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RESUMEN

El presente estudio piloto tiene como objetivo general describir el acoso laboral percibido por parte de trabajadores
espafioles y trabajadores inmigrantes peruanos que han acudido en busca de orientacion a la «Plataforma contra los
Riesgos Psicosociaesy laDiscriminacion Labora delaComunidad de Madrid» (PRIDICAM) durante el periodo 2002-2012.
El disefio utilizado es descriptivoy el muestreo fueintencional . Se hacontado con unamuestrade 50 trabajadores espafioles
y 44 peruanos. Se utilizé la adaptacion espafiola del «Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo» de Leymann
(LIPT-60).

L os resultados obtenidos indican que los trabajadores peruanos perciben mayor nimero de conductas de acoso, asi
como unamayor intensidad en el acoso laboral percibido que |ostrabajadores espafioles. En cuanto al tipo de acoso laboral
percibido, los trabajadores peruanos informan sobre mayores niveles de intimidacion manifiesta, desprestigio laboral y
desprestigio personal.

Palabrasclave: Mobbing, acoso laboral, discriminacion, riesgos psicosociales.

ABSTRACT

The present pilot-study has the general aim to describe the perceived mobbing in Spanish workers and Peruvian
immigrant workerswho requested professional orientation to the «Platform against the Psychosocial Factorsand the Labor
Discrimination of the Community of Madrid» (PRIDICAM) during the period 2002-2012. The used design isdescriptive and
the sampling was intentional. A sample of 50 Spanish victims and other one of 44 Peruvian victims are considered. The
Spanish version of the Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT-60) has been used. The obtained results
indicate that the Peruvian workers perceive major number of bullying behaviorsaswell as major intensity than the Spanish
workers. With regard to the type of perceived bullying, the Peruvian workersreport on higher levelsof manifest intimidation,
loss of professional prestige and loss of personal prestige.

K ey words: Mobbing, Workplace Bullying, Discrimination, Psychosocial Factors
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ntroduccién gran nimero de investigaciones desde el ambito de la

El mobbing o acoso psicoldgico en el lugar de trabajo
configura un problema socio-laboral que ha generado un
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psicologia(Einarsen, 2000; Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper,
2003; Milczarek, 2010); de hecho, esta considerado como
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uno delos principal esriesgos psicosocialesalosque puede
enfrentarse un trabajador durante su vidalaboral (Moreno-
Jménez & Rodriguez-Mufioz, 2006; Pérez-Bilbao, Nogareda,
Martin-Daza& Sancho, 2001).

El mobbing hasido descrito fundamentalmente como una
forma de violencia psicol dgica que tiene lugar en el &mbito
laboral y puede manifestarse a través de muy distintos tipos
de comportamientos (tanto por accién como por omisién)
sobre unapersona(Leymann, 1990). Aunquelasdefiniciones
sobre e acoso labora son diversas, en esencia describen
comportamientos de hostigamiento que se producen deforma
tendenciosa, de manera sistemética (a menos una vez ala
semana) y durante un cierto periodo de tiempo (a menos
durantesaismeses) (Martin-Daza, Pérez-Bilbao & Lpez, 1993).
En Espaiia, e acosolaboral hasido definido desded Instituto
Naciona de Seguridad eHigieneend Trabgjo (INSHT) como
«una situacion en la que una persona gerce una violencia
psicol bgicaextrema, deformasisteméticay recurrente (como
media unavez por semana) y durante un tiempo prolongado
(como mediaunos sei's meses) sobre otra persona o personas
en e lugar detrabajo con lafindidad de destruir lasredes de
comunicacion delavictimao victimas, destruir su reputacion,
perturbar € gercicio de sus laboresy lograr que findmente
esa persona o personas acaben abandonando su lugar de
trabajo» (Martin-Daza et d., 1998). Esta definicion ha sido
actuaizadaposteriormenteen € sentido deconsiderar € acoso
laboral como «la exposicién a conductas de violencia
psicoldgica, dirigidas de formareiteraday prolongada en €
tiempo, haciaunao mas personas por parte deotrasque actlian
frente aquellas desde una posicion de poder (no
necesariamentejerérquica); dichaexposicion sedaen e marco
deunarelacion labora y supone un riesgo importante parala
saud» (Fidagoetd., 2009).

L os estudios desarrollados en relacion a mobbing han
ofrecido datos bastante heterogéneos debido a las
dificultades en la definicion conceptual del constructo
mobbing, los diferentesinstrumentos de medidautilizados
y €l diverso origen sectorial de las muestras de estudio
entre otros aspectos (Einarsen et a., 2003; Gonzélez-
Trijueque & Grafig, 2007, 2009). Peseadichaslimitaciones,
si existe consenso en lacomunidad cientificaen considerar
el acoso psicolégico en el lugar de trabajo como un
fendmeno de origen claramente multicausal (Einarsen &
Hauge, 2006; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Garrosa
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& Morante, 2005; Zapf, Einarsen, Hodl & Vartia, 2003) y en
sus negativos efectos, tanto para la salud del trabajador
afectado como para su esfera sociofamiliar y la propia
organizacion detrabgo (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Hogh,
Mikkelsen & Hansen, 2011; Matthiesen & Einarsen, 2001,
2004; Mikkelsen & Einarsen, 2002a, 2002b).

Asimismo, a los efectos negativos propios del acoso
laboral se deben unir lasimportantes cifras de prevalencia
de este fendmeno contrastadas a través de numerosas
investigaciones, las cuales pueden variar entreel 1%y el
84% (Zapf, Escartin, Einarsen, Hoel & Vartia, 2011). A modo
de giemplo, podemos sefidlar que en Espaiia las cifras de
prevalencia del acoso laboral oscilan entre el 5.8%
(Gonzdlez-Trijueque & Grafig, 2009) y el 57% (Segurado et
al., 2008), mientras que en Per(i no se dispone de datos de
referencia que hayan sido recogidos en revisiones
internacionales (Zapf et al., 2011).

Sinembargo, otro tipo deinvestigaciones como pueden
ser las relacionadas entre discriminacion y acoso laboral
no estan apenasdesarrolladas (Lewis, Giga& Hoel, 2011),
y menosaln lasque comparan alapobl acion activanacional
con lainmigrante; de hecho en Espafia Uinicamente existe
un estudio especifico a respecto (Gonzalez-Trijueque &
Delgado, 2011). No obstante, y pese a que en relacién al
acoso laboral siempre se ha considerado que no existen
caracteristicas definitivas en las victimas y que todo
trabajador puede llegar a sufrir mobbing a lo largo de su
trayectoriaprofesional (Leymann, 1996), si escierto quese
considera que existen grupos de riesgo como son la
poblacioninmigrante (Ausfelder, 2002; Hirigoyen, 2001).

En el presente estudio se pretende desarrollar unalinea
deinvestigacion en relacion a mobbing que no esotraque
el comprobar si los grupos minoritarios, como son la
pablaci6ninmigrante, perciben mayor niimero de conductas
de acoso en su lugar de trabajo que los trabajadores
espafioles y si ademas existen diferencias en las distintas
estrategiasdel acoso percibido. Por ello, como hipétesisde
trabajo y atendiendo a estudios similares anteriormente
realizados (Gonza ez-Trijueque & Delgado, 2011) seespera
hallar diferencias significativas en ambos grupos
estudiados, trabajadores espafoles y trabajadores
inmigrantes peruanos, concretamente que los trabajadores
peruanos perciben mayor acoso laboral quelostrabajadores
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espafioles y que ademés dicho acoso se presenta a través
de comportamientos diferenciados.

Por Ultimo, sefidar quedl interés por estetipo deestudio
surge por parte de los autores tras afios de colaboracion en
una asociacion sin animo de lucro en los que han podido
percibir quelapoblacioninmigrante que acude solicitando
sus servicios refiere situaciones de acoso con
connotaciones discriminatorias e incluso racistas que en
nuestra opinién merecen ser consideradas parasu estudio.

Méodo

Participantes

En e periodo comprendido entreenero de2002y juniode
2012 un total de 765 trabgjadores acudieron a los servicios
psicol 6gicosdela«P ataformacontralos Riesgos Psicosocides
y la Discriminacion Laboral de la Comunidad de Madrid»
(PRIDICAM). De €dllos, 588 eran esparioles (76.8%), 161
latinoamericanos (21%) y 16 de otras naciondidades (2.2%).
De todos dlos, 44 eran de naciondidad peruana (5.7%). Se
seleccionaron al eatoriamente 50 casos de sujetos espafiolesy
los 44 peruanos que conformaran las muestras de estudio
definitivas, sendo todos ellos debidamente informados del
objetivo del estudio desarrollado.

Respecto a los datos sociodemogréficos de ambas
muestras de estudio, debemos indicar que entre los
trabajadores espafioles predominaban las mujeres (58%)
frentealoshombres (42%). Laedad mediaerade 36.20 afios
(D.T.= 8.16). El 42% |oformaban solteros, & 30% casados, €
22% divorciadosy e 6% informaba sobre otro estado civil.
Un 20% se autopercibiacomo clase socid ata, un 66% como
clasemediay & 14% restante como clasebaja. El 54% delos
trabajadores espafiol es trabajaban en e sector publico y
46% en el privado, teniendo un 66% contratos fijos/
indefinidos, un 28% temporalesy un 6% de otro tipo.

Por otra parte, todos los trabajadores peruanos
trabagjaban en el sector privado. Presentaban unaedad media
de 33.02 afios (D.T. = 6.11) y entre ellos predominaban las
mujeres (52.2%). El 50% estaban solteros, un 45.5% casados
y un 4.5% divorciados. Un 54.5% se autopercibia como
clase media, un 27.3% como clase altay un 18.2% como
clase social bgja. En cuanto al tipo de contrato, €l 45.5%
informaban sobre contratos fijos/indefinidos y el 54.5%
sobre temporales.
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I nstrumentos

Todos |os participantes respondieron a un formulario
de recogida de datos sociodemogréficos y sociolaborales
elaborado ad hoc (queincluialaescala Cisnerosde Fidalgo
& Pifiuel, 2004), asi como alaadaptacion espafioladel LIPT,
el LIPT-60 (Gonzdlez de Rivera& Rodriguez-Abuin, 2005).

El LIPT («Leymann Inventory of Psychological
Terrorization») (Leymann, 1990) esuno delosinstrumentos
maés utilizados a nivel internacional para valorar € acoso
psicoldgico en € lugar de trabagjo (Gonzédlez de Rivera &
Rodriguez-Abuin, 2005). El LIPT-60 eslaversion modificada
y traducida a castellano del LIPT dicotémico original (de
cuarentay cinco items), tratdndose de un cuestionario escalar
auto-administrado que objetivay valora sesenta diferentes
estrategias de acoso psicolégico (Tabla 1) a través de una
escalatipo likert sobrelaintensidad con que cadatrabajador
percibe dichas conductas en su lugar de trabajo, desde cero
(la conducta no ha tenido lugar) hasta cuatro (conducta de
intensidad maxima) (Gonzdez deRivera& Rodriguez-Abuin,
2005). Laadaptacién espafiola goza de buenas propiedades
psicométricas y se encuentra comercializada desde 2005
(Gonzéalez deRivera& Rodriguez-Abuin, 2005). Respectoa
su fiabilidad los datos obtenidos oscilan entre 0.83 y 0.90
con el método de las dos mitadesy entre 0.83 y 0.94 con €
alpha de Cronbach. En cuanto alavalidez del instrumento,
secalculo suvalidez de criterio apartir del poder predictivo
de las dimensiones e indicadores globales del LIPT-60 con
respecto a sintomatologia psicopatolégica 'y ademés se
alcanzaron evidencias en cuanto aladimensionalidad dela
pruebay su estructurainternaapartir delatécnicadd andlisis
factoria (Gonzdlez deRivera& Rodriguez-Abuin, 2005).

Para la correccion del LIPT-60 se establecieron tres
pardmetros de evaluacion globales: 1) el nimero total de
estrategias de acoso psicolgico percibido (NEAP), 2)
indice global de acoso psicolégico (IGAP), y 3) e indice
medio de acoso psicolégico (IMAP), efectuandose el calculo
de dichos pardmetros globales del modo siguiente:

¢ NEAP: Conteo simpledetodaslasrespuestas distintas
de cero. Estamedida es conceptual mentelamismaque
el LIPT total calculado con el cuestionario dicotomico,
aunque presenta importantes diferencias en cuanto a
andlisis cualitativo que puede realizarse gracias a la
version dimensional.
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« |GAP: indice globa de acoso psicoldgico, obtenido
sumando los valores asignados a cada estrategia de
acoso psicoldgico y dividiendo estasumatotal entre el
namero total de estrategias consideradas en el
cuestionario, es decir, entre sesenta.

+ IMAP: indice medio de acoso psicol6gico, obtenido
dividiendo la suma de los valores asignados a cada
estrategiaentre el nimero total de respuestas positivas.
Este nimero es variable, y viene determinado por €l
NEAP, ya que se obtiene mediante el cociente entrela
sumadevaloresasignados acadaestrategiay el NEAP,

Ademés de la obtencion de estos tres parametros
globales, mediante la version espafiola del LIPT-60 se
pueden obtener puntuaciones pertenecientes a seis
subescalas que describen diferentes estrategias de acoso
laboral: 1) desprestigio laboral (DL ), 2) entorpecimiento del
progreso (EP), 3) blogueo de la comunicacion (BC),
4) intimidacion encubierta (1E), 5) intimidacion manifiesta
(IM) y 6) desprestigio personal (DP) (Gonzdlez de Rivera&
Rodriguez-Abuin, 2005).

Procedimiento

Paralarealizacion del presentetrabajo deinvestigacion
y poder cumplir con los objetivos planteados se
desarrollaron diversos pasos que seran explicados a
continuacion.

En primer lugar, se realiz6 una busqueda de
documentacién bibliogréfica en relacion con el acoso
psicol6gico en el lugar detrabajo paraasi lograr un mayor
conocimiento sobre la materia. Posteriormente, se disefio
un sencillo cuestionario sobre aspectos sociodemograficos
y sociolaborales que pudieran resultar de interés para la
investigacion propuesta. Una vez seleccionado el
instrumento de medida correspondiente (LI PT-60), éstefue
administrado durante el periodo de tiempo descrito.

Los criterios de admision al estudio fueron los
siguientes: 1) cumplir los criterios técnicos de duracion y
frecuencia del acoso laboral establecidos por el «Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo» (INSHT)
atravésdelaNotaTécnicaPreventiva476 (Martin-Dazaet
al., 1998) con arreglo a una entrevista estructurada; y 2)
responder de forma positiva el item N° 44 de la Escala
Cisneros (Fidalgo & Pifiuel, 2004) («En el transcurso de
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los Ultimos seis meses, ¢ha sido usted victima de por lo
menos alguna de las anteriores formas de maltrato
psicoldgico de manera continuada (con una frecuencia
de mas de una vez por semana)?»), instrumento
administrado tras finalizar la entrevista estructurada ya
sefiadlada. Una vez seleccionados | os sujetos de la muestra
de estudio segun los criterios anteriormente expuestos, la
evaluacion delasvictimas de mobbing se hadesarrollado a
través de una Unica sesion anterior a iniciar cuaquier
intervencion profesional, valorandose los datos
relacionados con las conductas de acoso percibidas através
delacumplimentacién del LIPT-60.

Traslarecogidadedatosy unavez sdeccionadalamuestra
de estudio definitiva se realizaron los oportunos andlisis
estadigticosatravésdel programainformético SPSS 15.0.

En cuanto a andlisis de los datos obtenidos, en primer
lugar serealiz6 un andlisis descriptivo y posteriormente y
para cumplir con el objetivo del presente estudio se
realizaron diversas pruebas t de Student para muestras
independientes con € fin de comprobar la aparicién de
posibles diferencias significativas en |as medias obtenidas
en relacion con las variables continuas consideradas, las
cualeshan sido lastres dimensiones generalesdel L1PT-60
(NEAP, IMAPR, IGAP), asi como las seis subescalas del
mismo (DL, EP,BC, IE, IM, DP).

Por ultimo, los resultados obtenidos son comparados
conlos correspondientes alaadaptacion original del LIPT-
60 paraasi comprobar no solamentelasposiblesdiferencias
inter-grupos sino si las puntuaciones al canzadas describen
una situacion de acoso laboral propiamente dicha

Resultados

En primer lugar, y a modo descriptivo, se facilitan las
medias y desviaciones tipicas de las conductas de acoso
laboral percibidas por ambas muestrasde estudio (Tabla 1),
destacandose en negritala puntuacién media mas elevada
en los dos grupos de estudio comparados.

Tal y como puede observarse, de |l as sesenta conductas
susceptibles de configurar una situacion de acoso
psicoldgico en el lugar de trabajo, los trabajadores
espariol es muestran medias superioresen dieciocho de ellas
mientras que en las cuarenta y dos restantes son los
trabajadores peruanos quienes presentan valores medios
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Tabla 1
Mediasy desviacionestipicasdel acoso laboral percibido

Muestra «trabajadores Muestra «trabajadores

ftems del LIPT-60 espafioles» (1=50)  peruanos» (n = 44)
X DT X DT
01. Sussuperioresno le dejan expresarse o decir o que tiene que decir 2.01 1.35 21 124
02. Leinterrumpen cuando habla 215 1.23 2.20 1.39
03. Suscompafieros le ponen pegas paraexpresarse o no le dejan hablar 1.40 154 1.73 1.33
04. Legritanoleregafian envoz alta 2.64 75 3.34 74
05. Critican sutrabajo 312 1.15 3.09 .60
06. Critican su vidaprivada 1.80 91 193 .95
07. Recibellamadastel ef 6nicas amenazantes, insultantes o acusadoras 1.11 1.55 .55 1.04
08. Seleamenazaverbalmente 217 .88 3.05 .84
09. Recibe escritosy notas amenazadoras .93 1.28 1.59 141
10. Nolemiran, olemiran con desprecio o gestos de rechazo 3.02 1.22 3.09 1.29
11. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas 2.50 1.20 2.69 .96
12. Lagente hadegjado o estadejando de dirigirse o de hablar con usted 2.25 1.35 245 1.50
13. No consigue hablar con nadie, todos e evitan 1.39 1.37 1.09 1.25
14. Leasignanunlugar detrabajo quelemantieneaidado del resto de suscompafieros 2.56 1.46 2.82 1.24
15. Prohiben a sus compafieros que hablen con usted 2.35 125 2.89 122
16. Engenera, seleignoray seletratacomo si fuerainvisible 1.83 1.13 191 1.13
17. Lecaumniany murmuran asus espaldas 3.36 111 334 1.09
18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 247 152 2,77 1.58
19. Leponen enridiculo, seburlan de usted 211 .89 2.05 1.05
20. Letratan como s fueraun enfermo mental o lo dan aentender 1.02 112 .86 1.28
21. Intentan obligarleaque sehagaun examen psiquidtrico o unaeva uacion psicol dgica .57 .99 .95 1.32
22. Seburlan de algunadeformidad o defecto fisico que puedatener 1.95 1.16 164 1.36
23. Imitan su formade andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo 141 1.40 2.36 1.43
24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creenciasreligiosas 213 153 207 1.04
25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada 1.96 1.06 2.16 121
26. Seburlan de su nacionalidad, procedenciao lugar deorigen .81 143 248 1.69
27. Leasignanuntrabajo humillante 1.30 1.39 2.09 1.27
28. Seevallasutrabajo de maneraparcial, injustay malintencionada 252 157 2.68 1.34
29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas 2.05 1.20 2.34 1.05
30. Ledirigeninsultos o comentarios obscenos o degradantes 2.34 1.09 248 1.19
31. Lehacen avances, insinuaciones o gestos sexuales 1.78 1.10 2.48 1.40
32. Noleasignan nuevastareas, no tiene nada que hacer 2.90 1.59 1.23 155
33. Lecortan susiniciativas, no le permiten desarrollar susideas 3.04 1.29 3.00 1.22
34. Leobligan ahacer tareas absurdasoindtiles 2.90 1.48 2.80 1.19
35. Leasignan tareas muy por debajo de sus competencias 2.18 1.02 2.32 .85
36. Lesobrecargan sin cesar con tareas nuevasy diferentes 222 .98 2.80 1.17
37. Leobliganarealizar tareas humillantes 221 1.13 3.02 .95
38. Leasignan tareas muy dificiles o muy por encimade su preparacion, en las que 2.75 1.32 2.05 .78

es muy probable que fracase
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{tems del LIPT-60

Muestra «trabgjadores Muestra «trabajadores
espaiioles» (n=50)  peruanos» (n = 44)

X DT X DT
39. Leobliganaredlizar trabajosnocivoso peligrosos 49 .93 1.18 1.16
40. Leamenazan conviolenciafisica .80 1.01 1.95 1.07
41. Recibeataquesfisicosleves, como advertencia 194 1.06 2,77 1.00
42. Leatacanfisicamentesin ningunaconsideracion .95 1.20 2.07 124
43. Leocasionan a proposito gastos para perjudicarle 1.77 121 1.27 .92
44. e ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo 1.86 1.66 2.20 151
45. Recibeagresionessexualesfisicasdirectas .83 1.02 2.25 1.20
46. Ocasionan dafios en sus pertenencias 0 en su vehiculo .70 1.25 .66 114
47. Manipulan sus herramientas de trabajo (por gjemplo, borran archivos de su 154 1.62 1.50 1.42
ordenador)
48. Lesustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo 1.76 1.45 220 1.65
49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle ni 45 .80 .59 .97
darle oportunidad de defenderse
50. Laspersonasqueleayudan reciben amenazas o presiones paraque se aparten de 2.98 1.54 3.27 1.26
usted
51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia 77 1.30 73 1.14
52. Nolepasan lasllamadas, o dicen que no esta 222 1.34 1.93 1.35
53. Pierden u olvidan sus encargos o encargos para usted 2.02 83 207 95
54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logrosy aciertos 1.32 1.09 152 92
55. Ocultan sus habilidadesy competencias especiaes 1.87 74 223 93
56. Exageransusfallosy errores 265 72 282 72
57. Informan mal sobre su permanenciay dedicacion 1.098 1.02 1.86 82
58. Controlan de maneramuy estricta su horario 242 1.05 2.77 1.15
59. Cuando solicitaun permiso, curso o actividad alaquetiene derecho selo niegan 1.46 83 141 89
o le ponen pegasyy dificultades
60. Seleprovocaparaobligarleareaccionar emocionalmente 3.32 91 3.64 .78

mas elevados. Este dato sugiere que son |os trabajadores
peruanos quienes perciben mayor intensidad en las
conductas de acoso laboral analizadas.

Por otraparte, las puntuaciones medias obtenidas en las
tres escalas generales (NEAPR, IMAP, IGAP) han resultado
significativamente superiores en lamuestra de trabajadores
peruanos respecto a los trabajadores esparioles (Tabla 2);
sin embargo, no se han hallado diferencias significativasen
todas las dimensiones secundarias de la prueba, aunque si
enlassubescalasdeintimidacion manifiesta(IM), desprestigio
laboral (DL) y personal (DP), siendo mayoresentodasellas
las medias a canzadas por trabajadores peruanos respecto a
los esparioles (Tabla 2).
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Estos resultadosindican que los trabajadores peruanos
perciben un mayor niimero de conductas de acoso en su
lugar de trabajo que los trabajadores esparioles (NEAP,
49.25vs. 46.34,t=4.80, p< 0.001) y que el acoso sobre el
gue informan tiene una mayor intensidad media (IMAP;
2.63vs. 2.48,t=3.59, p<0.001) y configuraun mayor indice
global deacoso (IGAP; 2.15vs. 1.92,t=7.37,p<0.001).

En cuanto alos distintos tipos de comportamientos de
acoso laboral percibidos, la muestra de trabajadores
peruanos informa sobre valores medios mas elevados
mayores en todos|os casos, s bien no todaslasdiferencias
halladas resultan significativas en términos estadisticos.
Asi por gjemplo, no se han detectado diferencias
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Tabla 2

Comparacion de las variables estudiadas entre trabajador es espariol es y trabajadores peruanos

Trabajadores espafioles (n = 50)

Trabajadores peruanos (n = 44)

X DT X DT t
LIPT-60
NEAP 46.34 3.07 49.25 272 4.80%**
IMAP 248 23 2.63 A3 3.59%**
IGAP 1.92 24 215 A3 5.83***
DL 2.34 .35 2.50 .25 2.49*
EP 243 .56 2.46 A48 0.27
BC 1.87 45 194 45 0.78
IE 134 .92 1.42 .57 0.52
M 2.23 40 251 .36 3.72%**
DP 1.63 43 1.84 .38 2.44*

*p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001

significativas en entorpecimiento profesional (EP; 2.46 vs.
2.43,t=0.27,n.s.), bloqueo delacomunicacion (BC; 1.94
vs. 1.87,t=0.78,n.s) eintimidacion encubierta(IE; 1.42vs.
1.34, t = 0.52, n.s.). Sin embargo, las diferencias si han
resultado estadisticamente significativasen lasdimensiones
de desprestigio personal (DP; 1.84 vs. 1.63t = 2.44, p <
0.05), desprestigio laboral (DL; 2.50vs. 2.34,t=2.49,p<
0.05) y sobretodo en intimidacion manifiesta(IM; 2.51 vs.
2.23,t=3.72,p<0.001) (IM).

A continuacion se facilita una tabla en la que se
comparan los resultados obtenidos por las dos muestras
de estudio con los correspondientes a centil 60 de la
adaptacion original del instrumento de medida utilizado,

Tabla 3

que es el correspondiente punto de corte para discriminar
unasituacion de acoso laboral de otro tipo de problemética,
por ejem. estréslaboral (Gonzélez de Rivera& Rodriguez-
Abuin, 2005).

Como puede apreciarse, tanto el grupo de trabajadores
esparioles como el grupo de trabajadores inmigrantes
peruanos superan en distintas dimensiones la puntuacién
correspondiente al centil 60 de la adaptacion original, 1o
cual nos informa que ambos grupos estén compuestos por
victimas que describen una situacion de acoso laboral.
Asimismo, se proporciona representacion gréfica de la
anterior tabla (Figura 1) cuyos resultados serdn comentados
en el apartado de discusion.

Comparacion delas medias obtenidas en las muestras de estudio con las correspondientes al centil 60 de la adaptaci on espafiola original

NEAP IMAP IGAP DL EP BC IE M DP

Centil 60 delaadaptacion espafioladel LIPT-60 (muestrade 35.2

trabajadores acosados; N = 141)

Media de la muestra de trabajadores espafioles del presente
estudio (N = 50)

Media de la muestra de trabajadores peruanos del presente
estudio (N = 44)

46.34 248 1.92

49.25 2.63

288 17 3 3 189 057 25 0.86
234 243 187 134 223 163

215 250 246 194 142 251 184
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Comparacion de las medias obtenidas en las muestras de estudio con las correspondientesal centil 60 de la

35

adaptacion espafiola original

Centil 60 de la adpatacion
espanioladel LIPT-60 (sample

N DN
NN

—®— (e trabajadores acosados: N
= 141)

NV

N
NN

Media de la muestra de
—m—trabajadores esparioles del
presente estudio (N = 50)

NN

Media de la muestra de

0.5

trabajadores peruanos del
presente estudio (N = 44)

IMAP IGAP DL EP BC

IE IM DP

Figura 1. Representacion gréficadelas medias obtenidas (salvo €l NEAP) en las muestras de estudio con
las correspondientes al centil 60 de |a adaptaci 6n espafiola original

Discusion

Enrelacién alapoblaci on activa peruanaque haformado
parte del presente estudio podemos sefidlar que este grupo
hainformado de formasignificativaen losindice globales
de estrategias total es de acoso, intensidad mediadel acoso
psicoldgico e indice global de acoso psicoldgico, y que si
bien, en todas las subescalas de medida han mostrado
puntuaciones més elevadas, han sido entresdeellasenlas
que las diferencias halladas han sido estadisticamente
significativas. Entre todas €llas, ha sido la intimidacion
manifiesta(IM) enlaque sehaobtenido unamayor diferencia
en comparacion con el grupo de trabajadores espafioles,
asi por giemplo, e grupo de trabajadores peruanos muestran
puntuaciones mas elevadas en aspectos relacionados con
lacapacidad de expresion (item N° 1), interrupciones cuando
hablan (item N°2), recibir gritos (item N°4), ser anenazado
verbalmente (item N° 8) o ser cuestionado respecto a sus
decisones (item N°29). Asmismo, | ostrabajadores peruanos
muestran diferencias significativas en relacion a acoso
percibido por trabajadores espafioles en relacion al
desprestigio personal (DP) y laboral (DL) que perciben. En
cuanto al primero, informan en mayor medida sobre
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conductas de hostigamiento como ser mirado con rechazo
(itemN°10), recibir rumoresfalsos (item N° 18), ser evaluado
de forma parcial (item N° 28), ser evaluado sin su
consentimiento (item N°49), ser aislado delos demas (item
N° 50), minimizar sus logros (item N° 54), ocultar sus
competencias (item N° 55), exagerar sus errores (item N°
56), ser excesivamente controlado en su trabajo (item N°
58) o0 ser provocado (item N° 60); en cuanto a segundo, los
trabaj adores peruanos también informan en mayor medida
recibir criticasasu vidaprivada (item N°6), ser presionados
aser evaluados (item N° 21), ser ridiculizados (item N° 25),
recibir insultos (item N° 30) o recibir insinuaciones detipo
sexud (itemN° 31).

En resumen, los resultados obtenidos indican que los
trabajadoresinmigrantes peruanos perciben mayor nimero
de conductas de acoso, asi como una mayor intensidad en
€l acoso percibido quelostrabaj adores esparioles. ASmismo,
los trabajadores peruanos informan sobre mayores niveles
deintimidacion manifiesta, desprestigiolabord y desprestigio
personal. Estos datos son similares a los alcanzados en
estudiossimilaresrealizados en Esparia.con poblacion activa
inmigrante latinoamericana (de di stintas nacionalidades) en
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el que los resultados indican que los trabajadores
latinoamericanos perciben mayor niimero de conductas de
acoso asi como una mayor intensidad en el acoso percibido
que los trabajadores espafoles; y que ademas, los
trabajadores latinoamericanos informan sobre mayores
niveles de intimidacién manifiesta, desprestigio labora y
desprestigio persond (Gonzdez-Trijueque& Delgado, 2011).
Parece que se vuelve a constatar en el presente estudio que
los trabajadores inmigrantes sufren un acoso labora més
intenso que los trabajadores nacionales cuando éste se
produce y que ademas dicho acoso se caracteriza
especiamente por las conductasintimidatoriosmésevidentes
asi como por comportamientosdirigidosadesprestigiar tanto
personal como profesionalmentealavictima

Para poder interpretar de forma més completa los
resultados obtenidos, acudimosalos baremos originalesdel
LIPT-60. Siguiendo los baremos originales de la prueba y
gue comprenden una muestra de trabajadores acosados de
N = 141, pasamos ainterpretar los indices globalesy delas
dimensiones de acoso laboral percibido a través de la
comparacién con las puntuaciones obtenidas en el presente
estudio. Siguiendo aGonzélez de Riveray Rodriguez-Abuin
(2005), s un sujeto obtieneun valor enel IGAPoenmésde
dosdimensiones secundarias superior aun centil 60 estamos
ante un caso con unaelevada probabilidad de padecer acoso
laboral y ante este supuesto procederia realizar una
valoracion masexhaustivay asi considerar el posibleriesgo
de desarrollar cuadros psicopatol égicos asociados.
Comparando losresultados obtenidos con lamuestraorigina
delaadaptacion espafioladel instrumento (Tabla3), podemos
comprobar que tanto la muestra de trabajadores espafioles
como la de trabajadores inmigrantes peruanos superan 10s
valoresglobalesdeNEAP e GAP correspondientesal centil
60, y que ademés, |0s sujetos espafiol es superan el centil 60
enlassubescalas | E y DP, situaci on que también sucede con
los sujetos de origen peruano, quienes ademés superan el
punto de corte en las subescalas de BC e IM (Tabla 3y
Figura 1). Podemos decir ante tales resultados, y siguiendo
loscriterios original esdeinterpretaci on, que ambas muestras
presentan unael evadaprobabilidad de ser victimas de acoso
psicolégico en su lugar de trabgjo. Una vez argumentado
gue ambas muestras de estudio se corresponden con ata
probabilidad a grupos compuestos por trabajadores
afectados, pasamos a describir las diferencias halladas. En
primer lugar y deformasignificativaen términos estadisticos,
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| ostrabajadores|atinoamericanos perciben un mayor nimero
de comportamientos abusivos (NEAP) sobre su personaque
los trabajadores espafioles, siendo esta apreciacion
extendible al nivel global de acoso percibido (IGAP) y ala
media de las conductas de acoso manifiestas (IMAP). Por
otraparte, y procurando precisar €l acoso percibido por las
muestras de estudio, a parecer no existen diferencias
significativas respecto a entorpecimiento profesional (EP),
el bloqueo de la comunicacion (BC) y la intimidacion
encubierta (IE), donde tanto trabajadores espafioles como
peruanos informan sobre valores similares. Sin embargo, si
han sido sustancialmente més elevadas las puntuaciones
obtenidas por lostrabajadores peruanos en cuanto apercibir
mayor nimero de conductas de acoso relacionadas con €l
desprestigio, tanto personal como profesional, y la
intimidacion manifiesta, aspectos que sin lugar a dudas
pueden guardar relacién con su condicion deinmigrantesen
opiniéndelosautoresdel presente atravésdelaexperiencia
adquirida durante | os Ultimos afios trabajando con este tipo
de poblacion. Este tipo de matices seran de especial
importancia a la hora de abordar trabajadores acosados de
origen inmigrante, ya que las caracteristicas del acoso
percibido podran estar tefiidas de situaciones de tipo
discriminatorio que se sumen a las de acoso propiamente
dicho.

L os resultados al canzados sugieren que lacondicion de
inmigrante puede contribuir a percibir mayores niveles de
acoso laboral, si bien el hecho de pertenecer a grupos
minoritarios puede facilitar que estas personas estén mas
alerta y puedan interpretar situaciones ambiguas de
conflictividad interpersonal como situaciones de acoso
(Lewiset a., 2011). No obstante, se debe reconocer que la
condicion de inmigrante exige un importante nivel de
adaptacion y puede llevar asociada comportamientos
discriminatorios muy relacionados con conductas abusivas
como esel mobbing (Lewiset a., 2011; Patifio & Kirchner,
2008). De hecho, la percepcion de sentirse diferente es un
factor fundamental (Thompson, 2006) y no se pone en duda
larelacion entre discriminacion 'y acoso laboral pese a ser
ohvio que se debe profundizar més en € estudio de dicha
relacion (Fox & Stallworth, 2005; Lewis& Gunn, 2007; Lewis
etd., 2011).

Asimismo, debemosrecordar quetradiciona mentedentro
de las ciencias victimolégicas se han considerado a las
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minoriasy alapoblacion inmigrante como un grupo deriesgo
para padecer hechos abusivos por la vulnerabilidad que
suponen no estar familiarizados con laculturaenlaqueviven,
tanto a nivel de comunicacion como de comprension
(Jménez-Serrano, 2010). Este aspecto resulta de interés
respecto alaadaptacion que ha de tener un trabajador en su
entorno laboral, ya que construir relacionesinterpersonales
sati sfactoriasen unaorganizaci on exige unimportante desafio
en el sentido de pertenecer aun contexto deatacomplejidad,
con cambios e incertidumbres habituales (Y afiez, Arenas &
Ripoll, 2010), por ello no haderesultar extrafio quelosgrupos
minoritarios como son losinmigrantes configuren un grupo
deriesgo (Gonzélez-Trijueque & Delgado, 2011).

Consideramos de interés el estudio planteado por una
parte en e sentido de que apenas existen investigaciones
similaresadiade hoy, y por otraparte en laimportanciaque
tieneen lasociedad espafiolael fendbmeno delainmigracion
depaisesde Latinoaméricay en el auge que estatomando €l
estudio del mobbing en América Latina durante la dltima
década. Peseaqued presente estudio cuantacon numerosas
limitaciones (el tamafio de la muestra, tipo de muestreo,
limitaciones propias de los autoinformes, etc.) entendemos
que puede contribuir a orientar €l estudio del acoso laboral
hacia nuevos desafios y que la investigacion no se centre
Unicamente en |os supuestos més habituales desarrollados
hasta la fecha, como pueden ser los datos de prevalencia o
los dafios psicol 6gicos ocasionados a las victimas. Si bien,
entendemos que laimportanciadel estudio propuesto radica
enlosalarmantesdatos detipo epidemiol égico halladoshasta
lafechay en las considerables consecuencias que supone
dicho fendmenotanto anivel organizaciona comoindividual,
alo quedebeunirselaimportanciaquetiene el fendmeno de
lainmigracion dentro de la poblacion activa de los paises.
Por €llo, consideramos que € desarrollo de paliticas de
igual dad seantojacomo un el emento fundamental enlalucha
contra este fendmeno socio-laboral.

Aunque€ estudio del mobhing contintiadesarrolldndose
(Moreno-Jiménez & Rodriguez-Mufioz, 2006), € interéspor
este fendmeno ha supuesto que en los Ultimos afios se haya
producido un importante desarrollo normativo sobre la
materia, principalmenteen el contexto europeo pero cadavez
més evidente en otros entornos como es Latinoamérica
(Gonzdez-Trijuequeet al., 2011; Oceguera, Aldrete & Ruiz-
Moreno, 2009). No obstante, Per(i no cuenta actual mente

*  david_gonzalez@madrid.org
** sabino_delgado@yahoo.es
LIBERABIT: Lima (Per()) 19(1): 121-131, 2013

con regulacion sobre este tipo de problema sociolaboral, 1o
quenoimplicael total desamparo de quienes padezcan esta
situacion, por gemplo através delaley del codigo de ética
delafunciénpublica, laLey N°27942 deprevenciony sancion
del hostigamiento sexual 0 €l decretolegidativoN° 728 (Ley
de Productividad y Competitividad Laboral) que expresa
distintosactos de hostilidad que pueden conllevar € despido.

Todos estos aspectos, no hacen otra cosa que animar a
los investigadores a continuar estudiando este fenébmeno
desde distintas perspectivas para asi lograr un mejor
conocimiento del mismoy poder prevenirloy combatirlo de
formamaseficaz y satisfactoria.
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