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INTRODUCCION

El estudio sobre Hostigamiento Sexual Laboral (HSL) o acoso sexual laboral en sus

29 ¢¢

siglas en inglés “Sexual Harassment in the workplace” “workplace sexual harassment”, surgio
como una respuesta a la necesidad de abordar un problema social latente, mas que como un
mero interés academico (Fitzgerald et al., 1995). Con el paso del tiempo, aproximadamente

desde la decada de los 80, ha ganado reconocimiento y atencion en el &ambito académico.

El HSL representa una forma especifica de violencia de género que implica abuso de
poder y es una de las problematicas mas comunes en el contexto laboral. Constituye una
violacion de los derechos fundamentales de los trabajadores y las trabajadoras (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo del Perd, 2017). Aunque se han establecido normativas
internacionales para abordar el HSL, como la Convencién sobre la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), las estadisticas actuales a nivel global indican que en el 2021 tanto trabajadoras
mujeres como hombres trabajadores han reportado casos de hostigamiento sexual laboral,
siendo las mujeres las més afectadas (International Labour Organizacion, 2022). Investigaciones
previas, como las de Fitzgerald et al. (1988), han resaltado que el HSL hacia las mujeres

trabajadoras ha sido un problema desde que ingresaron al &ambito laboral fuera del hogar.

Indudablemente, el HSL constituye un fendmeno preocupante que afecta a numerosas
trabajadoras en el &mbito laboral. Estudios previos han evidenciado que el HSL puede tener
consecuencias negativas para la salud mental y el bienestar de las trabajadoras que lo
experimentan, traducidos, en distrés psicoldgico (Collinsworth et al., 2009; Fitzgerald et al.,
1997a; Friborgetal., 2017; Gibson et al., 2022; Ho et al., 2012; McLaughlin et al., 2017; Nielsen
& Einarsen, 2012; Worker et al.,, 2023). Asimismo, a nivel organizacional, diversas
investigaciones revelan que el HSL tiene un efecto negativo en el compromiso laboral de las
trabajadoras (Cogin & Fish, 2009; Hameduddin y Hongseok, 2022; Li et al., 2016; Jiang et al.,
2014; Weziak-Biatowolska et al., 2019).



Hasta la fecha, la mayoria de las investigaciones previas se han llevado a cabo en paises
de habla inglesa como Estados Unidos, Canada y Reino Unido, centrandose en el efecto directo
del HSL en el compromiso laboral, con la excepcién de un estudio de Jiang et al. (2014) que
evidencio el efecto del HSL en el compromiso laboral a través del distrés psicolégico en una
muestra de la fuerza armada estadounidense. Por tanto, es crucial comprender los mecanismos
a través de los cuales el HSL influye en el compromiso laboral en el sector empresarial de un
pais de América Latina, como Bolivia. En este sentido, el objetivo general de esta investigacion
es analizar la influencia del HSL en el compromiso laboral de las trabajadoras de medianas y

grandes empresas bolivianas mediado por el distrés psicoldgico.

El presente estudio sigue el método cientifico, reflejado en cada uno de sus capitulos. En
el capitulo 1, se presenta estadisticas sobre el HSL a nivel mundial y nacional, asi como diversos
estudios que sustentan la relacion entre las variables en estudio. De igual manera, se presenta el
mapa conceptual del problema, antecedentes tedricos de las variables, la pregunta central de

investigacion, los objetivos, la hipdtesis de investigacion, la justificacion y la delimitacion.

En el capitulo 2, se presenta el marco tedrico de la variable independiente (HSL),
mediadora (distrés psicol6gico) y dependiente (compromiso laboral), abordando el
conocimiento existente sobre el tema. EI marco tedrico incluye las diversas teorias y
definiciones relacionadas con las variables de estudio, asi como investigaciones aplicadas que

sustentan la formulacion de las hip6tesis planteadas.

En el capitulo 3, se detalla la estrategia metodologica utilizada para la presente
investigacion, respondiendo a la pregunta ¢ Como se hizo la investigacién?". Se describe el tipo
y disefio de investigacidn, el método de recopilacion de datos que involucra la especificacion
del instrumento empleado, la operacionalizacion de las variables y la confiabilidad y validez del
instrumento. También se detalla la poblacion, la muestra y el marco muestral, y se especifica el

método de analisis estadistico utilizado para responder a las preguntas de investigacion.

En el capitulo 4, se inicia presentando los resultados de la confiabilidad de la prueba piloto

en una muestra de 53 trabajadoras. Posteriormente, se considera el total de la muestra final de



1,748 casos, y se procede a presentar el perfil de las encuestadas, el analisis descriptivo de las
variables complejas y el anélisis de mediacion.

Finalmente, en las conclusiones se abordan varios aspectos clave. Se destaca el logro de
la investigacion y se realiza una discusion de los hallazgos obtenidos. Asimismo, se analizan las
limitaciones de la investigacion y se presentan las implicancias de los resultados para futuras

lineas de investigacion, el sector empresarial y el gobierno boliviano.



CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este capitulo, se presentan los antecedentes del problema que se investigara, el
planteamiento tedrico del problema de investigacion, la pregunta central de investigacion, el
objetivo general de la investigacion, las hipotesis, la metodologia que se empleard, la
justificacion de la investigacion, la delimitacion del estudio y, finalmente, la matriz de
congruencia. El desarrollo de este capitulo permite identificar el vacio en el conocimiento, lo
cual valida el problema de investigacion y su contribucion al campo de las ciencias

empresariales.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

En un entorno empresarial, segun Vara-Horna (2015a) se identifican cinco tipos de
violencia a los que las empresas estan expuestas. El primer tipo, denominado violencia Tipo |,
se refiere al robo de mercaderias o recursos por parte de personas ajenas a la empresa. El
segundo tipo, violencia Tipo Il, se produce cuando la clientela ataca al personal de la empresa.
El tercer tipo, violencia Tipo 111, se refiere a situaciones de hostigamiento o0 acoso sexual que
ocurren entre el propio personal en las instalaciones de la empresa. El cuarto tipo, violencia Tipo
IV, implica que el personal sea victima de agresiones por parte de su pareja o expareja, también
conocido como violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VcM). Por ultimo, el quinto
tipo, violencia Tipo V, se refiere a condiciones de vulnerabilidad creadas por la forma de

organizacion de la empresa, como en el caso de las empresas mineras.

Segun el autor Vara-Horna (2015a), todos estos tipos de violencia debilitan la funcion
empresarial. Especificamente, el autor destaca la preocupante problemaética del hostigamiento
sexual laboral (HSL) o violencia Tipo 11, evidenciada por estadisticas preocupantes en diversas
partes del mundo.



1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

e Prevalencia del hostigamiento sexual laboral (HSL)

A nivel global, de acuerdo con International Labour Organizacion (ILO, 2022) el 6.3%
que equivale aproximadamente a 205 millones de personas empleadas, han experimentado
violencia sexual y acoso en su vida laboral como tocamientos sexuales no deseados,
comentarios, imagenes, correos electronicos o solicitudes sexuales mientras estabas trabajando
(ver Figura 1). De ellos, el 4.5%, aproximadamente 147 millones de personas empleadas en todo
el mundo, han estado expuestas a estos incidentes en los Gltimos cinco afios. Diferenciando por
el sexo de las personas empleadas, las mujeres (8.2%) sufren méas violencia sexual y acoso en

su vida laboral que los hombres (5.0%).

A nivel de la region de América, el 11.8% de personas empleadas han experimentado
violencia sexual y acoso en su vida laboral. Comparado con el personal masculino (7.2%), las
mujeres sufren méas violencia sexual y acoso en su vida laboral (17.7%). La misma tendencia se

verifica en otras regiones como Africa y Europa y Asia Central.



Figura 1
Porcentaje de personas empleadas que han experimentado violencia sexual y acoso en el
trabajo a nivel mundial, 2021 (%)

| Total | Mujer ~ Hombre [l Si, en los Gltimos cinco aios | Si, hace més de cinco aiios 0 no estoy seguro/a de cuando
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Nota. Basado en International Labour Organizacion (2022).

Cabe sefialar, la estadistica mostrada en la Figura 1 se obtuvo a partir de una pregunta
de encuesta dirigida tanto al personal femenino como masculino. La pregunta formulada en la
encuesta fue la siguiente: "¢Has experimentado personalmente algin tipo de violencia sexual
y/0 acoso en el trabajo, como tocamientos sexuales no deseados, comentarios, imagenes, Correos

electronicos o solicitudes sexuales mientras estabas trabajando?" (ILO, 2022).

Entre tanto, segun el estudio realizado por Neall et al. (2014), se analizaron 234 articulos
cientificos sobre acoso en el lugar de trabajo, los cuales fueron revisados por pares antes de su

publicacién en un 96%. Estos articulos abarcaron un periodo de 26 afios, desde 1987 hasta 2012.



Los resultados revelaron que la mayoria de las investigaciones existentes en la literatura
internacional se centraron principalmente en trabajadores de Estados Unidos (83 estudios) y
Canada (26 estudios). Ademas, se observéd un mayor nimero de estudios sobre acoso laboral en
paises de habla inglesa, como el Reino Unido y Australia, representando un 59.8% del total de

investigaciones.

En el caso especifico de Estados Unidos, el estudio llevado a cabo por Hameduddin y
Hongseok (2022) mostré que las mujeres informaron una tasa de hostigamiento sexual laboral
significativamente mas alta (18.8%) en comparacion con los hombres (7.2%). Ademas, otro
estudio realizado en Estados Unidos, basado en los datos de la Encuesta Nacional sobre
Violencia Sexual y de Pareja del Centers for Disease Control and Prevention (NISVS) para el
periodo 2010-2012, que incluyé una muestra representativa de los 50 estados, reveld que
aproximadamente el 2.5% de los hombres (casi 3 millones) reportaron haber experimentado
algun tipo de violencia sexual en el lugar de trabajo, incluyendo la coercién sexual, el contacto
sexual no deseado y las experiencias sexuales no deseadas sin contacto fisico. Por otro lado, el
5.6% de las mujeres (casi 7 millones) informaron haber sufrido algln tipo de violencia sexual
en el entorno laboral, englobando las tres categorias previamente mencionadas, y perpetradas
por individuos relacionados con su &mbito laboral (Basile et al., 2020).

En Canada, Hango & Moyser (2018) empleando los datos de General Social Survey on
Canadians at Work and Home (GSS) del 2016, examinaron una muestra representativa de 9,000
personas de 15 a 64 afios que estuvieron empleadas de forma remunerada durante los Ultimos
12 meses. Los resultados revelaron que, al considerar las dimensiones del hostigamiento sexual
laboral, se encontré que las mujeres (4%) experimentaron una mayor incidencia de acoso sexual
0 atencion sexual no deseada en comparacion con los hombres (menos de 1%), y esta diferencia
resulto ser estadisticamente significativa. En México, un estudio realizado en una dependencia
federal reveld que las trabajadoras estan expuestas a un mayor numero de manifestaciones
recurrentes de hostigamiento sexual laboral (HSL) en comparacién con los trabajadores.
Especificamente, se encontrd que el 15.3% de las trabajadoras informaron haber experimentado

estas manifestaciones, mientras que en el caso de los trabajadores el porcentaje fue del 6.4%



(Frias, 2020). Estos hallazgos se basan en una muestra representativa de empleados de dicha

dependencia.

En los paises de América del Sur, como Per( y Bolivia, algunos estudios proporcionan
una primera aproximacion a este problema en la region. Por ejemplo, en Perd, el estudio de la
consultora GenderLab (2021a) encuest6 a trabajadores y trabajadoras de 39 empresas en Peru
tanto del sector privado como publico, encontrando que el 4% de los encuestados reconocio
expresamente haber pasado por hostigamiento o acoso sexual en los ultimos 24 meses, y el 34%
sefial haber pasado por alguna de sus expresiones tipicas en el mismo periodo, aunque no lo
catalogaron expresamente como acoso (ver Figura 2); es importante destacar que estos datos no

se diferenciaron por el sexo del personal.



Figura 2

Porcentaje de manifestaciones de hostigamiento sexual laboral en el Peru, por sexo (%)
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a una persona en alguna parte del cuerpo como la parte
inferior de la espalda, cuello, o la rodilla, etc
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equipo o bajo su mando.
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encuentros sexuales.

Nota. Basado en GenderLab (2021).

Asimismo, otro estudio realizado en Per0 por Vara-Horna et al. (2023) en una muestra
de 913 trabajadoras de empresas privadas grandes, medianas y pequefias ubicadas en Lima
Metropolitana, evidencid que el 33.5% reporta haber sido hostigada sexualmente en el trabajo
durante los altimos 12 meses, con un promedio de 7 incidentes (ver Figura 3). Adicionalmente,
segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo del Pert (MTPE, 2023), el personal del
sector privado reportd en la Plataforma de Registro de Casos de HSL del MTPE un total de
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1,056 casos de hostigamiento sexual laboral durante el 2022, siendo el 91.3% de las denuncias
presentadas por mujeres.

Figura 3
Porcentaje de manifestaciones de hostigamiento sexual laboral en el personal femenino en
Lima Metropolitana (%)

Alguien del trabajo intent6 forzarla a tener relaciones
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Nota. Figura elaborada a partir de los datos del estudio de Vara-Horna (2023).

Por otro lado, en Bolivia, se han encontrado cifras preocupantes con relacion al
hostigamiento sexual laboral. El estudio realizado por GenderLab (2021b) encuest6 a 4,569

trabajadores (as) de 11 empresas, tanto del sector privado como publico. Los resultados
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revelaron que el 6% del personal encuestado reportdé haber experimentado explicitamente
hostigamiento 0 acoso sexual en los Ultimos 24 meses, mientras que el 52% sefial6 haber
experimentado alguna manifestacion de HSL en ese mismo periodo. Al diferenciar por sexo, se
observo que el 56% de las mujeres y el 47% de los hombres informaron haber experimentado
alguna forma de HSL (GenderLab, 2021b).

De igual manera, de acuerdo con el informe del Ministerio de Trabajo Empleo y
Prevision Social (2023), se registraron 473 denuncias de hostigamiento sexual laboral por parte
de trabajadoras en el afio 2022. Sin embargo, se estima que esta cifra podria estar infravalorada
debido a que la mayoria de las mujeres deciden no denunciar. De acuerdo con el estudio
realizado por GenderLab (2021b), las razones principales para no denunciar son el temor a ser
percibidas como personas problematicas en el entorno laboral (15.4%) y el miedo a perder el

empleo o sufrir represalias (11.6%).

Los resultados del porcentaje de HSL varian considerablemente entre paises, mostrando
una amplia disparidad en la medicién. Algunos estudios han utilizado una Unica pregunta para
su evaluacion directa, reportando porcentajes inferiores al 10%. No obstante, cuando se incluyen
y enumeran las diferentes manifestaciones que constituyen el HSL, los porcentajes aumentan
significativamente, superando el 50%. Estas diferencias pueden atribuirse a la metodologia de
medicion utilizada, la sensibilidad de los (as) participantes al reportar HSL y las influencias
culturales en la percepcion y reconocimiento del problema. Por lo tanto, es relevante considerar
estas variaciones al interpretar los resultados y comprender que la magnitud real del HSL puede
ser mayor de lo que se refleja en estudios basados en una Unica pregunta. Una evaluacién precisa

del HSL requiere considerar integralmente las diversas manifestaciones asociadas al mismo.

De lo expuesto, el hostigamiento sexual laboral afecta tanto a hombres como a mujeres
en el entorno laboral. Sin embargo, segin informes del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Perd (MTPE, 2023), International Labour Organizacion (ILO, 2022), GenderLab (2021b) y
diversos estudios académicos (Hameduddin y Hongseok, 2022; Basile et al., 2020; Hango y
Moyser, 2018), las mujeres experimentan una mayor incidencia de casos de hostigamiento

sexual en comparacion con los hombres. En vista de esta evidencia, el presente estudio se enfoca
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especificamente en la investigacion del hostigamiento sexual laboral en las trabajadoras mujeres
de Bolivia. Es importante tener en cuenta que Bolivia enfrenta desafios significativos en la lucha
contra la violencia y el acoso hacia las mujeres, asi como una brecha de género persistente.
Segun el informe mas reciente del World Economic Forum (2023), el pais ocupa el puesto 13
en América Latina y el Caribe, y el puesto 56 a nivel mundial de 146 paises evaluados, con un
indice de brecha de género de 0.730.

e Participacion femenina en la fuerza laboral

La participacion de las mujeres en el mercado laboral y su contribucién a la economia
mundial son aspectos de gran relevancia. De acuerdo con datos del Banco Mundial (2023a), la
tasa de participacién femenina a nivel global fue del 53.0% en el afio 2021, mientras que en
Bolivia alcanzo el 71.2% (Banco Mundial, 2023b). Sin embargo, es importante destacar que la
pandemia de COVID-19 tuvo un impacto significativo en estos indicadores. Durante el primer
afio de la pandemia, se observo una disminucion de 2 puntos porcentuales a nivel mundial
(Banco Mundial, 2023a) y de 6.8 puntos porcentuales en Bolivia (Banco Mundial, 2023b), como
se muestra en la Figura 4. Estos resultados resaltan la importancia de comprender los efectos de

la crisis sanitaria en la participacion laboral de las mujeres.
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Figura 4
Tasa de participacion femenina en la fuerza laboral (%): Analisis a nivel global (15-64 afios)
y en Bolivia (mayo de 15 afos)
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Nota. Basado en el Banco Mundial (2023a , 2023b)

Asimismo, a nivel mundial, segun el informe World Economic Forum (2023), se observa
que ciertos sectores presentan una mayor presencia de mujeres en cargos de alta direccion.
Especificamente, los sectores de servicios de salud y cuidado muestran una representacion
femenina del 50%, seguido del sector educativo con un 46.0% Yy los servicios al consumidor con
un 45.9% (ver Figura 5). Estos datos destacan la importancia de fomentar la igualdad de género

en diversas industrias para lograr una mayor diversidad y equidad en los roles directivos.
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Figura 5

Representacion porcentual de las mujeres en la fuerza laboral, 2022 (%)
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1.1.2. Causasy consecuencias del problema a investigar

e Causa del problema a investigar
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Segun Fitzgerald et al. (1997a), tanto el clima organizacional (tolerancia organizacional
hacia el HSL) como el contexto de género en el trabajo son antecedentes cruciales que
desempefian un papel fundamental en la facilitacion de incidentes de HSL, como se muestra en
la Figura 6. En efecto, Willness et al. (2007) sefialan que estas dos caracteristicas situacionales

explican en gran medida el acoso sexual.

El clima organizacional se refiere a los aspectos del entorno laboral que permite la
tolerancia del HSL, como el riesgo percibido por las victimas al presentar una queja, la falta de
sanciones contra los agresores y la percepcion de que las quejas no serdn tomadas en serio
(Willness et al., 2007). En relacion con esto, el estudio de Fitzgerald et al. (1997a) revela que
las percepciones de que la organizacion tolera el acoso sexual influyen positivamente en las
experiencias de acoso sexual (p = 0.44; error estandar = 0.06). Ademas, una revision sistematica
realizada por Riddle (2023) muestra que el 80% (20 de 25) de los articulos hace referencia a que
la cultura organizacional es un precursor del HSL en ocupaciones dominadas por hombres. La
cultura organizacional se entiende como las creencias, actitudes y suposiciones compartidas por
las personas en un entorno especifico, que promueve la aceptacion del HSL. Esto incluye la
presencia, accesibilidad y efectividad de medidas para abordar el acoso, como politicas y
consecuencias para los acosadores y protecciones contra el acoso sexual (Riddle, 2023). Otro
estudio realizado en el sector de la contabilidad también evidencia que la opinion de la direccién
sobre el HSL (X?(4) = 9.547; p = 0.049) vy si la empresa ha adoptado medidas adecuadas para
abordar el problema son predictores del HSL (X?(4) = 13.110; p = 0.011) (Ngo et al., 2021).

Por otro lado, el contexto de género en el ambito laboral se refiere a la proporcion de
género en un grupo de trabajo. Al respecto, Willness et al. (2007) sefiala que, en contextos
laborales dominados por hombres, existe una mayor probabilidad de que las mujeres
experimenten acoso sexual debido a la presencia de simbolos culturales de masculinidad y la
percepcion de una superioridad masculina. Raj et al. (2020) respalda esta afirmacion al encontrar
qgue las mujeres empleadas en sectores donde predominan las mujeres tenian menos
probabilidades de experimentar acoso sexual en el lugar de trabajo (odds ratio ajustada [AOR]
= 0.52; intervalo de confianza [IC] del 95% = [0.33, 0.81]). En contraste, las mujeres en

ocupaciones dominadas por hombres tenian méas probabilidades de informar acoso o agresion
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por parte de un supervisor (OR = 2.41, IC del 95% = [1.00, 5.80]). Ademas, en la revision
sistematica realizada por Riddle (2023), se identificaron 8 de los 25 articulos de investigacion

que llegaron a la misma conclusion.

Ademéas de los factores organizacionales, también se han identificado factores
individuales que tienen relacion con la experiencia de acoso sexual en el lugar de trabajo. Un
estudio realizado por Ngo et al. (2021) encontré que los hombres que trabajan como contadores
tenian significativamente menos probabilidades de sufrir acoso sexual perpetrado por alguien
dentro de su empresa en comparacion con las mujeres contadoras (Odds Ratio [OR] = 0.056;
94% de reduccion). Otro estudio realizado en Islandia por Jonsdottir et al. (2022) revel6 que la
exposicion al acoso sexual o violencia en el lugar de trabajo era mas comun entre las mujeres
jévenes (edades de 18 a 24 afos: razon de prevalencia [PR] 3.89 [IC del 95%: 2.66-5.71));
edades de 25 a 34 afos: [PR] 3.66 [IC del 95%: 2.53-5.31]) y las mujeres solteras ([PR] 1.27
[IC del 95%: 1.12-1.43]). Adicionalmente, un informe de GenderLab (2021b) en Bolivia mostro
que las manifestaciones de acoso sexual laboral eran mas comunes en mujeres de 18 a 29 afios,
alcanzando un 60% de prevalencia. Estos hallazgos destacan que factores individuales como el

género, la edad y el estado civil estan asociados a la experiencia de acoso sexual en el trabajo.
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Figura 6
Representacion visual del antecedente meta-analizado y variables de resultado en relacién
con las experiencias de HSL
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Nota. Basado en Fitzgerald et al. (1997a) y Willness et al. (2007)

e Consecuencias del problema a investigar

En la Figura 6 se presenta el modelo integrado propuesto por Fitzgerald et al. (1997a) y
respaldado por los hallazgos del metaanalisis realizado por Willness et al. (2007). Uno de los
objetivos de este metaanalisis fue examinar las consecuencias del HSL en la salud, el bienestar
y en el trabajo. Este metaanalisis incluyd un total de 41 estudios y cont6 con una amplia muestra

combinada de casi 70,000 participantes encuestados, de las cuales 55,641 fueron mujeres.
Consecuencias en la salud y bienestar

Segun los resultados del metaanalisis de Willness et al. (2007), se observo que el HSL
se correlaciona negativamente con la salud mental en 29 estudios, con un coeficiente de
correlacion ponderado de -0.273. Ademas, en 16 estudios se encontrd una correlacion negativa
de -0.247 entre el HSL y la salud fisica. Por otro lado, se identificaron asociaciones positivas
entre el HSL y los sintomas de trastorno de estrés postraumatico en 9 estudios, y asociaciones

negativas entre el HSL y la satisfaccion con la vida en 11 estudios (ver Tabla 1). En el contexto
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de Estados Unidos, las trabajadoras victimas de HSL experimentan diversos impactos negativos.
Estos incluyen sentimientos de miedo y preocupacién por su seguridad, asi como sintomas de

estrés postraumatico y posibles lesiones fisicas (Basile et al., 2020).

Tabla 1
RSstl)JIE:ados del HSL o acoso sexual en materia de salud y bienestar
0,
K rc - 95% IC 5

Salud mental 29 -.273 -31 -.24
Salud fisica 16 -.247 -.30 -.19
Sintomas de trastorno de estrés postraumatico 9 247 17 .33
Satisfaccion con la vida 11 -119 -2 -.04

Nota. k = nimero de muestras. rc = correlaciones medias ponderadas corregidas en funcion de la fiabilidad. IC =
intervalo de confianza.

Igualmente, tanto en Bolivia como en Per, se ha evidenciado que el personal que reporto
alguna manifestacion del HSL experimenta una serie de efectos negativos, como estrés,
ansiedad, dificultad para concentrarse y problemas para dormir (GenderLab, 2021a, 2021b) (ver

Figura 7).

Figura7
Efectos del HSL en el bienestar personal (porcentaje)
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para concentarse problemas para dormir

m Bolivia mPert

Nota. Elaboracién propia basado en GenderLab (2021a, 2021b)
Consecuencias en el &mbito laboral
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De acuerdo con el metaanalisis realizado por Willness y colaboradores (2007), se
constata que en 23 investigaciones analizadas se evidencia una asociacion entre HSL y una
disminucion en la satisfaccion laboral. Ademas, se observo en 16 estudios una relacion negativa
entre el HSL y el compromiso organizacional, mientras que en otros 16 estudios se encontro
una relacion positiva entre el HSL y la desercion laboral. Ademas, se identifico en 6 estudios
una disminucion en la productividad del grupo de trabajo asociada al HSL (ver Tabla 2). En
linea con estos resultados, un estudio adicional realizado en Estados Unidos por Basile y
colaboradores (2020) reportd que las trabajadoras que fueron victimas de HSL informaron haber

perdido al menos un dia de trabajo.

Tabla 2
Resultados del HSL en variables organizacionales

95% IC
K rc
L u
Satisfaccion laboral 23 -241 -27 -21
Compromiso organizacional 16 -.249 -7 .23
Desercion laboral 16 161 12 20
Productividad del grupo de trabajo 6 -221 -27 -17

Nota. k = nimero de muestras. rc = correlaciones medias ponderadas corregidas en funcion de la fiabilidad. IC =
intervalo de confianza.

Asimismo, en el estudio realizado por GenderLab (2021a, 2021b) se evidencia que, el
28% del personal encuestado que reportdé HSL considera que su rendimiento laboral fue afectado
negativamente por esta situacion, este hallazgo se corrobora tanto en Bolivia, Colombia como
en el Perl HSL (ver Figura 8). De igual manera, se constata que, el 17% comenz6 a faltar al

trabajo o0 a reuniones de trabajo como resultado del HSL.
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Figura 8
Efectos del HSL en la productividad
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Nota. Elaboracion propia basado en GenderLab (2021a, 2021b)

Por otro lado, los hallazgos de diversas investigaciones muestran que el HSL ocasiona
costos econdémicos para las empresas, ya que disminuye la productividad tanto de las personas
afectadas como del personal que atestigua el HSL. Segun el recopilado realizado por el
International Center For Research on Women (ICRW, 2018) y presentada en la Tabla 3, se
estima que, en promedio, las empresas en Estados Unidos sufren una pérdida de
aproximadamente USD 22,500 en productividad por cada trabajadora que es victima de
hostigamiento sexual laboral. Sin embargo, es importante sefialar que la mayoria de los
indicadores de la Tabla 3 probablemente subestimen los efectos reales del HSL, dado que resulta

dificil evaluar con precision el tiempo y la motivacion perdidos debido a esta problematica.

Asimismo, segun el informe del ICRW (2018), la presencia de HSL en una empresa
aumenta la probabilidad de generar estrés entre el personal que atestigua dicho comportamiento,
lo cual puede acarrear diversos resultados negativos, como conflictos en el equipo, disminucion
del rendimiento y estrés ocupacional. Estos impactos negativos a su vez se reflejan en costos
adicionales para la empresa, como licencias por enfermedad, tardanzas y ausentismo del

personal que ha sido testigo del HSL.
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Tabla 3
Costos asociados con los indicadores de HSL

Indicadores Costos
Productividad individual USD 22,500 por caso (2007)
Rendimiento de equipo USD 193.8 millones (1994)
Reclutamiento Sin cuantificar
Rotacién y costos de transferencia USD 5,000 a 21,000 por caso (2016)
Litigio Acuerdos (USD 75,000)

Dafios (USD 217,000)
Seguros USD 1,000 a 1,000,000 por caso (2017)
Reputacion Varia por industria. Dificil de cuantificar

Nota. Basado en ICRW (2018)

Igualmente, de acuerdo con el informe de Deloitte Access Economics (2019), en el afio
2018, el hostigamiento sexual laboral representd un costo considerable para las empresas en
Australia. Se estima que este costo ascendid a USD 2,600 millones en pérdida de productividad,
debido al ausentismo, el presentismo, la rotacion y el tiempo de gestion (ver Tabla 4). Ademas,
el HSL también generd otros tipos de costos, como los relacionados con el sistema de salud y

las investigaciones judiciales.

Cabe resaltar que los costos econdmicos del HSL son compartidos por las victimas, las
empresas, el gobierno y la sociedad. Segun el mismo informe, aproximadamente dos tercios de
estos costos son asumidos por las empresas, debido a la pérdida de productividad (70%),
seguidos por el gobierno (23%) en términos de ingresos fiscales perdidos, y las victimas, quienes

representan el 7% restante debido a la pérdida de ingresos.

Tabla 4
Costos del HSL en Australia
Categorias Costo en millones USD Costo por persona (USD)
Productividad 2,622.2 1,053
Ausentismo 741.8 297
Presentismo 426.4 171
Rotacion 830.6 336
Tiempo de gestion 623.4 250
Otros costos 936.5 375
Sistema de salud 63.4 25
Investigaciones judiciales 0.8 0
Cargos legales individuales 290.4 116
Costos de justicia 158.4 63
Costos hundidos 423.5 170

Nota. Basado en Deloitte Access Economics (2019)
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Del mismo modo, el HSL tiene un efecto muy pernicioso sobre el valor de la empresa.
Al respecto, en el estudio de Au et al. (2023) en una muestra de 1,097 empresas estadounidense
que cotizan en bolsa, se evidencia que durante el periodo 2011-2017, las empresas con altos
puntajes de HSL experimentaron un impacto anual que oscilé entre el -8.4% y el -21.2%. Esto
se traduce en una pérdida anual para los accionistas de entre USD 0.9 y 2.2 mil millones por
empresa. Ademas, se encontro que el HSL elevado se asocio con significativas disminuciones
en la rentabilidad, con una caida del 4.2% en el rendimiento sobre los activos (ROA) y una
disminucion del 10.9% en rendimiento sobre el patrimonio (ROE) (ver Figura 9). Otro de los

hallazgos, se muestra un incremento en los costos laborales.

Figura 9
Efectos del HSL en la rentabilidad (ROA y ROE)
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24 209 209 29N 240 2

— LOSH VS FINNS e - o« HSH 95 Firms

Panel € ROE (Raw) Paed 1. RO (Industesvendiustexd)

v [OSH USTIOMS e o o THSHT 95 Flrmy

Nota. Basado en Au et al. (2020)
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1.1.3. Grafica de causas y consecuencia del problema a investigar

En la Figura 10 se representa el modelo de mediacion, donde se establece que el
hostigamiento sexual laboral (HSL) causa distrés psicoldgico en las trabajadoras, lo que a su
vez conduce a una disminucion en el compromiso laboral. En este modelo, el HSL actia como
el factor predictor que provoca el distrés psicologico en las trabajadoras afectadas. A su vez,
este distrés psicologico tiene un impacto negativo en el compromiso laboral, resultando en una

disminucion del nivel de compromiso de las trabajadoras con su trabajo.

Figura 10
Mapa conceptual del problema a estudiar

Distrés
psicolégico

Hostigamiento Disminucioén del
sexual laboral | .......ecccsccssssnssnnsssssaasnnsnasnnrannanunnnunnnn > compromiso
laboral

Nota. Elaboracién propia

1.2. Planteamiento teodrico del problema de investigacién

En esta seccion, se presentan de manera concisa las principales teorias, definiciones y
antecedentes de la variable independiente (HSL), mediadora (distrés psicologico) y dependiente
(compromiso laboral). No obstante, es en el Capitulo 2 donde se realiza un analisis mas

exhaustivo y detallado de estos aspectos.
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1.2.1. Antecedentes Teoricos del fendbmeno a investigar (compromiso laboral -variable

dependiente)

En la literatura académica, se han descrito cinco teorias fundamentales para comprender
el compromiso laboral. Estas teorias son: la Teoria de la conservacion de recursos (Hobfoll,
1989/1998/2001; Hobfoll & Shirom, 2000; Westman et al., 2005, citados en Salanova et al.,
2010), la Teoria cognitiva social de Bandura de 1986, citado en Salanova et al. (2010), la Teoria
de ampliar y construir de Fredrickson de 2001, citado en Salanova et al. (2010), el Modelo de
demandas-recursos laborales de Schaufeli y Bakker (2004), y la Teoria de intercambio social
(SET) de Alfes et al. (2013). Estas teorias han sido ampliamente estudiadas y han proporcionado
valiosos marcos conceptuales para analizar el compromiso laboral en diversos entornos
organizacionales. Cabe precisar que en el Capitulo 2 se realiza una presentacion detallada de

estas teorias.

En términos del compromiso laboral, Schaufeli et al. (2002) lo definen como "un estado
mental positivo y satisfactorio relacionado con el trabajo, que se caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcion™ (p. 74). Esta definicion ha sido respaldada por diversos estudios
empiricos que han investigado la relacion del compromiso laboral como variable dependiente y

diferentes variables organizacionales como variables independientes (ver Tabla 5).
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Tabla 5
Antecedentes teoricos del compromiso laboral

Pais Autores/as Variables independientes Relacion Variable
dependiente
Inversa
Sudéfrica Vander Elst, et al. Inseguridad laboral B=-0.21,p<
(2013) 05
Justicia distributiva Compromiso
India Ghosh et al. (2014) Justicia _procesal_ . laboral
Justicia interaccional Directa
Compromiso de la organizacion
Incrementar los recursos laborales
estructurales.
Japén Sakuraya et al. Incrementar los recursos laborales
(2017) sociales. Directa
Aumento de las demandas laborales
desafiantes.
Directa
Espafia Amor etal. (2019)  Liderazgo transformacional B=038,p<
.001
Australia Ghadi et al. (2013) L iderazgo transformacional Directa

Significado en el trabajo
Tisu et al Personalidad proactiva
Rumania ' Autoevaluacién central Directa
(2020). X N
Capital psicologico
Nota. Elaboracion propia

Como se mostrd en la Tabla 5, diversos estudios llevados a cabo en distintos paises como
India, Japdn, Espafia, Australia y Rumania han proporcionado evidencia empirica que respalda
la relacion positiva y significativa de varias variables organizacionales con el compromiso
laboral. Estas variables incluyen la justicia distributiva, justicia procesal, justicia interaccional,
compromiso de la organizacion, incremento de los recursos laborales estructurales, incremento
de los recursos laborales sociales, aumento de las demandas laborales desafiantes, liderazgo
transformacional, significado en el trabajo, personalidad proactiva, autoevaluacién central y
capital psicolégico. Solo un estudio, realizado en Sudafrica, ha mostrado una relacién inversa y

significativa entre la inseguridad laboral y el compromiso laboral.

1.2.2. Relacion tedrica de la variable dependiente (compromiso laboral) con la
independiente (HSL)

El hostigamiento sexual laboral (HSL) se considera como la variable independiente en

este estudio, y se define a través de tres dimensiones principales: acoso basado en el género,
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atencion sexual no deseada y coercion sexual (Fitzgerald et al., 1995). Las manifestaciones del
HSL abarcan comportamientos verbales, fisicos o simbdlicos que transmiten actitudes hostiles,
ofensivas 0 misdginas, asi como acciones como imposicion sexual, tocamientos o solicitudes
repetidas de citas. Ademas, el HSL puede implicar el uso de recompensas laborales como un
medio para condicionar a la victima a acceder a las demandas de participar en actos sexuales
(Fitzgerald et al., 1995).

En la literatura, se han desarrollado cuatro teorias/modelos de hostigamiento sexual que
buscan explicar este fendmeno desde diferentes enfoques y perspectivas (ver Figura 11). Cada
una de estas teorias ha sido analizada detalladamente en el Capitulo 2 de esta investigacion.

Figura 11
Teorias del hostigamiento sexual laboral

2. Teoria del

desbordamiento 3. Teorias 4. Teorias

1. Teorias de un

solo factor B recs e uEles sociocognitivas multifactoriales
‘ | | | |
|
Gutek & Morasch
(@) Teoria (b) Teoria (1982); Tangri & O'Hare &
sociocultural. organizacional Hayes (1997); O'Donohue (1998)

Tangri et al. (1982)

Gruber (1992);

Farley (1978);

MacKinnon (1979); Tangri et al.
Malovich y Stake (1982); Fitzgerald et
(1990); Tangri & al. (1995)

Haye (1997)

Nota. Elaboracién propia basado en Pina, Gannon & Saunders (2009)
Por otro lado, los hallazgos de los estudios demuestran una relacion inversa y

estadisticamente significativa entre el hostigamiento sexual laboral y el compromiso laboral (ver
Tabla 6).
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Tabla 6
Antecedentes teoricos de la relacion entre hostigamiento sexual laboral y compromiso laboral

Pais Muestra Autores/as . Vanab]e Relacion Varla_b I:
independiente dependiente
Inversa
México, China, . Weziak- B =-0.106, p <
Sri Lanka y Fabrréc"’: d  Bisowolska et 05
Cambodia P al. (2019) B=-0.128,p <
.05
Inversa
. Fuerzas Jiang et al. Hostigamiento B=-0.14,p<
Estados Unidos armadas (2014) sexual laboral .001 .
Compromiso
. . laboral
. . Cogin & Fish
Australia Hospitales (2009) Inversa
Inversa
China Hoteles Li et al. (2016) B=-042,p<
.01

Nota. Elaboracidn propia

Los resultados presentados en la Tabla 6 son consistentes en diversos estudios llevados
a cabo en distintos paises, como Meéxico, China, Sri Lanka, Cambodia, Estados Unidos y
Australia, y en diferentes unidades de estudio, como fébricas de ropa, fuerzas armadas,
hospitales y hoteles. Estos hallazgos indican que el hostigamiento sexual laboral ejerce una
influencia negativa sobre el compromiso laboral de los empleados. Especificamente, se observa
que altos niveles de HSL estan asociados con bajos niveles de compromiso laboral. Por ende,
este patrén repetido en diferentes contextos y poblaciones resalta la importancia y la

generalizacion de este fendomeno.

1.2.3. Relacion teorica de la variable mediadora (distrés psicolégico) con la independiente
(HSL) y dependiente (compromiso laboral)

El distrés psicoldgico se define como un indicador de la salud mental de una persona 'y
se considera como la variable mediadora en este estudio. Este estado puede ser influenciado por
situaciones sociales estresantes, lo que puede generar sufrimiento emocional caracterizado por

sintomas de depresion y ansiedad (Horwitz, 2007; Mirowsky y Ross, 2002; Ridner, 2004).
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En la literatura, se han documentado cuatro teorias que explican el distrés psicoldgico
(ver Figura 12). Cada una de estas teorias ha sido minuciosamente examinada en el Capitulo 2

de la presente investigacion.

Figura 12
Teorias del distrés psicologico

1. Modelo M édico
Carson, Butcher & Mineka, (1996).)

2. Teoria inierpersonal
Carson et al (1996)

3. Teoria psi codinamica
Clair (1996) Box (1998)

4. Teoria Cognitiva
Weinrach (1988) Barlow y Durand (1999)

5. Teoria de la subervi sién abusiva
Restubog, Scott y Zagenczyk (2011)

Nota. Elaboracién propia basado en Mabitsela (2003).

Entre tanto, los resultados de diversos estudios han revelado una relacién directa y
estadisticamente significativa entre la variable independiente (hostigamiento sexual laboral) y
la variable mediadora-dependiente (distrés psicoldgico). Esto indica que las trabajadoras que
experimentan hostigamiento sexual laboral sufren un impacto negativo en su salud mental,
evidenciado a través de indicadores de estrés, ansiedad, dificultades para dormir y sintomas de

estrés.

Cabe precisar que estas investigaciones se han llevado a cabo en diferentes paises, como
Noruega, Dinamarca y Estados Unidos, y han incluido diversas muestras de estudio (ver Tabla
7). La convergencia de resultados en distintos contextos y poblaciones subraya la relevancia y
consistencia del vinculo entre el hostigamiento sexual laboral y el distrés psicolégico en el

ambito laboral.
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Tabla7

Antecedentes teoricos de la relacion entre hostigamientos sexual laboral y distres psicoldgico

Pais Muestra Autores/as . Vanab}es Relacion Varla_b I:
independientes dependiente
Directa
Registro Nielseny odds ratio
Noruega Central de Einarsen (OR): 2,03; IC
Empleados (2012) del 95%: 1,2—
3,39
Directa
. odds ratio
Dinamarca organlig:iiones szg(r)%% o (OR): 2,45 IC
del 95%: 0,57—
Hostigamiento 4,34 Distrés
Estudiantes de sexual laboral Directa psicologico
Estados Unidos pregrado o Ho et al. (2012) r=0.47,p<
posgrado .001
Mujeres
. involucradas en  Collinsworth et Directa
Estados Unidos ™, itigio al. (2009) r=0.36, p < .01
colectivo
Empresa de . Directa
Estados Unidos servicios Fitzgerald etal. =0.20,p<
L (1997a)
publicos .05

Nota. Elaboracién propia

Por otro lado, se han llevado a cabo dos investigaciones en Japon que demuestran una

relacién inversa y estadisticamente significativa entre la variable mediadora-independiente

(distrés psicoldgico) y la variable dependiente (compromiso laboral) (ver Tabla 8). Esto indica

que altos niveles de distrés psicolégico estdn asociados con bajos niveles de compromiso

laboral.
Tabla 8
Antecedentes tedricos de la relacion entre distrés psicol6gico y compromiso laboral
Pais Muestra Autores/as . Varlab_les Relacion Varla_ble
independientes dependiente
255 Inoue et al Inversa
Japon trabajadoras de (2010) ' r=-0.14,p <
una fabrica .05
972 Distrés Inversa Compromiso
] trabajadoras/fes  Sakuraya et al. psicoldgico _ laboral
Japon r=-031,p<
de una empresa (2017) 001

de manufactura

Nota. Elaboracién propia
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Finalmente, como se puede observar en la Tabla 9, los hallazgos de un estudio realizado
en Estados Unidos indican que el distrés psicoldgico (variable mediadora) explica la relacion
entre el hostigamiento sexual laboral (variable independiente) y el compromiso laboral (variable
dependiente). Estos resultados sefialan que el distrés psicoldgico causado por el hostigamiento

sexual puede tener un efecto negativo en el nivel de compromiso laboral de las mujeres.

Tabla 9
Antecedentes tedricos del modelo de mediacion
Pais Muestra Autores/as Variables Variable Variable
independientes mediadora dependiente
Distrés
3,282 mujeres psicoldgico
provenientes de Efecto indirecto
Estados Unidos las fuerzas Jiang et al. Hostigamiento = Compromiso
armadas la (2014) sexual laboral -0.06, p <.001 laboral
infanteria de Porcentaje de
marina mediacion es
del 30%.

Nota. Elaboracion propia

De lo expuesto, numerosas investigaciones han examinado la relacion entre el
hostigamiento sexual laboral (HSL) y el compromiso laboral. Sin embargo, se ha detectado un
vacio en el conocimiento en cuanto a los mecanismos o medios que relacionan estas variables.
Solo un estudio realizado en Estados Unidos, enfocado en fuerzas armadas, ha explorado como
el HSL se vincula con el compromiso laboral a través del distrés psicoldgico. La falta de
investigaciones en muestras de empresas y en paises como Bolivia, donde la violencia contra
las mujeres es alta, destaca la importancia de continuar investigando para comprender la relacion
entre estas variables en contextos laborales mas diversos, lo que permitiria desarrollar
estrategias de intervencion efectivas y promover ambientes laborales seguros y respetuosos para
todos los empleados.

1.3. Pregunta central de investigacion

¢ Como el hostigamiento sexual laboral influye en el compromiso laboral mediada
por el distrés psicoldgico en las trabajadoras de medianas y grandes empresas de Bolivia —

La Paz?
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1.4. Objetivo general de la investigacion

Analizar la influencia del hostigamiento sexual laboral en el compromiso laboral
mediada por el distrés psicolégico en las trabajadoras de medianas y grandes empresas de
Bolivia — La Paz.

1.4.1. Objetivos metodoldgicos de la investigacion

Con la finalidad de cumplir con el objetivo general se espera realizar los siguientes
objetivos metodoldgicos:

1. Analizar los antecedentes de la variable independiente (HSL), variable mediadora
(distrés psicoldgico) y variable dependiente (compromiso laboral).

2. Realizar una revision y fundamentacion tedrica de las variables analizadas.

3. Revisar instrumentos validados en la literatura internacional para la medicion de las
variables en cuestion y adaptarlos al contexto de estudio.

4. Aplicar y validar el instrumento en la muestra seleccionada.

5. Analizar los resultados para rechazar o aceptar las hipdtesis planteadas.

6. Discutir los resultados obtenidos.

7. Establecer conclusiones y recomendaciones para el sector empresarial y la academia.

1.5. Hipotesis General de Investigacion

El hostigamiento sexual laboral (X) tiene un efecto en el compromiso laboral (YY) mediado
por el distrés psicoldgico (M) en las trabajadoras de medianas y grandes empresas de Bolivia —
La Paz. De lo dicho, se presenta la siguiente formula matematica de la hipétesis de investigacion.

Formula matematica de la hipotesis

X=>M=>Y
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1.6. Metodologia

En esta investigacion, se utilizd6 un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-
correlacional-explicativo y un disefio no experimental de corte transversal. Para recopilar los
datos, se empled un cuestionario estructurado dirigido a las trabajadoras de medianas y grandes
empresas en Bolivia, especificamente en La Paz. La técnica estadistica empleada fue el modelo
de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Se aplicara esta
técnica estadistica porque el objetivo de la presente investigacion es explicar porque medios o
mecanismos se relaciona el HSL y compromiso laboral. En otras palabras, evaluar un modelo

mediador.

1.7. Justificacion de la investigacion

A continuacion, se presentan la justificacion de la investigacion que incluye la

justificacion préactica, tedrica y metodoldgica.

1) Justificacion préctica

Con base en los resultados de esta investigacion, se espera que las empresas bolivianas
adquieran conciencia sobre la importancia de prevenir el hostigamiento sexual laboral (HSL) y
cumplan con las normas establecidas por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019)
en su articulo 9. En dicho articulo, se subraya la necesidad de que las empresas implementen
medidas efectivas para prevenir la violencia y el acoso en el ambito laboral, incluido el acoso

por razon de género.

Al comprender como el HSL impacta el compromiso laboral de las trabajadoras
mediante el analisis del distrés psicoldgico como variable mediadora, las empresas podrian
implementar medidas mas efectivas para crear un entorno de trabajo seguro y respetuoso,
cumpliendo asi con las directrices de la OIT. Ademas, se espera que los hallazgos de esta

investigacion fomenten un cambio cultural en las empresas, promoviendo comportamientos y
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préacticas mas equitativas, lo que contribuiria a forjar una cultura laboral inclusiva y libre de

acoso.

2) Justificacion Teorica

Esta investigacion tiene como objetivo validar un modelo teérico (ver Figura 10) en el
contexto empresarial, donde se determinara como el hostigamiento sexual laboral se relaciona
con el compromiso laboral a través del efecto mediador del distrés psicologico. Ademas, se
buscara comprobar empiricamente el modelo de recursos-demandas laborales, donde se
considera al hostigamiento sexual laboral como una demanda obstaculizadora que disminuye
los recursos personales, como la salud emocional, y afecta directamente el compromiso laboral

de las trabajadoras.

3) Justificacion Metodoldgica

En la revision de la literatura, no se encontrd una version en espafiol de la escala Sexual
Experiences Questionnaire - Workplace (SEQ-W) de Fitzgerald et al. (1995). Por lo tanto, se
utilizard una version traducida, adaptada y mejorada al espafiol de la escala SEQ-W. Segun
Willness et al. (2007), el SEQ-W es el instrumento mas empleado y metodolégicamente mas
riguroso para medir el hostigamiento sexual laboral (HSL). La adaptacién al espafol de esta
escala permitira evaluar el HSL en el contexto laboral de habla hispana y contribuird
significativamente al avance de la investigacion en este campo. Se llevara a cabo un analisis de
las propiedades psicométricas de fiabilidad y validez de la version adaptada, lo que asegurara la

calidad y confiabilidad de los resultados obtenidos.

1.8. Delimitaciones del estudio

En esta seccidn, se presenta la delimitacion espacial, demografica y temporal de la

presente investigacion.

1) Espaciales
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La presente investigacion se desarrolld en empresas privadas de tamafio mediano y

grande ubicadas en La Paz, Bolivia.

2) Demograéficas

El objeto de estudio de esta investigacion son las empresas privadas medianas y grandes
localizadas en La Paz, Bolivia. El sujeto de estudio estard compuesto por las trabajadoras

empleadas en estas empresas.

3) Temporales

La presente investigacion se diseid como un estudio de corte transversal, llevandose a
cabo el trabajo de campo entre los meses de diciembre de 2021 y febrero de 2022. Durante este
periodo, se recolectaron los datos necesarios para el analisis y la evaluacién de las variables de

interés.

Por otro lado, en la Tabla 10 se presenta la matriz de congruencia, que incluye la pregunta
de investigacion, el objetivo general, la hipdtesis y la especificacion de las variables segun la
funcién que cumplen en el andlisis. El propdsito de esta tabla es presentar de forma clara y
concisa la interrelacion entre los elementos fundamentales de la investigacion, lo que facilita la

comprensién y seguimiento integral del estudio.
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Tabla 10
Matriz de congruencia

Pregunta de
investigacion

Objetivo general

Hipotesis

Variables

¢Cémo el hostigamiento
sexual laboral influye en
el compromiso laboral
mediada por el distrés
psicoldgico en las
trabajadoras de medianas
y grandes empresas de
Bolivia — La Paz?

Analizar la influencia del
hostigamiento sexual
laboral en el compromiso
laboral mediada por el
distrés psicolégico en las
trabajadoras de medianas
y grandes empresas de
Bolivia — La Paz.

El hostigamiento sexual
laboral (X) tiene un
efecto en el compromiso
laboral (YY) mediado por
el distrés psicolégico (M)
en las trabajadoras de
medianas y grandes
empresas de Bolivia — La
Paz.

Variable independiente
X= Hostigamiento sexual
laboral

Variable

mediadora

M= Distrés psicolégico
Variable

dependiente

Y= Compromiso laboral
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En este capitulo, se exponen varios puntos relevantes. En primer lugar, se presentan las
teorias que respaldan las variables bajo estudio. En segundo lugar, se proporcionan las
definiciones de las variables para establecer claramente qué representan. En tercer lugar, se
revisan los antecedentes nacionales e internacionales que evidencian las relaciones entre las
variables en cuestion. El objetivo es fundamentar las hipotesis que seran evaluadas en esta

investigacion. Finalmente, se muestra el modelo grafico de las hipotesis.

En esta investigacion, se adoptara el modelo conceptual previamente validado por Jiang
et al. (2014), el cual sostiene que el hostigamiento sexual laboral conlleva a una disminucion
del compromiso laboral a través del distrés psicoldgico. En este sentido, se define al
hostigamiento sexual laboral como la variable independiente, el distrés psicolégico como la
variable mediadora, y el compromiso laboral como la variable dependiente.

2.1. Marco tedrico de la variable independiente (X): Hostigamiento sexual laboral (HSL)

En esta seccidn, se presenta las teorias que explican el compromiso el HSL, las

principales definiciones y los antecedentes de estudios empiricos.

2.1.1. Teorias y definiciones

e Teorias

Segun Pina et al. (2009), la literatura ha aceptado cuatro teorias/modelos que intentan
explicar el hostigamiento sexual desde diferentes enfoques. La Teoria de un solo factor esta
compuesta por dos teorias: la sociocultural y la organizacional. La primera postula que el
hostigamiento sexual es una consecuencia de la desigualdad de género, donde las mujeres se
encuentran en una posicién de desventaja. La segunda teoria explica que la probabilidad de que
ocurra hostigamiento sexual esta relacionada con caracteristicas especificas de la organizacion.

Por otro lado, la Teoria del desbordamiento de roles sexuales se divide en dos modelos: el
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sociocultural y el de naturaleza bioldgica. La primera teoria sostiene que el hostigamiento sexual
se origina debido a la consideracion de la mujer como un objeto sexual, mientras que la segunda
teoria lo justifica como algo natural producto de la atraccion sexual. En cuanto a la Teoria
sociocognitiva del acoso sexual, utilizan métodos sociocognitivos para comprender y explicar
el hostigamiento sexual. Por ultimo, la Teoria multifactorial del hostigamiento sexual explican

este fendmeno considerando cuatro elementos distintos. Estas teorias se presentan en la Tabla

11.

Tabla 11
Desarrollo de las teorias del hostigamiento sexual
Teorias Definiciones Autoras/es
1.Teorfas de unsolo  Estd compuesta por dos teorias: Teoria
factor (a) La teoria sociocultural, de orientacion feminista, sociocultural:
explica que el hostigamiento sexual surge como resultado  Farley (1978);
del poder econémico que los hombres tienen sobre las MacKinnon
mujeres, lo que les lleva a sentirse con el derecho de (1979);
coaccionarlas sexualmente. Este poder atribuido Malovich y

mayormente a los hombres es una consecuencia de la
desigualdad de género y el sexismo arraigado en la

sociedad. En otras palabras, el acoso sexual se origina
debido a la percepcion de las mujeres como un género
inferior y se utiliza para perpetuar la estratificacion de

Stake (1990);
Tangri y Haye
(1997) citado en
Pina et al. (2009)

género existente, enfatizando las expectativas del rol Teoria

sexual. organizacional:
Gruber (1992);

(b) Teoria organizacional, segln esta teoria el Tangri et al.

hostigamiente sexual puede explicarse a través de varias (1982);

caracteristicas de la organizacion. En primer lugar, el Fitzgerald et al.

clima organizacional juega un papel fundamental, ya que (1995) citado en

se refiere al grado en que la organizacion tolera y permite
el hostigamiento sexual, asi como su eficacia para abordar
y resolver los episodios de HSL. En segundo lugar, existe
una mayor probabilidad de que ocurra hostigamiento
sexual en entornos laborales dominados por hombres. Por
altimo, el poder diferencial entre los puestos de trabajo
también desempefia un papel importante, ya que las
mujeres que ocupan puestos de trabajo subordinados
pueden ser mas vulnerables al hostigamiento sexual.

Pina et al. (2009)

2.Teoria del El modelo sociocultural explica que el hostigamiento Modelo

desbordamiento de sexual se origina debido a los roles de género sociocultural

roles sexuales tradicionales en la sociedad. En este modelo, los hombres ~ Gutek y Morasch
son percibidos como agentes sexuales, mientras que las (1982); Tangri y
mujeres son consideradas objetos sexuales. Por lo tanto, Hayes (1997)
segun este modelo el hostigamiento sexual ocurre con citado en Pina et
mayor frecuencia en lugares de trabajo dominados por al. (2009)

hombres, donde el género de la mujer es visto como una
caracteristica distintiva y su papel laboral queda en
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Teorias Definiciones Autoras/es
segundo plano. En contraste, en entornos laborales
dominados por mujeres, su rol sexual tiende a destacarse
mas que su rol laboral.
Teoria
En esta teoria, también se incluye el modelo de la naturaleza
naturaleza bioldgica, la cual postula que el hostigamiento  bioldgica:
sexual representa una manifestacion de atraccion o deseo  Tangri et al.
sexual, considerandolo como un elemento natural en la (1982) citado en
basqueda de pareja, particularmente manifestado por Pina et al. (2009)
hombres hacia mujeres. Segln esta teoria, se argumenta
que el hostigamiento sexual carece de consecuencias
perjudiciales y no se percibe como sexista ni
discriminatorio.
3.Teorias Aungue aun no ha alcanzado plena madurez como teoria Ward y Keenan

sociocognitivas del
acoso sexual

para comprender y explicar el hostigamiento sexual, esta
perspectiva postula una posible relacion entre la violacion
y el hostigamiento sexual. Para explicar el acoso sexual,
se utilizan explicaciones sociocognitivas similares a las
empleadas en el caso de la violacion. Se sostiene que los
hombres que se involucran en comportamientos
antisociales mantienen creencias y esquemas en la
memoria a largo plazo que respaldan dichas conductas, lo
gue sesga su procesamiento de informacién social en una
forma antisocial. En esencia, esta teoria se enfoca en el
origen del hostigamiento sexual desde la perspectiva de
los acosadores.

(1999) citado en
Pina et al. (2009)

4.Teorias
multifactoriales del
hostigamiento
sexual

En esta teoria se sostiene que el hostigamiento sexual se
desencadena cuando se cumplen cuatro condiciones
bésicas: primero, la persona que acosa debe sentir una
motivacion impulsada por el deseo de poder, control o
atraccion sexual; segundo, debe superar inhibiciones
internas, como restricciones morales; tercero, también
debe superar barreras externas, como las normas
organizacionales en el lugar de trabajo; y finalmente, debe
enfrentar y vencer la resistencia de la victima, que puede
manifestarse en su asertividad o en su posicion dentro del
entorno laboral. Es la interaccion compleja de estos
elementos lo que esencialmente da lugar al hostigamiento
sexual.

O'Harey
O'Donohue
(1998) citado en
Pina et al. (2009)

Nota: Elaboracion propia basado en Pina et al. (2009) y McDonald (2012).

Basado en las teorias del hostigamiento sexual laboral, la teoria de un solo factor es la
mas pertinente para el contexto de la investigacion. Esta teoria abarca dos componentes: la teoria
sociocultural, que postula que el hostigamiento sexual se origina debido al desequilibrio de
poder en la sociedad, favoreciendo a los hombres y colocando a las mujeres en una posicion de
desventaja, lo que lleva a algunos hombres a utilizar su poder para coaccionar sexualmente a las

mujeres. Las estadisticas revelan que las mujeres son quienes reportan méas frecuentemente el
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hostigamiento sexual, lo cual refleja la persistente desigualdad de género en nuestra sociedad.
El segundo componente es la teoria organizacional, la cual destaca cdmo el clima organizacional
puede contribuir a una mayor incidencia de acoso sexual. Aspectos como la impunidad para los
agresores, la falta de seriedad al considerar las quejas y la ausencia de sanciones para los
acosadores pueden favorecer un ambiente propicio para el hostigamiento sexual (Fitzgerald et
al., 1995). De acuerdo con la investigacion de Willness et al. (2007) el hostigamiento sexual
laboral representa una de las barreras mas perjudiciales para el éxito profesional y la satisfaccion

de las mujeres.

e Definiciones

El término "Hostigamiento Sexual (HS)" emergi6 en la década de 1970 en América del
Norte como resultado de investigaciones que ayudaron a visibilizar este problema. Desde sus
inicios, definir el hostigamiento sexual ha sido una tarea compleja; la academia, los juristas y
los formuladores de politicas de todo el mundo no han logrado un consenso en una Unica
definicién (Fitzgerald et al., 1888; Pina et al., 2009).

La dificultad para alcanzar una definicion Unica del HS puede atribuirse a tres cuestiones
principales: (a) la discusion sobre si los efectos negativos deben estar presentes en la victima
antes de que se considere como acoso o si inicamente la victima debe experimentar estos efectos
negativos; (b) la inclusion de comportamientos especificos, incluyendo comportamientos no
verbales, como indicadores de acoso sexual; y (c) el debate sobre si el sexismo representa solo
uno de los muchos métodos de comportamiento asociados al acoso sexual (Pina et al., 2009;
Barker, 2017).

Efectivamente, el hostigamiento sexual laboral (HSL) ha sido abordado desde diversas
perspectivas, incluyendo la legal, psicoldgica y del comportamiento. En el ambito legal, se
reconocio oficialmente el hostigamiento sexual como una forma de discriminacion por razon de
sexo en 1976 en los Estados Unidos (Fitzgerald et al., 1997b). Posteriormente, en 1977 se
establecio que un solo incidente de acoso de tipo "quid pro quo™ (es decir, coercién sexual) es

suficiente para activar el Titulo VII, el cual prohibe la discriminacion en el empleo basada en
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raza, color, religion, sexo y origen nacional, ademas de las leyes estatales paralelas en los
Estados Unidos (Fitzgerald et al., 1997b).

A partir de 1980, los tribunales también han considerado las directrices de la Comision
para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo de Estados Unidos (EEOC), que no solo
prohiben el intercambio sexual coaccionado conocido como "quid pro quo®, sino que también
abordan otros tipos de comportamientos generalmente ofensivos relacionados con el sexo, los
cuales pueden crear un ambiente laboral hostil. Esta consideracion ha sido la segunda causa para
activar el Titulo VI en casos de hostigamiento sexual (Fitzgerald et al., 1995). Cabe precisar
segun McDonald (2012) las leyes contienen elementos similares como la descripcion de la
conducta no deseada, y que tiene el préposito o el efecto de ser intimidatoria, hostil, degradante,

humillante u ofensiva.

Desde la perspectiva legal, en el Pert, la Ley N° 29430 de prevencion y sancion del
hostigamiento sexual establece en su articulo 5 tres elementos consecutivos que deben estar
presentes para que se configure el hostigamiento sexual: (1) una conducta explicita o implicita,
que puede manifestarse a través de actos fisicos o verbales con connotacién sexual, incluyendo
medios escritos, gestos, rozamiento, entre otros, y que afecte el entorno laboral de una persona
creando un ambiente de intimidacion, hostil u ofensivo; (2) el sometimiento de la victima a los
actos de hostigamiento sexual, ya sea accediendo, manteniendo o modificando su situacién
laboral debido a la presion ejercida; y (3) la falta de consentimiento por parte de la victima, es
decir, que la persona afectada no desee ni consienta los actos de hostigamiento (Ley N° 29430,
2009).

Segun el informe de la Defensoria del Pueblo del Estado Plurinacional de Bolivia (2014),
en Bolivia, la Constitucion Politica del Estado prohibe el acoso laboral. Sin embargo, hasta el
momento, aln estd pendiente la promulgacion de una Ley especifica que establezca las vias de
denuncia y el proceso sancionatorio para abordar este tipo de acoso en el ambito laboral. Hasta
la fecha, solo se han creado normas para sancionar el acoso sexual y el acoso politico en el pais

(Defensoria del Pueblo del Estado Plurinacional de Bolivia, 2014).
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Desde una perspectiva psicoldgica, el hostigamiento sexual laboral es definido como “un
comportamiento no deseado de naturaleza sexual, que es percibido por la persona receptora
como ofensivo, excediendo sus recursos 0 amenazando su bienestar”. (Fitzgerald et al., 1997b,
p.15). La percepcion de dicho comportamiento puede verse influenciada por tres factores
fundamentales. En primer lugar, los factores estimulo, relacionados con el propio
comportamiento de acoso, se pueden clasificar en tres categorias: frecuencia (nimero de
incidentes), duracion (tiempo de acoso) e intensidad (gravedad del estresor). Ademas, existen
factores contextuales que también influyen, como el clima organizacional, la proporcion de
género en el lugar de trabajo, el estrés de los testigos (bystanders), la tolerancia de la
organizacion hacia el hostigamiento sexual y las normas de gestion que puedan ser permisivas
con este comportamiento. Por Gltimo, a nivel individual, la historia personal de victimizacion,
los recursos emocionales y psicoldgicos, las atribuciones y actitudes hacia el acoso, también son

importantes para la valoracion del hostigamiento sexual laboral (Fitzgerald et al., 1997b).

Segun Fitzgerald et al. (1995), ambas definiciones no son completamente "isomérficas”,
es decir, no son iguales en forma. Mientras que la definicion psicolégica aborda el
comportamiento en términos de distintos tipos, como la frecuencia, intensidad y duracién del
acoso, estos elementos pueden o no estar presentes en la definicion juridica. Sin embargo, si se
considera necesario, se deberian tener en cuenta los criterios legales, su evolucion y los cambios
que surgen en funcion de la normativa, jurisprudencia y las decisiones de los tribunales. Cabe
resaltar que los constructos psicoldgicos no se definen simplemente por decreto, sino que surgen

de las relaciones entre las variables y los comportamientos observados y pautados.

Al articular la relacion entre los constructos legales y psicologicos, surgio la definicién
condultual o comportamental del hostigamiento sexual.  Desde la perspectiva del
comportamiento, esta definicion se refiere a las taxonomias y los instrumentos de encuestas
disefiados para recopilar informacion acerca del hostigamiento sexual laboral (Fitzgerald et al.,
1997b). Los primeros instrumentos desarrollados, segun Fitzgerald et al. (1988), fueron los de
Till en 1980, que comprendian cinco categorias: acoso de género, comportamiento seductor,
soborno sexual, coercion sexual e imposicion o agresion sexual. Luego, de acuerdo con

Fitzgerald et al. (1997b) se desarrollo el instrumento de Gruber en 1992, que comprende tres
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categorias: (a) solicitud verbal (soborno sexual, insinuaciones sexuales, etc.); (b) comentarios
verbales (comentarios ofensivos y vergonzosos, bromas o burlas); (c) manifestaciones no
verbales (agresion sexual, contacto sexual, posturas sexuales y materiales sexuales como
pornografia). Posteriormente, se introdujo el modelo tripartido de Fitzgerald et al. (1995), que
se compone de tres dimensiones: (a) acoso basado en género; (b) atencidn sexual no deseada;
(c) coercidn sexual (ver Figura 13). A partir de este modelo, se desarroll6 el cuestionario Sexual
Experiences Questionnaire - Work (SEQ-W), que es una herramienta valiosa utilizada para

evaluar y medir las experiencias de hostigamiento sexual en el &mbito laboral.

Figura 13
La relacion entre las categorias de comportamiento del hostigamiento sexual y los conceptos
juridicos paralelos

|

|

Atencion
sexual no
deseada

Coercion
sexual

|

Entorno hostil Quid ProQuo

Nota. Basado en Fitzgerald et al. (1995)

La primera dimension del SEQ-W es el acoso basado en género, que se define como
“una amplia gama de comportamientos verbales y no verbales no dirigidos a la cooperacion
sexual, pero que transmiten actitudes insultantes, hostiles y degradantes hacia las mujeres.
Algunos ejemplos incluyen epitetos sexuales, insultos, burlas y gestos sexuales; la exhibicion o
distribucion de materiales obscenos o pornogréaficos; las novatadas basadas en el género; y los

actos amenazantes, intimidatorios u hostiles” (Fitzgerald et al., 1995, p.430).

42



La segunda dimension, la atencion sexual no deseada “incluye una amplia gama de
comportamientos verbales y no verbales que son ofensivos, no deseados y no correspondidos”
(Fitzgerald, Gelfand, & Drasgow, 1995, p.431). Por ejemplo, miradas lascivas, solicitudes de

citas e intentos de tocar o acariciar.

Mientras que la coaccion sexual “constituye el ejemplo canonico de acoso sexual, es
decir, la extorsion de la cooperacion sexual a cambio de consideraciones laborales” (Fitzgerald

etal., 1995, p.431). Es decir, el “Quid pro quo”, intercambio sexual coaccionado.

Estas dimensiones estan articuladas, pero conceptualmente son distintas. La dimension
de coercion sexual esta relacionada con el concepto juridico de "Quid pro quo", donde se busca
obtener favores sexuales a cambio de beneficios laborales. En contraste, la dimension de acoso
basado en género y la atencion sexual no deseada se refieren a un entorno laboral hostil
(Fitzgerald et al., 1995).

Es importante resaltar que el SEQ-W es la definicion operacional mas completa
disponible y ha sido validado tanto para el contexto laboral como en entornos educativos. Esta
herramienta permite identificar y medir las distintas dimensiones del hostigamiento sexual y

contribuye a una mejor comprension (Fitzgerald et al., 1995).

Asimismo, el hostigamiento sexual laboral (HSL), segun el International Labor
Organization (ILO, 2007), es un comportamiento ofensivo y no deseado para quien lo recibe,
que puede tomar dos formas: el "Quid Pro Quo", donde se condiciona un beneficio laboral a
demandas de comportamiento sexual, y el "Ambiente de trabajo hostil", que crea condiciones
intimidantes o humillantes para la victima. Los comportamientos que pueden calificar como
HSL incluyen acciones fisicas no consentidas, comentarios verbales sobre apariencia u
orientacion sexual, asi como gestos y exhibicion de materiales sexuales. Estos comportamientos
no deseados de naturaleza sexual en el entorno laboral pueden generar un impacto negativo en

la persona afectada, ocasionando sentimientos de ofensa, humillacion e intimidacion.
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Por otro lado, el hostigamiento sexual laboral, también conocido como violencia tipo 111,
se refiere a la violencia que ocurre entre los miembros de una organizacion, incluidos

compafieros (as) de trabajo, supervisores (as), gerentes y jefes (as) (O'Leary-Kelly et al., 2008).

El hostigamiento sexual laboral (HSL) puede ser perpetrado por colegas, supervisores
(as), subordinados (as) y terceros (ILO, 2007), lo que implica que afecta tanto a trabajadoras
como a trabajadores de todas las edades. Sin embargo, debido al abuso de poder y los casos
denunciados, suele manifestarse con mayor frecuencia contra las mujeres y es perpetrado
principalmente por hombres. Tanto la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como la
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) consideran al HSL como una manifestacion de la discriminaciéon de género y una
forma especifica de violencia contra las mujeres (OIT, 2012). Esto se debe a que el HSL se basa
en cualquier distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que menoscabe o anule el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y las libertades de las mujeres,
incluidos los derechos laborales (OIT, 2012, p.2). Ademas, se califica como violencia contra la

mujer debido a su potencial para ocasionar dafio psicoldgico (OIT, 2012).

En esta investigacion, se adopta la definicion del hostigamiento sexual laboral desde la
perspectiva del comportamiento, basada en la taxonomia propuesta por Fitzgerald et al. (1995).
Esta definicion establece el HSL en tres dimensiones principales: acoso basado en el género,
atencion sexual no deseada y coercion sexual. Esta taxonomia se considera una definicion
operacional mas sélida y precisa del hostigamiento sexual laboral, lo que permitird una

comprension mas completa y detallada de este fendémeno en el contexto de estudio.

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacién de la variable independiente
(HSL)

La primera evidencia documentada del hostigamiento sexual laboral surgio en 1908 en
Estados Unidos, a través de una recopilacion de historias que documentaban las experiencias de
mujeres migrantes en busca de empleo en la ciudad. Estas narrativas revelaron una extensa y

generalizada problematica de acoso sexual en el entorno laboral (Fitzgerald et al., 1988).
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Las investigaciones més recientes han proporcionado evidencia de los efectos negativos
significativos del hostigamiento sexual laboral en los resultados organizacionales, en particular
en el compromiso laboral. Estos estudios han considerado al hostigamiento sexual laboral como

variable independiente y al compromiso laboral como variable dependiente.

El estudio realizado por Hameduddin y Hongseok (2022) en Estados Unidos se basé en
datos secundarios de la encuesta Merit Systems Protection Board's (MSPB). Esta encuesta se
Ilevd a cabo en linea y conto con la participacion de 4,110 mujeres y 5,957 hombres, utilizando
un método de muestreo aleatorio estratificado. La muestra incluyé empleados de 24 grandes
agencias federales. El objetivo principal del estudio fue examinar la relacion existente entre el
hostigamiento sexual laboral (HSL) experimentado tanto por el personal femenino como
masculino y su nivel de compromiso laboral. Para medir el HSL, se utilizaron 11 items
especificos, mientras que el compromiso laboral se evalu6 a través de tres items. Los resultados
del andlisis revelaron una asociacion significativa y negativa entre el HSL y el compromiso
laboral de los empleados (p = -0.0948, p < 0.01). Estos resultados indican que a medida que
aumenta la experiencia de hostigamiento sexual laboral, el nivel de compromiso laboral

disminuye.

En otro estudio realizado en México, China, Sri Lanka y Cambodia, se examind una
muestra de 5,328 trabajadores de nueve fabricas de ropa pertenecientes a la cadena de suministro
de dos marcas importantes a nivel mundial. Se destaca que la tasa de participacion femenina en
estas empresas estuvo entre el 47.8% y el 86.5%. ElI HSL se midi6é empleando la propuesta del
estudio Fitzgerald, Gelfand y Drasgow de 1995, y el compromiso laboral fue medido con el
Utrecht Work Engagement Scale. Los hallazgos mostraron que en México (p =-0.106, p <.05)
y en Sri Lanka (B =-0.128, p <.05), se encontr0 evidencia de que el hostigamiento sexual laboral
tiene un impacto negativo y significativo en el compromiso laboral. Sin embargo, no se encontrd
evidencia estadisticamente significativa de esta hipotesis en China y Cambodia (Weziak-

Biatowolska et al., 2019).

En un estudio realizado en Estados Unidos, se examin0 una muestra de 3,282 mujeres

pertenecientes a las fuerzas armadas, incluyendo la infanteria de marina, la fuerza aérea y la
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guardia costera. EI compromiso de las empleadas fue evaluado mediante la escala Q-12 de la
Organizacién Gallup, que comprende dos dimensiones: el compromiso laboral y el compromiso
social. Por otro lado, el hostigamiento sexual laboral (HSL) fue medido utilizando 16 items
adaptados del Sexual Experiences Questionnaire (SEQ) desarrollado por Fitzgerald y colegas
en 1988. Los resultados de esta investigacion evidencian que el hostigamiento sexual laboral
tiene un efecto negativo y significativo en el compromiso de las empleadas (f =-0.14, p <.001)
(Jiang et al., 2014).

En otro estudio llevado a cabo en Australia, se analizé una muestra de 442 enfermeras
que trabajan en ocho hospitales ubicados en ciudades y regiones rurales. Cabe resaltar que el
HSL fue medido a través del Sexual Experiences Questionnaire (SEQ) de Fitzgerald y colegas
en 1998, el cual comprende tres categorias: acoso de género, atencion sexual no deseada y
coercion sexual. Por otro lado, el compromiso laboral fue evaluado mediante la escala laboral
de Utrecht, la cual se compone de tres categorias: vigor, dedicacion y absorcién. Los hallazgos
de este estudio revelan que el 60.4% de las enfermeras encuestadas ha sufrido hostigamiento
sexual laboral. Ademas, se evidencio que tanto el acoso de género (Lambda de Wilk = .887; F
= 21.439; p < .000), la atencién sexual no deseada (Lambda de Wilk = .864; F = 12.779; p <
.00) y la coercién sexual (Lambda de Wilk = .904; F = 17.981; p < .00) tuvieron un efecto
significativo en el compromiso laboral. Esto indica que las enfermeras que experimentan
cualquier manifestaciéon de HSL presentaron un menor nivel de compromiso laboral en

comparacion con aquellas que no experimentaron HSL (Cogin & Fish, 2009).

Ademas, en China, Li, Chen, Lyu y Qiu (2016) encuestaron a 209 trabajadoras que tenian
una interaccion considerable con la clientela en 17 hoteles, utilizando un cuestionario
estructurado en colaboracion con los gerentes de recursos humanos. Para medir el hostigamiento
sexual laboral (HSL), utilizaron una escala de 21 items desarrollada originalmente por
Fitzgerald et al. (1995) y modificada por Murry y colegas en 2001, la cual consta de cuatro
dimensiones: acoso de género, atencion sexual no deseada, coercion sexual y comportamientos
groseros. Asimismo, midieron el compromiso laboral mediante nueve items de la escala de

Utrecht. Los hallazgos revelan que el hostigamiento sexual laboral tiene un impacto negativo y
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significativo en el compromiso laboral ( = -.42, p <.01). Cabe precisar que esta relacion fue

moderada por la variable sensibilidad al maltrato interpersonal (f =-.17, p <.05).

En resumidas cuentas, considerando las investigaciones empiricas sobre el
hostigamiento sexual laboral, se puede concluir que el instrumento mas utilizado para medir el
HSL es el desarrollado por Fitzgerald et al. (1995). Este instrumento comprende tres
dimensiones: acoso basado en el género, atencidn sexual no deseada y coercion sexual. Estas
dimensiones han demostrado ser fundamentales para una comprensién mas completa y detallada
de la naturaleza y manifestaciones del hostigamiento sexual laboral en diversos contextos
laborales.

2.1.3. Recuento de investigaciones sobre hostigamiento sexual laboral

Una forma efectiva de obtener una vision integral y actualizada sobre la temética de
hostigamiento sexual laboral es mediante el andlisis de bases de datos multidisciplinarias como
Scopus. Scopus es una de las bases de datos mas extensas y completas disponibles para la
investigacion académica. Los documentos incluidos en Scopus han sido revisados por pares
académicos, lo que garantiza un alto nivel de calidad y rigurosidad.

De lo dicho, a continuacidn, se presenta un analisis de los resultados de la basqueda en
Scopus sobre hostigamiento sexual laboral, que permite conocer el nimero de publicaciones,
identificar a los autores destacados, conocer los paises y las revistas mas relevantes en el campo.
Finalmente, se presenta las publicaciones sobre hostigamiento sexual laboral mas citadas en

Google Académico.

En primer lugar, se presenta el nimero de publicaciones sobre HSL en Scopus. Durante
el periodo comprendido entre 1978 y 2023, se identificaron 467 documentos académicos
especificamente relacionados con el HSL en Scopus. Este analisis revela que las primeras
publicaciones sobre HSL se remontan a 1978, y desde entonces ha habido un crecimiento

sostenido en el interés académico en este tema, especialmente a partir de 2018 (ver Figura 14).
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Cabe resaltar, que el 76.4% de los documentos académicos corresponden a articulos cientificos.

Estos hallazgos ofrecen una vision cuantitativa de la investigacion existente sobre el tema.

Figura 14
Namero de publicaciones sobre HSL, segin Scopus
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Nota. Comando empleado en Scopus: TITLE-ABS-KEY (“Sexual Harassment in the workplace™ OR "workplace
sexual harassment" OR "Sexual Harassment in organization “OR "Sexual harassment in work

organizations™ OR "Sexual harassment in work organizations™)

Consulta realizada hasta el 18 de julio de 2023

Ademas, se identifica que el autor con mayor nimero de publicaciones sobre HSL es
Louis Fitzgerald, quien ha contribuido con 8 publicaciones en el campo. Le sigue en segundo
lugar Charlesworth, con cinco documentos académicos relacionados con el tema (ver Figura
15). Estos autores han realizado importantes contribuciones a la investigacion sobre HSL y sus

trabajos son ampliamente reconocidos en la comunidad académica.
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Figura 15
Documentos académicos por autor, segun Scopus
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Nota. Comando empleado en Scopus: TITLE-ABS-KEY (“Sexual Harassment in the workplace" OR "workplace
sexual harassment" OR "Sexual Harassment in organization “OR "Sexual harassment in work

organizations" OR "Sexual harassment in work organizations™)

Consulta realizada hasta el 18 de julio de 2023

Asimismo, el pais donde hay mas documentos académico es en Estados Unidos con 236
publicaciones, seguido de Canada con 29 publicaciones y Reino Unido con 26 publicaciones
(ver Figura 16). Esto refleja la relevancia y el enfoque que se le ha dado a esta temética en dichos

paises.

Asimismo, se destaca que el pais con el mayor nimero de documentos académicos sobre
hostigamiento sexual laboral es Estados Unidos, con 236 publicaciones. Le siguen Canadé, con
29 publicaciones, y el Reino Unido, con 26 publicaciones (ver Figura 15). Estos datos revelan
la destacada actividad investigativa que se ha dado a esta tematica en los mencionados paises.
La predominancia de investigaciones procedentes de Estados Unidos refuerza su papel
destacado en la generacion de conocimiento sobre el HSL.



Figura 16
Documentos académicos por pais, segin Scopus
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Consulta realizada hasta el 18 de julio de 2023

Por otro lado, se identific6 que las revistas académicas que han publicado con mayor

frecuencia sobre hostigamiento sexual laboral son las siguientes:

"Employee Responsibilities and Rights" con 9 documentos académicos.
"Sex Roles" con 8 documentos académicos.
"Gender Work and Organization™ con 7 documentos académicos.

"Development Policy Review" con 5 documentos académicos.

o > w0 e

“Journal of Applied Social Psychology” con 5 documentos académicos.

Ademas, se encontraron dos revistas adicionales con la misma cantidad de documentos,
cada una con 5 publicaciones: "Journal of Business Ethics" y "Women's Studies International

Forum™.

La Figura 17 muestra que los primeros documentos académicos sobre hostigamiento

sexual laboral fueron publicados en la revista "Employee Responsibilities and Rights™. En los
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ultimos afos, se observa un mayor nimero de publicaciones en las revistas "Gender Work and

Organization" y "Development Policy Review".

Estos hallazgos indican las revistas académicas de mayor relevancia en el campo del
hostigamiento sexual laboral y resaltan la importancia de consultar estas publicaciones para
acceder a investigaciones actualizadas y de alta calidad sobre el tema.

Figura 17
Revistas académicas que publicaron mas estudios sobre HSL en Scopus

[}

5 [

Documentos

1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022 2024
ano
-~ Employee Responsibilities And Rights journal ~#= Gender Work And Organization -8 Development Policy Review

& Sex Roles =% Journal Of Applied Socia! Psychology

Nota. Comando empleado en Scopus: TITLE-ABS-KEY (“Sexual Harassment in the workplace" OR "workplace
sexual harassment" OR "Sexual Harassment in organization “OR "Sexual harassment in work organizations" OR
"Sexual harassment in work organizations”)

Consulta realizada hasta el 18 de julio de 2023

Por Gltimo, se presentan las publicaciones mas citadas sobre hostigamiento sexual
laboral en Google Académico. De acuerdo con la Tabla 12, el articulo méas citado sobre la
tematica de HSL es de Fitzgerald y colegas tanto en el afio 1997 y 1995. Esto indica la
influencia y el impacto que estos estudios han tenido en la comunidad académica, siendo

reconocidos y referenciados por otros investigadores.
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Tabla 12
Publicaciones sobre hostigamiento sexual laboral més citadas en Google Académico

N°  Titulo Revista Autor Afio Citas
principal
1 Antecedents and consequences of sexual Journal of Fitzgerald 1997 1519
harassment in organizations: An integrated applied
model. Psychology
2 Measuring sexual harassment: Theoretical Basic and Fitzgerald 1995 1179
and psychometric advances applied social
psychology
3 A meta-analysis of the antecedents and Personnel Willness,- 2007 1119
consequences of workplace sexual psychology Chelsea
harassment
4 Job-related and psychological effects of Journal of Schneider 1997 838
sexual harassment in the workplace: applied
empirical evidence from two organizations.  Psychology
5  Workplace sexual harassment 30 years on: International ~ McDonald 2012 673
A review of the literature Journal of
Management
Reviews
6  Examining the job-related, psychological, Psychology Chan-Darius 2008 386
and physical outcomes of workplace sexual ~ of Women
harassment: A meta-analytic review Quarterly
7  Profiles in coping: Responses to sexual Journal of Cortina 2005 318
harassment across persons, organizations, Applied
and cultures. Psychology
8  Sexual harassment in organizational context ~Work and Chamberlain 2008 294
occupations
9  Sexual harassment at work: A decade (plus)  Journal of O'Leary- 2009 267
of progress Management  Kelly
10 Personal and organizational predictors of Journal of Dekker 1998 204

workplace sexual harassment of women by
men.

occupational
health

psychology

Nota. Google Académico: 18/07/2023

Comando de busqueda en Google Académico: “Sexual Harassment in the workplace" OR "workplace sexual
harassment" OR "Sexual Harassment in organization “OR "Sexual harassment in work organizations" OR "Sexual

harassment in work organizations™)

2.2. Marco tedrico de la variable mediadora (M): Distrés psicolégico

principales definiciones relacionadas con esta variable y se presentan los antecedentes de

En esta seccidn, se abordan las teorias que explican el distrés psicoldgico, se ofrecen las

estudios empiricos sobre el tema.
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2.2.1. Teorias y definiciones

e Teorias
A principios del siglo XIII, el término "distrés” se empled como sustantivo, y su
etimologia proviene de diversas fuentes, como el inglés medio "destresse”, el francés antiguo
"districtia” y el latin "distingo™ (Simpson & Weiner, 1989; Spraycar, 1995; Diccionario
colegiado de Merriam-Webster, 2000 citados en Ridner, 2004).

En la literatura, se han documentado cinco teorias que explican el distrés psicoldgico.
En primer lugar, la Teoria del Modelo Médico fundamenta que el distrés emocional es una forma
de defecto neuroldgico responsable de los pensamientos y comportamientos desordenados, y
requiere tratamiento y atencion médica. Por otro lado, la Teoria Interpersonal atribuye las
dificultades psicologicas a patrones disfuncionales de interaccion. La Teoria Psicodinamica
analiza el distrés psicoldgico desde una perspectiva intrapsiquica. Ademas, la Teoria Cognitiva
sostiene que la cognicion sesgada negativamente es un proceso central en el distrés psicolégico.
Por dltimo, se encuentra la Teoria de la Supervision Abusiva. Estas teorias se describen en
detalle en la Tabla 13.

Tabla 13
Desarrollo de las teorias del distrés psicoldgico
Teorias Definiciones Autoras/es
1. Modelo De acuerdo con esta teoria, el distrés psicologico se considera Carson, Butcher y
Médico equiparable a una enfermedad en la misma categoria que cualquier ~ Mineka (1996) citado
otra afeccidn fisica; este modelo adopta un enfoque similar al en Mabitsela (2003).

utilizado por los profesionales médicos para definir el distrés
psicoldgico. En decir, el distrés psicoldgico se interpreta como una
forma de defecto neurol6gico responsable de los pensamientos y
comportamientos desordenados, y, como resultado, requiere de
tratamiento y atencién médica.

2. Teoria Esta teoria sostiene que las dificultades psicoldgicas tienen su Carson et al. (1996)
interpersonal origen en patrones disfuncionales de interaccion, subrayando citado en Mabitsela
nuestra naturaleza como seres sociales, donde nuestras relaciones (2003).
con los demés juegan un papel fundamental en nuestra identidad y
desarrollo personal.

El distrés psicoldgico se describe como la conducta desadaptativa,
es decir, aquella que no es adecuada o eficaz para enfrentar
situaciones especificas 0 mantener un funcionamiento 6ptimo en la
vida cotidiana, y que se observa en las relaciones. Esta conducta
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Teorias Definiciones Autoras/es

desadaptativa es causada por relaciones insatisfactorias, ya sean
del pasado o del presente. Para identificar el malestar psicoldgico,
se examinan cuidadosamente los distintos patrones de relaciones
interpersonales de la persona en cuestion.

Desde esta perspectiva, la terapia interpersonal se presenta como
un medio para aliviar el distrés psicolégico. Su enfoque se centra
en abordar los problemas presentes en las relaciones y ayudar a las
personas a desarrollar habilidades interpersonales para establecer
relaciones mas satisfactorias.

3.Teoria Esta perspectiva analiza el distrés psicoldgico desde un enfoque Clair (1996) y
psicodinamica intrapsiquico, destacando el papel de los procesos inconscientesy ~ Box (1998) citado en
los mecanismos de defensa en el comportamiento, tanto normal Mabitsela (2003).

como anormal. Se considera crucial el impacto de las experiencias
de la primera infancia en el ajuste de la personalidad, viendo los
sintomas presentes como una continuacion de conflictos pasados.
Por lo tanto, el distrés psicolégico en la vida de una persona puede
entenderse como su intento de enfrentar las dificultades actuales
mediante mecanismos de defensa desarrollados durante la nifiez,
los cuales pueden parecer inapropiados para la situacién actual.

4.Teoria Esta teoria postula que un elemento central en la aparicion del Weinrach (1988);

Cognitiva distrés psicoldgico es la presencia de pensamientos negativos Barlow y Durand
distorsionados. En esta teoria, se observa que las personas que (1999) citado en
experimentan distrés tienden a tener una visién negativa de si Mabitsela (2003).

mismas, de su entorno y del futuro. Se perciben a si mismas como
inatiles, inadecuadas, rechazadas y con defectos. Los tedricos
cognitivos sostienen que el exceso de afecto y el comportamiento
disfuncional de las personas se deben a interpretaciones
exageradas o inapropiadas de sus experiencias. La esencia de este
modelo radica en que las dificultades emocionales surgen cuando
la interpretacion de los eventos se distorsiona mas alla de la
evidencia disponible, lo que influye negativamente en los
sentimientos y comportamientos de las personas.

5. Teoria de la Esta teoria se basa en el planteamiento de la teoria transaccional Restubog, Scott y
supervision del estrés de Lazarus en 1991, donde sostiene que un estresor se Zagenczyk (2011)
abusiva origina cuando las demandas externas o internas, o los conflictos

entre ellas, son valoradas como desafiantes o superiores a los
recursos de la persona.

Bajo esta definicion, esta teoria argumenta que la supervision
abusiva es un estresor externo que desencadena una serie de
pensamientos y sentimientos negativos en los (as) trabajadores
(as). Estos sentimientos suelen surgir tras la exposicion a
experiencias estresantes y emocionalmente traumaticas, como
ataques verbales, humillaciones o expresiones de enfado asociadas
con la supervision abusiva. De esta manera, la supervision abusiva
puede considerarse una fuente significativa de estrés, con
implicaciones para la salud y el bienestar de los empleados.
Basada en evidencia empirica, esta teoria sostiene que la
exposicién a normas altamente agresivas en la organizacién
promueve comportamientos de supervision abusiva, lo que a su
vez provoca distrés psicoldgico.

Nota. Elaboracion propia basado en Mabitsela (2003) y Restubog et al. (2011)
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Segln el andlisis de las cuatro teorias del distrés psicolédgico, la que se relaciona
directamente con la problemaética estudiada es la "Teoria de la supervision abusiva". De acuerdo
con esta teoria, el distrés psicolégico encuentra su origen en la presencia de una supervision
abusiva, la cual actiia como un estresor que desencadena sentimientos y pensamientos negativos
en los (as) trabajadores (as). Cabe aclarar que la "Teoria de la supervision abusiva" se centra en
el comportamiento abusivo del jefe o supervisor directo hacia los (as) trabajadores (as) y no
considera directamente el comportamiento de los comparieros de trabajo. No obstante, la
evidencia indica que las trabajadoras también pueden ser objeto de agresiones por parte de sus
compafieros. En este sentido, Restubog et al. (2011) han identificado un efecto positivo entre
una cultura laboral agresiva y la presencia de una supervision abusiva. Esto sugiere que, si una
organizacion tiene una cultura laboral agresiva o tolera el maltrato y el acoso en el entorno de
trabajo, es probable que este tipo de comportamiento también influya en los comparieros de
trabajo, y adquieran comportamientos hostiles o abusivos, y estos comportamientos generen

distrés psicologico.

e Definiciones

De acuerdo con Wheaton (1982), el término "distrés psicoldgico” se refiere al "grado de
sintomatologia de ansiedad y depresion, que indica un deterioro de base afectiva en las
capacidades de funcionamiento social" (p. 29). De igual manera, el distrés psicolégico se
caracteriza por la presencia de sintomas de depresidn, como la pérdida de interés, la tristeza y
la desesperanza, asi como sintomas de ansiedad, como la inquietud y la sensacion de tension
(Mirowsky y Ross, 2002). Este estado de sufrimiento emocional se manifiesta tanto a nivel
emocional como fisiolégico, lo que afecta significativamente el bienestar de la persona.

Segun Ridner (2004), el concepto de distrés psicologico no estd claramente definido en

su origen. Sin embargo, se ha articulado en el contexto de tension, estres y angustia. Ademas,

se identifican cinco atributos definitorios:
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(@) Incapacidad percibida para afrontar la situacion de manera eficaz: Esto implica que,
para experimentar distrés psicologico, una persona debe percibir una incapacidad para hacer

frente a un factor estresante.

(b) Cambio en el estado emocional: El distrés psicoldgico se manifiesta a través de
emociones como la ansiedad, depresion, desmotivacion, irritabilidad, agresividad y

autodepreciacion.

(c) Malestar: El distrés psicoldgico conlleva malestar mental, expresdndose mediante

angustia y sufrimiento.

(d) Comunicacion de malestar: Las personas pueden sefializar su distrés psicologico a

través de expresiones faciales y, en ocasiones, mediante sefiales no verbales.

(e) Dafio: El distrés psicoldgico puede ocasionar dafio tanto a nivel emocional como a

otros aspectos de la vida de la persona.

Estos atributos son fundamentales para comprender la naturaleza y las manifestaciones

del distrés psicoldgico en personas que enfrentan situaciones estresantes o desafiantes.

Desde otra perspectiva, segun Horwitz (2007), el distrés psicolégico no es considerado
un trastorno mental en si mismo, sino Mas bien una respuesta emocional transitoria ante
situaciones sociales estresantes. Sin embargo, si no se trata adecuadamente, puede volverse

patoldgico y conducir a la manifestacion de sintomas de depresion.
Por otro lado, Potter (2007) plantea que el distrés psicol6gico es una respuesta afectiva,

cognitiva y conductual a un evento desencadenante percibido como amenazante,

manifestandose a través de sintomas de ansiedad y depresion.
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Por su parte, Drapeau et al. (2012) sostienen que el distrés psicologico implica una
combinacion de sintomas que abarcan desde manifestaciones de depresion y ansiedad

generalizada hasta rasgos de personalidad, discapacidades funcionales y problemas de conducta.

Después de revisar las definiciones establecidas en la literatura académica, es esencial
proporcionar una definicion especifica para el proposito de este estudio. En este contexto, el
distrés psicoldgico se define como un indicador de la salud mental de una persona, el cual puede
ser influenciado por situaciones sociales estresantes, dando lugar a un sufrimiento emocional
caracterizado por sintomas de depresion y ansiedad (Horwitz, 2007; Mirowsky & Ross, 2002;
Ridner, 2004).

2.2.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la variable M (distrés

psicologico)

Investigaciones empiricas respaldan la existencia de un efecto directo significativo del
hostigamiento sexual laboral (HSL) en el distrés psicoldgico. En estos estudios, el hostigamiento
sexual laboral se ha considerado como una variable independiente, mientras que el distrés

psicoldgico ha sido tratado como variable dependiente.

Luego de revisar 24 estudios empiricos obtenidos de bases de datos como PubMed,
PsycINFO, EMBASE, CENTRAL y Global Index Medicus, Diez-Canseco et al. (2022) llevaron
a cabo un metaanalisis para examinar el impacto del HSL en la depresion. Los resultados del
metaanalisis revelaron que los (as) trabajadores (as) que experimentaron HSL tenian una
prevalencia de depresion del 26%. Ademas, se encontré que aquellos (as) que sufrieron HSL
tenian 2.69 veces mas probabilidades de desarrollar depresién en comparacién con quienes no
experimentaron HSL. Ademas, el metaandlisis revela que, segun dos estudios empiricos, las
trabajadoras mujeres que sufrieron HSL tienen una mayor probabilidad de experimentar
sintomas de depresiébn en comparacion con los trabajadores hombres que también

experimentaron HSL.
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En Etiopia, Worker et al. (2023) llevaron a cabo una investigacion sobre las
consecuencias de la exposicion al HSL en mujeres empleadas en la industria de la hospitalidad.
Se llevé a cabo una encuesta transversal en la que participaron 689 mujeres que habian
experimentado HSL. Para la seleccion de las participantes se utilizd un muestreo por
conglomerados en dos etapas. Se aplicd un cuestionario de 14 items para medir el HSL, el cual
fue validado en un entorno de hospitalidad en Etiopia. Los resultados revelaron una relacion
positiva y significativa entre el HSL y los sintomas de depresion, ansiedad y estrés (rc=0.219;
intervalo de confianza del 95% [0.146, 0.289]; p<0.001).

En Estados Unidos, se llevd a cabo un estudio en el marco del proyecto "EIl National
Social Life, Health, and Aging", el cual consistio en una encuesta presencial en los hogares de
1,494 mujeres. El objetivo principal de este estudio fue examinar la asociacion entre el HSL y
la funcidn psicoldgica en una muestra nacional compuesta principalmente por adultas mayores
jubiladas. Los resultados revelaron que aproximadamente el 30% de las mujeres encuestadas (n
= 422) informaron haber experimentado HSL. Entre estas mujeres, se observé que tenian
mayores probabilidades de presentar sintomas depresivos (OR = 1.9; intervalo de confianza del
95% = 1.4-2.7), ansiedad (OR = 1.7; intervalo de confianza del 95% = 1.1-2.6) y de utilizar
sedantes-hipnéticos (OR = 1.5; intervalo de confianza del 95% = 1.1-2.1) en comparacion con

aquellas gue no habian experimentado HSL (Gibson et al., 2022).

De igual forma, en Estados Unidos, Ho et al. (2012) realizaron un estudio con una
muestra de 248 estudiantes asiaticas y caucésicas que estaban matriculadas en un colegio
comunitario o en programas de pregrado o posgrado de una universidad estatal. Para la
recoleccion de datos, se administré un cuestionario de forma individual o grupal. En este
estudio, se utilizo la escala de Sexual Experiences Questionnaire (SEQ; Fitzgerald, Gelfand y
Drasgow, 1995) para medir el hostigamiento sexual en el instituto, en la universidad o en el
trabajo en los ultimos 24 meses. Mientras que el distres psicoldgico se evalué mediante el Brief
Symptom Inventory (BSI; Derogatis, 1993). Los hallazgos del estudio indican que existe una
relacién directa y significativa entre el hostigamiento sexual y el distrés psicolégico (r=0.47, p
<.001).
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Igualmente, en Estados Unidos, Collinsworth et al. (2009) realizaron una investigacion
que incluyé una muestra de 1,218 mujeres involucradas en un litigio colectivo contra una
organizacion financiera nacional. La encuesta se administro tanto de forma virtual como por
correo convencional. En el estudio, se midio la frecuencia del HSL utilizando 32 items de la
escala del SEQ, y el distrés psicoldgico se evalud utilizando una versién abreviada del BSI, que
consta de cinco dimensiones: depresion, ansiedad, somatizacion, ansiedad fébica e ideacion
paranoide. Los hallazgos muestran que el HSL predice de manera directa y significativa el
distrés psicologico (r = 0.36, p < .01), explicando el 5.2% de la variabilidad en el distrés

psicologico.

Asimismo, en Estados Unidos, se llevé a cabo un estudio sobre la influencia del acoso
sexual en el estrés financiero. Se realiz6 una entrevista en profundidad a 19 mujeres del
programa Youth Development Study (YDS) que reportaron haber sufrido hostigamiento sexual
en algun momento de su trayectoria laboral durante la escuela secundaria. Los resultados
revelaron que el acoso sexual tiene un impacto negativo en el estrés financiero de estas mujeres,
especialmente al provocar cambios de empleo, lo que a su vez puede tener consecuencias

significativas en su logro profesional (McLaughlin et al., 2017).

De igual manera, en una investigacion realizada en Estados Unidos, se encuest6 a 357
mujeres empleadas en una gran empresa de servicios publicos utilizando un cuestionario en
formato fisico durante el horario de trabajo. Para medir el HSL se utilizé la escala del Sexual
Experiences Questionnaire (SEQ), mientras que el distrés psicolégico se evalué mediante el
Mental Health Index, una escala conformada por 35 items desarrollada por Veil y Ware (1983).
Los hallazgos de esta investigacion muestran que el hostigamiento sexual laboral predice de

manera directa y significativa el distrés psicologico (= 0.20, p <.05) (Fitzgerald et al., 1997a).

En Noruega, Nielsen y Einarsen (2012) llevaron a cabo un estudio longitudinal en el que
se recopilaron datos en 2005 y 2007. Encuestaron a una muestra representativa aleatoria de 1,
775 trabajadoras (es) seleccionadas (0s) del Registro Central de Empleados de Noruega. Los
cuestionarios fueron distribuidos a traves del servicio postal a los domicilios de los (as)

participantes. Para medir el HSL, se utilizé la escala de Bergen Sexual Harassment, mientras
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que el distrés psicoldgico se evalué mediante la lista de verificacion de sintomas de Hopkins.
Los resultados evidencian que, al inicio del estudio,

la exposicion al HSL se asocio de forma significativa con un mayor riesgo de experimentar
distrés psicologico en el seguimiento posterior entre las mujeres (odds ratio [OR]: 2.03;
intervalo de confianza [IC] del 95%: 1.2-3.39), pero no en los hombres (OR: 1.32; IC del 95%:
0.72-2.43). Ademés, se encontrd6 que el distrés psicologico inicial se relaciond
significativamente con la exposicion al HSL durante el seguimiento en los hombres (OR: 3.03;
IC del 95%: 1.74-5.26), pero no en las mujeres (OR: 1.15; IC del 95%: 0.69-1.92).

En un estudio realizado en Dinamarca, Friborg et al. (2017) aplicaron un cuestionario a
una muestra representativa de 7,603 trabajadoras (es) de 1,041 organizaciones para investigar
el HSL y su relacion con la depresion, considerada como un indicador del distrés psicolégico.
La medicion del HSL se realizé mediante una pregunta “Durante los tltimos 12 meses ha estado
expuesta a hostigamiento sexual en tu trabajo”. Ademas, se empled el Major Depression
Inventory (MDI) para evaluar los sintomas depresivos. Los hallazgos del estudio indican que,
en comparacion con las(os) trabajadoras(es) no expuestas (0s) al HSL, aquellas (0s) expuestas
(os) al HSL por parte de un supervisor, colega o subordinado presentan un nivel medio elevado
de sintomas depresivos, con una puntuacién de 2.45 (IC del 95%: 0.57-4.34; p = 0.011).

2.2.3. Investigaciones aplicadas sobre el modelo de mediacion (HSL => Distrés psicologico

=> Compromiso laboral

Con relacién a la influencia del hostigamiento sexual laboral (HSL) en el compromiso
laboral, se ha realizado un estudio que ha empleado como variable mediadora el distrés
psicolégico para explicar la relacion entre estas variables. El estudio de Jiang et al. (2014)
analiz6 una muestra de 3,282 mujeres pertenecientes a las fuerzas armadas en Estados Unidos.
Los hallazgos muestran que el distrés psicologico actué como mediador en la relacion entre el
HSL y el compromiso laboral, demostrando un efecto indirecto significativo de -0.06 (p <.001)
y el porcentaje de mediacion se estima en un 30%. Este resultado sugiere que el impacto
negativo del HSL en el compromiso laboral se debe, al menos en parte, al deterioro de la salud

psicoldgica de las trabajadoras.
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Por otro lado, en otro estudio de mediacion realizado en Trinidad, se analizd el efecto
del HSL en el compromiso organizacional a través de la salud mental. Balwant et al. (2019)
Ilevaron a cabo este estudio mediante una encuesta aplicada a 249 participantes, incluyendo
tanto hombres (n=84) como mujeres (n=165), provenientes de diversos sectores laborales. El
HSL fue evaluado utilizando el Cuestionario de Experiencias Sexuales (SEQ), la salud mental
se midio mediante el Inventario de Salud Mental (MHI) y el compromiso organizacional se
evalud utilizando la Escala de Compromiso Organizacional (OCS). Los hallazgos mostraron
una asociacion significativa y negativa entre el HSL y la salud mental (f =-0.49, p < 0.001), asi
como una relacion positiva entre la salud mental y el compromiso organizacional (p =0.28, p <
0.01). Sin embargo, no se encontrd evidencia de que la salud mental actuara como mediador en
la relacion entre el HSL y el compromiso organizacional en esta muestra especifica (p = -0.07,
p <0.10).

2.3. Marco tedrico de la variable dependiente (Y): compromiso laboral

En esta seccion, se abordan las teorias que explican el compromiso laboral, se presentan
las principales definiciones y se revisan los antecedentes de estudios empiricos sobre el tema.
2.3.1. Teorias y definiciones

e Teorias

En la literatura se ha documentado tres teorias que son relevantes para comprender el
compromiso laboral. Cabe precisar, que la teoria de la conservacion de recursos se fundamenta
en la motivacién humana por la adquisicion y acumulacion de recursos es un impulso
fundamental que inicia y mantiene el comportamiento humano. Mientras la teoria cognitiva
social, se enfoca en aclarar el rol de un recurso personal especifico (por ejemplo, la autoeficacia)
en la relacion dindmica entre el compromiso laboral y el desempefio. Finalmente, la teoria de
ampliar y construir se fundamenta en aclarar el rol del compromiso laboral en relacion con la
ampliacién del repertorio de pensamientos y acciones de la persona y la construccion de varios

tipos de recursos (ver Tabla 14).
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Tabla 14

Desarrollo de las teorias del compromiso laboral

Teorias Definiciones Autoras/es
1. Teoriade Lateoria propone un modelo de motivacion humana basado en la adquisicién  Hobfoll
la y acumulacion de recursos, los cuales son considerados impulsos (1989/1998/
conservacion fundamentales que impulsan y mantienen el comportamiento humano. Segin  2001) citado
de recursos  esta teoria, las personas estdn motivadas a obtener, retener, fomentar y en Salanova,
(COR) proteger aquellos recursos que valoran. Estos recursos se dividen en cuatro et al. (2010).
categorias: objetos (como vivienda, alimentos y herramientas), condiciones
(como ocupacion, soporte social y control laboral), caracteristicas personales
(como habilidades profesionales y eficacia) y energias (como tiempo, dinero  Hobfoll y
y conocimiento). Shirom (2000)
. . . citado en
Ademaés, la teoria del COR plantea dos supuestos fundamentales. En primer Salanova. et
lugar, se sugiere que las personas deben invertir sus recursos para hacer frente al. (2010)’.
a situaciones estresantes y evitar resultados negativos. Se predice que aquellos
con mayores recursos seran menos vulnerables al estrés, mientras que aquellos
con menos recursos seran mas vulnerables. En segundo lugar, se argumenta Westman et
que las personas deben invertir recursos para protegerse contra la pérdida de al. (2005)
recursos en el futuro. Por ejemplo, se ha observado que la adquisicion de citado en
recursos como el soporte social se relaciona con una disminucion del distrés Salanova. et
emocional. En resumen, segun la teoria del COR, la disponibilidad de recursos al. (20105.
duraderos genera resultados positivos a nivel personal, como adaptacion,
afrontamiento y bienestar.
En conclusién, esta teoria se basa en la premisa de que las personas tratan de
adquirir y preservar recursos valiosos (fisicos, sociales y personales), donde
las previsiones de estos recursos pueden aumentar los niveles de compromiso
entre aquellos que experimentan altos niveles de demanda.
2. Teoria La teoria SCT postula que la agencia, es decir, la capacidad de ejercer control  Bandura
social sobre nuestras vidas es un aspecto fundamental de la naturaleza humana. La (1986) citado
cognitiva agencia se caracteriza por atributos como la intencionalidad, la previsién, la en Salanova,
(SCT) autorregulacion y la reflexion sobre nuestras capacidades. Segun esta teoria, et al. (2010).

la autoeficacia y la forma en que percibimos nuestra capacidad para gestionar
nuestro propio nivel de funcionamiento y enfrentar eventos que afectan nuestra
vida desemperfian un papel crucial. La autoeficacia se define como la creencia
en nuestra capacidad para organizar y llevar a cabo las acciones necesarias
para lograr ciertos resultados. En otras palabras, creemos que tenemos el poder
de producir los efectos deseados a través de nuestras acciones, y esta creencia
fundamental nos motiva a actuar y perseverar ante las dificultades.

En resumen, la teoria SCT se centra en el papel de un recurso personal
especifico, como la autoeficacia. Segun esta teoria, las personas que tienen una
alta autoeficacia en relacion con su trabajo tienden a mostrar un mayor
compromiso laboral, ya que se sienten seguras en sus habilidades y creen que
pueden enfrentar eficazmente los desafios laborales. Esta creencia en la propia
capacidad fortalece la motivacion y el esfuerzo para alcanzar metas laborales,
lo que contribuye al compromiso y satisfaccion en el trabajo.
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Teorias

Definiciones

Autoras/es

3. Teoria de
ampliar y
construir
(B&B)

La teoria se centra en explicar cémo las emociones positivas influyen en el
bienestar y, por consiguiente, en el compromiso laboral. De acuerdo con esta
teoria, diversas emociones positivas como la alegria, el interés, el entusiasmo,
el amor, el orgullo y la satisfaccion tienen la capacidad de ampliar el repertorio
de pensamiento y accion de las personas. Esto implica que estas emociones
positivas permiten a las personas explorar nuevas ideas, perspectivas y
comportamientos, lo que a su vez les brinda la oportunidad de adquirir nuevos
recursos personales, como habilidades y conocimientos.

La teoria también pone énfasis en el proceso de construccion de recursos. A
medida que se adquieren y utilizan recursos personales, como las habilidades,
estos recursos se acumulan y fortalecen a lo largo del tiempo. Esto permite a
las personas enfrentar desafios futuros de manera mas efectiva y experimentar
un mayor bienestar en general.

En resumen, esta teoria muestra como las emociones positivas amplian el
repertorio de pensamiento y accion, lo cual facilita la adquisicién y
fortalecimiento de recursos personales. A su vez, esta adquisicion de recursos
contribuye al bienestar en general y, como resultado, al aumento del
compromiso laboral.

Fredrickson

(2001) citado
en Salanova,
et al. (2010).

4. Modelo de
demandas-
recursos
laborales
(Job
demands-
resources
model/ JD-
R)

El modelo JD-R se basé en el modelo de la demanda y el control como en el
modelo de equilibrio del estrés laboral. El JD-R sostiene que las demandas
laborales, son las exigencias del trabajo como aquellos aspectos fisicos y/o
psicoldgicos, sociales y organizativos del trabajo que requieren un esfuerzo
mental y fisico significativo, que pueden convertirse en estresores laborales
cuando satisfacerla requiere un gran esfuerzo, por tanto, podria conducir a
costes fisioldgicos y/o psicoldgicos como la depresion, la ansiedad o el
agotamiento.

Por otro lado, los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizativos del trabajo que pueden reducir los costos
psicoldgicos y fisiologicos asociados con las demandas laborales. Los recursos
laborales también desempefian un papel importante en la consecucion de los
objetivos laborales y estimulan el crecimiento, el aprendizaje y el desarrollo
personal. Por ejemplo, el feedback sobre el rendimiento, el apoyo de los
compafieros y el coaching de supervision son ejemplos de recursos laborales.
En resumen, los recursos proporcionan energia a los empleados y fomentan el
compromiso, lo que resulta en bienestar y un buen rendimiento laboral.

En conclusidn, el modelo JD-R postula que las demandas laborales pueden
generar agotamiento, mientras que la presencia de recursos laborales y/o
personales adecuados se relaciona con un mayor compromiso por parte de los
empleados.

Schaufeli vy
Bakker (2004)

5. Teoria de
intercambio
social (SET)

De acuerdo con el SET, las relaciones entre empleados y empleadores se basan
en normas de reciprocidad. En este contexto, los altos niveles de compromiso
laboral estan influenciados por las relaciones tanto entre el empleado y la
organizacion como entre el empleado y su supervisor directo.
Especificamente, cuando los empleados se sientan apoyados y se sienten
valorados por sus superiores inmediato, lo cual se refleja en una relacién
positiva, es mas probable que actlen realizando un mayor esfuerzo en
beneficio del empleador, reflejado en niveles mas altos de compromiso.

En resumen, la calidad de las relaciones laborales y el apoyo recibido por parte
de los superiores son factores determinantes en el nivel de compromiso laboral
de los empleados.

Alfes et al.
(2013)

Nota. Salanova, et al. (2010), Schaufeli y Bakker (2004) y Alfes et al. (2013).

63



Segun la revision narrativa realizada por Bailey et al. (2017), se encontrd que la teoria
mas ampliamente utilizada para explicar el compromiso laboral en la literatura académica es el
Modelo de demandas-recursos laborales (JD-R). Este modelo fue abordado en un total de 65
estudios, y se empleo la escala de Utrecht Work Engagement Scale (UWES) como medida
principal del compromiso. En segundo lugar, se observo que la Teoria del Intercambio Social
(SET) fue utilizada en 26 estudios para explicar el compromiso laboral. En tercer lugar, se
encontrd que la Teoria de la Conservacion de Recursos fue empleada en 14 estudios. Por ultimo,
la Teoria de Ampliar y Construir fue abordada en 8 estudios para entender el compromiso. En
resumen, estos hallazgos destacan el predominio del JD-R y el uso de la UWES como medida
de compromiso laboral, seguidos por el SET, la Teoria de la Conservacion de Recursos y la

Teoria de Ampliar y Construir en menor medida.

Considerando las teorias del compromiso laboral, la presente investigacion se basara en
el "Modelo de demandas-recursos laborales (JD-R)" para examinar el impacto del hostigamiento
sexual laboral en el compromiso laboral. De acuerdo con Hameduddin y Hongseok (2022), el
hostigamiento sexual laboral se considera una demanda laboral obstaculizadora debido a sus
efectos negativos en la exclusion en los grupos de trabajo, asi como en el distrés psicoldgico, la
reduccion de la eficacia y las consecuencias perjudiciales para la salud. Por lo tanto, se considera

una demanda laboral indeseable.

Ademas, conforme con Hameduddin y Hongseok (2022) el hostigamiento sexual laboral
también reduce los recursos personales disponibles para el desempefio laboral y, en Gltima
instancia, disminuye el compromiso laboral de los empleados. Estos efectos se explican por el
hecho de que el hostigamiento sexual laboral puede generar ansiedad y baja autoestima en las
personas afectadas. Como resultado, las personas experimentan dificultades para acceder y
utilizar eficazmente sus recursos personales. En consecuencia, la falta de recursos personales
debido al hostigamiento sexual laboral reduce la capacidad de los empleados para amortiguar el

efecto negativo de las demandas laborales y mantener un alto nivel de compromiso en su trabajo.

Por otro lado, segun Sonnentag (2003), el compromiso laboral es un concepto relevante

para el bienestar y el comportamiento laboral de los trabajadores, y se destacan cinco razones
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para su importancia. En primer lugar, el compromiso laboral se considera una experiencia
positiva. Ademas, se ha observado una relacion entre el compromiso laboral, una buena salud y
un afecto positivo hacia el trabajo. Asimismo, se ha demostrado que el compromiso laboral
ayuda a las personas a obtener beneficios del trabajo estresante. Por ultimo, existe una relacion
positiva entre el compromiso laboral y el compromiso organizacional, y se espera que el

compromiso laboral influya en el desempefio de los trabajadores.

e Definiciones

Kahn (1990) definid por primera vez el compromiso como “la conexion de los
miembros de la organizacion con sus propios roles laborales” (p.694), basdndose en la teoria de
los roles y la teoria del puesto de trabajo. Segun el autor, en este estado de compromiso, las
personas se expresan y emplean sus capacidades fisicas, cognitivas y emocionales durante el
desempefio de sus roles. En sintesis, esta definicion se centra en el compromiso personal con el

rol.

Considerando la definicion de Kahn (1990) sobre el compromiso personal con el rol, se
ha desarrollado un conjunto de investigacion que ha creado y validado varias escalas para medir
este concepto. Por ejemplo, Bailey et al. (2017) sefialan que se han desarrollado tres escalas
distintas para medir el compromiso personal con el rol. Entre ellas, destaca la escala desarrollada
por May y sus colegas en 2004, la cual consta de tres dimensiones: compromiso cognitivo,

compromiso emocional y compromiso fisico.

Desde otra dptica, Maslach et al. (2001) sefialan que el compromiso laboral se caracteriza
por la presencia de tres elementos clave: energia, identificacion y eficacia en las(os)
trabajadoras(es). Se define como el opuesto al "burnout™ (agotamiento), que se caracteriza por
la presencia de cinismo e ineficacia. Desde este enfoque, el compromiso laboral se plantea como

un estado antagoénico al agotamiento y la desmotivacion en el entorno laboral.

En ese mismo afio, Rothbard (2001) proporciond otra definicidén del compromiso laboral,

destacando la presencia psicologica como elemento central. Segun Rothbard, el compromiso
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laboral se compone de dos componentes principales: la atencién y la absorcion. La atencién se
refiere a la “disponibilidad cognitiva y la cantidad de tiempo que una persona dedica a pensar
en su rol laboral” (Rothbard, 2001, p. 656). Por otro lado, la absorcion implica “estar
completamente absorto en el rol, y se refiere a la intensidad del enfoque y la inmersién en las
tareas y responsabilidades laborales” (Rothbard, 2001, p. 656).

Desde otra perspectiva, se ha puesto especial énfasis en el compromiso laboral, también
conocido como "work engagement” en inglés. Segun la definicion de Schaufeli et al. (2002), el
compromiso laboral se describe como “un estado mental positivo y satisfactorio relacionado con
el trabajo, que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion” (p.74). Segun Schaufeli
et al. (2002) el vigor se refiere a altos niveles de energia y resiliencia mental durante el trabajo,
asi como la disposicion para invertir esfuerzo y perseverar incluso frente a las dificultades. La
dedicacidn se caracteriza por un sentido de importancia, entusiasmo, inspiracion y significado
en relacién con el trabajo. Por Gltimo, la absorcién implica estar completamente concentrado y

absorto en el trabajo, experimentando dificultades para desconectarse del mismo.

De acuerdo con esta definicion, las dimensiones del compromiso laboral son vigor,
dedicacion y absorcién (Schaufeli et al., 2002). Para operativizar estas dimensiones, Schaufeli
y sus colegas desarrollaron la escala de compromiso laboral conocida en inglés como Utrecht
Work Engagement Scale (UWES). Esta escala ha sido objeto de diferentes versiones, siendo la
version original compuesta por 17 indicadores. Sin embargo, también se ha creado una version
abreviada que consta de 9 items, y ambas versiones han demostrado poseer validez de

constructo.

En una revision narrativa llevada a cabo por Bailey et al. (2017), se encontré que la
escala UWES, en sus diferentes versiones, ha sido utilizada en aproximadamente 147 estudios
empiricos. La version abreviada de 9 items ha sido la mas empleada, utilizada en 90 estudios

(ver Figura 18).
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Figura 18
Versiones de Utrecht Work Engagement Scale (frecuencia absoluta)

90
42
I 4 3 3 3 1 1
| — — — JR— R

9-items 17-items 6-items 16-items 15-items 7-items 8-items 5-items
version version version version version version version version

Nota. Figura elaborada considerando estudio de Bailey et al. (2017)

Desde un enfoque multidimensional, Saks (2006) defini6 al compromiso como “un
constructo distintivo y Unico que consta de componentes cognitivos, emocionales vy
conductuales gue se asocian con el desempefio individual en el rol” (p.602), diferenciando entre
el compromiso laboral y el compromiso organizacional. Ademas, el autor enfatiza que los dos
roles méas dominantes para la mayoria de los miembros de una organizacion son su rol en el
trabajo y su rol como miembro de una organizacion. Basada en esta definicion, Saks (2006)
propuso una escala de medicidn que constaba de dos escalas: compromiso laboral y compromiso
organizacional. Al respecto, Bailey et al. (2017) indica que tres estudios empiricos han utilizado
tanto la escala de compromiso laboral como organizacional de Saks (2006). Bailey et al. (2017)
resalta que, en linea con la definicion de Saks (2006), tres estudios empiricos han utilizado tanto
la escala de compromiso laboral como la escala de compromiso organizacional para medir el
compromiso.

Por otro lado, segun Fearon et al. (2013), el compromiso laboral es promovido por la
percepcion de eficacia propia, colectiva y organizacional, asi como por las interacciones
organizacionales a nivel individual, de grupo y organizacional. Estos factores contribuyen a
generar un sentido de compromiso y conexién emocional con el trabajo, lo cual influye en el

bienestar y el desempefio laboral de los individuos.

Considerando todas las definiciones del compromiso, la presente investigacion se centra

en el compromiso laboral o "work engagement”, que se define como un estado mental positivo
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y satisfactorio relacionado con el trabajo. Este estado se caracteriza por el vigor, la dedicacion
y la absorcion, que implica altos niveles de energia, entrega y concentracion durante el trabajo
(Schaufeli et al., 2002).

2.3.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la variable compromiso
laboral ()

Segun investigaciones previas, existe una relacion inversa entre el distrés psicologico,
considerado como variable independiente, y el compromiso laboral, considerado como variable

dependiente. A continuacion, se presenta evidencia empirica que respalda esta afirmacion.

En una investigacion efectuada en Japon, se llevo a cabo una encuesta en linea a 972
trabajadoras (es) de una empresa de manufactura. EI compromiso laboral fue medido con la
escala UWES que consta de nueve items y tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion) y
el distrés psicoldgico fue evaluado con la escala de Brief Job Stress Questionnaire (BJSQ) que
contiene 15 items. Se encontrd una relacion inversa y significativa entre el distrés psicologico y

el compromiso laboral (r =-0.31, p <.001) (Sakuraya et al., 2017).

Asimismo, en una investigacion desarrollada en el centro norte de Japon, se envio por
correo un cuestionario de autoinforme a 255 trabajadoras de una fabrica. Uno de los objetivos
fue analizar la relacion entre el distrés psicoldgico y el compromiso laboral. Para medir el distrés
psicologico, se utilizé la escala K6 desarrollada por Kessler et al. (2002), y el compromiso
laboral se midi6 empleando la versién breve de la escala de Utrecht Work Engagement (9 items-
UWES), elaborada por Schaufeli et al. (2006). Los resultados del estudio evidencian gque existe
una relacién negativa y significativa entre el distrés psicoldgico y el compromiso laboral en la

muestra analizada (r=-0.14, p < .05) (Inoue et al., 2010).

Jiang et al. (2014) llevaron a cabo un estudio en Estados Unidos que examind una
muestra de 3,282 mujeres pertenecientes a las fuerzas armadas. En este estudio, los
investigadores utilizaron una medida de distrés psicolégico compuesta por cinco items

adaptados del Short-Form Health Survey de Ware y Sherbourne (1992). Ademas, evaluaron el
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compromiso de las empleadas utilizando la escala Q-12 de la Organizacion Gallup, la cual
incluye dimensiones de compromiso laboral y compromiso social. Los hallazgos demostraron
una asociacion negativa y significativa entre el distrés psicoldgico y el compromiso de las
empleadas (p =-0.32, p <.001).

En Noruega, se realiz6 un estudio en el que se aplico una encuesta de autoinforme a una
muestra de 235 empleados del sector bancario. El estrés laboral se midié utilizando una version
noruega del CSI de Cooper (1981), que abarca factores fisicos, sociales y emocionales como
posibles estresores. EI compromiso laboral se evalué mediante 17 items del Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) de Schaufeli et al. (2002). Mediante analisis de correlacion, se
encontrd una correlacion negativa significativa entre el estrés laboral y el compromiso laboral.
Ademas, se observo una correlacion inversa y significativa entre el estrés laboral, especialmente
relacionado con el liderazgo, y las dimensiones del compromiso laboral, como el vigor (r = -
0.33, p <.01), la dedicacion (r = -0.33, p <.01) y la absorcién (r = -0.18, p <.01) (Andreassen
etal., 2007).

Por otro lado, existe una amplia evidencia empirica que respalda la relacién entre el
compromiso laboral, medido como variable dependiente, y diversas variables organizacionales,

medidas como variables independientes.

En una investigacion llevada a cabo en Sudéafrica, se realizd una encuesta a 296
trabajadoras(es) de una organizacion puablica, en la cual se evalué el compromiso laboral
utilizando la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES), compuesta por 17 items v de
Schaufeli et al. (2002). Los hallazgos evidencian que la inseguridad laboral tiene un efecto

indirecto y significativo en el compromiso laboral ( =-0.21, p <.05) (Vander Elst et al., 2013).

Asimismo, en un estudio realizado en la India por Ghosh et al. (2014), se analizo una
muestra de 210 trabajadoras (es) de bancos del sector pablico para medir el compromiso laboral
y organizacional utilizando la escala propuesta por Saks (2006). Los hallazgos revelaron que la

justicia distributiva (r = 0.569, p < .01), la justicia procesal (r = 0.502, p < .01), la justicia
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interaccional (r = 0.591, p <.01) y el compromiso de la organizacion (r = 0.734, p <.01) tienen

un impacto directo y significativo en el compromiso laboral.

En un estudio realizado en Espafia por Amor et al. (2019), se administro un cuestionario
en linea a 240 trabajadoras (es) de empresas del sector turismo. EI compromiso laboral fue
evaluado utilizando la version abreviada de nueve items de la escala UWES. Los resultados
revelaron que el liderazgo transformacional tiene un efecto directo y significativo en el

compromiso laboral de las (0s) trabajadoras (es) (p = 0.38, p <.001).

En una investigacion llevada a cabo por Sakuraya et al. (2017) en Japén, se realizé una
encuesta en linea a 972 trabajadoras/es de una empresa de manufactura. EI compromiso laboral
fue medido con la versidn abreviada de nueve items de la escala UWES. Los hallazgos muestran
que el aumento de los recursos laborales estructurales (B =0.31, p <.001), el incremento de los
recursos laborales sociales (B = 0.14, p < .001) y el aumento de las demandas laborales
desafiantes (B = 0.36, p < .001) tuvieron un efecto directo y significativo en el compromiso
laboral.

En ese mismo contexto, en un estudio realizado en Australia con una muestra de 530
trabajadoras (es) a tiempo completo y bajo la supervision directa de un supervisor,
pertenecientes a diversos sectores empresariales, se utilizd la escala completa de UWES,
compuesta por 17 items, para medir el compromiso laboral. Los resultados indicaron que tanto
el liderazgo transformacional (f = 0.47, p <.001) como el significado en el trabajo (f = 0.68, p
< .001) se asociaron de manera positiva y significativa con el compromiso laboral de las/os
trabajadoras/es (Ghadi et al., 2013).

Entre tanto, también se evidencia la influencia de caracteristicas de personalidad en el
compromiso laboral. Por ejemplo, en un estudio elaborado en la parte occidental de Rumania,
se realizd una encuesta virtual a 365 trabajadoras (es) de empresas del sector de servicios de
telecomunicaciones, industria automotriz, servicios médicos y turismo. EI compromiso laboral
fue medido con la version abreviada de nueve items de la escala de UWES. Los resultados

evidencian que la personalidad proactiva (B = 0.25, p < .001), la autoevaluacion central (p =
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0.18, p<.001) y el capital psicoldgico (p=0.31, p <.001) predicen directa y significativamente
el compromiso laboral (Tisu et al., 2020).

Asimismo, Bailey et al. (2017) realizaron una sintesis narrativa basada en la revision de
155 estudios empiricos centrados en los antecedentes del compromiso laboral (ver Figura 13).
En su analisis, identificaron cinco grupos de factores que se relacionan con el compromiso

laboral:

1) Estado psicoldgico: En 52 estudios, se encontrd que variables como la autoeficacia, la
resiliencia, los recursos personales, el afecto positivo y el optimismo, el empoderamiento
psicoldgico, el significado y la seguridad en el trabajo, la satisfaccion laboral, el disfrute
del trabajo, la personalidad proactiva, la motivacion situacional, el reconocimiento de
las emociones, el compromiso afectivo, la autoevaluacion central y el sentido del trabajo,
se asociaron positivamente con el compromiso laboral. Por otro lado, el estado animico

negativo y el burnout se relacionaron negativamente con el compromiso laboral.

2) Disefio del puesto de trabajo: En 65 estudios, se examind la relacion entre este factor y
el compromiso laboral. Se encontr6 una asociacion positiva entre variables como los
recursos laborales, las demandas laborales, la autonomia, el job crafting, el feedback, el
control del trabajo, el empoderamiento estructural, el ajuste trabajo-rol, las
oportunidades de desarrollo, el enriquecimiento del trabajo, la claridad del rol, la calidad
del trabajo, la intensidad del trabajo, la satisfaccion con el horario, la sensacion de estar
haciendo bien el trabajo, la alegria de trabajar y las ofertas idiosincrasicas de la tarea, y

el compromiso laboral.

3) Percepcioén individual de los factores organizativos y de equipo: En 53 estudios, se
encontrd que variables como el apoyo organizativo percibido, los contratos relacionales,
la identificacion organizativa, la percepcion de las practicas de gestion de recursos
humanos, el clima de seguridad psicosocial y el clima de servicio, se asociaron

positivamente con el compromiso laboral. Por otro lado, el incumplimiento del contrato,
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los contratos transaccionales, el hostigamiento sexual y los conflictos interpersonales se

relacionaron negativamente con el compromiso laboral.

4) Percepcion del liderazgo y la gestion: En 36 estudios, se encontrd que variables como el
apoyo del supervisor, la confianza en el gerente/lider, el liderazgo auténtico y el
intercambio lider-miembro, se asociaron positivamente con el compromiso laboral. Sin

embargo, la supervision abusiva se relacion6 negativamente con el compromiso laboral.

5) Intervenciones o actividades organizativas destinadas a aumentar los niveles de
compromiso: En 9 estudios, se encontrd que los programas de formacion influyeron

positivamente en el compromiso laboral.

Por otro lado, Bailey et al. (2017) analizaron los resultados del compromiso laboral en
dos categorias: desempefio y moral (ver Figura 19). En la categoria de desempefio, en 42 se
encontré evidencia de que el compromiso laboral influye positivamente tanto a nivel
organizacional como individual. A nivel organizacional, se observé que el compromiso laboral
esta relacionado con un mejor desempefio del equipo, la fidelizacion de clientes y la calidad de
atencion. A nivel individual, se encontr6 que el compromiso laboral tiene un impacto positivo
en el desempefio de tareas, como calificaciones méas altas en evaluaciones, por ende, mayor
rendimiento laboral y una mayor calidad en la ejecucion del trabajo. También se encontré que
el compromiso laboral se asocia positivamente con el desempefio de funciones adicionales,
como comportamientos civicos, ciudadania organizacional, adaptabilidad e innovacion laboral.
Sin embargo, también se encontrd que el compromiso laboral esta inversamente relacionado con

comportamientos contraproducentes que perjudican a la organizacion.

En cuanto a la moral, se encontr6 en 47 estudios que el compromiso laboral tenia
influencia en las percepciones de bienestar y salud, asi como en las actitudes relacionadas con
el trabajo. Algunos estudios encontraron una correlacion positiva entre el compromiso laboral
y la salud general o psicoldgica, mientras que otros encontraron una asociacion negativa.
También se encontré una relacion inversa entre el compromiso laboral y el agotamiento

emocional (burnout), y una relacién positiva entre el compromiso laboral y la satisfaccion con
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la vida. En términos de actitudes relacionadas con el trabajo, se observd que el compromiso
laboral estaba positivamente relacionado con el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral, y negativamente relacionado con la intencion de abandonar el trabajo.

Figura 19
Antecedentes y consecuencias del compromiso laboral
Resultados
Desempefio
« Resultados en el
desempefio a un nivel
Antecedentes organizacional o del
equipo.
KEstados psicologicos \ ( \ « Desempeiio a nivel
individuales. individual (desempefio en
« Factores relacionados con tareas, desempefio extra-
el disefio del puesto de rol, y desempefio
trabajo. . contraproducente).
« Percepcion del liderazgo y Compromiso
la gestion. laboral
« Percepcion individual de
los factores organizativos y / N\
de equipo. Moral
* Intervenciones o
actividades organizativas < Bienestary
K / N / percepcion de salud

« Actitudes
relacionadas con el
trabajo

. /

Nota. Figura elaborada a partir de los datos del estudio de Bailey et al. (2017).

En definitiva, en la literatura académica, existe un cuerpo sélido de evidencia que
respalda una relacion significativa entre el compromiso laboral y diversas variables
organizacionales. EI compromiso laboral se ha estudiado como una variable dependiente que
puede ser influenciada por factores organizacionales, y también se ha investigado como una
variable independiente que puede tener un impacto en variables organizacionales.
Especificamente, sobre el impacto del compromiso laboral en la organizacion, un estudio
realizado en Canada examind una muestra de 102 trabajadoras (es) que ocupaban diferentes
roles en distintas organizaciones. A través de la administracion de una encuesta, se encontro
evidencia de que el compromiso laboral tiene una influencia directa y significativa en la
satisfaccion laboral (f = 0.26, p < .01), el compromiso organizacional (p = 0.17, p <.10) y la

ciudadania organizacional (B = 0.20, p < .10), también se encontr6 que el compromiso laboral
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tiene un impacto inverso y significativo en la intencion de abandonar el trabajo (f =-0.22, p <
.10) (Saks, 2006).

2.5. Hipdtesis operativas

e Hi: El hostigamiento sexual laboral tiene un efecto negativo en el compromiso laboral
de las trabajadoras de medianas y grandes empresas de Bolivia — La Paz.

e Ho: El hostigamiento sexual laboral tiene un efecto positivo en el distrés psicologico de
las trabajadoras de medianas y grandes empresas de Bolivia — La Paz.

e Ha: El distrés psicoldgico tiene un efecto negativo en el compromiso laboral de las
trabajadoras de medianas y grandes empresas en Bolivia - La Paz.

e Ha: El hostigamiento sexual laboral (X) tiene un efecto en el compromiso laboral (YY)
mediado por el distrés psicologico (M) en las trabajadoras de medianas y grandes

empresas de Bolivia — La Paz.

2.6. Modelo gréfico

En la Figura 20 se presenta el modelo conceptual de la presente investigacion. Segln
este modelo, se establece que las trabajadoras que son victimas de HSL, les ocasiona distrés

psicolégico, posteriormente disminuye sus niveles de compromiso laboral.
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Figura 20
Modelo conceptual de la investigacion considerando las hipétesis de investigacion
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Nota. Elaboracién propia basado en Jiang et al. (2014) y Fitzgerald, Gelfand & Drasgow (1995).

En definitiva, considerando el modelo conceptual se espera evidenciar que el HSL tiene

un efecto indirecto negativo en el compromiso laboral, por medio del distrés psicoldgico.

2.7. Modelo de Relaciones teoricas con las Hipotesis

En la Tabla 12, se presenta la relacion teodrica entre HSL (X) y compromiso laboral (Y),
basado en estudios empiricos se evidencia que es una relacion inversa. También, se presenta la
relacién teorica entre HSL (X) y distrés psicologico (M), basado en estudios empiricos se
evidencia que es una relacion directa. Finalmente, se presenta la relacion tedrica entre distrés
psicolégico (M) y compromiso laboral (Y), basado en estudios empiricos se evidencia que es

una relacion inversa.
En la Tabla 15, se presenta la relacion tedrica entre HSL (X), distrés psicoldgico (M) y

compromiso laboral (Y), basado en estudios empiricos se evidencia que es una relacion

indirecta negativa.
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Tabla 15
Relacion de las variables en estudio (HSL, distrés psicolégico y compromiso laboral)

Referencia X M Y

Hi: HSL => compromiso laboral

Hameduddin y Hongseok (2022)

Weziak-Biatowolska, Biatowolski & McNeely (2019)

Jiang, Ying Hong, Mckay, Avery, Wilson & Volpone
(2014)

Cogin & Fish (2009)

X | X | X | X
X | X | X | X

Li, Chen, Lyu, & Qiu (2016)

H2: HSL => Distrés psicoldgico

Diez-Canseco et al. (2022)

Gibson et al. (2022)

Worker et al. (2023)

Nielsen & Einarsen (2012)

Friborg et al. (2017)

Ho, Dinh, Bellefontaine, & Irving (2012)

X | X | X | X
X | X | X | X

Collinsworth, Fitzgerald & Drasgow (2009)

McLaughlin et al. (2017)

Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand & Magley (19972a) X X

Hs: Distreés psicologico => Compromiso laboral

Andreassen et al. (2007)

Inoue et al. (2010) X X

Jiang et al. (2014)

Sakuraya et al. (2017) X X

Hs: HSL => Distrés psicolégico => Compromiso laboral

Jiang et al. (2015) X X X
Nota. X=HSL; M= Distrés psicologico; Y = Compromiso laboral.

Este capitulo se cierra con la exposicion del desarrollo tedrico, las definiciones y los
antecedentes de las variables analizadas: hostigamiento sexual laboral (HSL), distrés
psicologico y compromiso laboral. A través del marco teorico, se ha establecido la base para la

formulacién de la hipétesis propuesta en este estudio.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se presenta el tipo y disefio de la investigacion, se describe el método
de recoleccion de datos, se explica la poblacidn, el marco muestral y la muestra, se detalla el
método de andlisis, se describe el procedimiento de trabajo de campo y se presenta los resultados
de la prueba piloto.

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipos de investigacion

El presente estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo, especificamente de tipo
descriptivo, correlacional y explicativo. El tipo descriptivo se emplea con el propdsito de
proporcionar una descripcion detallada de las propiedades y caracteristicas de las tres variables
objeto de estudio (Hernandez et al., 2014). Asimismo, el tipo correlacional se utiliza para
explorar y analizar las posibles relaciones existentes entre dos 0 mas constructos (Hernandez et
al., 2014). Por ultimo, el tipo explicativo tiene como finalidad comprender y explicar la relacion
entre los constructos, basandose en marcos tedricos previos, como es el caso de la influencia del
hostigamiento sexual laboral en el compromiso laboral a través del distrés psicolégico (Ato et
al., 2013).

Cabe resaltar que estudios previos, tales como los llevados a cabo por Jiang et al. (2014),
Collinsworth et al. (2009) y China Li et al. (2016), también han adoptado un disefio descriptivo,
correlacional y explicativo en sus investigaciones.

3.1.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de esta investigacion se caracteriza por ser no experimental y de corte
transversal. Se clasifica como no experimental debido a que no se realiz6 una manipulacién
intencionada de las variables independientes consideradas como posibles causas de la variable
dependiente (Hernandez et al., 2014; Vara-Horna, 2015b).
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En cuanto al corte transversal, implica que la recopilacion de datos se realiz6 en un Unico
momento especifico, como si se capturara una fotografia de las variables en estudio en ese
momento especifico. Este disefio permite obtener informacion en un punto temporal
determinado y analizar la interrelacion de las variables en estudio (Hernandez et al., 2014; Vara-
Horna, 2015b).

3.2. Métodos de recoleccion de datos

3.2.1. Operacionalizacién de las variables de la hipotesis

La Tabla 16 muestra la operacionalizacion de las tres variables analizadas, como se

detalla a continuacion.

Tabla 16
Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

Variable Definicion Autores/as Unidad de medicién
El Hostigamiento sexual laboral se refiere a  (Fitzgerald, Escala ordinal de seis
conductas que denotan actitudes insultantes, Gelfand, &  puntos: nunca; una vez;
hostiles y degradantes dirigidas especificamente Drasgow, de 2 a5 veces; de6al0

Hostigamiento hacia las mujeres, constituyendo asi el acoso 1995). veces; de 11 a 20 veces;

basado en el género. Este tipo de hostigamiento mas de 20 veces.
engloba tanto acciones verbales como no
verbales que son ofensivas, no deseadas y no
correspondidas, como la atencion sexual no
deseada. Ademads, incluye la coercién sexual, que

implica la extorsion de una cooperacion sexual a

sexual laboral

cambio de beneficios o0 consideraciones
laborales.
Compromiso El compromiso laboral se define como un estado  (Schaufeli et  Escala ordinal de seis
laboral mental positivo y satisfactorio relacionado con el al.,2002) puntos: Nunca; Casi
trabajo. Este estado se caracteriza por tres nunca; Pocas veces;
componentes principales: el vigor, que implica Muchas veces; Casi
niveles altos de energia y resiliencia mental siempre; Siempre.
durante el trabajo; la dedicacion, que se
caracteriza por un sentido de importancia y
significado en relacion con las tareas laborales; y
la absorcion, que se manifiesta en una completa
concentracion y entrega al trabajo.
Distrés El distrés psicoldgico hace referencia a un nivel Wheaton Escala ordinal de siete
psicolégico de sintomatologia de ansiedad y depresion que (1982) puntos: Nunca; 1 vez; 2

denota una disminucién en las capacidades de
funcionamiento social debido a un deterioro en
el estado afectivo

veces; Entre 3 y 5 veces;
Entre 6 y 10 veces; Entre
11y 20 veces; Més de 20
VECeS.

Nota. Elaboracion propia basado en Fitzgerald et al. (1995), Schaufeli et al. (2002) y Wheaton (1982).
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3.2.2. Elaboracion de la encuesta estructurada

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta. En este sentido, se
disefio un cuestionario estructurado anénimo y confidencial (ver Anexo 1) como instrumento
principal. El cuestionario constaba de seis secciones y un total de 35 preguntas, las cuales se

describiran a continuacién en detalle.

Introduccion. En esta seccion, se brinda a las participantes una explicacion clara sobre
el objetivo y propdsito de la investigacion. Ademas, se les asegura la proteccion de su privacidad
mediante la garantia de anonimato y confidencialidad de las respuestas proporcionadas en la

encuesta.

Informacion laboral. Se recopil6 informacion laboral a través de cuatro preguntas
dirigidas a las participantes. Se solicitdé que proporcionaran detalles sobre el tipo de contrato,

las horas semanales de trabajo, la antigliedad laboral y los ingresos mensuales.

Informacion demografica. En cuanto a la informacion demogréfica, se registraron datos
como la edad de la trabajadora, estado civil, si tiene hijos (as) y los efectos del COVID-19 en
su vida personal y laboral. Por tanto, esta parte del cuestionario estuvo compuesta por un total

de siete preguntas.

Distrés psicoldgico. Se utilizaron 6 preguntas o items para medir los dafios psicoldgicos
experimentados por las trabajadoras en los ultimos 12 meses, sin necesariamente estar
relacionados con el hostigamiento sexual laboral (ver Tabla 17). El constructo del distrés
psicoldgico se basé en los items del Major Depression Inventory (MDI) de Bech et al. (2015) y
Vara-Horna (2015c). Cada item en la Tabla 14 presenta alternativas de respuesta ordinales de
seis puntos: Nunca (0)%, 1 vez (1), Entre 2 y 5 veces (2), Entre 6 y 10 veces (6), Entre 11 y 20
veces (11), y Mas de 20 veces (21); cabe resaltar que, para la recodificacion, se consideraron

los valores minimos. Por otro lado, en el estudio de VVara-Horna (2015b), el constructo del distrés

1 Valor considerado para la recodificacion
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psicolégico mostrd niveles de Fiabilidad Compuesta de 0.843 y Rho_A de 0.832, lo cual indica

altos niveles de consistencia interna.

Tabla 17
Indicadores y algoritmo de distrés psicologico
Indicadores Algoritmo
D1 ¢Se ha sentido indefensa, temerosa o angustiada? Distres psicolégico (%) =
Y (D1, D2, D3, D4, D5, D6)
D2 ;Se ha sentido deprimida, desanimada o sin esperanza? preliminarmente recodificado

D3 ¢Se ha sentido muy estresada, ansiosa, agobiada, desesperada? Distrés psicolégico (promedio)

D4  ¢Se ha sentido solitaria, aislada, sin apoyo? 2. X (D1, D2, B3, D4, D5, D6)
preliminarmente recodificado

D5 ¢Ha sentido mucha ira, furia o enojo intenso?

D6 ¢Ha deseado morir o pensado en quitarse la vida?
Nota. Elaboracidn propia

Compromiso laboral. Mide el nivel de compromiso laboral de las trabajadoras. Para ello,
se utilizd una escala compuesta por nueve indicadores o items que se dividen en tres
dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién (ver Tabla 18). Este constructo se basé en la versién
abreviada de la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES-9), la cual es una adaptacion
de la escala original de 17 items desarrollada por Schaufeli et al. (2002). Las participantes
registraron su compromiso laboral en una escala ordinal de seis puntos: Nunca; Casi nunca;

Pocas veces; Muchas veces; Casi siempre; Siempre.

La eleccidn de utilizar la escala abreviada (UWES-9) en lugar de la version completa se
bas6 en su capacidad para capturar los aspectos fundamentales del compromiso laboral.
Ademas, al tratarse de una versién mas corta de la escala, se logré reducir la carga de respuesta
para las participantes, lo que permitié agilizar el proceso de recopilacion de datos y minimizar

el riesgo de fatiga o desgaste de la trabajadora.
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Tabla 18
Dimensiones, indicadores y algoritmo de compromiso laboral

Dimensiones Algoritmo

Dimension 1: vigor (3 preguntas o items)
Cl ;Sesiente llena de energia mientras trabaja?
C2  ;Se siente fuerte y vigorosa mientras trabaja? Compromiso laboral
C3  Cuando se levanta por las mafianas, ¢tiene ganas de trabajar? =
Dimension 2: dedicacion (3 preguntas o items) > x (C1, C2, C3, C4,
C4  ;Su trabajo le inspira? C5, €6, C7, C8, C9)
C5  ;Esta entusiasmada con su trabajo?
C6  ;Esta orgullosa del trabajo que hace?
Dimension 3: absorcion (3 preguntas o items)
C7  ;Esta sumergida/ensimismada en su trabajo?
C8  ;Pierde la nocion del tiempo cuando esta trabajando?
C9  (Es feliz cuando esta concentrada en su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia basado en Schaufeli, Bakker y Salanova (2006).

La Tabla 19 muestra que tanto las dimensiones como la escala UWES-9 han sido
validadas en 10 paises, demostrando niveles 6ptimos de confiabilidad de acuerdo con el estudio
realizado por Schaufeli, Bakker y Salanova (2006).

Tabla 19
Fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de compromiso laboral

. L L Compromiso
Estudio Vigor Dedicacion Absorcién laboral
o o o i
Schaufeli et al. Entre .60 y .88 Entre .75y .90 Entre .66 y .86 Entre .85y .92

(2006)
Nota. Elaboracién propia basado en Schaufeli et al. (2006)

Hostigamiento Sexual Laboral [HSL]. Se indaga la presencia de al menos una
manifestacion de HSL reportada por las trabajadoras, provenientes de sus jefes/ supervisores o
compafieros de trabajo, durante los Gltimos 12 meses anteriores a la encuesta. El constructo se
compone de 9 indicadores o items, distribuidos en tres dimensiones: acoso basado en el género,
atencion sexual no deseada y coercion sexual (ver Tabla 20). Estos indicadores se basan en el
Sexual Experiences Questionnaire — Workplace (SEQ-W) de Fitzgerald et al. (1995) y
Fitzgerald et al. (1999). Cabe destacar que, en el marco de esta investigacion, se adaptd, redujo

de 19 a 9 indicadores y se tradujo al espafiol la version del SEQ-W para su aplicacion en el
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contexto boliviano, ya que no se encontraron instrumentos traducidos al espafiol en la revision
de la literatura. Ademas, las participantes reportaron la frecuencia de manifestaciones de HSL
en una escala ordinal de seis puntos: Nunca (0)?; Una vez (1); De 2 a 5 veces (2); De 6 a 10
veces (6); De 11 a 20 veces (11); Mas de 20 veces (21). Para la construccion de la variable, se

realiz6 una recodificacion utilizando los valores minimos de cada punto de las alternativas de

respuesta.
Tabla 20
Dimensiones, indicadores y algoritmo de hostigamiento sexual laboral
Dimensiones Algoritmo
Dimension 1: Acoso basado en el género (3 preguntas o items) HSL (%) =
H1 En el trabajo se cuentan historias “insinuantes” con contenido sexual o hacen > (H1, H2, H3, H4,
bromas ofensivas hacia las mujeres. HS, H6, H7, H8, HI)

preliminarmente

H2 En el trabajo se trata de manera diferente a las mujeres solo porque son mujeres i
recodificado

(por ejemplo, las maltratan, las desprecian o las ignoran).

H3  En el trabajo se hacen comentarios sexistas contra las mujeres (por ejemplo, HSL (promedio) =
sugiriendo que las mujeres son demasiado emocionales para ser jefas, o que son ' % (H1, H2, H3, H4,
incapaces de hacer un buen trabajo). H5, H6, H7, H8, H9)

Dimension 2: Atencion sexual no deseada (3 preguntas o items) preliminarmente

H4  Alguien del trabajo le ha hecho comentarios incomodos sobre su apariencia fisica recodificado

0 le ha hecho notar su deseo hacia usted.

H5  Alguien del trabajo le ha insistido pidiéndole citas, salir a beber o comer, a pesar
de que usted le dijo que no.

H6  Alguien del trabajo intentd acariciarla o tocarle las partes intimas de su cuerpo
(por ejemplo, acariciar su pierna o cuello, tocar su pecho, nalgas, etc.).

Dimension 3: Coercion sexual (3 preguntas o items)

H7  Alguien del trabajo ha intentado sobornarla sutilmente con algin tipo de
recompensa (por ejemplo, trato preferencial) para aceptar invitaciones
sexuales/intimas.

H8  Usted se ha sentido amenazada con algun tipo de represalia para aceptar
invitaciones sexuales/intimas en el trabajo (Ej. Perjudicarla en su evaluacion, no
renovarle el contrato, perder algin beneficio, etc.).

H9  Alguien del trabajo la ha amenazado para aceptar invitaciones sexuales/intimas.

Nota. Elaboracion propia basada en Fitzgerald et al. (1995) y Fitzgerald et al. (1999).

De acuerdo con la Tabla 21, la mayoria de las dimensiones de la escala Sexual
Experiences Questionnaire - Workplace (SEQ-W) de Fitzgerald et al. (1995) demostraron
niveles aceptables de fiabilidad, con la excepcion de la dimension de coercion sexual. Este
resultado podria atribuirse a la baja frecuencia de respuestas en la muestra analizada. No

obstante, para abordar esta dificultad, los autores optaron por utilizar el método de minimos

2 Valor considerado para la recodificacion
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cuadrados ponderados (WLS) para estimar los items que mostraron cargas factoriales entre
0.661 y 0.948 en esta dimensidn, demostrando validez.

Cabe resaltar que Frias (2020) efectu6 adiciones y modificaciones a los items de la
version original del SEQ-W, logrando asi que la dimension de coercién sexual presentara

niveles aceptables de fiabilidad.

Tabla 21
Fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de las dimensiones de hostigamiento sexual laboral
Acoso basado en el Atencion sexual no Coercidn sexual
género deseada
Fitzgerald et al. (1995) 0.82 0.85 0.42
Frias (2020) @ 0.62 0.79 0.87

2Nota. Frias (2020) adapt6 y realizé modificaciones al SEQ-W.

3.2.3. Métodos de confiabilidad y validacion del instrumento

e Evaluacion de la confiabilidad y validez convergente y discriminante del instrumento

a través de los datos

Segln Hernandez et al. (2014), un instrumento de medicion puede ser confiable pero no
necesariamente valido. Por lo tanto, los autores recomiendan que los instrumentos de medicion
demuestren tanto confiabilidad como validez. De lo contrario, los hallazgos de la investigacion
no deben considerarse fidedignos. Con respecto a la confiabilidad, existen diversos
procedimientos para calcular el coeficiente, como el Alfa de Cronbach, la Fiabilidad Compuesta
y Omega. Por otro lado, la validez debe evaluarse en funcién de diferentes tipos de evidencia,
incluyendo la validez de contenido, la validez de criterio y la validez de constructo, segin lo
sefialado por Herndndez et al. (2014). Esto permitira asegurar que las variables estan midiendo
lo que pretenden medir. Siguiendo esta recomendacion, en esta investigacion se midid la

confiabilidad, la validez de constructo y la validez de contenido.

Confiabilidad. Se utilizd el procedimiento de Fiabilidad Compuesta (FC) y Alfa de

Cronbach para determinar la confiabilidad por consistencia interna de los tres constructos o
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variables complejas: HSL, distrés psicolégico y compromiso laboral. Segun Hair et al. (2017),
se considera que las variables complejas son confiables cuando ambos coeficientes superan el
valor de 0.7. Se recomienda incluir ambos coeficientes en el informe de confiabilidad, dado que
el Alfa de Cronbach tiende a presentar valores de confiabilidad relativamente bajos, mientras
que la Fiabilidad Compuesta proporciona valores mas altos. Por tanto, de acuerdo con Hair et
al. (2017), el nivel real de confiabilidad por consistencia interna generalmente se encuentra entre

el coeficiente de Alfa de Cronbach (limite inferior) y la Fiabilidad Compuesta (limite superior).

Al evaluar la fiabilidad de ambos métodos, tanto en las dimensiones (primer orden) como
en la variable latente (segundo orden), se observa una consistencia interna confiable. Esto se
evidencia mediante los valores de Alfa de Cronbach, que oscilan entre 0.718 y 0.891. Ademas,

se encontraron valores de Fiabilidad Compuesta que varian entre 0.838 y 0.932 (ver Tabla 22).

Validacion de constructo. Segin Hernandez et al. (2014) esta forma de validacion es un
componente esencial en la investigacion cientifica, ya que de acuerdo con Santisteban (2009)
busca determinar en qué medida las pruebas empiricas y la teoria respaldan la interpretacion de
los puntajes atribuidos a los constructos. En este estudio, se llevo a cabo un anélisis exhaustivo

de la validez de constructo, que incluyo la evaluacion de la validez convergente y discriminante.

La validez convergente se refiere al grado en que los indicadores de un mismo constructo
se correlacionan positivamente entre si. Para evaluar la validez convergente, se examinaron las
cargas factoriales de los indicadores, siguiendo las pautas propuestas por Hair et al. (2017),
quienes sugieren que las cargas factoriales deben ser iguales o superiores a 0.708. Ademas, se
calcul6 el valor de la varianza extraida media (AVE), que indica el porcentaje de varianza
explicado por el constructo en promedio. Segln las recomendaciones de Hair et al. (2017), se
esperaba que el AVE fuera igual o superior al 50%. De esta manera, se busca evidenciar la
estrecha relacion entre los indicadores y su capacidad para capturar los aspectos comunes del

constructo.

Al analizar los datos, se confirma la validez convergente tanto en las dimensiones

(primer orden) como en la variable latente (segundo orden) por dos razones fundamentales. En
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primer lugar, la gran mayoria de las cargas de los indicadores superan el umbral establecido
(0.708), con valores que oscilan entre 0.693 y 0.931. En segundo lugar, los valores de la varianza
extraida media (AVE) se encuentran en un rango de 63.5% a 74.7% (ver Tabla 22). Estos valores

superan el umbral minimo aceptable para el AVE (50%).

Tabla 22
Validez convergente y fiabilidad de las variables en la muestra final
Variables Cargas Alfa de Fiabilidad Varianza
Cronbach compuesta Extraida

Media

Hostigamiento sexual laboral (HSL) (segundo orden) 0.859 0.671

Acoso basado en el género (primer orden) - ABG 0.831 0.899 0.747

H1 0.828

H2 0.880

H3 0.884

Atencion sexual no deseada (primer orden) - ASND 0.740 0.853 0.659

H4 0.808

H5 0.862

H6 0.763

Coercion sexual (primer orden) CS 0.768 0.865 0.682

H7 0.831

H8 0.846

H9 0.799

Distreés psicoldgico (DP) 0.878 0.910 0.635

D1 0.798

D2 0.886

D3 0.854

D4 0.850

D5 0.832

D6 0.496

Compromiso (CL) (segundo orden) 0.915 0.783

Vigor (primer orden) -VI 0.874 0.922 0.798

C1l 0.895

C2 0.918

C3 0.867

Dedicacion (primer orden) -DE 0.891 0.932 0.822

C4 0.927

C5 0.931

C6 0.860

Absorcién (primer orden)- AB 0.718 0.838 0.635

C7 0.840

C8 0.693

C9 0.848

Nota. EI nombre completo de las abreviaturas de HSL se encuentra en la Tabla 20; Distrés psicoldgico en la
Tabla 17 y Compromiso laboral en la Tabla 18.
Fuente: Elaborado a partir de encuestas realizadas a 1,748 trabajadoras
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En relacion con la validez discriminante, que se refiere a la evidencia de que un
constructo es Unico y captura un fenédmeno no medido por otros constructos en un modelo
(Cepeda & Roldan, 2005), se utilizaron dos criterios para establecer dicha validez: el criterio de
Fornell-Lacker y el Ratio Heterorrasgo-Monorrasgo (HTMT). Segun el criterio de Fornell-
Lacker, se verifica cuando la raiz cuadrada del AVE compartida entre el constructo y sus
indicadores es mayor que las correlaciones con otros constructos. En cuanto al HTMT, los
valores no deben superar 0.9 y los intervalos de confianza no deben contener el valor de 1 (Hair
etal., 2017).

Al evaluar los datos, como se muestra en la Tabla 23, se confirma la validez
discriminante segun el criterio del HTMT. Los valores obtenidos, que oscilan entre 0.166 y
0.782, son inferiores al umbral establecido de 0.9 al relacionarse con dimensiones distintas del
constructo al que pertenecen. Ademas, el intervalo de confianza del 95% no incluye el valor de
1. Estos hallazgos respaldan la existencia de una distincion clara entre los constructos

analizados.
Tabla 23
Validez discriminante a través del criterio del Ratio Heterorrasgo-Monorrasgo (HTMT)
AB ABG ASND CS DE DP
ABG 0.166
[0.116; 0.234]
ASND 0.162 0.736
[0.110;0.234]  [0.650;0.823]
CS 0.075 0.414 0.782
[0.043,0.144]  [0.306;0.562]  [0.676;0.884]
DE 0.837 0.234 0.222 0.159
[0.798,0873]  [0.173;0.291]  [0.145;0.306]  [0.062;0.251]
DP 0.210 0.297 0.246 0.095 0.349
[0.169;0.264]  [0.232;0.364]  [0.187;0.311]  [0.062;0.160]  [0.298;0.399]
VI 0.735 0.165 0.201 0.158 0.799 0.380
[0.690;0.778]  [0.102;0.228]  [0.122;0.286]  [0.066;0.244]  [0.765;0.829]  [0.329;0.430]

Nota. Acoso basado en el género (ABG); Atencion sexual no deseada (ASND); Coercidn sexual (CS); Distrés
psicolégico (DP); Vigor (VI); Dedicacién (DE); Absorcion (AB)
Fuente: Elaborado a partir de encuestas realizadas a 1,748 trabajadoras

Asimismo, se confirma la validez discriminante mediante el criterio de Fornell-Larcker.

Esto se evidencia al observar que la raiz cuadrada de la varianza extraida media de las variables
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con relacion a si mismas (diagonal de la Tabla 24) es mayor que la correlacion con las demas

variables del modelo.

Tabla 24
Validez discriminante de las variables segun el criterio de Fornell Larcker

AB ABG ASND CS DE DP VI
AB 0.797
ABG -0.142 0.865
ASND -0.126 0.578 0.812
CS -0.059 0.340 0.592 0.826
DE 0.706 -0.202 -0.182 -0.129 0.906
DP -0.191 0.252 0.200 0.072 -0.315 0.797
VI 0.613 -0.141 -0.163 -0.126 0.709 -0.340 0.894

Nota. Acoso basado en el género (ABG); Atencidn sexual no deseada (ASND); Coercion sexual (CS); Distres
psicoldgico (DP); Vigor (V1); Dedicacion (DE); Absorcion (AB)
Fuente: Elaborado a partir de encuestas realizadas a 1,748 trabajadoras

e Validez del instrumento a través de los expertos

Validacién de contenido. Se refiere al grado en que la medicion representa con precision
el concepto que se estd midiendo, segun la teoria y los antecedentes de investigacion (Hernandez
et al., 2014). En el marco de este estudio, se establecio la validez de contenido, ya que los
indicadores utilizados en las tres variables complejas representan adecuadamente los conceptos

que se pretenden medir, y han sido seleccionados teniendo en cuenta la literatura existente.

Ademas, segun Vara-Horna (2015b), en este tipo de validez se incluye la validacion de
expertos, que implica someter el instrumento de medicion al juicio de expertos para evaluar su
adecuacion en la medicion de las variables complejas. En este estudio, se llevo a cabo la
validacion del instrumento con la participacion de tres expertos en el campo, quienes sugirieron
mejoras en la redaccion de los indicadores para adaptarlos al contexto boliviano (ver Anexo 2).

En resumen, se ha establecido la validez de contenido.
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3.3. Poblacién, marco muestral y muestra

Como marco referencial, en Bolivia, especificamente en la capital La Paz, se encuentran
144 medianas y grandes empresas, de las cuales 33 pertenecen a la categoria de produccién de
prendas de vestir y cuero, mientras que 29 empresas se dedican a la fabricacion de sustancias
quimicas bésicas, segin datos proporcionados por el Ministerio de Desarrollo Productivo y
Economia Plural (2010).

La poblacion del estudio se compone de 3,392 trabajadoras pertenecientes a 10 empresas
bolivianas. De estas, seis empresas son consideradas grandes y cuatro son de tamafio mediano.
En cuanto a la actividad econdmica de las empresas participantes, cinco se dedican a servicios
(farmacéutico, comercial, financiero, alimentario), mientras que las otras cinco se dedican al

sector manufacturero.

3.3.1. Tipo de muestreo

En esta investigacion, se emple6 la técnica de muestreo no probabilistico de seleccidn
intencional o por criterio, fundamentada en dos razones. En primer lugar, se realizaron visitas a
mas de 30 empresas medianas y grandes en La Paz-Bolivia, donde se les brind6 informacion
detallada sobre los objetivos y alcance de la investigacién. Posteriormente, solo 10 empresas
accedieron a participar en el estudio. En segundo lugar, dentro de cada empresa participante, las
trabajadoras encuestadas no fueron seleccionadas siguiendo un proceso de probabilidad
especifico. Por lo tanto, se trata de un muestreo no probabilistico, ya que no se aplicé el principio

de equiprobabilidad o criterios aleatorios, tal como se menciona en Vara-Horna (2015b).
3.3.2 Tamafio de muestra
Para determinar el tamafio de muestra se empled la férmula para muestras finitas

cuantitativas, fijando un margen de error del 2%, nivel de confianza del 97% (z=2.17) y

probabilidad de ocurrencia del 0.5.
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N z?p(1 —p)

n= (N —De?+ z?p(1 —p)

Donde:
e N: tamafio de poblacion
e z: Nivel de confianza
e p: Probabilidad a favor
e Q: Probabilidad en contra

e ¢: Error muestral

De acuerdo con los pardmetros establecidos, se determind que el tamafio muestral
minimo requerido fue de 1,576 trabajadoras provenientes de empresas medianas y grandes en
Bolivia. Sin embargo, se logré obtener una muestra final de 1,748 casos, superando asi el tamafio
minimo establecido. La tasa de respuesta promedio de las empresas participantes fue del 69.4%,
lo que demuestra un nivel adecuado de participacién por parte del personal femenino en cada

una de ellas.

Cabe resaltar, que los datos utilizados en este estudio fueron recopilados como parte de
un proyecto realizado por el Programa Prevencion de la Violencia contra las Mujeres — PREVIO
de la cooperacion alemana (G12) y la Universidad de San Martin de Porres. Como colaboradora
en este proyecto, tuve la responsabilidad de elaborar informes confidenciales para cada una de
las empresas participantes. Aprovecho esta oportunidad para expresar mi profundo
agradecimiento a ambas instituciones por otorgarme el acceso a la valiosa base de datos utilizada

en este estudio.

3.3.3. Sujetos de estudio

El objeto de estudio son las empresas privadas medianas y grandes ubicadas en La Paz-

Bolivia, y el sujeto de estudio son las trabajadoras de dichas empresas.
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3.3.4. Procedimiento de trabajo de campo

El acceso a la muestra del estudio se llevé a cabo tras una coordinacion previa con la
gerencia de cada empresa participante. Las encuestas se aplicaron tanto de forma presencial
como virtual. Para las encuestas virtuales, se emple6 un formulario adaptable de la plataforma
Survey Monkey, el cual era compatible con dispositivos mdviles, computadoras y tablets. La

eleccion de como se administrarian las encuestas fue dejada a discrecion de cada empresa.

Antes de realizar las encuestas, ya fuera de forma presencial o virtual, se informé a las
trabajadoras que la Cooperacién Alemana estaba llevando a cabo una encuesta independiente
sobre la calidad de vida laboral. Se les otorgd plena libertad para decidir si deseaban participar
0 no. Una vez obtenido su consentimiento, se procedio a aplicar las encuestas, asegurando la

confidencialidad y el anonimato de las respuestas.

3.4. Métodos de Andlisis

Tras la aplicacion de la encuesta, ya sea de manera virtual o presencial, se llevé a cabo
la tabulacion de los datos de las encuestas presenciales mediante una matriz tipo R utilizando el
programa estadistico SPSS. Por otro lado, para las encuestas virtuales, se descargd la base de
datos de la plataforma Survey Monkey en formato SPSS, y posteriormente, se procedio a

fusionar los datos en una sola matriz.

Luego, se realizo el andlisis de la normalidad de los datos mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, se llega a la conclusion de que las tres variables latentes no siguen una
distribucion normal (ver Tabla 25). En consecuencia, se ha optado por utilizar la técnica
estadistica PLS-SEM (Partial Least Squares Structural Equation Modeling), dado que, de
acuerdo con las indicaciones de Hair et al. (2017), se trata de una técnica de segunda generacion
apropiada para casos en los que los datos no se ajustan a una distribucién normal. Ademas, esta
técnica ha sido seleccionada en virtud de que el objetivo principal de la presente investigacion

radica en analizar el efecto mediador.
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Tabla 25
Pruebas de normalidad Kolmogorov — Smirnov

Variable Estadistico gl p Ho Conclusién
Hostigamiento sexual 0.385 1747 0.000 Se rechaza No, presenta distribucion
laboral normal
Distrés psicolégico 0.224 1747 0000  Serechaza O preseﬂ”;?ﬁf;”'buc'on
Compromiso laboral 0.114 1747 0.000 Se rechaza No, presenn;?lﬁ;sltrlbucmn

Nota. Elaboracién propia basado en las encuestas realizas a 1748 trabajadoras.

En la Tabla 26 se presenta informacion relevante acerca del tipo de analisis realizado, la

técnica empleada y el programa estadistico utilizado en el contexto de esta investigacion

académica.
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Tabla 26

Técnica y programa estadisticos empleadas para el analisis de datos

Tipo de analisis

Técnica estadistica

Programa
estadistico

Descripcion del
perfil del sujeto
de estudio

Para las variables de naturaleza cualitativa con nivel de medicion ordinal o nominal, se utilizaron la frecuencia
absoluta (n) y la frecuencia relativa (%).

Para la variable de naturaleza cuantitativa con nivel de medicidn razén, se calcularon la media aritmética y la
desviacion estandar.

Normalidad de

Se realizaron pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para verificar si los datos seguian una distribucién

los datos normal. Esta prueba fue seleccionada debido a que, segiin Romero-Saldafia (2016), se recomienda su utilizacion Proqrama
cuando el tamafio de la muestra es mayor a 50. estagistico
i — - - - : . PSRTTRPY SPSS
Analisisdelas e Para describir la variable HSL, se utilizaron la frecuencia absoluta (n), la frecuencia relativa (%), la media aritmética y (Statistical
variables la desviacion estandar. Package
complejas e Paraanalizar la asociacion entre los indicadores de distrés psicolégico y HSL, se realizaron tablas cruzadas y se for the
emplearon la prueba de asociacion chi-cuadrado (X2), el Odds Ratio (OR) y el intervalo de confianza al 95%. Social
*  Para describir la asociacion entre los indicadores de compromiso laboral y HSL, se utilizé una Prueba t para muestras  gcjences)
independientes.
Ademas, los valores de Cohen's d se utilizaron como medida de la magnitud de las diferencias entre los grupos, donde
se considerd un efecto pequefio cuando Cohen's d < 0.20, un efecto moderado cuando 0.20 < Cohen's d < 0.50, y un
efecto grande cuando 0.50 < Cohen's d.
Para evaluar la asociacion entre las variables complejas, se utiliz6 el coeficiente de correlacién de Spearman debido a
gue las tres variables no presentan una distribucion normal.
Anélisis de e Se utiliz6 la técnica de Modelos de Ecuaciones Estructurales con Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM por sus
fiabilidad y siglas en inglés).
validez e Enlatécnica PLS-SEM se evallia dos componentes: el modelo de medida y el modelo estructural.
e En el modelo de medida, se evalu6 la confiabilidad y la validez de las variables. ngfama
e Laconfiabilidad se evalu6 utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach y la Fiabilidad Compuesta. gsrf rlti;[:fg
e Lavalidez convergente se evalué mediante las cargas factoriales y la varianza extraida media (AVE). 1 0
e Lavalidez discriminante se analizo utilizando el criterio de Fornell-Lacker y el Ratio Heterorrasgo-Monorrasgo '
(HTMT).
Andlisis de e Utilizando la técnica de PLS-SEM, se llevd a cabo un analisis de las relaciones de mediacién en el modelo estructural
mediacion e Elandlisis de mediacion implica la exploracion de dos tipos de efectos: el efecto directo y el efecto indirecto o

mediador (Nitzl et al., 2016; Hair et al., 2017). En primer lugar, el efecto directo se refiere a la relacion que existe
entre dos constructos representada por una sola flecha, por ejemplo, la conexién entre el hostigamiento sexual laboral

92



Programa

Tipo de analisis Técnica estadistica o
estadistico
y el distrés psicoldgico, asi como la relacidn entre el distrés psicoldgico y el compromiso laboral. Por otro lado, el Programa
efecto indirecto o mediador se compone de una secuencia de dos o mas efectos directos, representados por diversas estadistico
flechas. Por ejemplo, se puede analizar el efecto indirecto del hostigamiento sexual laboral en el compromiso laborala ~ SmartPLS
través del distrés psicoldgico. 4.0

¢ Durante la evaluacion de los efectos directos e indirectos, se analizaron tres indicadores principales: los coeficientes
de ruta estandarizados (B), el coeficiente de determinacion (R?) y el tamafio de efecto (f?) (Hair et al., 2017). Estos
indicadores son fundamentales para comprender el alcance y la magnitud de las relaciones entre las variables en el
modelo.

(1) Coeficientes de ruta o estandarizado (), proporciona informacion sobre la fuerza y la direccion de la relacion
entre las variables. Este coeficiente varia entre -1 y +1, donde valores positivos indican una relacion positiva,
valores negativos indican una relacién negativa y el valor absoluto refleja la magnitud de la relacion.

(2) Coeficiente de determinacion (R?) indica la proporcion de variabilidad en la variable dependiente que pudo ser
explicada por las variables independientes incluidas en el modelo. Varia entre 0 y 1, donde valores cercanos a 1
indican una alta capacidad de explicacién por parte de las variables independientes. Sin embargo, este coeficiente
se debe interpretar considerando el area de investigacion.

(3) Tamario de efecto (f?) este indicador evalla el grado de contribucién de una variable o constructo independiente
sobre una variable dependiente. Los valores de tamafio de efecto se clasifican en rangos: pequefio (0.02 < 2 <
0.15), mediano (0.15 < f2 <0.35) y grande (f2 > 0.35).

e Paraevaluar la significancia estadistica de los coeficientes de los efectos directos e indirectos, se utilizé la técnica de
remuestreo conocida como bootstrapping, generando un total de 5,000 submuestras. A partir de este analisis, se
obtuvieron los valores de los estadisticos t, los valores p correspondientes y los intervalos de confianza del 95%. Esta
metodologia permiti6 obtener estimaciones robustas y confiables de los coeficientes, asegurando una evaluacion
rigurosa de la significancia estadistica en el contexto de la investigacion.

Nora. Elaboracion propia
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En esta seccion, se presenta la prueba piloto y los resultados de la investigacion basados
en una muestra de 1,748 participantes. Se abordan diferentes aspectos, como el perfil de las
participantes, la estadistica descriptiva de las variables complejas, el analisis de mediacion y la

comprobacion de hipotesis.

4.1. Prueba piloto

La fase de prueba piloto se realizé utilizando una muestra compuesta por 53 trabajadoras
pertenecientes a una Unica empresa. Como se puede apreciar en la Tabla 27, los tres constructos
evaluados exhiben niveles dptimos de fiabilidad. Tanto los coeficientes de Alfa de Cronbach
como los de Fiabilidad Compuesta se sitian entre 0.806 y 0.916, valores que se consideran
satisfactorios en el analisis de fiabilidad. Estos resultados indican una consistencia interna sélida

en los indicadores utilizados.

Cabe sefialar que dos indicadores relacionados con el constructo de HSL no fueron
incluidos en el andlisis de confiabilidad. Estos indicadores son: 1) "Sentirse amenazada con
represalias para aceptar invitaciones sexuales/intimas en el trabajo" (por ejemplo, temer
consecuencias negativas en su evaluacion o en su contrato laboral); y 2) "Ser amenazada por
alguien en el trabajo para aceptar invitaciones sexuales/intimas". Estos indicadores tuvieron un
bajo peso en el analisis de confiabilidad porque fueron las menos frecuente en la muestra
seleccionada para el piloto. Sin embargo, es relevante destacar que esto no significa que no
formaran parte del constructo de HSL. Por el contrario, estos dos indicadores son los méas

sensibles del HSL, y se espera que su frecuencia varie cuando se amplia la muestra.
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Tabla 27
Fiabilidad de las variables en la prueba piloto

Variables Alfa de Fiabilidad

Cronbach compuesta
HSL 0.806 0.854
Distrés psicoldgico 0.852 0.882
Compromiso laboral 0.907 0.916

Nota. Elaboracidn propia basado en las encuestas realizadas a 53 trabajadoras.

4.2. Resultados Finales

4.2.1. Estadisticos descriptivos de los datos muestrales

e Las caracteristicas demograficas de las participantes

La Tabla 28 presenta las caracteristicas demograficas de las trabajadoras. La edad
promedio de las participantes fue de 34 afios, con un rango que abarca desde los 18 hasta los 838
afios. En cuanto al estado civil, la gran mayoria de las participantes son solteras. Ademas, mas
de la mitad de las participantes indicaron tener hijos/as. Por otro lado, como resultado de la
pandemia, mas de un tercio de las participantes informaron haber asumido una mayor carga
domeéstica, y casi la mitad mencionaron que les resulté un poco mas dificil trabajar. Asimismo,
el 45% de las trabajadoras afirmaron que el COVID-19 tuvo un impacto en su vida laboral, y
mas de la mitad de las participantes indicaron que alguien en su hogar se ha enfermado de
COVID-19.

Tabla 28
Caracteristicas demograficas de las trabajadoras encuestadas(%)
Variables %
Edad (promedio)
Promedio 34.3
Desviacién estandar 7.845
Rango 18 - 88
Estado civil
Soltera 46.1
Casada/Conviviente 447
Divorciada/Separada 8.3
Viuda 0.9
Tenencia de hijas/os
Si 62.5
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Variables %
No 37.5

Considerando los tltimos 12 meses y debido

a la pandemia ¢Ha tenido que asumir mas

carga doméstica

Si, mucho mas 35.7
Si, un poco mas 39.2
No, igual carga que antes 22.0
No, menos carga que antes 3.1

Considerando los ultimos 12 meses y debido
a la pandemia ¢ Se le ha hecho mas dificil

trabajar?
Si, mucho mas dificil 18.1
Si, un poco maés dificil 48.2
No, igual que antes 29.9
No, menos dificil que antes 3.8

¢ Qué tanto le ha afectado en su vida laboral

el COVID-19?
Me ha afectado muchisimo 14.2
Me ha afectado bastante 32.3
Me ha afectado poco 45.0
No me ha afectado 8.5

Considerando los altimos 12 meses
¢Alguien dentro de su hogar se ha
enfermado de COVID-19?
Si 63.3
No 36.7
Nota. Elaboracion propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

e Las caracteristicas laborales de las participantes

La Figura 21 presenta las caracteristicas laborales de las participantes. En relacion con
el tipo de contrato, mas de la mitad de las participantes reportaron tener contrato indefinido. En
cuanto a las horas de trabajo, se observa que mas del 70% de las trabajadoras declararon trabajar
mas de 40 horas a la semana. Ademas, aproximadamente una cuarta parte de las participantes
manifestaron tener una antigtiedad laboral de menos de un afio. De manera similar, un cuarto de

las trabajadoras menciond percibir ingresos mensuales superiores a 5,000 bolivianos.
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Figura 21
Caracteristicas laborales (%)

Tipo de contrato Horas de trabajo a la semana

Owo l 94 Mesos de D homs | 53

Fave 204 20hoan | 15
Contrato sommpocal - iLs

Entre %04 S9hoes | 1.2

Cawdrato de bemgu 3o . K9

0 o [ 2.5
Coutraws incefivide [ * 7 oo oo N 7S

Antigiiedad laboral Ingreso mensual
Misde 1020 T 21 Min de 3000 beditamin 204
tare 6y Saiin [ 0 Ensr 4001 y 5000 bolhsms 153
Eatre 3v Haiics _ Ing Enae 3001 v 4000 bolnianos 151
tare Ly 2uivon. [ 172 Ensre 2400 y 3000 bolhsnes 254
Menon e | oivs - [ 3+ M de 9400 belviancs 199

Fuente: Elaboracion propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

4.2.2. Estadistica descriptiva de las variables complejas o latentes

El 35.9% de las trabajadoras reportd alguna manifestacion de hostigamiento sexual
laboral (HSL) durante los ultimos 12 meses, con un promedio de 9 incidencias por afio. En
cuanto al acoso basado en género, como se muestra en la Figura 22, el 27.6% de las trabajadoras
ha experimentado este tipo de hostigamiento sexual laboral, siendo el principal indicador la
presencia de relatos con contenido sexual en el entorno laboral (20.4%). En relacion con la
atencion sexual no deseada, el 23.6% de las trabajadoras menciona haberla experimentado, de
las cuales, al 20.6% le han hecho comentarios incomodos sobre su apariencia fisica 0 han
manifestado deseos hacia ellas. Por ultimo, solo el 4.5% de las trabajadoras ha informado de
coercion sexual, siendo el principal indicador la sensacidn de ser amenazadas con represalias en

caso de negarse a aceptar invitaciones sexuales o intimas en el trabajo.
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Figura 22
Porcentaje de las manifestaciones de hostigamiento sexual laboral, segun el reporte de las
trabajadoras encuestadas

=78

Alguien del trabajo la ha amenazado para aceptar l 14
invitaciones sexuales/intimas. ’ Total, de HSL=35.9%
Incidentes
Usted se ha sentido amenazada con algin tipo de (promedio)=9.338
represalia para aceptar invitaciones sexuales/intimas en el - ’9 (SB=17.597)
trabajo (Ej. Perjudicarla en su evaluacion, no renovarle el :

contrato, perder algun beneficio, etc.).

Alguien del trabajo ha intentado sobornarla sutilmente
con algun tipo de recompensa (por ejemplo, trato - 2.8
preferencial) para aceptar invitaciones sexuales/intimas.

Coercion sexual (4.5%) n

Alguien del trabajo intentd acariciarla o tocarle las partes
intimas de su cuerpo (por ejemplo, acariciar su pierna o - 3.8
cuello, tocar su pecho, nalgas, etc.).

=412

Alguien del trabajo le ha insistido pidiéndole citas, salir a
beber o comer, a pesar de que usted le dijo que no.

11.7

(23.6%) n

Alguien del trabajo le ha hecho comentarios incomodos
sobre su apariencia fisica o le ha hecho notar su deseo
hacia usted.

Atencioén sexual no deseada

20.6

En el trabajo se hacen comentarios sexistas contra las
mujeres (por ejemplo, sugiriendo que las mujeres son
demasiado emocionales para ser jefas, o que son
incapaces de hacer un buen trabajo).

17.5

=483

En el trabajo se trata de manera diferente a las mujeres
solo porque son mujeres (por ejemplo, las maltratan, las
desprecian o las ignoran).

11.6

(27.6%) n

En el trabajo se cuentan historias “insinuantes” con
contenido sexual o0 hacen bromas ofensivas hacia las
mujeres.

Acoso basado en el género

20.4

Nota. SD= Desviacion Estandar. Elaboracién propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

Segln se muestra en la Tabla 29, al comparar a las trabajadoras que reportaron HSL con
aquellas que no lo reportaron, se observa que la presencia de HSL incrementa significativamente
la probabilidad de experimentar distrés psicoldgico. Especificamente, las trabajadoras que han
experimentado HSL tienen mayor probabilidad de experimentar sentimientos de indefensién,
temor o angustia (OR=2.504), asi como altos niveles de estrés, ansiedad, agobio o desesperacion
(OR=2.463). Ademas, se identifica que estas trabajadoras presentan una mayor propension a

tener pensamientos suicidas o deseos de quitarse la vida (OR=2.407).
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Tabla 29
Distrés psicoldgico, segun el reporte de las trabajadoras encuestadas

Con distrés
psicoldgico
(%) 2 Odqls 95% intervalo
Total X Ratio )
No a de confianza
(%) . Reporté (OR)
reporté HSL
HSL
Se ha sentido indefensa, temerosa o 89.2 86.5 94.1 24512 2504  [1.723;3.638]
angustiada
Se ha sentido deprimida, desanimada o 79.0 74.7 86.6 34134 ** 2186  [1.674;2.853]
sin esperanza
Se ha sentido muy estresada, ansiosa, 90.7 88.3 94.9 20652 *** 2463  [1.652;3.673]
agobiada o desesperada
Se ha sentido solitaria, aislada, sin apoyo 63.2 56.8 74.6 54.372 *** 2.229 [1.797;2.765]
::";‘;]es’y'do mucha ira, furia o enojo 69.0 63.2 79.4 48.899 *** 2238  [1.781;2.814]
::av?gjeado morir o pensado en quitarse ., ¢ 9.0 19.1 37.799 *** 2407  [1.808:3.204]
Total, de distrés psicol6gico 96.2 94.5 99.2 24.440 *** 7.283 [2.912;18.21]
Nota. Elaboracion propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.
***p<.001

Por otra parte, en la Tabla 30 se presentan los resultados del analisis comparativo de las
medidas de compromiso entre dos grupos de participantes. Especificamente, se observé que las
participantes que experimentaron HSL mostraron niveles significativamente mas bajos de vigor,
dedicacidon y absorcion en comparacion con aquellas que no reportaron HSL. Al examinar los
valores de Cohen's d, se constat6 una diferencia sustancial y estadisticamente significativa en el

compromiso laboral asociado al HSL.

Tabla 30
Compromiso laboral, segun el reporte de las trabajadoras encuestadas

Con compromiso

No reporté HSL ~ Report6 HSL t Cohen'sd
M SD M SD
Vigor 5.003 0.892 4.690 0.993  6.760*** 0.930

Se siente llena de energia mientras trabaja 4,937 1.025 4.646 1.076 5572 *** 1,044

Se siente fuerte y vigorosa mientras trabaja 4.907 1.020 4.580 1.075 6.294 *** 1,040

Cuando se levanta por las mafianas, ¢tiene
ganas de trabajar

Dedicacion 5.393 0.827 5.049 0.991 7.750 *** 0.890
Su trabajo le inspira 5.302 0.948 4933 1.133 7.269 *** 1.018

5.170 0.993 4840 1.126 6.334 *** 1.043
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Con compromiso

No reporté HSL ~ Reporto HSL t Cohen'sd
M SD M SD
Esta entusiasmada con su trabajo 5333 0963 4926 1.150 7.870 *** 1.034
Esta orgullosa del trabajo que hace 5547 0.796 5290 1.023 5.824 *** 0.884
Absorcion 5.012 0.876 4.804 0.964 4.597 *** 0.909
Esta sumergida/ensimismada en su trabajo 4987 1149 4720 1.232 4520 *** 1.180
Efggjzr']zgocmn del tiempo cuando esta 4737 1262 4636 1294 1586 1.274
EZJZJ'Z cuando esta concentrada en su 5313 0.888 5.058 1.056 5.365**  0.952
Total, de compromiso (promedio) 5136 0.744 4846 0.866  7.350 *** 0.789
Nota. M= Promedio; SD= Desviacion Estandar. Elaboracién propia basado en las encuestas realizadas a 1748
trabajadoras.
***n< 001

Antes de realizar el analisis de mediacién, segin Hair et al. (2017), es necesario
establecer relaciones significativas entre las tres variables. En ese sentido, los resultados
presentados en la Tabla 31 revelan asociaciones significativas entre las variables estudiadas. Al
analizar la direccidon de estas relaciones, se observa que el HSL se relaciona de manera directa
con el distrés psicoldgico, mientras que este Gltimo se asocia inversamente con el compromiso

laboral. Ademas, se encontrd una relacion inversa entre el HSL y el compromiso laboral.

Tabla 31
Correlacion de las variables empleando el coeficiente de asociacion de Spearman

Variables n M SD 1 2 3
1. Distrés psicol6gico 1748 20.734 25.738
2. Compromiso laboral 1747 5.032 0.802 -.311**
3. HSL 1748 3.349 11.447 249** -.184**
Nota. M= Promedio; SD= Desviacion Estandar. Elaboracién propia basado en las encuestas realizadas a 1748
trabajadoras.

**n<.01

4.2.3. Analisis de mediacién

Antes de llevar a cabo el analisis de mediacion en PLS-SEM, es fundamental evaluar la
presencia de problemas de colinealidad. Para ello, se utiliza el Factor de Inflacion de la VVarianza
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(FIV), que, segun Hair et al. (2019), debe ser inferior a 3 para asegurar la ausencia de

colinealidad entre los constructos predictores.

En este estudio, se aplico el criterio del FIV a los constructos de hostigamiento sexual
laboral y distrés psicoldgico. Los resultados, presentados en la Tabla 32, indican que no se
evidencian problemas de colinealidad en dichos constructos. Esto implica que los constructos
predictores estan suficientemente independientes entre si, fortaleciendo asi la fiabilidad y

validez del andlisis de mediacion realizado.

Tabla 32
Evaluacién de colinealidad

¢Presenta problemas de

Constructo FIV colinealidad?
(FIV<3)
Hostigamiento sexual laboral 1.067 No
Distrés psicoldgico 1.000 No

Nota. Elaboracidon propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

Se encontr6 que el HSL afecta de forma negativa al compromiso laboral (Hi= =-0.217;
p = 0.000), explicando el 4.7% de la variabilidad en el constructo dependiente. Ademas, se
observo un tamafio de efecto pequefio (f? = 0.049; p = 0.001) en esta relacion. Estos resultados
confirman que el HSL tiene un impacto perjudicial en el compromiso laboral. Para comprender
mejor el mecanismo subyacente de esta asociacion, se considera al distrés psicoldgico como una
variable mediadora. En este analisis de mediacion, se examina tanto el efecto directo como el

indirecto.

Al evaluar los efectos directos, segin se observa en la Tabla 34 y la Figura 23, el HSL
influye de forma positiva y estadisticamente significativa en el distrés psicoldgico (f=0.250;
p=0.000), explicando el 6.3% de la variabilidad en el distrés psicolégico. De igual modo, se
encontrd que el distrés psicoldgico tiene un impacto negativo y significativo en el compromiso
laboral (f=-0.307; p=0.000), explicando el 10.5% de la variabilidad en el compromiso laboral.
Al considerar conjuntamente el HSL vy el distrés psicoldgico, se observa que estas variables en
conjunto explican el 13.5% de la variabilidad en el compromiso laboral.
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En relacion con el efecto mediador o indirecto, se ha corroborado de manera estadistica
que el distrés psicologico actia como un mecanismo que explica la relacion entre el HSL vy el
compromiso laboral (B=-0.077; p=0.000). En otras palabras, se observa que las trabajadoras que
experimentan manifestaciones de HSL presentan niveles mas elevados de distrés psicolégico,
caracterizado por sintomas como depresion, estrés, ansiedad, desesperanza, angustia,
aislamiento, soledad y pensamientos suicidas. Este distrés psicoldgico, a su vez, ejerce una
influencia negativa en su compromiso laboral, manifestdndose en una menor energia durante la

jornada laboral y una disminucion del entusiasmo hacia el trabajo, entre otros aspectos.

El Valor de la Varianza Contabilizado (VAF, por sus siglas en inglés) determina la
magnitud del efecto indirecto en comparacion con el efecto total (Nitzl et al., 2016). Se calcula
dividiendo el efecto indirecto entre el efecto total. Los resultados revelaron que el VAF es del
35.6%. Esto significa que en un 35.6% el efecto del HSL en el compromiso laboral se mediatiza
a través del distrés psicoldgico, mientras que HSL explica en un 64.4% el compromiso laboral
independiente del distrés psicologico. En otras palabras, del 100% de la influencia que ejerce el
HSL en el compromiso laboral, el 64.4% es directo independiente de la variable mediadora y el

35.6% se atribuye al proceso de mediacién, en términos relativos.

VAF = 0250 » ~0.307 = 0.356 = 35.6%
T 0.250 * —0.307 + (=0.139) 0 T 7007
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Figura 23
Modelo estructural de las variables

Distrés
psicolégico
R2= 6.3% -« «:) Andisisdemeiaddn
——=) Rdad dretano
0.. medada
"v ..'0..
= 250 o e, =-307
o"“ .a
. . =.217 Compromiso
Hostigamiento s laboral
sexual laboral  ......iieesessssssssssssssnssssa e S
=-139 R2= 13.5%

Nota. Elaboracién propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

Tabla 33
Resumen de prueba del efecto directo e indirecto
B t-valor Bootstrap 95% p- Ho? R?
intervalo de valor
confianza
Efecto directo
HSL => compromiso 139 3.830 [-0.142; -0.214]  0.000
laboral
. => H A
Hz: HSL => Distres 250 8495 [0.193:0.308] 0000 ¢ 63%
psicoldgico rechaza
Hs: Distrés psicologico => Se
. -.307 12.229 [-0.358; -0.260] 0.000 10.5%
Compromiso laboral rechaza
Efecto mediador VAF?
Hs: HSL => Distrés Se
psicolégico => Compromiso  -.077 6.568 [-0.102; -0.056] 0.000 35.6%
laboral rechaza

Nota. Los valores t, p, los intervalos de confianza del 95% fueron obtenidas mediante la simulacién Bootstraping
(remuestreo 5,000 submuestras). Fuente: Elaboracién propia basado en las encuestas realizas a 1748 trabajadoras.
2Ho=hipdtesis nula

Por otro lado, al examinar el tamafio del efecto (f?), como se muestra en la Tabla 34, se
ha encontrado evidencia estadistica que indica que el HSL tiene un efecto pequefio pero

significativo en el distrés psicolégico (f> = 0.067; p = 0.000). Ademas, se observo que el distrés
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psicoldgico tiene un efecto también pequefio pero significativo en el compromiso laboral (f2 =
0.102; p = 0.000).

Tabla 34
Resumen de prueba de tamafio de efecto
2 t-valor Bootstrap 95% p- valor  Tamafio
intervalo de de efecto
confianza
H1: HSL => compromiso laboral 0.049 3.257 [0.030; 0.089] 0.001 Pequefio
Ha: Hostigamiento sexual laboral => 0.067  3.934 [0.039; 0.104] 0.000  Pequefio
Distrés psicolégico
Hs: Distrés psicologico => Compromiso 0.102 5633 [0.072; 0.142] 0.000 Pequefio

laboral

Nota. Los valores t, p, los intervalos de confianza del 95% fueron obtenidas mediante la simulacién Bootstraping
(remuestreo 5,000 submuestras). Elaboracion propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.

4.2.4. Comprobacion de hipotesis

Las tres hipdtesis de investigacion han sido confirmadas, como se puede observar en la
Tabla 35.

Tabla 35
Resumen de validacion de hipotesis

Coeficiente

Hipétesis de investigacion B p- valor Conclusion
Ha: El hostigamiento sexual laboral tiene un efecto negativo Se confirma
en el compromiso laboral de las trabajadoras de medianas y -.217 0.000 H
grandes empresas de Bolivia — La Paz. !
H.: El hostigamiento sexual laboral tiene un efecto positivo en Se confirma
el distrés psicoldgico de las trabajadoras de medianas y .250 0.000 H
grandes empresas de Bolivia — La Paz. 2
Hs: El distrés psicoldgico tiene un efecto negativo en el Se confirma
compromiso laboral de las trabajadoras de medianas y grandes -.307 0.000 H
empresas en Bolivia - La Paz. 3
Ha: El hostigamiento sexual laboral (X) tiene un efecto en el
compromiso laboral (Y) mediado por el distrés psicolégico - 077 0.000 Se confirma
(M) en las trabajadoras de medianas y grandes empresas de ' ' Ha

Bolivia — La Paz.
Nota. Elaboracion propia basado en las encuestas realizadas a 1748 trabajadoras.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo, se presentan las conclusiones obtenidas a partir del estudio, se realiza
una discusion detallada de los resultados y se analizan las implicaciones practicas, teoricas y

politicas derivadas de los hallazgos.

e Logros

Esta investigacion representa un hito a nivel de América Latina al abordar la relacién
entre el hostigamiento sexual laboral (HSL) y el compromiso laboral, mediado por el distrés
psicoldgico en una muestra proveniente del sector empresarial de La Paz, Bolivia. Se distingue
de otras investigaciones por varias razones: en primer lugar, se ha enfocado en una muestra
representativa de trabajadoras de medianas y grandes empresas en Bolivia, un pais con altos
niveles de violencia contra las mujeres. En segundo lugar, se ha elaborado un instrumento
simplificado y préctico basado en el modelo tripartido de Fitzgerald et al. (1995) y adaptados
del estudio de Fitzgerald et al. (1999), en la presente investigacién se evidencia la validez de
constructo del instrumento empleado, que es el tipo de validez mas validado por la comunidad
cientifica. En tercer lugar, se ha obtenido evidencia estadistica que demuestra el efecto mediador
del distrés psicoldgico en la relacion entre el HSL y el compromiso laboral. Ademas, se ha
comprobado empiricamente la aplicabilidad del "Modelo de demandas-recursos laborales (JD-
R)" para analizar el efecto del hostigamiento sexual laboral en el compromiso laboral. En este
contexto, el hostigamiento sexual laboral se considera una demanda laboral obstaculizadora que
reduce los recursos personales disponibles, como la salud, al provocar distrés psicologico,

consecuentemente disminuyendo el compromiso laboral.

Estos hallazgos son de suma importancia para implementar medidas efectivas que
prevengan el HSL en el entorno laboral y promuevan un ambiente de trabajo mas seguro y
saludable para las mujeres trabajadoras.

Para abordar la pregunta central de investigacion sobre como el hostigamiento sexual

laboral influye en el compromiso laboral mediado por el distrés psicologico, se aplico el método
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cientifico. Este método implica una serie de pasos l6gicos universales que aseguran la calidad
de la informacion obtenida, los cuales incluyen: planteamiento del problema, formulacién de
hipdtesis, disefio metodoldgico y presentacion de los resultados obtenidos (Vara-Horna, 2015b).
Cada uno de estos pasos fue abordado siguiendo los lineamientos establecidos, asegurando asi

la rigurosidad y validez de la investigacion.

En primer lugar, se realizd una revision de la literatura acadéemica para plantear el
problema de investigacion. Esta revision permitio analizar los hechos actuales, asi como las
causas y consecuencias del problema en cuestion. Para contextualizar de manera precisa el
problema, se presentaron estadisticas provenientes de diversas fuentes como ILO (2022), Neall
et al. (2014), Basile et al., (2020), Hango & Moyser (2018), Frias (2020), GenderLab (2021a),
Vara-Horna et al. (2023), GenderLab (2021b), ILO (2022), Hameduddin y Hongseok (2022),
Basile et al. (2020) y Hango y Moyser (2018).

En segundo lugar, se realizd una exhaustiva revision de la literatura académica para
fundamentar las hipotesis de investigacion. Se analizaron diversas teorias, se presentaron
definiciones relevantes y se revisaron antecedentes tanto a nivel nacional como internacional
hasta el afio 2023. En el caso de la variable HSL, se examinaron cuatro teorias, se consideraron
definiciones desde diversas perspectivas y se revisaron antecedentes empiricos, incluyendo un
analisis de los resultados de la base de datos multidisciplinaria Socpus. Esto permitio obtener
una vision mas completa de las investigaciones realizadas sobre HSL. Asimismo, se revisaron
cuatro teorias y definiciones distintas relacionadas con el distrés psicoldgico, y se consideraron
antecedentes empiricos para enriquecer el fundamento tedrico de esta variable. En cuanto al
compromiso laboral, se tomaron en cuenta cinco teorias, se presentaron definiciones desde

diferentes perspectivas y se analizaron antecedentes empiricos relevantes.

En tercer lugar, se desarrolldé un disefio metodologico que incluyd el enfoque
cuantitativo, especificamente de tipo descriptivo, correlacional y explicativo, establecido segln
los lineamientos de Vara-Horna (2015a) como una "receta de investigacion™. Considerando este
disefio, se selecciond la encuesta como técnica de recoleccion de datos y se empled un

cuestionario estructurado como instrumento. Dicho instrumento fue sometido a dos tipos de
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validacion: validacion de contenido y validacidon de constructo. La encuesta se aplicd a una
muestra intencional, y para el analisis de los datos, se utilizo la técnica de PLS-SEM para

contrastar las hipotesis, considerada una técnica de segunda generacion.

En cuarto lugar, se presentan de manera integral y detallada los resultados del estudio,
incluyendo estadisticas descriptivas de los datos muestrales, descripcion de variables complejas,
analisis de mediacion y verificacion de hipdtesis. Esta presentacion garantiza una interpretacion
precisa de los hallazgos obtenidos y su relevancia en el campo académico. Finalmente, con el
proposito de cumplir los objetivos metodolégicos de la presente investigacion y basdndonos en
los hallazgos obtenidos, se presentan las recomendaciones para las futuras lineas de

investigacion, asi como para las empresas y el gobierno boliviano.

e Hallazgos/Discusion

Los hallazgos de esta investigacion se consideran validos debido a que se respaldan en
dos tipos de validez: la interna y la estadistica. En lo que respecta a la validez interna, se
emplearon escalas de medicion basadas en teorias previas que han demostrado validez, como se
evidencia en las escalas utilizadas para evaluar el compromiso laboral, el distrés psicoldgico y
HSL. Ademas, se llevo a cabo la comprobacion de la validez de constructo mediante diversos
métodos estadisticos, tales como la Ratio Heterorrasgo-Monorrasgo (HTMT), el criterio de
Fornell-Larcker, las cargas y la Varianza Extraida Media (AVE). Estas pruebas sustentan de
manera sélida la afirmacion de que los indicadores utilizados miden con precision el fenémeno
que se pretende evaluar. Entre tanto, se ha verificado la confiabilidad de los indicadores
mediante el uso de los métodos de Alfa de Cronbach y Fiabilidad Compuesta, lo que asegura la

consistencia interna y la estabilidad de las medidas utilizadas en el estudio.

En relacion con la validez estadistica, se rechazaron las hipotesis nulas cuando el valor
de probabilidad fue inferior al 5%, lo que respalda la significancia estadistica de los resultados
obtenidos. Ademas, se realizd una prueba de remuestreo para verificar la estabilidad del nivel

de significancia de la prueba.
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Estos enfoques rigurosos de validacion fortalecen la confianza en los resultados
obtenidos y en las conclusiones derivadas de esta investigacion académica, proporcionando asi

un sélido fundamento para futuros estudios y su relevancia en el campo académico.

Se evidenciéo que aproximadamente el 35.9% de las trabajadoras reportdé haber
experimentado alguna manifestacion de Hostigamiento Sexual Laboral (HSL), que incluye
acoso basado en género, atencion sexual no deseada y coercion sexual. Este porcentaje es casi
similar a los hallazgos de estudios previos que han medido el modelo tripartido de Fitzgerald et
al. (1995) en paises como Peru (GenderLab, 2021a; Vara-Horna et al., 2023) y en Bolivia tanto
en el sector privado como publico (GenderLab, 2021b). Sin embargo, se observé que este
porcentaje es superior en comparacién con estudios que han medido el HSL utilizando
Unicamente una pregunta, como se ha encontrado en el caso del International Labour
Organization (2022) y Basile et al. (2020).

Asimismo, se evidencia que la manifestacion mas frecuente del HSL es el acoso basado
en genero, mientras que la coercion sexual es la menos comun. Este hallazgo esté en linea con
investigaciones previas que también han llegado a la misma conclusion (Frias, 2020;
GenderLab, 2021a, 2021b; Vara-Horna, 2023).

Por otro lado, con respecto a la primera hipdtesis de investigacion, la presente
investigacion ha evidenciado que el HSL tiene un efecto negativo y estadisticamente
significativo en el compromiso laboral de las trabajadoras. Los resultados obtenidos revelan que
las trabajadoras que experimentan manifestaciones de HSL tienden a presentar un menor nivel
de compromiso con su trabajo. Estos hallazgos son consistentes con investigaciones empiricas
previas que también han destacado la relacion perjudicial entre el HSL y el compromiso laboral
(Cogin & Fish, 2009; Hameduddin y Hongseok, 2022; Li et al., 2016; Jiang et al., 2014; Weziak-
Biatowolska et al., 2019).

El analisis de los datos reveld que el impacto del hostigamiento sexual laboral en el
compromiso laboral de las trabajadoras es de magnitud pequefia. Esto indica que existen otras

variables que tienen una influencia mas significativa en el compromiso laboral de las
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trabajadoras. Sin embargo, es crucial no subestimar la importancia de este efecto pequefio, ya
que las consecuencias para las mujeres que experimentan hostigamiento sexual en el trabajo son
perjudiciales, ya que segun Fitzgerald et al. (1997a) y Willness et al. (2007) el HSL tiene un

impacto significativo en la productividad y el bienestar general de las mujeres afectadas.

En cuanto a la segunda hipétesis, los resultados de la investigacion han revelado que
HSL tiene un efecto positivo y estadisticamente significativo en el distrés psicologico de las
trabajadoras. Este hallazgo indica que las mujeres que han reportado al menos una manifestacion
de HSL también han experimentado distrés psicoldgico, manifestindose en términos de
ansiedad, depresion, estrés, angustia, aislamiento y pensamientos suicidas. Este resultado es
consistente con investigaciones empiricas previas realizadas en distintos paises, como Etiopia,
Estados Unidos, Noruega y Dinamarca (Collinsworth et al., 2009; Fitzgerald et al., 1997a;
Friborg et al., 2017; Gibson et al., 2022; Ho et al., 2012; McLaughlin et al., 2017; Nielsen &
Einarsen, 2012; Worker et al., 2023).

Asimismo, se ha evidenciado que el impacto del HSL en el distrés psicologico es de
magnitud pequefa. Es probable que esto se deba a que el HSL tiene diferentes dimensiones, que
van desde las menos graves hasta las mas severas (Fitzgerald et al., 1995). Las manifestaciones
menos graves son las que se reportan con mayor frecuencia, mientras que las mas graves, como
la coercion sexual, se reportan con menor frecuencia. Esta variabilidad en la intensidad de las
manifestaciones de HSL podria explicar el tamafio de efecto pequefio observado en el distrés
psicologico. No obstante, cabe precisar que, a pesar del tamafio de efecto pequefio, las
consecuencias del HSL en el bienestar psicoldgico de las mujeres afectadas son significativas y

no deben subestimarse.

En relacion con la tercera hipotesis, los hallazgos muestras que el distrés emocional
influye de forma negativa en el compromiso laboral. Es decir, las trabajadoras que reportan
algun indicador de distrés psicoldégico manifiestan un menor nivel de compromiso laboral. Este
resultado es coherente con estudios previos desarrollado en Japon, Estados Unidos y Noruega
(Andreassen et al., 2007; Jiang et al., 2014; Inoue et al., 2010; Sakuraya et al., 2017).
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Ademas, los resultados indican que el efecto del distrés psicoldgico en el compromiso
laboral es de tamarfio de efecto pequefio, lo cual puede atribuirse a varias razones. Una de ellas
es la interaccion con otras variables presentes en el entorno laboral. Por ejemplo, si las
trabajadoras reciben recursos o apoyo para hacer frente a la ansiedad o el estrés, esto podria
mitigar los efectos del distrés psicoldgico en su compromiso laboral. Esta inferencia se obtiene
a partir de los hallazgos mostrados por Bailey et al. (2017), donde se indica que las précticas de
gestion de recursos humanos, el clima de seguridad psicosocial y el clima de servicio, se

asociaron positivamente con el compromiso laboral.

Otra razon relevante podria ser la capacidad de adaptacion y resiliencia de las
trabajadoras, lo que implicaria que poseen habilidades para gestionar el estrés y la ansiedad.
Esto podria atenuar el efecto general del distrés en su compromiso laboral, permitiéndoles
mantener un nivel de involucramiento mas sélido a pesar de las dificultades emocionales. Esta
inferencia se respalda con la revision narrativa realizada por Bailey et al. (2017), donde se

evidencia que la resiliencia influye de forma positiva en el compromiso laboral.

En conclusion, los estudios realizados por Bailey et al. (2017) respaldan las inferencias
obtenidas a partir de los resultados de esta investigacion, lo que sugiere que las variables como
el apoyo laboral y la resiliencia pueden modular el impacto del distrés psicologico en el
compromiso laboral de las trabajadoras. Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar un
entorno laboral que promueva el apoyo y el bienestar de las trabajadoras, lo que puede contribuir
a mejorar su compromiso con el trabajo y su calidad de vida laboral.

Con respecto a la cuarta hipotesis, se ha encontrado que el distrés psicoldgico actia como
variable mediadora que explica por qué el HSL influye de forma negativa en el compromiso
laboral de las trabajadoras. Este hallazgo muestra que el HSL tiene un efecto pernicioso en la
salud emocional de las trabajadoras, lo que a su vez resulta en distrés psicoldgico v,
posteriormente, afecta el compromiso laboral. Esta evidencia es coherente con la investigacion
previa realizada en la fuerza armada de Estados Unidos (Jiang et al., 2014). Sin embargo, en un
contexto laboral especifico en Trinidad, un estudio intent6 demostrar un efecto mediador

similar, pero en relacion con el compromiso organizacional. La falta de significancia estadistica
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en ese caso podria deberse a la falta de representatividad de la muestra. Por lo tanto, estos
resultados enfatizan la importancia de contar con muestras representativas para investigar
adecuadamente los efectos directos 0 mediadores del HSL, especialmente considerando que el

tamano de efecto es pequefio.

Adicionalmente, al examinar la mediacion utilizando el valor del VAF (35.6%), se
evidencia una mediacion parcial, de acuerdo con los criterios establecidos por Hair et al. (2016).
Es relevante destacar que este valor se encuentra cercano al reportado por Jiang et al. (2014) de
30%, lo que indica que los resultados son coherentes. En ese sentido, este valor sefiala que es
probable que existan otras variables mediadoras ain no exploradas que contribuyan a

comprender cdmo el hostigamiento sexual laboral (HSL) afecta el compromiso laboral.

e Limitaciones

Aunque esta investigacion es el primer estudio en América Latina en demostrar el efecto
mediador del distrés psicolégico en la relacion entre el HSL y el compromiso laboral, es
importante tener en cuenta una limitacion. EI muestreo utilizado fue no probabilistico
intencional, lo que significa que los resultados obtenidos no pueden aplicarse de manera

generalizada a toda la poblacion.

Ademas, es probable que los resultados obtenidos en esta investigacion estén
subvalorados, debido a que solo se incluyeron datos de 10 empresas que accedieron a participar.
Por otro lado, otras 20 empresas se negaron a participar, lo que podria implicar la presencia de
mas casos de HSL en el conjunto de empresas no consideradas. Estas empresas podrian haber
declinado participar debido al temor de que su reputacion se viera afectada negativamente ante
la revelacion de casos de HSL, o porgue ya eran conscientes de la existencia de dichos casos en

su entorno laboral.

e Recomendaciones

Lineas futuras de investigacion
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En primer lugar, es importante reconocer que el enfoque no probabilistico de esta
investigacion limita la generalizacion de los resultados. Sin embargo, para abordar esta
debilidad, se sugiere que los hallazgos de este estudio sean corroborados a través de la
replicacion en otros paises de America Latina. Se recomienda a la academica probar las hipotesis
del modelo en diferentes contextos, y empleando la técnica estadistica de ecuaciones

estructurales de covarianza confirmatorias (CB-SEM, por sus siglas en ingleés).

Una contribucion de este estudio es la version abreviada y traducida al espafiol del
cuestionario Experiences Questionnaire — Workplace (SEQ-W) adaptados del estudio de
Fitzgerald et al. (1995) y Fitzgerald et al. (1999). La validacion de esta version simplificada ha
demostrado niveles 6ptimos de fiabilidad y validez, tanto en términos de contenido como de
constructo. Es importante destacar que este instrumento ha sido predominantemente evaluado
en contextos de habla inglesa, y su aplicacion en paises de habla hispana, especialmente en el
contexto de América Latina, ha sido limitada. La disponibilidad de una version abreviada y
adaptada del cuestionario representa un valioso recurso para su utilizacion practica en entornos
laborales. En ese sentido, se sugiere que se realicen investigaciones adicionales para corroborar

su validez de constructo en poblaciones hispanohablantes.

Con el objetivo de obtener una vision mas holistica y precisa de la compleja relacion
entre el HSL y el compromiso laboral, se recomienda a futuras investigaciones a continuar
explorando y considerando otras posibles variables mediadoras. Estos estudios adicionales seran
esenciales para profundizar en la comprension del efecto del HSL en el compromiso laboral y
proporcionaran informacion valiosa para el desarrollo de estrategias de intervencion y

prevencion en el &mbito laboral.

En resumen, aunque esta investigacion ha realizado aportes significativos en el campo,
es esencial abordar sus limitaciones y seguir ampliando el conocimiento mediante la replicacion
en diferentes contextos y la exploracion de nuevas variables mediadoras. Esto fortalecera la

validez y aplicabilidad de los resultados en el ambito laboral en América Latina.
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A las empresas

Segun los resultados de esta investigacion, que demuestran que el HSL tiene un impacto
en el compromiso laboral de las trabajadoras a través del distrés psicoldgico, se recomienda a
las empresas tomar medidas inmediatas para abordar y prevenir esta problemética. A
continuacion, se presentan algunas recomendaciones efectivas basadas en las investigaciones de
Vara-Horna (2015a) y Foster et al. (2018):

1. Liderazgo comprometido: Es fundamental que los lideres de la empresa muestren un
compromiso sélido en la lucha contra el HSL y en la creacién de un entorno laboral
seguro.

2. Establecimiento de politicas claras: Es relevante que las empresas desarrollen y difundan
politicas claras que prohiban el HSL en todas sus manifestaciones. Estas politicas deben
ser ampliamente comunicadas y comprensibles para todo el personal, de manera que
estén al tanto de las conductas prohibidas y las consecuencias por su incumplimiento.

3. Implementacion de programas de capacitacion: Durante la capacitacion, es crucial
abordar de manera exhaustiva la desmitificacion del sexismo y llevar a cabo sesiones
especificas dirigidas a equipos de trabajo o areas especificas de la organizacion.

4. Establecimiento de canales seguros de denuncia: Las empresas deben garantizar la
existencia de canales de denuncia confidenciales y accesibles para las trabajadoras que
deseen reportar casos de HSL. Ademas, se debe fomentar un entorno seguro y libre de
represalias para aquellas que denuncien, asegurando que se tomen las medidas
adecuadas para investigar y abordar cada denuncia de manera imparcial. También se
debe garantizar que se sigan los procedimientos adecuados para garantizar la seguridad
y el bienestar de las victimas durante el proceso de denuncia.

5. Apoyo a las victimas y manejo del distrés psicoldégico: Es esencial que las empresas
brinden apoyo psicoldgico especializado a las victimas de HSL, incluyendo acceso a
asesoramiento psicoldgico y servicios de apoyo. Esto contribuira a la recuperacion y

bienestar de las trabajadoras afectadas.
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6. Evaluacion y seguimiento: Se recomienda realizar una evaluacion exhaustiva de la
efectividad del programa de capacitacion con el fin de identificar las mejores practicas
que permitan prevenir de manera efectiva la ocurrencia del HSL en las organizaciones.
Este proceso de evaluacién contribuird a obtener informacion valiosa que ayudara a

optimizar el programa y garantizar su eficacia.

Al implementar estas recomendaciones, las empresas podran abordar de manera efectiva el
impacto del HSL en el compromiso laboral de las trabajadoras a través del distrés psicologico.
Estas recomendaciones promoveran un entorno laboral més seguro, mejorando la calidad de

vida de las empleadas y contribuyendo al éxito y desarrollo sostenible de las empresas.

Al gobierno boliviano

En base a los resultados de la investigacion, se espera que el gobierno boliviano no solo
promulgue una ley que prohiba el hostigamiento sexual en el entorno laboral, sino que también
se establezcan procedimientos claros y efectivos para denunciar y sancionar este tipo de

conductas en el entorno laboral.

Ademas, se sugiere que el gobierno implemente politicas especificas para abordar el
HSL. Un enfoque efectivo que ha tenido éxito en paises como Per(, Paraguay y Ecuador es la
creacion del "Sello, empresa segura libre de violencia contra las mujeres". Este sello reconoce
y destaca a las empresas que han adoptado acciones concretas para prevenir y erradicar el HSL,
asi como cualquier forma de violencia hacia las mujeres en el lugar de trabajo. En este sentido,
se espera que el gobierno boliviano considere implementar este tipo de reconocimientos para
incentivar al sector empresarial a adoptar practicas y politicas que prevengan el HSL y

promuevan un ambiente laboral seguro y respetuoso para todas las trabajadoras.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario anénimo y confidencial sobre calidad de vida laboral

Estimada colaboradora,

Estamos realizando una investigacion para identificar los diversos desafios laborales y sociales
que enfrentan las trabajadoras en estos tiempos de pandemia por la COVID-19, y, a partir de
ello, sugerir mejoras de bienestar y calidad de vida. Le pedimos encarecidamente que nos apoye
completando este cuestionario de la forma mas sincera posible.

Por favor, siéntase con la mayor confianza y libertad de responder las preguntas. No hay
respuestas buenas ni malas. Si bien hemos coordinado con la empresa para que podamos llegar
hasta usted, los directivos no tendrdn acceso a sus respuestas, pues seran confidenciales y
totalmente andnimas. Nadie sabra lo que usted responde ni podré identificarla. La empresa solo
recibird un informe global, pero las respuestas individuales se mantendran secretas. De
antemano agradecemos su colaboracion.

Sugerencia: Por favor, elija el mejor momento para responder el cuestionario. Algunas
preguntas son personales y sensibles y es mas seguro que nadie esté presente mientras usted
responde. Si se presentase alguna situacion que ponga en riesgo su anonimato o seguridad, cierre
inmediatamente el cuestionario y Ilénelo en otro momento.

I. Informacion laboral
Por favor, responda las siguientes preguntas, marcando con la alternativa adecuada a su caso.

N° Preguntas Alternativas de respuesta
1 | ¢Qué tipo de contrato laboral tiene? | [ ] Contrato indefinido
[ ] Contrato de tiempo fijo
[ ] Contrato temporal
[ ]Otro
2 | ¢Cuéntas horas trabaja a la semana? | [ ] Mas de 40 horas
[ 140 horas
[ ] Entre 30 a 39 horas
[ ] Entre 20 a 29 horas
[ ] Menos de 20 horas
3 | ¢Desde cuando viene trabajando [ ] Menos de 1 afio
para la empresa? [ ]Entre 1y 2 afios
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[ ]Entre 3y5 afios
[ ]Entre 6y 9 afios
[ 1 Maés de 10 afios

¢Cual es su rango de ingreso
mensual (ingresos brutos, sin
descuentos)?

] Menos de 2200 Bolivianos

] Entre 2200 y 3000 Bolivianos
] Entre 3001 y 4000 Bolivianos
] Entre 4001 y 5000 Bolivianos
] Mas de 5000 Bolivianos

ek e e e

I1. Informacion demografica

Por favor, responda las siguientes preguntas, marcando con la alternativa adecuada a su caso.

N° | Preguntas Alternativas de respuesta
5 | ¢Cuantos afios tiene?
afnos
6 | ¢Cual es su estado civil? [ ]Soltera
[ ] Casada/Conviviente
[ ] Divorciada/Separada
[ ]Viuda
7 | ¢Tiene hijas/os? [ ]Si
[ INo
8 | Considerando los tltimos 12 meses | [ ] Si, mucho mas
y debido a la pandemia ¢Ha tenido [ 1Si, un poco mas
que asumir mas carga doméstica? [ 1No, igual carga que antes
(Ej. Cocinar, limpiar, hacer [ ] No, menos carga que antes
compras, cuidado de hijos, cuidado
de personas discapacitadas o
mayores).
9 | Considerando los altimos 12 meses | [ ] Si, mucho mas dificil
y debido a la pandemia ¢Se le ha [ ]Si, un poco mas dificil
hecho mas dificil trabajar? [ ] No, igual que antes
[ ] No, menos dificil que antes
10 | ¢Qué tanto le ha afectado en su vida | [ ] Me ha afectado muchisimo

laboral el COVID-19?

[ ] Me ha afectado bastante
[ ] Me ha afectado poco
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[ ] No me ha afectado

11

Considerando los ultimos 12 meses
¢Alguien dentro de su hogar se ha
enfermado de COVID-19?

[ 1Si
[ 1No

I11. Salud emocional

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces...

12 | ¢Se ha sentido indefensa, temerosao | Nunca | 1vez | 2-5 6 — 11— | Mas
angustiada? veces | 10 20 | de 20
veces | veces | veces
13 | ¢Se ha sentido deprimida, Nunca |lvez |2-5 |6-— 11— | Més
desanimada o sin esperanza? veces | 10 20 de 20
veces | veces | veces
14 | ¢Se ha sentido muy estresada, Nunca | 1vez |2-5 |6- 11— | Més
ansiosa, agobiada, desesperada? veces | 10 20 de 20
veces | veces | veces
15 | ¢Se ha sentido solitaria, aislada, sin | Nunca |1vez |2-5 |6-— 11— | Mas
apoyo? veces | 10 20 de 20
veces | veces | veces
16 | ¢Ha sentido mucha ira, furia o enojo | Nunca | 1vez |2-5 |6— 11— | Més
intenso? veces | 10 20 de 20
veces | veces | veces
17 | ¢Ha deseado morir 0 pensado en Nunca | 1vez |2-5 |6- 11— | Més
quitarse la vida? veces | 10 20 de 20
veces | veces | veces
IVV. Compromiso laboral
Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente...
18 | ¢Se siente llena de energia Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
mientras trabaja? nunca | veces | veces | siempre
19 | ¢Se siente fuerte y vigorosa Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
mientras trabaja? nunca | veces | veces | siempre
20 | Cuando se levanta por las Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
mafanas, ¢tiene ganas de nunca | veces | veces | siempre
trabajar?
21 | ¢Su trabajo le inspira? Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
nunca | veces | veces | siempre

127




22 | ¢Esta entusiasmada con su Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
trabajo? nunca | veces | veces | siempre

23 | ¢Esta orgullosa del trabajo que | Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
hace? nunca | veces | veces | siempre

24 | ¢Esta sumergida/ensimismada | Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
en su trabajo? nunca | veces | veces | siempre

25 | ¢Pierde la nocién del tiempo Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
cuando esta trabajando? nunca | veces | veces | siempre

26 | ¢Es feliz cuando esta Nunca | Casi | Pocas | Muchas | Casi | Siempre
concentrada en su trabajo? nunca | veces | veces | siempre

V. Relaciones de respeto en el trabajo

A continuacion, le presentamos una serie de conductas que su compafiero de trabajo, jefe o
supervisor pudo haber realizado en los ultimos 12 meses (Ultimo afio). Por favor, responda con
la mayor sinceridad posible, recuerde que todas sus respuestas se mantendran en secreto.

Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente ha ocurrido lo siguiente...

27 | En el trabajo se cuentan historias Nunca| 1 | 2-5| 6-— | 11— | Mas
“insinuantes” con contenido sexual o vez | veces | 10 20 | de20
hacen bromas ofensivas hacia las Veces | veces | veces
mujeres.

28 | En el trabajo se trata de manera diferente | Nunca| 1 | 2-5| 6- | 11— | Més
a las mujeres solo porque son mujeres vez | veces | 10 20 | de20
(por ejemplo, las maltratan, las Veces | veces | veces
desprecian o las ignoran).

29 | En el trabajo se hacen comentarios Nunca| 1 | 2-5| 6- | 11— | Mas
sexistas contra las mujeres (por ejemplo, vez | veces | 10 20 | de20
sugiriendo que las mujeres son Veces | veces | veces

demasiado emocionales para ser jefas, o
que son incapaces de hacer un buen

trabajo).

30 | Alguien del trabajo le ha hecho Nunca| 1 | 2-5| 6-— | 11— | Mas
comentarios incomodos sobre su vez | veces | 10 20 | de20
apariencia fisica o le ha hecho notar su Veces | veces | veces
deseo hacia usted.

31 | Alguien del trabajo le ha insistido Nunca| 1 | 2-5| 6— | 11— | Més
pidiéndole citas, salir a beber o comer, a vez | veces | 10 20 | de20
pesar de que usted le dijo que no. Veces | veces | veces
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Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente ha ocurrido lo siguiente...

32 | Alguien del trabajo intent6 acariciarlao | Nunca| 1 | 2-5| 6— | 11— | Mas
tocarle las partes intimas de su cuerpo vez | veces | 10 20 | de20
(por ejemplo, acariciar su pierna o Veces | veces | veces
cuello, tocar su pecho, nalgas, etc.).

33 | Alguien del trabajo ha intentado Nunca| 1 | 2-5| 6-— | 11— | Més
sobornarla sutilmente con algun tipo de vez | veces | 10 20 | de20
recompensa (por ejemplo, trato Veces | veces | veces
preferencial) para aceptar invitaciones
sexuales/intimas.

34 | Usted se ha sentido amenazada con Nunca| 1 | 2-5| 6— | 11— | Més
algun tipo de represalia para aceptar vez | veces | 10 20 | de20
invitaciones sexuales/intimas en el Veces | veces | veces
trabajo (Ej. Perjudicarla en su
evaluacion, no renovarle el contrato,
perder algun beneficio, etc.).

35 | Alguien del trabajo la ha amenazado Nunca| 1 | 2-5| 6- | 11— | Més
para aceptar invitaciones vez | veces | 10 20 | de20
sexuales/intimas. veces | veces | veces

Muchas gracias por su valioso tiempo. Sus respuestas contribuiran significativamente para

mejorar las condiciones de calidad de vida laboral en la empresa.
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Anexo 2. Validacion de experto

FICHA DE INFORME DE OPINION EXPERTOS

L DATOS DEL INFORMANTE
| Apellidos y nombres | Institucién donde labora
| Marté Sanchez Villagémez | Universidad de San Martin de Porres

1. DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento . Autora del instrumento
Entrevista D
Mg. Zaida Asenclos Gonzalez
Encuesta LZI
1. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficientn | Regular | Busno Muy Excelents
bueno
“CLARIDAD 'Las  preguntas  estan
| formulagas en un lenglsie X
| Bpropiado
OBJETIVIDAD | Las  preguntas  eslan
| expresadas en conductas X
obsarvables
ACTUALIDAD Adecuado el ema a los
S | Nuevos escenanos. ! X
ORGANIZACION | La estructurs es adecuada.
| existe una organizacion X
Itgica |
SUFICIENCIA | Comgrends los aspecios X
| Uscantidadycalidad !
INTENCIONALIDAD | Adecuado pars  valorar
| aspectos de!  entomo X
IR | empresarial textll. !
CONSISTENCIA Basada  en  aspecios
| tetricos cientiicos de Iz X
| imvestigacion
COHERENCIA Las preguntas guardan
relacion con las hipbtesis, X
| variables e indicadores
METOOOLOGIA | La estrategla responde al
. | propésito det estudio . X
PEATINENCIA | 8 instrumenio [
| adecuado para el objelivo X
| de 1 investigacion
. PROMEDIO DE VALORACION:
V. OPINION DE APLICABILIDAD
1. Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado X

2. Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado
3. No procede su aplicacion

FIRMA EXPERTO v

DNI: 06775611
FECHA: 15 de noviembre 2021
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FICHA DE INFORME DE OPINION EXPERTOS

I DATOS DEL INFORMANTE

Apellidos y nombres Institucion donde labora
Vara Horna Aristides Alfredo Universidad San Martin de Porres

1. DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

Entrevista It
Mg. Zaida Asencios Gonzalez
Encuesta E
L. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficients Reguilar Buono :::o Excelente
CLARIDAD Las preguntas  estan
formuladas en un lenguaje X
tado
OBJETIVIDAD BS  pregunias  estan
expresadas en conductas X
observables
ACTUALIDAD Adecuado el tema a los X
NUEVDS escenarios
ORGANIZACION La estriciura es adecuada,
existe una organizacén X
logica
SUFICIENCIA Comprende |0s aspecios X
de cantidad y calidad
INTENCIONALIDAD Adecuado para  valorar
aspectos  cel  entomo X
empresarial
CONSISTENCIA Basado en  aspectos
tedricos ceentificos de fa x
Investigacitn
COHERENCIA Las preguntas guardan
relackon con las hipotesis, X
. variables & indicadores
METODOLOGIA La estrategia responde al X
propésito del estudio
PERTINENCIA El instrumento es
adecuado para el objetiva x
de la investigackn
v. PROMEDIO DE VALORACION: 4.6

V. OPINION DE APLICABILIDAD

1. Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado
2. Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

3. No procede su aplicacion
M
ot | )
%

{
o

FIRMA EXPERTO
DNI: 80407286
FECHA: 16 de noviembre 2021
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FICHA DE INFORME DE OPINION EXPERTOS

L DATOS DEL INFORMANTE

Apellidos y nombres

Institucién donde labora

Alberto Diaz Rosillo

Universidad de San Martin de Porres

(B DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

Entrevista el
Mg. Zaida Asencios Gonzalez
Encuesta m
. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES " CRITERIOS Deficiente | Regular | Buano
CLARIDAD Las preguntas  estan
formisadas en un lengusje
apropiado
OBJETIVIDAD Las  preguntas  estan
expresadas en conductas
observables
ACTUALIDAD Adecuado el tema a los | No claro / no aplicable
NUEVOS ESCENATIOs.
ORGANIZACION La estructura es adecuada,
€wste una organizacin X
logica
SUFICIENCIA Comprende s aspecios | No claro / no aplicable
de cantidad y calidad
INTENCIONALIDAD Adecuado para  valorar
aspectos del  enfomo
emprasarial textil
CONSISTENCIA Basado en  &specios
tedricos cientificos de la
nvestigacion
" COHERENCIA Llas pregurias guardan
relacion con fas hipotess,
variables e indicadores
METODOLOGIA La estategia responde al | No claro / no aplicable
I proposito del estudio
PERTINENCIA £l instrumento es
adecuado para el cbjetivo
de ka investigacion

. PROMEDIO DE VALORACION:

V. OPINION

1. Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

DE APLICABILIDAD

2. Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado
3. No procede su aplicacion

FIRMA EXPERTO

PASAPORTE: AAF288384
FECHA: 12 de noviembre de 2021
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