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L a escala Cisneros como herramienta de valoracion del mobbing

Angel M. Fidalgo e Ifiaki Pifiuel*
Universidad de Oviedo y * Universidad de Alcala

La escala Cisneros es un cuestionario desarrollado por €l profesor Ifiaki Pifiuel de caracter autoadmi-
nistrado compuesto por 43 items que objetivan y valoran 43 conductas de acoso psicoldgico. Dicho
cuestionario forma parte del Barémetro CISNEROS® (Cuestionario I ndividual sobre PSicoterror, Ne-
gacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Social es), integrado por una serie de escalas cu-
yo objetivo es sondear de manera periddica el estado, y las consecuencias, de la violenciaen el entor-
no laboral de las organizaciones. En € presente trabajo se estudia la fiabilidad, validez y
dimensionalidad de la escala Cisneros, empleando datos obtenidos en una muestra de 1.303 trabaja-
dores pertenecientes a un gran nimero de sectores de actividad. Los resultados indican que la escala
Cisneros tiene una elevada fiabilidad (.96), una estructura bidimensional que permite ordenar sus items
alo largo de dos dimensiones (Ambito de la conducta de acoso y Tipo de conducta de acoso), y que
presenta relaciones tedricamente esperables con escalas que miden Autoestima, Burnout, Depresion,
Abandono profesional y Estrés postraumatico. Los resultados obtenidos muestran una buena capaci-
dad para discriminar entre diversos grados de acoso y, por consiguiente, la utilidad de la escala como
indicador de la gravedad e intensidad del dafio infligido a la victima.

Cisneros scale to assess psychological harassment or mobbing at work. The Cisneros scale is a self-
managed questionnaire developed by Ifiaki Pifiuel that contains 43 items in a seven-point Likert res-
ponse scale. The range is from never (0) to daily (6). Items deal with 43 different behaviours related
to bullying, harassment and emotional abuse in the workplace. The scale forms part of a more exten-
sive instrument, the CISNEROS Barometer ™ (Cuestionario I ndividual sobre PSicoterror, Negacion,
Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales; Individual Questionnaire on Psychoterror,
Maobbing, Stigmatization and Rejection in Social Organizations), which includes 3 scales for exploring
periodically the content and development of violence and harassment in the workplace in Spain. In this
paper we analyze the reliability, validity and dimensiondity of the Cisneros scale using data from a
sample of 1.303 workers from different sectors. Results show that Cisneros has very high reliability
(0.96) and a bidimensional structure that includes «Locus of bullying behaviour» and «Type of bull-
ying behaviour», and that it presents expected and statistically significant correlations with scales me-
asuring Self-esteem, Burnout, Depression, Intention to leave, and Post-traumatic Stress. It is conclu-
ded that Cisneros is capable of discriminating between different levels of bullying and harassment at
work and can be considered a valuable tool to examine and establish the frequency and damage of
mobbing at organizational or individual level.

El mobbing causa enormes sufrimientos a las personas que o
padecen y merma la competitividad potencial de las organizacio-
nes en las que se produce (para una revision véase Zapf y Einer-
sen, 2001). Durante los Ultimos afios se han dado varias definicio-
nes de Mobbing. Entre las més relevantes figuran las siguientes:

Encadenamiento sobre un periodo de tiempo bastante corto
de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas o
manifestadas, por una o varias personas, hacia unatercera: el
objetivo. El mobhing es un proceso de destruccion; se com-
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pone de una serie de actuaciones hostiles, que, tomadas de
formaaislada, podrian parecer anodinas, pero cuyarepeticion
constante tiene efectos perniciosos (Leymann, 1996a, p. 27).

En el &mbito laboral, definimos el mobbing como el conti-
nuado y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un
trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con él
cruelmente con el objeto de lograr su aniquilacion o des-
truccion psicol6gicay aobtener su salidade la organizacion
através de diferentes procedimientosilegales, ilicitos, 0 gje-
nos a un trato respetuoso o humanitario y que atentan con-
traladignidad del trabajador. El mobhbing tiene como obje-
tivo intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y
consumir, emocional e intelectualmente a la victima, con
vistas a eliminarla de la organizacion o a satisfacer la nece-
sidad insaciable de agredir, controlar y destruir que suele
presentar €l hostigador, que aprovecha la ocasion que le



616 ANGEL M. FIDALGO E INAKI PINUEL

brinda la situacién organizativa particular (reorganizacion,
reduccion de costes, burocratizacién, cambios vertiginosos,
etc.) para canalizar una serie de impulsos y tendencias psi-
copdticas (Pifiuel, 20014, p. 55).

Todo comportamiento abusivo (gesto, palabras, comporta-
mientos, actitudes...) que atenta por su repeticion y siste-
maticidad ala dignidad o alaintegridad psiquicao fisicade
una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando
e climade trabajo (Hirigoyen, 2001, p. 13).

En todas estas definiciones destacan dos elementos caracteris-
ticos del Mobbing, la persistencia temporal de las conductas de
acoso y su amplio abanico de posibilidades. Las estrategias utili-
zadas para someter a la victima a acoso psicol6gico son muy va-
riadas, y lamayor parte de las veces se combinan unas con otras a
modo de «tratamiento integral» (Pifiuel, 2001a). Entre ellas se
cuentan las siguientes:

— Gritar, chillar, avasallar o insultar a la victima cuando esta
sola o en presencia de otras personas.

— Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben
inalcanzables o imposibles de cumplir, y tareas que son ma-
nifiestamente inacabables en ese tiempo.

— Quitarle éreas de responsabilidad clave, ofreciéndole acam-
bio tareas rutinarias, sininterés o incluso ningln trabajo que
realizar («hasta que se aburray se vaya»).

— Ignorarle o excluirle, hablando sdlo a una tercera persona
presente, smulando su no existencia (ninguneandolo) o su
no presenciafisicaen laoficinao en las reuniones alas que
asiste («como s fuerainvisible»).

— Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla
para inducirle a error en su desempefio laboral, y acusarle
después de negligencia o faltas profesionales.

— Extender por la empresa rumores maliciosos o calumniosos
gue menoscaban su reputacion, suimagen o su profesionalidad.

— Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado,
mediante la negativa a reconocer que un trabajo esta bien
hecho o larenuencia a evaluar periédicamente su trabajo.

— Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamen-
te a otras personas 0 a elementos gjenos a él, como la ca
sualidad, la suerte, la situacién del mercado, etc.

— Criticar continuamente su trabajo, susideas, sus propuestas,
sus soluciones, €tc., caricaturizandolas o parodiandolas.

— Castigar duramente cualquier toma de decision o iniciativa
personal en el desempefio del trabajo como una grave fata
a deber de obediencia debida alajerarquia.

— Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos
ante los demés trabajadores.

— Animar aotros compafieros a participar en cualquierade las
acciones anteriores mediante la persuasion, la coaccion o el
abuso de autoridad.

— Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su
teléfono, revisando sus documentos, armarios, cajones, €tc.,
sustrayendo maliciosamente elementos clave para su trabajo.

El resultado que los comportamientos descritos tienen sobre el
bienestar laboral y la salud fisicay psicoldgica de quien los pade-
ce son facilmente predecibles; entre otros: depresion, ansiedad, es-
trés postraumatico,«burnout» y abandono profesional (Pifiuel,

2003). Se considera al psicdlogo sueco Heinz Leymann, el primer
investigador que sistematiz6 y difundié ampliamente (1986, 1990,
1993, 1996a) & fendmeno conocido por mobbing y sus conse-
cuencias, aunque ya habia sido definido con anterioridad por Lo-
renz (1991) en etologiay por Heinemann (1972) en el &mbito edu-
cativo. Al libro editado por Leyman (1993) en alemén, le siguieron
otras obras de referencia en francés (Hirigoyen, 1994), inglés (Da-
venport, Schwartz y Elliot, 1999) y espafiol (Pifiuel, 2001, 2003).
A Leyman (1992) se le debe también el primer cuestionario dise-
flado paraevauar el Mobbing, el LIPT (Leyman Inventory of Psy-
chological Terrorization). El LIPT (adaptado a castellano por
Gonzélez de Riveray Rodriguez-Abuin, 2003) es un cuestionario
que describe 45 conductas de acoso psicol égico, debiendo sefialar
lapersonaevaluadasi las ha sufrido o no. En 2000 el profesor IAa-
ki Pifiuel, con €l objetivo de evaluar no solo el mobbing en el en-
torno laboral de las organizaciones, sino también sus consecuen-
cias, elabord el barémetro CISNEROS®, primera herramienta que
se utilizo para medir laincidencia del fendmeno del acoso psico-
I6gico en Espafia. Este cuestionario consta de una escala especifi-
camente disefada para eval uar las conductas de acoso psicol 6gico.
Dicha escala, denominada escala Cisneros, siguiendo las mismas
pautas que el LIPT, objetiva 43 conductas de acoso psicol 6gico so-
licitando de la persona que responde que valore en unaescalade 0
(nunca) a 6 (todos los dias) el grado en que es afectado por cada
una de las conductas de acoso. Sefidar que el barémetro CISNE-
ROS® s aplico por primeravez en €l afio 2001 a trabajadores en
activo de todos |os sectores de actividad de la Comunidad de Ma-
drid en €l entorno de Alcald de Henares y Guadalgjara. Fue la pri-
mera investigacion monografica con una muestraampliarealizada
en Espafia con casi 1.000 encuestas validas. Los resultados de la
investigacion fueron publicados por la Revista AEDIPE, obte-
niendo el accésit a premio al mejor articulo cientifico en materia
de recursos humanos del afio 2001 (Pifiuel, 2001b). A esta prime-
rainvestigacion le han seguido otras, algunos de cuyos resultados
estén ya publicados (Pifiuel y Ofiate, 2002; 2003), 0 se daran aco-
nocer proximamente (Pifiuel, Fidalgo, Ofate y Ferreres, 2004a,
2004b).

En este contexto, el objetivo del presente trabajo es determinar
lafiabilidad y la validez de la escala Cisneros como instrumento
de evaluacion del acoso psicoldgico en el trabajo. Ademés, en €l
ambito de la evaluacién de lavalidez de la escala, se estudiara su
relacién con sindromes como el burnout, el sindrome de estrés
postraumético, la depresion y variables psicol dgicas como laauto-
estima, que, a priori, pueden verse afectadas por una situacion de
mobbing. Dada la extensién de lainvestigacion, se presentaran so-
lo aquellos resultados pertinentes al objeto de establecer las pro-
piedades psicométricas de la escala.

Método
Instrumento

Bar6metro CISNEROS®. El Bardmetro CISNEROS® es un
cuestionario elaborado por e prof. Pifiuel para sondear de manera
periddica el estado y los indices de violencia en el entorno laboral.
Congta de tres escalas, |a escala Cisneros para evaluar € grado de
acoso psicol dgico sufrido; una segunda escala paravalorar e Estrés
postraumético construida a partir de los criterios diagnosticos del
DSM-1V; y unatercera escala de Abandono profesional que mide
laintencion de la persona de cambiar de trabajo y/o de profesion.
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Junto con estas escalas, se le aplicd ala muestra el cuestiona-
rio sobre burnout MBI (Maslach y Jackson 1997), el inventario de
depresion de Beck en la version revisada de 1979 (Beck, Rush,
Shaw y Emery, 1983), asi como una adaptacién espafiolade laes-
cala de autoestima de Rosenberg (Curbow y Somerfield, 1991;
Rosenberg, 1965).

Escala Cisneros. La escala Cisneros objetiva 43 conductas de
acoso psicoldgico solicitando de la persona que responde que va-
lore en una escalade 0 (nunca) a 6 (todos los dias) € grado en que
es afectada por cada una de las conductas de acoso. En el Apéndi-
ce se presenta una version completa de la escala Cisneros.

Forma de Correccion de la escala Cisneros. La correccion dela
escala Cisneros, en forma similar a la propuesta para € cuestiona-
rio LIPT-60 (Gonzdez de Rivera y Rodriguez-Abuin, 2003), se
puede redlizar atendiendo a tres indices. El primero, € nimero to-
tal de estrategias de acoso (NEAP), esun simple recuento delasres-
puestas diferentes de cero, que nosinformadel nimero total de es-
trategias de acoso sufridas. El segundo, € indice global de acoso
psicologico (IGAP), igua ala suma de la puntuacion en los items
dividida del nimero de items, es un indice global del grado de aco-
so sufrido. Este indice ofrece la misma informacion que obtendria-
mos de utilizar la puntuacion total en e test (en unaescalade 0 a
258 puntos), con la ventgja de que dicha informacion se expresa
ahora en la misma escala en la que se responden los items (de 0 a
6). El tercero, € indice medio de laintensidad de las estrategias de
acoso (IMAP), esigual alasuma de la puntuacién en los items di-
vidida entre €l valor del indice NEAP. Este indice nosindicalain-
tensidad promedio de las estrategias de acoso sufridas. El sentido de
los dos dltimos indices queda més claro cuando se consideran con-
juntamente. El valor en IMAP es siempre mayor o igua que IGAR,
yaque el primero divide el sumatorio de la puntuacion en los items
por e nimero de respuestas positivas, en tanto e segundo divide
siempre por € n°total de items (43). De estaforma, diferencias muy
grandes entre IMAP e IGAP indican que & sujeto sufre pocas con-
ductas de acoso pero que las que experimenta son muy intensas.

Muestra

El universo sobre e que se redizd e estudio es la poblacion
trabajadoraen activo delazonadel corredor de Henares. Lamues-
traesta constituida por 1.303 trabajadores en activo mayores de 18
afios pertenecientes a empresas y organismos publicos de diferen-
tes categorias y formacion. Dicha muestra esta formada por tran-
selintes sel eccionados incidentalmente en diversas poblaciones del
entorno de Alcal4 de Henares alos que se les entregd la encuesta
y ladevolvieron correctamente cumplimentada. L as caracteristicas
demogréaficasy laborales de las personas encuestadas se presentan
enlaTablal.

Procedimiento

El procedimiento utilizado paralaaplicacion del barémetro CIS-
NEROS® fue laentregapersonal delos cuestionarios, dando depla-
zo varios dias para su cumplimentacion. En el encabezamiento del
cuestionario se proporcionaron |as siguientes instrucciones:

Esta es unainvestigacion desarrollada por 1aUniversidad de
Alcala. Serequiere su colaboracion paracumplimentar €l si-
guiente cuestionario. A continuacién encontrara Ud. una se-
rie de cuestiones relativas a su trabajo.

Estainvestigacion, denominada Cisneros I1-G, sellevaaca
bo por profesores de la Universidad de Alcala de Henares
bajo ladireccion del profesor Ifiaki Pifiuel y Zabala (e-mail:
innaki.pinnuel @uah.es) y tiene por objeto identificar una
serie de problemas que pueden estar afectando alasalud la-
boral de los trabajadores espafioles.

El estudio es confidencial y se garantiza el anonimato de las
personas que |o cumplimentan.

Se recomienda que disponga Ud. de un periodo de tiempo
en el que poder leer tranquilamente y consignar sus res-
puestas a las cuestiones que se exponen. Para ello puede ser
recomendable que conteste alas cuestiones en un lugar tran-
quiloy disponer del tiempo suficiente.

Recuerde que su contestacion va a ser de gran ayuda para
establecer e identificar la incidencia de posibles problemas
laborales que afectan a los trabajadores espafiol es.

Gracias por su colaboracion.

Andlisis estadisticos
Caracteristicas de las distribuciones

Dado que la mayor parte de las variables del estudio presentaban
distribuciones notablemente asimétricas, se ha utilizado como indice
de tendencia centrdl la mediana (valor por encimay por debgjo del
cual se encuentran lamitad de los casos), y como indice de variabili-
dad la amplitud intercuartil (diferencia entre los valores correspon-
dientesa percentil 75y 25). Dichos estadisticos, d contrario que, por
gemplo, lamediay ladesviacion tipica, son insensibles alos valores
atipicos, no resultando afectadas por unos pocos valores extremada
mente altos o bgjos. Por e mismo motivo, distribuciones no normales,
se utilizd como coeficiente de correlacion larho de Spearman, y para
determinar S existian diferencias estadisticamente significativas entre
grupos, € equivalente no paramétrico de la pruebat, laU de Mann-
Whitney. En todos los casos, la normaidad de las variables se com-
probd aplicando la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Salvo que ex-
presamente se sefidle lo contrario, € nivel de confianzaempleado para
juzgar la significacion estadistica fue del 95%, en todos los andlisis.

Tabla 1
Descripcion de las caracteristicas de la muestra
Varones Mujeres Total %
Grupos de edad
1 Menor de 23 afios 161 150 311 25,4
2 Entre 24y 30 aflos 216 213 429 329
3 Entre31y 40 afios 115 140 255 19,6
4 Entre 41y 50 afios 105 97 202 155
5 Mésde 51 afios 71 16 87 6,7
Casos perdidos 19 14
Sectores de actividad
1 Sanitario 13 56 69 53
2 Industria 194 90 284 21,8
3 Hosteleria-Turismo 37 58 95 73
4 Transportes-Comunicaciones 44 16 60 46
5 Administracion plblica 63 83 146 11,2
6 Educacion 17 46 63 48
7 Medios de comunicacion 20 15 35 27
8 Nuevas Tecnologias 66 43 109 84
9 Otros 214 204 418 32
Casos perdidos 24 18
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Fiabilidad

Lafiabilidad de la escala se cal cul6 mediante el método de las
dos mitades. La estimacién de la fiabilidad proporcionada por di-
cho procedimiento es el resultado de aplicar la correccion de Spe-
arman-Brown al coeficiente de correl acion existente entre las pun-
tuaciones obtenidas en los dos subconjuntos de items, elegidos
aleatoriamente, en que se divide el cuestionario.

Validez

Se llevaron a cabo andlisis correlacionales entre las puntuacio-
nes obtenidas en la escala Cisneros y escalas que miden Autoesti-
ma, Burnout, Depresion, Abandono profesiona y Estrés postrau-
mético, paracomprobar si |as relaciones hipotetizadas entre dichas
variables se cumplen.

Dimensionalidad

Para evaluar la dimensionalidad de los datos se decidié em-
plear el escalamiento multidimensional frente al Andlisis facto-
rial, por dos motivos. Primero, que, si bien es comun tratar 1os
datos obtenidos en escalas de tipo Likert como variables de in-
terval o, en sentido estricto, €l nivel de medida de los datos es or-
dinal, y el escalamiento multidimensional permite trabajar de
forma sencilla con este tipo de datos. Segundo, que, en general,
el escalamiento multidimensional proporciona soluciones de
menor dimensionalidad que el andlisis factorial (Real Deus,
2001).

A continuacién se describe brevemente el procedimiento se-
guido. En primer lugar, se calcul6 la correlacion de Spearman en-
tre todos los pares de items (denotados por i, j), obteniendo una
matriz cuadrada de dimensiones 43 x 43. El siguiente paso fue
transformar dicha matriz de correlaciones en una matriz de disi-
milaridades. Para ello aplicamos la siguiente transformacion (Co-
xon, 1982):

Siendo, r;; la correlacion de Spearman entre los itemsi y j.

Finalmente, analizamos |la matriz de disimilaridad mediante un
modelo de escalamiento no métrico utilizando el programa
PROXSCAL (PROXimities SCALing) implementado en el pro-
grama estadistico SPSS (Versién 11.0.1).

Como sabemos, €l escalamiento multidimensional permite
representar las proximidades (similitudes) entre los items del
cuestionario como distancias en un espacio de baja dimensiona-
lidad. El objetivo es buscar la solucién que con un menor nu-
mero de dimensiones permita explicar adecuadamente los datos
observados. Para elegir entre las diversas soluciones se utilizd
como indice de bondad de ajuste la funcién conocida como
Stress ().

Donde,

d;= distanciaentre los itemsi y j
d;= disparidad entre los ftemsi y j

Dicha funcién informa sobre el desajuste existente entre las
distancias y las disparidades (una transformacion de las disimili-
tudes) que encontramos entre |os items. Cuanto mayor sea el valor
de S, peor sera el gjuste del modelo alos datos.

Resultados
Puntuaciones en |a escala Cisneros

De acuerdo con e criterio de una duracién minima de las es-
trategias de acoso de seis meses y una frecuencia semanal (Ley-
mann, 1996b), se dividi6 alamuestratotal (N= 1.303) en dos sub-
muestras, quienes padecen mobbing (responden afirmativamente a
la pregunta de si han padecido conductas de acoso durante, al me-
nos, seis meses; n= 207) y quienes no (responden negativamente;
n=1.096). La pregunta que se utiliza como criterio decisorio esla
nimero 44 (véase el Apéndice). En la Tabla 2 se muestra e por-
centaje de personas de cada muestra (total, sin acoso y acosados)
gue dicen haber sufrido la conducta de acoso que describe cada
item. Entre paréntesis aparece como indice de tendencia central la
mediana, dada la notable asimetria de las distribuciones.

Una mera inspeccién de la Tabla 2 permite apreciar que existe
unaenorme diferenciaen el porcentaje de personas que dice haber
sufrido cada conducta de acoso entre la muestra de no acosados y
la de acosados. También en la frecuencia promedio de la conduc-
ta de acoso: en la muestra de no acosados el 55,8% de los items
obtiene puntuaciones promedio de 1 (pocas veces a afio 0 menos);
en la muestra de acosados el 67,4% de |os items obtiene una pun-
tuacion promedio de 3 (algunas veces al mes). En consonanciacon
estos resultados se comprobo la existencia de diferencias estadis-
ticamente significativas (U de Mann-Whitney, contraste bilateral)
entre acosados y no acosados en €l nimero de estrategias de aco-
so padecidas (Z= -19.05, p=.00), €l indice global de acoso psico-
I6gico (Z= -20.03, p= .00) y €l indice promedio del acoso (Z= -
18.96, p= .00). En la Tabla 3 se ofrece e vaor promedio y
variabilidad de los indices de acoso calculados en ambas sub-
muestras

Por el contrario, no se encontraron diferencias estadisticamen-
te significativas en funcion del género en ninguno de los indices
de acoso: ENAP (Z= -0.19, p= .85), IGAP (Z= -0.01, p= .99) e
IMAP (Z= -0.26, p= .80).

Fiabilidad de la escala y propiedades métricas de los items

El cuestionario se dividié aleatoriamente en dos mitades, com-
puestas por 22y 21 items, con unamedianade 21y 23y amplitud
intercuartil de 10 y 13, respectivamente. El valor de la correlacion
de Spearman entre las puntuaciones obtenidas en las dos mitades
fue de .92, que, debidamente ajustada mediante la correccién de
Spearman-Brown, ofrece una estimacion de la fiabilidad de la es-
calade .96. Laestimacion de lafiabilidad proporcionada por €l co-
eficiente alfa de Cronbach fue de .97, corroborando la ata fiabili-
dad del cuestionario.

Retrotrayéndonos ala Tabla 2 podemos observar en ellalos in-
dices de discriminacion de los items (correlacion de Spearman)
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Tabla 2

indice de discriminacion (ID) de los items y porcentaje de personas que sufren
cada conducta de acoso. Entre paréntesis aparece la frecuencia promedio
(mediana) de la conducta de acoso

% de personas en la muestra

item ID Total®  Sinacoso®  Acosados®
1. Restriccién comunicacion .63 245 (2) 17.4(1) 61.8 (3)
2. Ignorar .63 209(3) 137(2) 58.9 (3)
3. Interrupciones continuas .66 231(2) 153 (2) 64.3(3)
4. Trabgjos contralos principios .51 16.0 (2) 10.7 (1) 440 (3)
5. Evaluacion sesgada 73 289(2) 210(15) 71.0(3)
6. Inactividad forzada 46 127 (2) 88(2) 333(3)
7. Trabajos absurdos 61 243(2) 19.0(2) 52.7(3)
8. Tareas por debajo
de competencia .69 32.0(2) 25.7(2) 65.2 (3)
9. Tareasrutinarias 68 292(2) 22.8(2) 63.3(4)
10. Sobrecarga .60 183(2) 11.3(1) 55.6 (3)
11. Tareas peligrosas 44 10.0(2) 57(2) 324(2)
12. Impedir seguridad 44 10.6 (2) 6.6 (2 319(2)
13. Perjuicios econdmicos .36 6.8 (1) 41(1) 20.8(2)
14. Prohibicién comunicacion
comparieros 46 114(2) 72(2) 333(3)
15. Minusvaloracion desempefio .68 223 (2 14.3(1) 64.3(3)
16. Acusaciones difusas 71 27.2(2) 18.6 (1) 725(3)
17. Acusacion sistemética .70 24.0 (2) 15.1(1) 71.0(3)
18. Amplificacion errores 73 277 (2 194 (1) 715(3)
19. Humillaciones 61 174(2) 9.4 (1) 599 (3)
20. Amenaza uso disciplinario 54 15.6 (2) 9.6 (1) 473 (2
21. Medidas de aislamiento 47 96 (2) 52(2) 329(2)
22. Distorsion comunicacion .62 17.7(2) 95(1) 60.9 (3)
23. Desestabilizacion 65 20.8(2) 12.7 (1) 63.8(3)
24. Menosprecio 67 217(2) 30(1) 67.6 (3)
25. Burlas 44 11.0(2) 70 (1) 319(3)
26. Criticas vida personal 42 84(1) 4.7 (1) 285(2)
27. Amenazas en persona 45 9.0(2) 37(1 36.7 (3)
28. Amenazas por escrito .16 15(2) 10(1) 39(15)
29. Gritos 63 21.8(2) 14.6 (1) 59.9(3)
30. Avasallamiento fisico 22 21(15) 12(2) 7.2(1)
31. Ridiculizacion 40 87(2) 47(1) 30,0 (3)
32. Rumoresy calumnias 46 106 (2 56(2) 37.2(2)
33. Privar de informacion .58 17.0(2) 10.3(1) 522 (3)
34. Limitacion de carrera
profesional .53 14.3(2) 84(1) 454 (2)
35. Perjuicio imagen 48 103(2) 53(1) 36.7(2)
36. Presion indebida 69 26.1(2) 18.0 (1) 69.1(3)
37. Reduccion de plazos .65 252 (2) 17.7 (1) 64.7 (3)
38. Modificacion
de responsabilidad 61 2012 128(2 589 (3)
39. Desvaloracion esfuerzo .68 219(2 131(1) 68.1(3)
40. Desmoralizar 60 150 (3) 77(2 54.1(3)
41. Inducir aerrores 49 10.2(2) 48(2) 386(2)
42. Monitorizacion perversa .60 16.8 (2) 10.3(2) 51.2(3)
43. Insinuacion sexua .28 6(2) 33(2 179(3)
aN= 1.303; Pn= 1.096; °n= 207
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calculados en la muestra total. En general, presentan una alta ca-
pacidad discriminatoria: el 53% de |os items presentan correlacio-
nes superiores a .60. Los items con valores més bajos (items 28,
30y 43), de confirmarse estos resultados en ulteriores andlisis, de-
berian eliminarse del cuestionario.

Validez

En la Tabla 4 se presenta la correlacion de Spearman entre las
puntuaciones obtenidas en |a escala Cisneros y escalas que evalU-
an posibles consecuencias del mobbing. El signo de las correla-
ciones es el que tedricamente cabria esperar, destacando la corre-
lacion positiva que existe entre e mobbing y e estrés
postraumatico (NEAP: .44; IGAP: .45; IMAP: .40).

También seinvestigd si existian diferencias entre acosadosy no
acosados en las puntuaciones obtenidas en estas escalas. En la Ta-
bla 5 pueden verse los estadisticos descriptivos, junto con los re-
sultados de laU de Mann-Whitney (contraste bilateral), que mues-
tran diferencias estadisticamente significativas en todas las
escalas, excepto en la escala de Burnout, que mide Realizacidn
personal (Z=-1.75, p=.08).

Dimensionalidad
Los valores de Stress para las soluciones de dimensiones 1, 2,

3y 4 fueron, respectivamente, 0.049, 0.023, 0.014 y 0.011. Aten-
diendo a criterio de encontrar una solucion que represente ade-

Tabla 3
Valor promedio y variabilidad de los indices de acoso en la muestra
de no acosados y acosados

Sin acoso Acosados
NEAP IGAP IMAP  NEAP IGAP IMAP
Mediana 0 0.00 0.00 20 123 2.80
Amplitud intercuartil 7 0.26 139 16 151 165

NEAP: Nimero de estrategias de acoso. IGAP: indice global del acoso. IMAP: Intensi-
dad promedio del acoso.

Tabla 4
Correlacion (rho de Spearman) entre la escala Cisnerosy las escalas
de Autoestima, Burnout, Depresién, Abandono profesional
y Estrés postraumético

indices de acoso

Escala NEAP IGAP IMAP
Autoestima® -19* -19* -.18*
Burnout (MBI) 2

Realizacion personal -.10* -.10% -.08*

Cansancio emocional .38* .39% .36*

Despersonalizacion .28* .28* 24*
Depresion de Beck? 28 20 25
Abandono profesi onal? .38* .39% .36%
Estrés posIraumé’(icob A4x A5¢ A0*

NEAP: Nimero de estrategias de acoso. IGAP: indice global del acoso. IMAP: Intensi-
dad promedio del acoso.

aN=1.267. PN= 1.303.

*p<.01 (bilateral).
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cuadamente larel acion entre los items (buen gjuste) de forma par-
simoniosa (bgja dimensionalidad), y a criterios de consistencia te-
orica, se ha elegido la solucion bidimensional. La exploracion del
gréfico con los residuos del modelo bidimensional permitid apre-
ciar el buen gjuste de dicho modelo alos datos.

Las coordenadas de cada uno de los items en el espacio bidi-
mensional obtenido se presentan en la Tabla 6.

Un examen del contenido de los items 'y del valor de sus coor-
denadas permite concluir que la primera dimension se correspon-
de con el dmbito a que se refieren las conductas de acoso. Pu-
diendo concehirse dicha dimensién como un continuo con el polo
laboral en un extremo y el polo personal en el extremo opuesto.
Asi, los items con valores positivos en la dimension Ambito de
acoso suelen describir conductas de maltrato referidas a la esfera
personal: amenazas por escrito o por teléfono en el domicilio, ava-
sallamiento fisico, insinuaciones sexuales, etc. Los items con va-
lores negativos suelen referirse a conductas de maltrato directa
mente ligadas a trabajo: asignacion de tareas por debgjo de la
competencia, inactividad forzada, tareas rutinarias, trabajos absur-
dos, etc. La segunda dimension serefiere alanaturalezade lacon-
ducta de maltrato, pudiendo definirse los polos ninguneo/humilla-
cién y coercitivo/punitivo. Los items con valores positivos suelen
consistir en comportamientos de ninguneo y/o humillacién, a ve-
ces de natural eza bastante sutil, como las insinuaciones (item 43).
Aunque, mayoritariamente, las estrategias de ninguneo y humilla-
cién suelen ser bastante explicitas: inactividad forzada, ignorar,
burlas, ridiculizacion, etc. Los items con valores negativos suelen
referirse a conductas de naturaleza punitiva o coercitiva, nada su-
tiles: recibir amenazas por escrito o por teléfono, impedir que se
adopten las medidas de seguridad necesarias, sobrecarga, tareas
peligrosas, prohibicién de la comunicacion, etc.

Discusion y conclusiones

Es conocido que los procedimientos para evauar la fiabilidad
y validez de un cuestionario estan determinados, de una parte, por
las caracteristicas y objetivos del cuestionario, y de otra, por las
propiedades métricas y estadisticas de los datos sobre los que se
aplicaréan dichos procedimientos. No todos los tipos de validez son
igualmente pertinentes, ni todos los datos permiten aplicar cual-
quier procedimiento estadistico (Mufiiz, Fidalgo, Garcia-Cueto y
Moreno, en prensa).

L as caracteristicas distribucional es de la mayor parte delas va-
riables analizadas han exigido el empleo de pruebas no paramétri-

Tabla 5
Estadisticos descriptivos de |as diversas escalas en |as submuestras de personas
sin acoso y acosadas, junto con los resultados de la prueba U de Mann-Whitney
(U-MwW)
Sin acoso Acosados U-MW
Escala Mediana Amplitud I. Mediana Amplitudl. ~ Z p
Autoestima 34 7 33 7 -2.68 .01
Burnout (MBI)
Realizacion personal 31 15 30 15 -1.75 .08
Cansancio emocional 14 13 24 16 -11.02 .00
Despersonalizacion 5 8 7 7 -5.90 .00
Depresion de Beck 3 8 8 10 -8.67 .00
Abandono profesional 6 4 9 6 -10.46 .00
Estrés postraumético 19 7 29 15 -13.11 .00

cas, tanto correlaciones (Spearman) como tests de inferencia esta-
distica (U de Mann-Whitney), para obtener la informacion busca-
da. También han exigido el empleo de indices de tendencia central
(mediana) y variabilidad (amplitud intercuartil), menos comunes,

Tabla 6
Coordenadas de los items en €l espacio bidimensional

Dimension
item Ambito de la conducta Tipo de conducta
de acoso de acoso
1 Restriccion comunicacion -0.469 0.210
2. Ignorar -0.210 0.301
3. Interrupciones continuas -0.288 0.194
4. Trabajos contra los principios -0.595 -0.344
5. Evaluacion sesgada -0.322 0.073
6. Inactividad forzada -0.615 0571
7. Trabajos absurdos -0.596 0.027
8. Tareas por debagjo de competencia -0.647 0.113
9. Tareas rutinarias -0.551 0.114
10. Sobrecarga -0.289 0.048
11. Tareas peligrosas -0.019 -0.636
12. Impedir seguridad -0.051 -0.704
13. Perjuicios econémicos 0.316 -0.592
14. Prohibicion comunicacion compafieros  -0.330 -0.534
15. Minusvaloracion desempefio -0.199 0.069
16. Acusaciones difusas -0.262 0.074
17. Acusacion sistemética -0.158 0.092
18. Amplificacion errores -0.195 0.056
19. Humillaciones -0.063 0.141
20. Amenaza uso disciplinario -0.175 -0.293
21. Medidas de aislamiento -0.147 -0.345
22. Distorsién comunicacion -0.063 0.003
23. Desestabilizacion -0.061 0.086
24. Menosprecio -0.092 0.120
25. Burlas 0.274 0.439
26. Criticas vida personal 0.501 -0.085
27. Amenazas en persona 0.202 -0.218
28. Amenazas por escrito 2.229 -0.864
29. Gritos -0.199 0.185
30. Avasdllamiento fisico 1.889 -0.015
31. Ridiculizacion 0.469 0.316
32. Rumoresy calumnias 0.353 0.162
33. Privar deinformacion -0.062 0.048
34. Limitacion de carrera profesiona -0.023 -0.091
35. Perjuicio imagen 0.217 0.051
36. Presion indebida -0.297 -0.083
37. Reduccion de plazos -0.465 -0.144
38. Modificacion de responsabilidad -0.391 -0.065
39. Desvaloracion esfuerzo -0.141 -0.005
40. Desmoralizar 0.017 0.113
41. Inducir aerrores 0.145 0.015
42. Monitorizacion perversa -0.100 0.056
43. Insinuacion sexua 1461 1.436
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pero més adecuados, que la clasicamediay desviacion tipica. Los
resultados ofrecidos por tal utillaje estadistico muestran a la esca-
la Cisneros como un instrumento fiable y vaido para evaluar €l
mobbing. Mé&s concretamente, |a fiabilidad de la escala estimada,
de forma purista, tanto por el método de las dos mitades (.96), co-
mo por €l coeficiente alfa de Cronbach (.97), ofrecen valores que
indican una alta consistenciainterna entre los items que componen
€l cuestionario, ademés de una buena capacidad discriminatoria
(véanse los indices de discriminacién en la Tabla 2).

Lavalidez delaescala, 0 mejor, siguiendo los Ultimos estanda-
res de la American Psychological Association, lavalidez delasin-
ferencias realizadas a partir de sus puntuaciones (Elosta, 2003;
Muniz, 2004), se sustenta en diversas evidencias. La primera, una
adecuada representacion de las conductas de interés. Siendo €l
principal objetivo de la escala Cisneros determinar |la frecuencia
con que ocurren comportamientos de humillacién, acoso y violen-
cia en el entorno laboral, deberd poseer una elevada validez de
contenido, definida como el grado en que las conductas que refle-
ja el cuestionario constituyen una muestra representativa de los
comportamientos de mobbing. El notable acuerdo entre las con-
ductas muestreadas por €l cuestionario Cisnerosy las que se refle-
jan en los cuestionarios que en otros paises han sido elaborados
con esta finalidad (Hoel y Cooper, 2000; Leymann 1992; Quinc,
1999; Zapf, Knorz y Kulla, 1996) constituye un primer indicador
de su validez de contenido. Los datos derivados de la exploracion
de la dimensionalidad de la prueba ofrecen evidencias empiricas
adicionales.

En laFigura 1 se muestra la distribucion de los items en € es-
pacio definido por las dimensiones: Ambito de la conducta de aco-
so, representada horizontalmente, y Tipo de conducta de acoso, re-
presentada verticalmente. De esta forma podemos apreciar
gréficamente como la mayor parte de los items (el 42%) se en-
cuentran en el cuadrante superior izquierdo (&mbito laboral/tipo
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ninguneo-humillacion). Ademas, se comprueba empiricamente
como las conductas de acoso mas frecuentes (véase la Tabla 2) co-
rresponden a los items situados en el antedicho cuadrante. Esto
apoya lavalidez de contenido de la escala Cisneros, ya que, como
se recoge en la literatura, las formas de maltrato mas frecuentes
son las menos groseras y estan referidas en su mayor parte al am-
bito laboral (Gonzélez de Riveray Rodriguez-Abuin, 2002; Ley-
mann, 1996a; Pifiuel, 2001, Pifiuel y Ofiate, 2002).

La vaidez de contenido es condicion necesaria pero no sufi-
ciente para garantizar la utilidad practica, diagndstica, de la esca-
la Cisneros. Con tal fin, debe ser capaz de discriminar suficiente-
mente las situaciones de mobbing de aquellas otras en que se
producen conflictos interpersonales de tipo puntual. De forma
convenciona se ha adoptado € criterio, mayoritariamente acepta-
do por los especialistas europeos, de una duracién minima de las
estrategias de acoso de seis meses para que se considere que esta-
mos ante una situacion de mobbing (Einarsen y Skogstad, 1996;
Leymann 1996b). El bardmetro CISN EROS® incl uye una pre-
gunta tras la escala Cisneros sobre este particular para saber s el
encuestado ha sufrido la situacion, como minimo, durante un peri-
odo de seis meses. Adoptando una respuesta afirmativa como cri-
terio paradividir ala muestra entre quienes padecen mobbing (n=
207) y quienes no lo sufren (n= 1.096), se obtuvo una notable di-
ferencia en los diversos indices de acoso entre ambas submuestras
(véase la Tabla 3) y en la sintomatol ogia derivada (véase la Tabla
5). Estos resultados corroboran tanto la validez del criterio de per-
sistencia de los seis meses, en funcion del que se han configurado
los grupos, como la sensibilidad de la escala Cisneros para evaluar
el mobbing. Es sintomético que Gonzélez de Riveray Rodriguez-
Abuin (2003), aplicando €l LIPT-60 a una muestra de 79 personas
afectadas por experiencias de acoso, sefialen un promedio de con-
ductas de acoso (29 de 60, €l 48,3%) similar a encontrado por no-
sotros en los sujetos clasificados como acosados (20 conductas de
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43, el 46,5%). No obstante, seria conveniente el estudio de mues-
tras clinicas, esto es, de personas con un diagndstico clinico de
mobbing, para caracterizar de forma precisa a dicho colectivo.

De acuerdo con laliteratura (Baron, Munduate y Blanco, 2003;
Hoel y Cooper, 2000; Leymann y Gustaffson, 1996; Niedl, 1996;
Pifiuel, 2001, 2003; Pifiuel y Ofiate, 2002), la salud psicoldgicay
fisica de las personas que padecen mobbing suele sufrir un gran
deterioro. Por |o tanto, es esperable que |as puntuaciones en la es-
cala Cisneros, en tanto que buen indicador de acoso psicolégico,
guarden relacion con las de los instrumentos que miden esta serie
de dteraciones. Los resultados obtenidos se acomodan a las ex-
pectativas tedricas, apoyando la validez de constructo de la escala
(véanse las Tablas 4 y 5). Destacar la elevada correlacion que la
escala Cisneros tiene con la escala de Estrés postraumético (.48),
confirmando los resultados de las investigaciones de Leymann y
Gustafsson (1996), queindican que el diagndstico psicol 6gico mas
frecuente entre aquellos trabajadores victimizados por el mobbing
es el de Sindrome de Estrés postraumético. También queda confir-
mada |a depresion, de acuerdo con otros investigadores en la ma-
teria (Zapf et a., 1996), como una secuela especifica de las victi-
mas de mobbing, con una correlacién entre la escala Cisnerosy la
escala de Beck de .29 y una diferencia de 5 puntos en la escala de
Beck entre acosados y no acosados. La intencién de abandonar la
empresa es caracteristica de un problema como el mobbing que se
salda, en més del 80% de los casos, con la salida del trabajador de
la organizacién (Niedl, 1996; Pifiuel, 2001). En ese sentido mere-
ce la pena resaltar la correlacion existente entre las puntuaciones
en la escala Cisneros y la escala de Abandono (.39), y la elevada
incidencia de latasa de intencion de abandono de la profesién que
presentan las victimas de mobbing con una diferencia de 4 puntos
respecto de la puntuacion promedio de los no acosados. Igual-
mente, dos de |as escalas de Burnout (Cansancio emocional y Des-
personalizacion) presentan correlaciones sustanciales, asi como
diferencias estadisticamente significativas, entre las muestras de
acosados 'y no acosados. Todos estos datos inciden en lanecesidad
de diferenciar los casos de violencia psicol gica de aquellos otros
en que ésta no se produce, aungue existan dafios similares, en es-
pecial, la necesidad de diagnosis diferencial entre mobbing y bur-
nout (Boada i Grau, de Diego Vallgjo y Agullé Tomés, 2004; Pi-
fiuel, 2003).

Finalmente, se ofrecen indicaciones que ayudan a interpretar
las puntuaciones obtenidas en la escala Cisneros. La correccion de
la escala permite obtener tres indices que informan: primero, del
numero de estrategias de acoso padecidas (NEAP), con un rango
tedrico de 0 a 43; segundo, de la magnitud global del acoso
(IGAP), con un rango tedrico de 0 (nulo) a 6 (méximo); y tercero,
de la intensidad promedio de las conductas de acoso padecidas
(IMAP), con un rango tedrico entre 0 (nula) y 6 (maxima). Ade-

més del rango tedrico de los indices, con objeto de tener un punto
de referencia para interpretar las puntuaciones, en la Tabla 7 se
presentan los valores correspondientes a los cuartiles de la distri-
bucién de los tres indices de acoso psicolégico calculados en la
muestra total, de personas sin acoso y de acosados.

Podemos concluir, atenor de los resultados, que la escala Cis-
neros es un instrumento de evaluacion fiable, con un adecuado
muestreo de los contenidos, elevada consistencia interna y que
muestrarelaciones con variables de interés que se acomodan a pa-
trén tedrico esperable. De otro lado, laamplitud y diversidad dela
muestra, inusual en la investigacion espafiola sobre mobbing, y la
numerosa informacién que e uso extenso de este instrumento ha
proporcionado (Pifiuel, 2001b; Pifiuel y Ofiate, 2002), hacen de él
una escala de referencia para evaluar el mobbing. Resulta espe-
ciamente relevante la elevada correlacion que presenta en rela
cion alas manifestaciones de dafio més frecuentes en el mobbing,
muy especialmente en lo que serefiere alos cuadros de estrés pos-
traumético y depresion. Ello puede ser de especia utilidad parala
valoracién del dafio que presentan aguellas victimas en tratamien-
to psicoterapéutico y también como herramienta diagnostica de
peritacion en los casos judiciales cada vez més frecuentes en ma-
teria de mobbing. Finalmente, se sefialan posibles lineas de inves-
tigacion que debieran acometerse, algunas ya en curso. Primera,
determinar la estructurafactorial de la escalay un andlisis compa-
rativo con instrumentos de evauacion similares (Pifiuel et a.,
2004a). Segunda, complementar los resultados presentados con
los obtenidos en muestras de personas con un diagndstico clinico
de mobbing. Tercera, investigar de forma sistemética € significa-
doy lautilidad predictivade los diversos indices de acoso. Y cuar-
ta, replicar el estudio y aplicar €l cuestionario a nuevas poblacio-
nes, lo que permitiria una baremacion mas precisa (Pifiuel et al.,
2004b).

Tabla 7
Puntuaciones en los indices de acoso correspondientes a los cuartiles
de distribucion

Muestra

Total? Sin acoso” Acosados®

Percenti NEAP IGAP IMAP NEAP IGAP IMAP NEAP IGAP IMAP

25 0 0.00 0.00 0 0.00 0.00 13 0.67 214
50 2 0.07 1.00 0 0.00 0.00 20 123 2.80
75 12 051 200 7 0.26 140 29 219 379

NEAP: Ndmero de estrategias de acoso. IGAP: indice global del acoso. IMAP: Intensi-
dad promedio del acoso.
aN=1.303. Pn= 1.096. n= 207.
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Apéndice
Escala Cisneros®

¢Cudles de las siguientes formas de maltrato psicol6gico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han gjercido contraUd.?

Sefiale, en su caso, quiénes son el/los autor/es de los hostigamientos recibidos

1 Jefeso supervisores
2 Compafieros de trabgjo
3 Subordinados

Sefiale, en su caso, € grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos

Nunca

Pocas veces a afio 0 menos
Unavez a mes o menos
Algunas veces a mes
Unavez alasemana

Varias veces ala semana
Todos los dias

o U R WNER O

Comportamientos Autor/es Frecuencia del comportamiento

. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él

. Meignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me hacen «invisible»

. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética

. Evallian mi trabajo de manera ineguitativa o de forma sesgada

. Me dejan sin ningtin trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia

. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido

. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis competencias

© @ |~ (o |0 |s|w v (e

. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno

=
o

. Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada

=

. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propdsito

i
N

. Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad

[N
w

. Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme econémicamente

[iN
~

. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

i
13

. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga

=
o

. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos

-
=g

. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en mi trabajo

[N
©

. Seamplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes

[N
©

. Me humillan, desprecian o minusvaloran en pliblico ante otros colegas o ante terceros

3

. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de contrato, expedientes, despido, trasados, etc.)

N
=

. Intentan aislarme de mis comparieros dandome trabajos o tareas que me alejan fisicamente de ellos

N
N

8

. Seintenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar»

N

. Me menosprecian personal o profesionalmente

N
3]

. Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

N
=3

. Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal

N
N

. Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios

8

. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

N
©

. Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme

8

. Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarme

w
=®

. Sehacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi

w
N

. Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera malintencionada

]

. Me privan de informacién imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo

®

. Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc.

w
a

. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacion

w
>

. Recibo una presion indebida para sacar adelante e trabajo

w
X

. Me asignan plazos de gjecucién o cargas de trabajo irrazonables

8

. Modifican mis responsabilidades o las tareas a gjecutar sin decirme nada

w
©

. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

5]

. Intentan persistentemente desmoralizarme

o
=

. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera malintencionada

o~
S

. Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar «pillarme en algin renuncio»

o |o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o oo |o|o|o|o|o oo oo |o
G G R R R R R G L S G R R R R R R S G N G R G G G G R R
[T IR IR R R R OO R O R [ R R R OO O T O R I R R R OO T O O O SRR LR R R T OO T CRR T CRR ORI E R R T OO TR F SRR OIS
W W W |(w|w | w w lw w(w|(w|w|w|w |w(w(w|w|w|w|w lwlwlwlww|lw|ew|w|w|lolo(o|loo|leo|eo|lo|lolo(o|w|w
R I e I I I I I T I I I e I I I I I i i T e I I e I e I I I I I I I e N e N N R R

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo [ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]

]

. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas

o (oo o o (o oo o oo oo (o o o o o o o o o o o o o o o o o o o (o o o o or o (o o o jon o

o |lo|o oo oo oo |lo|lo|o oo |lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o oo |o|o oo |lo|lo oo |o|lo|o|o oo |o

IS

. End transcurso de los Gltimos 6 meses, ¢ha sido Ud victima de por lo menos alguna de |as anteriores formas
de maltrato psicolgico de manera continuada (con una frecuencia de més del vez por semana)?
(ver lista de preguntas 1a 43) Osi

O
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