidad de Presencia de Presencia de
laViolencia Violencia Acoso GHQ-12
Intensidad de laViolencia  Pearson Correlation 1 894 595 414
Sig. (2-tailed) 000 000 .00o
M 614 614 434 573
Fresencia de Violencia Fearson Correlation 894 1 402 383
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M 14 14 434 573
Presencia de Acoso Pearson Correlation 595 4027 1 a0
Sig. (2-tailed) 000 000 .00o
M 434 434 4449 423
GHO-12 Pearson Correlation 414 383 310 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M a73 a73 423 641

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Cuadro 7b. Correlaciones con IVAPT PANDO con nuevos items y GHQ-12

Correlations
WAPT 2 VAPT 2 WAPT 2
Intensidad de | Presenciade | Presencia de
Violencia Violencia Acoso GHQ-12
MAPT 2 Intensidad de Pearson Correlation 1 .Baz AT2 431
Violencia Sig. (2-tailed) 000 000 000
¥ 607 607 423 A68
WAPT 2 Presencia de Pearson Correlation .8az 1 A70 384
Violencia Sig. (2-tailed) 000 000 000
K] 607 607 423 hE68
MAPT 2 Presencia de Pearson Correlation A72 370 1 N7
Acoso Sig. (2-tailed) 000 000 .0on
¥ 423 423 438 414
GHQ-12 Pearson Correlation 43 384 317 1
Sig. (2-tailed) 000 .00o0 .0oo
K] a68 a68 414 641

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Todas las escalas presentan correlaciones significativas con un a de 0.01.

Como es posible observar en el cuadro 72 y b, tanto el IVAPT Pando en sus dos

versiones como el
instrumentos, es decir, sus medidas convergen.

6. Nuevas frecuencias para valores categoricos de escalas

Transformaciones:

Los valores han sido transformados en funcién de sus porcentajes. El cuestionario original

presenta 22 items mientras el nuevo presenta 25.
6.1.- Intensidad de violencia:
- Cuestionario 22 items (88 puntos maximo)

Alta = 45 0 mdas puntos (51%),
Corte superior Mediana = 44 puntos (50%),
Corte superior Baja =22 puntos (25%)

- Cuestionario 25 items (100 puntos maximo):
Alta = 51 0 mas puntos.
Mediana = 26 — 50 puntos.
Baja = 1-25 puntos.

Nula = 0 puntos.

GHQ 12 son capaces de medir rasgos en comun para ambos
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6.2.- Presencia de violencia:

- Cuestionario 22 items (22 puntos maximo):

Alta =50 mas (22.72%),
Corte superior media = 4 (18.18%),
Nula = 0.
- Cuestionario 25 items (25 puntos maximo).
Alta = 6 0 mads puntos.
Media =1 a 5 puntos.

Nula = 0.

6.3.- Presencia de Acoso:

- Cuestionario 22 items (22 puntos maximo):

Alta = 8 0 mas puntos (36.36%),
Corte superior media =7 (31.81%),
Corte superior Nula o Baja = 3 (13.63%)
- Cuestionario 25 items (25 puntos maximo):
Alta = 9 0 mas puntos.
Media = 4 a 8 puntos.

Nula o Baja =0 a 3 puntos.
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VIIl. RESULTADOS GENERALES

1. Presencia de Violencia

Con respecto a la presencia de violencia, el 67,1% de los encuestados/as respondio
haber sido objeto de 5 0 mas acciones o conductas violentas en el trabajo (nivel alto),
el 16,6% ha sido objeto de al menos una a cuatro conductas violentas (nivel medio) y el
6,8% no fue objeto de ningln tipo de conducta de violencia psicoldgica en el trabajo

(Cuadro 8).

Cuadro 8. Presencia de violencia IVAPT PANDO 22 reactivos

Presencia de Violencia

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Nula 42 6.0 6.8 6.8
Media 102 146 16.6 235
Alta 470 67.1 76.5 100.0
Total 614 87.7 100.0

Missing  System 86 12.3

Total 700 100.0

Presencia de Violencia

Enua
B Media
Oata

Al analizar la presencia de violencia, del IVAPT PANDO modificado con nuevos items,
25 en total, encontramos que los porcentajes son similares a los del original. En efecto
el 75,3% de los encuestados respondié a seis cinco o mads reactivos (nivel alto), el
19,8% ha sido objeto de al menos de una a cuatro conductas violentas (nivel medio) y
el 4,9% reportd no haber sido objeto de algun tipo de conducta de violencia
psicologica en el trabajo. (Cuadro 9)
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IVAPT 2 Presencia de Violencia

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Nula 30 43 49 49
Media 120 171 19.8 247
Alta 457 65.3 75.3 100.0
Total 607 86.7 100.0

Missing  System 93 13.3

Total 700 100.0

IVAPT 2 Presencia de Violencia

Cuadro 9. Presencia de violencia IVAPT PANDO modificado 25 reactivos

B nula

B Media
O ata

M vissing

Al analizar la presencia de violencia psicoldgica por sexo, y comparando ambas
versiones del instrumento, encontramos que las diferencias entre el IVAPT PANDO
original y el modificado no son significativas. (Cuadro 10)

Cuadro 10. Presencia de violencia segiin sexo en %

Sexo

|Presencia Violencia Hombre Mujer
IVAPT PANDO 22 items | Nula 93 6,1
Media 17,3 15,6
Alta 73,5 78,3
II2V5AitF;'I;nZANDO modificado Nula 75 41
Media 19,3 19,2
Alta 73,3 76,7
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2. Intensidad de la Violencia

En lo que se refiere a la intensidad de la conducta de violencia psicoldgica en el
trabajo, de acuerdo al instrumento original de 22 items se registra que en el 6,8% de
los casos fue nula, 51,5 presentd bajo nivel, el 30,3% una intensidad mediana y 11,4%
experimento un alto nivel de intensidad. (Cuadro 11)

Cuadro 11. Intensidad de la violencia segun IVAPT PANDO 22 items
Intensidad de la violencia

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Nula 42 6.0 6.8 6.8
Baja Intensidad 316 451 51.5 58.3
Mediana Intensidad 186 26.6 30.3 88.6
Alta Intensidad 70 10.0 11.4 100.0
Total 614 87.7 100.0

Missing  System 86 12.3

Total 700 100.0

Intensidad de la violencia

M nula

[ Baja Intensidad

O Mediana Intensidad
W Atta Intensidad

Si analizamos los resultados referidos a la intensidad de la violencia psicolégica en el
trabajo, de acuerdo al instrumento modificado de 25 items, encontramos que las
diferencias con el original son minimas: en el 4,9% fue nula, 53,4% presenté bajo nivel,
el 31,5% una intensidad mediana y 10,2% experimenté un alto nivel de intensidad.
(Cuadro 12)
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Cuadro 12. Intensidad de la violencia psicoldgica en el trabajo segun IVAPT PANDO

modificado 25 items

IVAPT 2 Intensidad de Violencia

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Nula 30 43 49 49
Baja 324 46.3 53.4 58.3
Mediana 191 27.3 315 89.8
Alta 62 8.9 10.2 100.0
Total 607 86.7 100.0

Missing  System 93 13.3

Total 700 100.0

IVAPT 2 Intensidad de Violencia

B nula
M Baja
Cmediana
W Ata
CMissing

Al igual que lo observado en la presencia de violencia psicolégica, las diferencias por
encontramos que si se compara la version original y la modificada, en el caso de los
hombres aumenta ligeramente la intensidad baja, en 4 puntos porcentuales y en el
caso de las mujeres también los aumentos son minimos en la baja y mediana

intensidad . (Cuadro 13)
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Cuadro 13. Intensidad de la violencia por sexo. En %

Sexo

Intensidad de la violencia Hombre | Muijer
IVAPT PANDO 22 items | Nula 9,3 6,1
Baja Intensidad 50,6 51,5
Mediana Intensidad 27,2 31,4
Alta Intensidad 13,0 11,1
I'VAPT PANDO 25 items Nula 75 41
Baja 54,0 52,9
Mediana 26,7 33,2
Alta 11,8 9,8

4. Presencia de Acoso

Los resultados del IVAPT PANDO original de 22 items muestran que sélo el 13,9% de
las personas encuestadas reportd haber experimentado algun grado de acoso
psicoldgico: 6,5% en el nivel medio y 7,1% en el nivel alto. (Cuadro 14)

Cuadro 14. Presencia de Acoso segun IVAPT PANDO original 22 items

Presencia de Acoso

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Nula o baja 388 55.4 86.4 86.4
Media 29 4.1 6.5 92.9
Alta 32 4.6 71 100.0
Total 449 64.1 100.0

Missing  System 251 359

Total 700 100.0

Los resultados del IVAPT PANDO modificado de 25 items son similares a los del
original: 13,9% de las personas encuestadas reporté haber experimentado algun grado

de acoso psicoldgico: 7,3% en el nivel medio y 6,6% en el nivel alto. (Cuadro 15)
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Cuadro 15. Presencia de Acoso Psicoldgico segun IVAPT PANDO modificado 25

reactivos

IVAPT 2 Presencia de Acoso
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Nula o Baja 377 53.9 86.1 86.1
Media 32 46 7.3 93.4
Alta 29 41 6.6 100.0
Total 438 62.6 100.0
Missing  System 262 374
Total 700 100.0

IVAPT 2 Presencia de Acoso

B Nula o Baja
Bl Media

O Atta

M Missing
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Los datos obtenidos son consistentes con la percepcidn de presencia de violencia en el
trabajo, siempre mayor que la de acoso psicoldgico, observados en otros estudios
realizados en América Latina.

Autores /Tamafio
muestra

Presencia Violencia
Nula/

. Media Alta
baja

Intensidad Violencia

Nula/

baja

Media

Alta

Presencia Acoso
Nula/

baja Media

Alta

Pando, Aranda,
Preciado, Franco,
Salazar (México)6
N= 307

Macia (Chile)®
N =48

Gonzdlez, Pincheira
Moyano (Chile)9
N=150

Pando, Aranda,
Olivares (BoIivia)11

N=311

Pando, Aranda,

Olivares, (Ecuador)11

N =309

Pando, Bertot,
Aranda, Amezcua
(Cuba)’

N =322

Pando, Aranda,
Parra, Gutiérrez
(Colombia)13

N= 359

Este estudio: Diaz,
Mauro, Toro,
Villarroel, Campos
(Chile)

N =700

5. Respuesta a reactivos segun sector productivo y sexo

13,7 47,7 38,6

16,66 4,16 79,16

5,3 20,7 74

5,2 18,0 76,8

11,7 25,8 62,5

17,9 30,4 51,7

24,0 30,6 45,4

4,9 19,8 75,3

89,5

60,4

70

86,8

82,1

83,4

88,8

58,2

9,5

25,0

20,7

13,2

17,2

14,4

10,6

31,5

1,0

14,58

4,0

0,0

0,7

2,2

0,6

10,2

91,5 7,8

81,08 13,51

91,3 6,7

96,4 1,9

93,9 5,2

92,5 5,0

92,2 5,0

86,1 7,3

0,7

5,40

2,0

1,6

0,9

2,5

2,8

6,6
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Se realizaron cruces entre

observandose las siguientes situaciones (cuadro 16):

reactivos vy

los sectores productivos estudiados,

e El 23,6% de los hombres y mujeres del sector salud y comercio refieren que se
desvaloriza su trabajo y nunca se reconoce que algo lo hagan bien (frecuente +
frecuentemente).

e Un 27,5% de los hombres de estos dos sectores sefialan que se ignoran sus
éxitos laborales y se atribuyen a la suerte.

e Un 24,7% de las mujeres del sector Educacidon perciben que se les asignan
tareas nuevas sin parar

e Un 28% de los hombres del sector Salud sefialan que les bloquean e impiden las
oportunidades de ascenso

Cuadro 16. Proporcion de respuestas a algunos Reactivos por sector productivo y

sexo (en %)

Se me asignan nuevas
tareas sin parar

Sector Productivo
Educacion Salud Comercio
Sexo Sexo Sexo
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Nunca 40,6% 37,9% 42,3% 16,4% 30,6% 28,8%
Casi nunca 25,0% 22,7% 11,5% 32,9% 20,7% 20,2%
Se desvaloriza mi Algunas veces 18,8% 23,5% 23,1% 29,5% 24,0% 25,8%
trabajo y nunca se me
reconoce que algolo | o\ ontemente 9,4% 11,4% 3,8% 13,0% 11,6% 15,5%
haya hecho bien
Muy frecuentemente 6,3% 4,5% 19,2% 8,2% 13,2% 9,9%

Nunca 31,3% 38,5% 30,8% 22,4% 36,8% 37,3%
Casi nunca 25,0% 20,0% 30,8% 29,4% 16,2% 20,4%
Algunas veces 21,9% 16,9% 23,1% 39,2% 23,1% 22,2%
Frecuentemente 9,4% 16,2% 3,8% 4,9% 15,4% 14,2%
Muy frecuentemente 12,5% 8,5% 11,5% 4,2% 8,5% 5,8%
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capacitacion o

formacion Algunas veces 12,5% 12,2% 15,4% 24,1% 18,3% 21,1%
Frecuentemente 0,0% 6,9% 7,7% 11,0% 12,5% 7,9%
Muy frecuentemente 9,4% 5,3% 7,7% 12,4% 7,5% 7,5%
Nunca 65,6% 59,4% 40,0% 25,0% 38,5% 41,0%
Casi nunca 18,8% 9,4% 16,0% 24,3% 16,4% 15,4%

Se me bloquean o

impiden las Algunas veces 6,3% 14,8% 16,0% 25,0% 23,0% 22,0%

oportunidades que

D CE LI Frecuentemente 0,0% 10,2% 20,0% 11,1% 14,8% 11,5%

ascenso o mejora en

el trabajo
Muy frecuentemente 9,4% 6,3% 8,0% 14,6% 7,4% 10,1%

En el sector salud y comercio los hombres refieren mayor carga laboral que las
mujeres. En educacién, hombres y mujeres sefialan igual carga laboral y la “asignacién
de nuevas tareas sin parar”

En todos los sectores se reconoce la posibilidad de capacitacion.

En el sector comercio, tanto para hombres como mujeres, la percepcion de
posibilidades de ascenso se distribuye sin diferencias estadisticamente significativas.
En educacion, las mujeres refieren mayores posibilidades de ascenso.

6. Direccionalidad de la violencia

Respecto de la direccionalidad de la violencia, un 51,6% indica a los superiores como
los causantes de esta situacién (violencia vertical) y un 22,45% a los companeros
(violencia horizontal). En el sector Salud, la mayoria de los superiores causantes de
violencia son mujeres (72%), mientras que la de los pares proviene de los comparieros
varones. En Educacion y Comercio, los superiores causantes de violencia son hombres
y mujeres en proporciones similares (Cuadro 17).
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Cuadro 17. Personas causantes de la violencia psicolégica por sector econémico y

sexo (en %)

Sector Productivo

Educacién Salud Comercio
Sexo Sexo Sexo
Hombre| Mujer | Hombre | Mujer | Hombre | Mujer
¢Qué Superiores
o, o, 0, 0, (o) (o)
personals) | (jefes directos) | 238% | 422% | 42.3% | 724% | 44,9% | 50,9%
han sido la
mayoria de | Compafieros/as| 18,8% 19,5% 30,8% | 20,0% | 24,6% 23,2%
lasveces g pordinados | 3% | 47% | 00% | 14% | 51% | 1,8%
causante(s)
d.e Ias. Ninguno(a) /
situaciones |\, 34,4% | 33,6% | 26,9% | 62% | 254% | 24,1%
mencionadas
corresponde
por usted?

7. Algunos resultados de los reactivos de violencia externa

En lo que respecta a violencia externa, los datos muestran que un 4,5% de hombre y
mujeres declaran haber sido agredido fisicamente, en forma frecuente o muy
frecuente por personas ajenas a la empresa o institucion: 2% de los hombres y 4,0%,
de las mujeres. Estos porcentajes se elevan cuando los y las encuestadas hacen
referencia a haber sido victimas de agresion verbal, alcanzando el 22,9% entre los
hombres y el 15,5% entre las mujeres Finalmente, 14 % de los hombres y 10,2% de las
trabajadoras seiialan haber sido objeto de maltrato, humillacién, ridiculizacién o
menosprecio por parte de alguna persona ajena a su trabajo. (Cuadro 18 a, by ¢) En
cada uno de estos reactivos el sector comercio lidera los porcentajes. (Cuadro 19)

Cuadro 18a: Trabajadores agredidos verbalmente por personas ajenas a mi empresa u

organizacion

segln Sexo

Frecuencia agresion verbal Sexo Total
Hombre Mujer

n 73 178 251
Nunca

% 40,8% 34,9% 36,4%

n 22 90 112
Casi nunca

% 12,3% 17,6% 16,3%

N 43 163 206
Algunas veces

% 24,0% 32,0% 29,9%
Frecuentemente n 28 42 70

58




% 15,6% 8,2% 10,2%
n 13 37 50
Muy frecuentemente
% 7,3% 7,3% 7,3%
N 179 510 689
Total
% dentro de Sexo 100,0% 100,0% 100,0%
Cuadro 18b. Trabajadores agredidos fisicamente por personas ajenas a mi empresa u
organizacion segun Sexo
Sexo Total
Hombre Mujer
n 132 376 508
Nunca
% 74,2% 74,3% 74,3%
n 19 62 81
Casi nunca
% 10,7% 12,3% 11,8%
n 16 48 64
Algunas veces
% 9,0% 9,5% 9,4%
n 9 14 23
Frecuentemente
% 51% 2,8% 3,4%
n 2 6 8
Muy frecuentemente
% 1,1% 1,2% 1,2%
n 178 506 684
Total
% dentro de Sexo 100,0% 100,0% 100,0%
Cuadro 18c. Trabajadores que han sido objeto de maltrato, humillacién, ridiculizacién,
menosprecio, por alguna persona ajena al trabajo por Sexo
Frecuencia de maltrato, humillacion Sexo Total
Hombre Mujer
n 88 241 329
Nunca
% 49,4% 47,6% 48,1%
n 31 118 149
Casi nunca
% 17,4% 23,3% 21,8%
n 34 95 129
Algunas veces
% 19,1% 18,8% 18,9%
n 15 27 42
Frecuentemente
% 8,4% 5,3% 6,1%
n 10 25 35
Muy frecuentemente
% 5,6% 4,9% 5,1%
Total n 178 506 684
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% dentro de Sexo

100,0%

100,0%

100,0%

Cuadro 19. Trabajadores victimas de violencia externa por sector productivo

Sector Productivo
Educacion Salud Comercio

He sido agredido(a) Nunca 49,7% 32,0% 32, 7%
verbalmente por personas  Casi nunca 20,0% 20,3% 12,7%
ajenas a mi empresa u Algunas veces 20,0% 34,3% 31,9%
organizacion, como clientes, Frecuentemente 7,3% 9,3% 11,6%
apoderados, pacientes,

estudiantes, etc. Muy frecuentemente 3,0% 4,1% 11,1%
He sido agredido (a) Nunca 90,3% 60,2% 73,9%
fisicamente por personas Casi nunca 2,4% 19,3% 12,3%
ajenas a mi empresa u Algunas veces 4.2% 15,2% 9,0%
organizacion como clientes, Frecuentemente 2,4% 2,3% 4.2%
apoderados, pacientes,

estudiantes, etc. Muy frecuentemente 0,6% 2,9% 0,6%
He sido objeto de maltrato, Nunca 63,6% 42,4% 43,3%
humillacion, ridiculizacion, Casi nunca 17,6% 26,2% 21,9%
menosprecio, poralguna Ajgynas veces 115%|  24,4% 19,7%
persona ajena al trabajo Frecuentemente 4,2% 4,1% 7,9%
como clientes, apoderados,

pacientes, estudiantes, etc. Muy frecuentemente 3,0% 2,9% 7,3%

6. Presencia de psicopatologia
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De acuerdo a los resultados de la aplicaciéon del GHQ-12, un 17,8% de la muestra
presenta psicopatologia (Cuadro 20).

Cuadro 20. Presencia de psicopatologia

GHQ-12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Ausencia de
psicopatologia 461 65.9 71.9 71.9
Sospecha de
psicopatologia 66 94 10.3 82.2
subumbral
Indicativo presencia de
psicopatologia 114 16.3 17.8 100.0
Total 641 91.6 100.0
Missing  System 59 8.4
Total 700 100.0
GHQ-12
M Ausencia de psicopatologia
." pecha de psicopat: i
subumbral
Dlnc!icstivo presencia de
psicopatologia

Cuadro 21. Presencia de psicopatologia segun sexo
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Sexo
Hombre Mujer
GHQ-12  Ausencia de psicopatologia 76,0% 70,4%
Sospecha de psicopatologia
6,6% 11,3%
subumbral
Indicativo presencia de
) 17,4% 18,2%
psicopatologia

Si consideramos algunos de los items que lo componen, encontramos que:
Respecto de la consulta por preocupaciones y la pérdida de suefio, hombres y mujeres
de Educacién y Comercio puntuan sobre 40% (bastante mds de lo habitual + mucho
mas de lo habitual). Sobre el agobio y tensién, encabezan la lista las mujeres de
Educacion y Comercio (58,3% y 50,6% respectivamente), y mantienen los mas altos
puntajes frente a la consulta por haberse sentido poco feliz o deprimida (34,1% vy
36,9% respectivamente) (Cuadro 22).

Cuadro 22. Algunos resultados del GHQ12 por sector productivo y sexo (en %)

Sector Productivo

Educacién Salud Comercio
Sexo Sexo Sexo
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

zlt?s’oeI:to 18,8% 12,2% 25,0% 26,4% 24,8% 19,7%
isus :\éoh;”;i:; 40,6% 42,0% 41,7% 38,2% | 34,7% 37,7%
preocupaciones

Bastante
le han hecho i
perder mucho | Masdelo | 34,4% 32,8% 25,0% 25,0% 25,6% 25,4%
sueRo? habitual

Mucho

mas de lo 6,3% 13,0% 8,3% 10,4% 14,9% 17,1%

habitual

z'g’s‘j:to 18,8% 6,8% 25,0% 11,8% 19,8% 16,2%
o . E°h':|:ii:j 34,4% 34,8% 29,2% 42,4% 35,5% 33,2%
éSe ha notado
constantemente | Bastante
agobiadoyen |masdelo | 31,3% 34,3% 29,2% 31,3% 28,1% 30,1%
tension? habitual

Mucho

masdelo | 15,6% 23,5% 16,7% 14,6% 16,5% 20,5%

habitual

No, en

Sbroluto 43,8% 32,6% 44,0% 23,6% 36,4% 32,0%
;ii:?;i“;'do :\(')oh';";i:ael 28,1% 33,3% 32,0% 47,9% 38,0% 31,1%
deprimido (a)? | gastante

masdelo | 18,8% 27,3% 16,0% 21,5% 13,2% 22,4%

habitual
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Mucho
mas de lo 9,4% 6,8% 8,0% 6,9% 12,4% 14,5%
habitual

IX. CONCLUSIONES
Podemos afirmar que los objetivos planteados por el proyecto han sido cumplidos.

En relacion al primer objetivo, desde el punto de vista psicométrico, la validez es el
resultado de un proceso de recopilacion de evidencia empirica sustentada en
supuestos tedricos, que para este caso, estan dadas por el Inventario de violencia y
acoso psicolégico en el trabajo IVAPT PANDO. Los resultados de la validacién del
inventario mostraron que este instrumento es util para la medicién de la violencia y
acoso psicolégico en el trabajo en la poblacién trabajadora en Chile, en los sectores
productivos estudiados, confirmdndose asi la primera hipdtesis planteada. Los
resultados para cada uno de los sectores o las diferencias entre ellos pueden ser
comprendidos a la luz de las particularidades de cada rubro productivo.

Esta validacion se realizé con la muestra mas grande que ha tenido este instrumento
en Chile hasta la fecha (700 casos), en trabajadores/as de los sectores de comercio,
salud y educacion.

De acuerdo a los datos, los items agregados relativos a violencia externa constituyen
un nuevo factor que, a pesar de que no forman parte de las condiciones internas de
trabajo, ni son promovidas por los comparfieros/as o superiores, pueden formar parte
de este instrumento y arrojar informacién relevante.

A partir de lo anterior, y en virtud de esta validacidon, se recomienda en Chile el uso de
esta nueva versidn -incluido el 4° factor- con el fin de ser utilizado en futuras
investigaciones que arrojen resultados tanto de la violencia al interior de las
organizaciones de trabajo, como aquella que resulta de la atencidon de publico o de la
interaccion con los clientes. Se cumple, de este modo, el segundo objetivo de disponer
de un instrumento para la evaluacion de Violencia y Acoso Psicolégico en el Trabajo.
Cabe sefialar que en la versidon que proponemos utilizar se eliminé el item 23 referido a
acoso sexual, gue propuso inicialmente el equipo a cargo de este proceso de
evaluacion, por cuanto, a diferencia de todos los otros items que apuntan a
situaciones propias, éste apunta a la percepcion de una situacion externa.

(Anexo 4)

Respecto a la presencia de asociacidn entre violencia y acoso psicoldgico en el trabajo,
y desdrdenes emocionales, medidos a través del Cuestionario de Salud General de
Golberg en el grupo estudiado (Objetivo 2), las pruebas estadisticas realizadas sefalan
gue todas las escalas presentan correlaciones significativas con un a de 0.01. Tanto el
IVAPT-PANDO como el GHQ 12 son capaces de medir rasgos en comun para ambos
instrumentos, es decir, sus medidas convergen. De este modo, se pudo observar que la
proporcion de encuestados/as con presencia de indicios de psicopatologia aumenta a
medida que aumenta el nivel de violencia, en todos los sectores de actividad y en
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mujeres y hombres, confirmandose la segunda hipéteis propuesta. Constituyeron una
excepcion los hombres del sector educacion, entre los cuales se observa que aunque la
violencia sea catalogada como nula, el porcentaje de encuestados en los que se
advierte indicios de presencia de psicopatologia es alto. Sin embargo, no fue parte de
los objetivos de esta investigacidon el determinar si existe causalidad entre la presencia
de violencia o acoso y el dafio a la salud, sino mads bien, indagar la existencia de una
asociacion.

Los resultados del proceso de validacién permitieron, a la vez, mostrar presencia de
violencia en una alta proporcién de trabajadores, aunque de baja intensidad en gran
parte de los casos. Solo un 10% de las personas encuestadas experimentaban un alto
nivel de intensidad de la violencia. Estos resultados son consistentes con los
observados en otros estudios realizados en América Latina.

Sin embargo, contrariamente a las evidencias nacionales e internacionales, los
resultados mostraron que mujeres y hombres reportan en proporciones muy similares
presencia de violencia laboral, y que una mayor proporcion de hombres que de
mujeres estan expuestos a violencia de alta intensidad. Asi también, los resultados del
GHQ 12 mostraron similares valores indicativos de presencia de sintomatologia de
salud mental de hombres y mujeres. La hipdtesis planteada de una mayor exposicién a
violencia laboral y mayor sintomatologia de salud mental en las mujeres no es
confirmada por los resultados descritos.

Si bien los resultados de la validacién del IVAPT-PANDO mostraron que este
instrumento es Util para la medicion de la violencia y acoso psicoldgico en el trabajo en
Chile, su aplicacién presentd varias dificultades, las que se sefialan a continuacién:

1. Dificultad de aplicar cuestionario de forma autoaplicada sin la presencia de
una persona capacitada

Al igual que lo sefialado por Macias (2008) y otros autores (Colombia) en su validacion
del Instrumento, en nuestra validacién encontramos que los y las participantes
tuvieron muchas dificultades para llenar la columna B. (comparacion de los
compafieros/as), pese a darse instrucciones sobre su llenado. En muchos casos, los
encuestados/as no sabian como responder en la columna B cuando habian respondido
“Nunca” en la columna A.

Esta dificultad se tradujo en un alto porcentaje de datos perdidos en el apartado B.
Debido a la cantidad y cualidad de la pérdida de datos, ademas de las dificultades en el
muestreo, se hipotetiza que esta relacionada con las variables mismas a evaluar, ya sea
por la mayor carga cognitiva que genera responder de dos maneras diferentes a un
mismo reactivo, o por la dificultad en la comparacion con otros compafieros de
trabajo.

De alli que, pensamos que la sola presentacidn de los objetivos y la orientacién general

dada por los/as investigadores/as o personas capacitadas para su posterior
autoaplicacién en solitario, no son suficientes resguardos para evitar esta dificultad.
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Por esta razéon creemos que la forma de aplicacidn mds adecuada para superar esta
dificultad, seria la autoaplicacidon en presencia de una persona capacitada que pueda,
no solo dar instrucciones precisas, sino responder dudas mientras los participantes
responden la encuesta.

2. Dificultad de procedimiento para aplicacién del cuestionario seguln
recomendaciones propuestas por el Dr. Pando de que el instrumento sea
aplicado en el mismo lugar de trabajo y dentro de la misma jornada.

Las caracteristicas de las empresas e instituciones que compusieron la muestra
hicieron que en la mayoria de los casos esta propuesta de aplicacion no pudiera
llevarse a cabo. La razén fundamental fue la negativa de los directivos de las empresas
a colaborar con este estudio, rechazando la autorizacién para la aplicacion del
instrumento. Debido a esta negativa, se aplicd el instrumento con la colaboracién de
dirigentes/as sindicales. En este caso, las limitaciones se derivan de las dificultades de
los y las trabajadoras para abandonar su puesto de trabajo en horas laborales, por
negativa de las empresas, por temor, o por los sistemas de trabajo en cadena. En
algunos casos, los menos, se agregd la dificultad de no disponer de un lugar fisico
adecuado que permitiera responder la encuesta en forma grupal, ante lo cual se
entregd a las personas la encuesta en sobre cerrado, previa instruccion para
responderla.
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