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Resumen. El propésito de este estudio fue desarrollar y examinar algunas de las propiedades psicométri-
cas del Cuestionario de Acoso Psicoldgico Percibido (CAPP). EI CAPP es una medida de autoinforme de
15 items, con formato de respuesta del tipo Likert en una escala de cinco puntos, disefiado para evaluar €l
sentimiento de acoso psicolégico en el lugar de trabajo. Una muestra de 390 trabajadores en servicios
humanos respondieron al CAPP juntamente con otras escalas de salud y burnout. Los datos fueron anali-
zados con técnicas apropiadas de andlisis de items y factorizacion. Los resultados mostraron una satisfac-
toria confiabilidad del CAPP (o = .92), asi como una clara estructura factorial unidimensional de la esca
la. Por fin, las correlaciones entre mobbing percibido, burnout y salud pueden servir de evidencia de vali-
dez de laescala
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Abstract. The aim of this study was to develop and to examine some psychometric properties of the
Perceived Mobbing Questionnaire, a 15-item self-report questionnaire designed to measure the fegling of
workplace mobbing. A sample of 390 workers in human services completed the Perceived Mobbing
Questionnaire and additional self-report assessments of health and burnout. The data were analysed both
by items and by scales, using more appropriate factoring techniques. Results showed a high internal con-
sistency for CAPPrdiability (o =.92), aswell asaclear one-factor structure of the scale. Lastly, the corre-

lations of mobbing with burnout and health can be seen as evidence of validity.
Key words: mobbing, validity, reliability, factor analysis, health.

El estudio del acoso psicoldgico en e trabago en
Espafia es reciente y, aunque €l interés por € tema ha
crecido sustancialmente en los Ultimos afios, probable-
mente, como sefidlan Moreno-Jiménez y Rodriguez-
Mufioz (2006) los estudios cientificos sean aln insufi-
cientes. Lamayoriade los trabaj os que se venian publi-
cando eran de caracter divulgativo, pero sirvieron para
plantear esa importante cuestion, tanto a nivel de con-
cienciacion social, asi como en € campo de lajurispru-
denciay en € delaprevencion deriesgoslaborales. Las
definiciones de acoso psicolégico en € trabgjo (Salin,
2003) consideran al acoso como una forma de agresion
interpersonal, 0 una conducta hostil y antisocia en e
ambiente de trabgjo y, en este sentido, se han utilizado
varios términos para describir este tipo de agresién
interpersonal. Por jemplo, entre los investigadores del
Reino Unido e Irlanda, asi como también entre los de
Australiay €l norte de Europa, predominael uso del tér-
mino bullying (ver Einarsen, Hodl, Zapf y Cooper,
2003), siendo |os alemanes quienes han utilizado €l tér-
mino mobbing para € mismo fendbmeno (LavVan y
Martin, 2007). En Turquia, Una y Karaadhmet, (2007)
usan la etiqueta mobbing en e cuestionario NAQ-
Rutilizado para medir este fenébmeno y sus cinco cate-
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gorias de conductas. Otros autores, como Zapf (1999),
usan ambos términos de un modo intercambiable, como
se hace también en el nimero monografico “Acoso
Psicologico en € Trabajo”, que se presenta en inglés
como Special issue on mobbing in the workplace
(Moreno-Jiménez y Rodriguez-Mufioz, 2006). En esta
publicacion unos articulos la denominacion workplace
mobbing en su titulo en inglés (v.g., Einarsen y Hauge,
2006) y otros workplace bullying (v.g., Moreno-
Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Moreno y Garrosa, 2006).
En los Estados Unidos se empl ean también otros térmi-
nos ademas del workplace bullying, como son, por
gjemplo, emotional abuse (Keashly, 1998) y workplace
aggression (Neuman y Baron, 1998).

Entre quienes prefieren el uso de workplace bull-
ying, hace también equiparable esta expresion a
harassment (v.g., Salin, 2008), y en ambos casos como
una forma de interaccion negativa que puede expresar-
se de muchas maneras, desde la agresion verbal y
excesiva critica o0 monitorizar el trabajo, a aislamien-
to social o al trato silencioso. De este modo, dice Salin
(2008), € bullying/harassment es asi una cuestion de
acumulacion de muchos actos menores, que se con-
vierten en un patron de maltrato sistemético. En
Europa, Hanz Leymann (1990, 1996) fue pionero en €l
estudio del maltrato en € ambito labora y lo denomi-
né con € término mobbing. Seguin este autor, € con-
cepto de mobbing define e encadenamiento, durante
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un largo periodo de tiempo, de pal abras malintenciona-
das y artimafias hostiles, expresadas y manifestadas
por unao varias personas hacia unatercera (lavictima)
poniéndola en una situacion de desventgia con ato
riesgo de ser despedidade su trabajo (Leymann, 1996).
Para que pueda denominarse mobbing se tienen que
dar, seguin este autor, tres condiciones: 1) los actos han
de ser sentidos como hostiles, 2) se repiten frecuente-
mente (al menos una vez por semana) y 3) se prolon-
gan durante un cierto periodo de tiempo (por o menos
seis 0 mas meses). De acuerdo con Einarsen et al.
(2003), en el contexto laboral, mobbing significa irri-
tar, ofender, excluir socialmente a alguien o dificultar-
le larealizacion de su trabajo. Actos aislados que resul -
tan molestos, como €l asignar tareas por debagjo de las
propias competencias, ser objeto de bromas por parte
de comparieros o que no te avisen parair atomar café
con ellos, pueden ser considerados como episodios
cotidianos en e entorno de trabajo, pero no mobhbing.
Cuando se repiten de manera sistematica durante un
tiempo prolongado, dando lugar a un ambiente de tra-
bajo desagradable y hostil para quien lo padece, pue-
den considerarse como comportamientos de acoso
(Salin, 2006). A menudo las victimas encuentran difi-
cultades para defenderse, ya que se hallan en ese
momento de su vida en una situacion real o percibida
de inferioridad. La situacion de inferioridad puede
deberse amuiltiples causas, como ser de menor enverga-
durafisica, tener una posicion aln no consolidadaen la
empresa o tener pocos compafieros gque apoyan, segin
un estudio realizado por Bowling y Beehr (2006).
Ademas, las victimas de mobbing pueden estar expues-
tas a una amplia gama de conductas de tipo directo o
indirecto, en forma de insultos persistentes 0 comenta
rios ofensivos, criticas constantes, abusos personales o
fisicos reiterados. A otros se les da un tratamiento
silencioso, experimentando asi aislamiento y exclusion
social. El comin denominador de estas conductas es
gue se utilizan con € propésito de humillar, intimidar,
aterrar o castigar alavictima. Enlamayoriadelasvic-
timas de mobbing es central € sentimiento de ser tra-
tadas injustamente (Mikkelsen y Einarsen, 2002).

Otro reto importante que se afiade a la definicion de
acoso en €l trabgjo, es el de su medicion. Lafrecuencia
exacta del acoso varia mucho de unos estudios a otros
(Zapf, Einarsen, Hoel y Vartia, 2003), ya que utilizan
diferentes criterios cuando deciden quién es una victi-
may quién no. Actualmente existen dos aproximacio-
nes alahora de medir el acoso psicolégico en el traba
jo (Einarsen et al., 2003): (1) la medicién subjetiva que
evalla la percepcion de ser victima de acoso; y (2) la
medicion objetiva 0 exposicion percibida a conductas
especificas de acoso. La primera aproximacion se basa
en un método de auto-etiqueta, segin € cua se pide a
los participantes que indiquen si ellos se perciben a si
mismos como victimas de mobbing o no. La mayor
parte de las veces se |l es presenta con una definicion del
término. Esta aproximacion es conocida en laliteratura
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del mobbing como método subjetivo, o de autoeval ua-
cién, yaque se basa en la percepcion subjetiva de quien
responde a cuestionario. La otra aproximacién deriva
de los trabajos de Leymann (1990), la cual presenta a
los participantes una serie de items que miden la expo-
sicion a determinadas conductas especificadas de
acoso. Este método, denominado operacional, objetivo
0 basado en criterio (Notelaers, Einarsen, De Witte y
Vermunt, 2006), considera victimas de acoso a quienes
responden que estén siendo objeto de a menos un acto
especificado en e cuestionario, semanal o diariamente,
desde hace por |0 menos 6 meses.

L os instrumentos de medida més comidnmente utili-
zados seglin este criterio son € Leymann Inventory of
Psychological Terror-LIPT (Leymann, 1990), adapta
do a castellano por Gonzdlez de Riveray Rodriguez
(2003) y el Negative Acts Questionnaire (NAQ;
Einarsen y Hoel, 2001). En Espafia, Moreno-Jiménez,
Rodriguez-Mufoz, Garrosa y Morante (2005) han
empleado un cuestionario mixto, dividiendo las con-
ductas tipicas de acoso en categorias (aislamiento
social, desacreditacion, exigencia extrema, consecuen-
cias) y pidiendo a sujeto que conteste € grado en que
padece esas conductas de acoso en una escala de 0
(Nunca) a 4 (Continuamente). Ambos métodos han
sido objeto de numerosas criticas (ver Hoel, Rayner y
Cooper, 1999; Mikkelsen y Einarsen, 2001; Salin,
2006). Por gjemplo, cuando se utiliza € método obje-
tivo y el de auto-etiqueta combinados, ni siquiera la
mitad de los participantes categorizados como victi-
mas se consideran (segun el método subjetivo) a si
mismas como tales. Cuando se utiliza €l método obje-
tivo en los estudios, |a frecuencia de acoso varia entre
un 8% y un 15%, mientras que cuando se utilizan
métodos subjetivos para estimar la proporcion de las
victimas la frecuencia esta entre un 2 y un 10% (Zapf
et a., 2003). Ademas, existen otras razones para cues-
tionar la validez del método objetivo. En primer lugar,
el punto de corte proporcionado por este método para
considerar que alguien padece 0 no mobbing se escoge
de manera arbitraria. En segundo lugar, cada método
utiliza un nimero de actos diferentes (desde 26 en €
NAQ a45en € LIPT), lo que puede determinar que €l
nimero de victimas halladas dependa realmente del
listado de actos negativos que se hayan utilizado para
realizar e cuestionario. Por otra parte, no todos los
actos revisten € mismo nivel de gravedad, de ta
manera que en ocasiones incluso un bgo nivel de
exposicion a determinados actos negativos puede con-
siderarse acoso en € trabajo (Notelaers et al., 2006).

La medida que hemos creado con €l fin de evaluar
el mobbing, como es el Cuestionario de Acoso
Psicoldgico Percibido (CAPP), se enmarca en la pri-
mera aproximacion, es decir, en la del método subjeti-
vo. Consideramos que, de las tres condiciones que pro-
pone Leymann (1996) para que pueda denominarse
mobbing, la primera “los actos negativos han de ser
sentidos como hostiles’ es fundamental a nivel psico-
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l6gico. A diferencia de las escalas e inventarios ante-
riores, que suelen ser de item Unico, nuestra escala esta
compuesta de 15 items, de los que s6lo uno pregunta
directamente si el informante cree que est4 siendo aco-
sado en el lugar de trabgjo. Los demés aluden a sentir-
se inseguros y amenazados, percibir agresividad, sen-
tirse mal entre los compafieros, percibir un climalabo-
ra de intimidacién, humillacion y propenso a acoso.
También e CAPP se diferencia de anteriores instru-
mentos de medida del acoso en el trabajo por € tipo de
respuesta. Hemos tenido en cuenta la propuesta de
Matthiesen, Raknes y Ragkkum (1989), quienes consi-
deran que el mobbing debe ser visto como un continuo
gue va desde “nada expuesto” hasta “muy expuesto”,
no como un “si” o “no” ocurre este fenébmeno. No
siempre es facil hallar € punto de corte que clasifique
alas victimas de las no victimas, como tampoco para
€ellas mismas es facil ponerse la etiqueta de acosadas o
la de no acosadas. En su reciente revision de la litera-
tura, Einarsen y Hauge (2006) insisten en que la defi-
nicion operativa paradiferenciar entre casos severos de
acoso laboral y la exposicion al mismo de forma
menos intensa (la que puede considerarse unaformade
estrés social en el trabajo) no posee un claro criterio de
corte. A los 15 items del Cuestionario de Acoso
Psicolégico Percibido (CAPP) se responde con pun-
tuaciones en un continuo, desde “no |o siento en abso-
luto” hasta “siempre lo siento”, pasando por tres gra
dos intermedios.

Con @ fin de estudiar si son adecuadas sus propie-
dades psicométricas, nos hemos propuesto en el pre-
sente trabgjo los siguientes abjetivos: (1) la fiabilidad
del Cuestionario de Acoso Psicolégico Percibido, (2)
evauar la estructura factorial del cuestionario, y (3)
examinar las correlaciones entre el CAPP, el burnout y
la salud en una muestra de trabajadores esparioles. Las
correlaciones se muestran como evidencias de validez
del CAPP a compararlo con los constructos también
medidos en este estudio, especiamente con las medi-
das de distrés psicoldgico del GHQ-28, ya empleado
este cuestionario en otros estudios de mobbing (v.g.
Moreno-Jiménez et al., 2006; Garcia-lzquierdo, Llor,
Garcia lzquierdo y Ruiz, 2006).

M étodo
Participantes

Respondieron alos cuestionarios 390 trabgjadores de
servicios humanos. la muestra incluia a profesores
(74%) y cuidadores, enfermeros, médicos, jefes de per-
sonal y vendedores (26%), todos ellos de laprovinciade
Ledn (Espafia). El 35% fueron varones. La media de
edad fue de 38 afios (rango de 21 a 65). LIevaban traba-
jando una media de 13 afios (rango desde 1 a 40 afios).
Por nivel de educacion, e 8% tenian estudios basicos, €
15% de bachiller y el 77% estudios universitarios.
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Procedimiento

Se utilizé un muestreo aeatorio-accidental (Kerlin-
ger, 2001). L os cuestionarios fueron aplicados por per-
sonas expertas (psicologosy psicopedagogos en gjerci-
cio, estudiantes de doctorado en el programa
“Psicologiay Ciencias de la Educacién”) a comparie-
ros detrabajo y personas alegadas. Respondieron alos
cuestionarios durante su tiempo libre, en casa. Se rea-
lizaron andlisis descriptivos para todas las variables;
andlisis de consistencia interna, andlisis factorial
exploratorio parael Cuestionario de Acoso Psicol 6gico
Percibido. Para el andlisis factorial exploratorio (AFE)
(con SPSS), € método de extraccion empleado fue €
de componentes principales (PCA) con rotacién orto-
gonal (varimax), para una primera aproximacion a la
estructura factorial de la escala. Paraevaluar las corre-
laciones entre las variables se utiliz6 la correlacion de
Spearman, debido a que los datos no se distribuyeron
con normalidad (ver Tabla 1).

Medidas

Cuestionario de Acoso Psicolégico Percibido
(CAPP) (Moran, 2007). EvalGa acoso psicolégico en €
trabajo. Consta de 15 items que se responden en una
escala Likert de cinco puntos, donde 1 significa“no lo
siento en absoluto” y 5 “siempre lo siento”, con pun-
tuaciones intermedias. Los items fueron elaborados y
sometidos ajuicio de expertos y, de 20 itemsiniciales,
se mantuvieron 15, evitando la reiteracién de los con-
tenidos y que fuera excesivamente largo. El item 13
alude directamente a sentirse acosado, siendo su redac-
cion textual: “Siento como si me estuvieran acosando
en mi lugar detrabgjo”. El coeficiente de fiabilidad del
CAPP en este estudio fue de a. = .92. A mayor puntua-
cion en e CAPP, mayor sentimiento de acoso en €
lugar de trabgjo.

Inventario de Burnout de Maslach (MBI). Para la
evaluacion del burnout se utiliz6 e Maslach Burnout
Inventory (MBI-HSS), version para profesionales de
servicios humanos (Maslach y Jackson, 1986). Este
inventario consta de 22 items que evalan las tres
dimensiones del burnout: Cansancio emociona (9
items), Despersonalizacion (5 items) y Realizacion per-
sonal (8 items). L os items se contestan sefialando desde
0 (nunca) hasta 6 (me ocurre todos los dias), en una
escala de 7 grados en la que indican la frecuencia con
la que han experimentado la situacién descrita durante
el dltimo afio. Los valores de fiabilidad de las escalasen
nuestro estudio fueron o, = .79 pararealizacién personal
en € trabgo, oo = .83 para agotamiento emociona y
o = .54 paradespersonalizacion. Las puntuaciones altas
en cansancio emocional y despersonalizacion y bajas
en realizacion personal indican mas burnout.

Cuestionario de Salud General de Goldberg (GHQ-
28) (Goldberg y Williams, 1996). Este cuestionario
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ofrece unamedida del distrés psicoldgico. Se compone
de 28 items y se ha diseflado como una medida de
salud y psicopatologia a través de cuatro escalas de 7
items cadauna: sintomas somaticos, ansiedad e insom-
nio, disfuncién social y depresion severa. Estas escalas
pueden utilizarse por separado, o bien pueden servir
para la obtencion de una puntuacion global del GHQ-
28 através de la Ultima escala denominada salud gene-
ral, que es el resultado de sumar las puntuaciones tota-
les de las otras cuatro escalas. Goldberg y Williams
(1996) permiten varios modos de puntuacién de los
items, siendo muy utilizado €l que usamos en este estu-
dio: una escala de tipo Likert de 0 a 3, indicando € 0
“No, en absoluto” y el 3 “Mucho més (o mejor) de lo
habitual”. Cuanto més alta sea la puntuacion obtenida
en las escalas, desde 0 a 21 puntos en cada una, mas
falta de salud est4 experimentando € individuo. La
puntuacion total del GHQ-28 podria alcanzar los 84
puntos. Los valores de fiabilidad de las escalas en
nuestro estudio fueron o = .82 para sintomas sométi-
cos, a = .90 para ansiedad e insomnio y o = .76 para
disfuncion social, o = .85 para depresion severa, y
o = .92 paratodala prueba.

Resultados

En laTabla 1 se muestran las medidas de tendencia
central y la prueba de Kolmogorov-Smirnov que evi-
dencia la falta de normalidad en las variables.
Considerando las medidas de tendencia central y los
puntajes maximos posibles de las escal as, puede obser-
varse que los sujetos reportan puntuaciones alejadas
del maximo posible (75 puntos) para acoso psicol 6gi-
co (mobbing), y o mismo sucede para las subescalas
del GHQ: sintomas sométicos, ansiedad e insomnio,
disfuncion socia y depresion se encuentran lejos del
maximo puntaje posible (21 puntos); asimismo, el pun-
taje de salud general que hace referencia al distrés psi-
coldgico se aeja de la puntuacion méxima posible: 84
puntos. En cuanto a la escala de burnout, los puntgjes

promedio de cansancio emociona y despersonaiza
cion se aejan delos méximos posibles (54 y 30 respec-
tivamente); por e contrario, el puntaje promedio (38)
en el drea de realizacion personal se acercaa maximo
posible de 48.

Analisis factorial exploratorio

En el andlisisfactorial exploratorio realizado para €l
Cuestionario de Acoso Psicolégico Percibido, € valor
de KMO (.937) es dto y adecuado, la prueba de esfe-
ricidad fue significativa (x2 = 2883.86; gl = 105; p =
.001). El nimero sugerido de factores por €l criterio de
autovalor mayor a 1 es de 2 factores, sin embargo, €
gréfico de sedimentacion (figura 1) sugiere un factor,
e cual explica el 47.78% de la varianza, € segundo
factor aportaria 7.52% de varianza. El alfa de
Cronbach de esta escala fue de .92.

La saturacion de cada item en el AFE para ambas
soluciones (unifactorial y bifactorial) se presentaen la
Tabla 2. Solo 2 items saturan adecuadamente en el
segundo factor, el item 1 claramente pertenece a
segundo factor, el item 3 satura en ambos factores. Asi,
se considera que la mejor solucion es la unifactorial.
Observando la Tabla 2, vemos que laidea de la posibi-
lidad de hacerle a uno la vida imposible (segin los
items 11 y 6), obtiene e mayor peso factoria del
CAPP. Con menor peso se halla la tension en €
ambiente por discusiones entre compafieros (item 2).
En posicion intermedia se halla € item 13, que alude
expresamente a sentimiento de acoso en el lugar de
trabgo.

Validez

Para contar con datos de validez, se evaluaron las
correlaciones con las 3 subescalas de burnout y con las
subescalas del. GHQ-28. Tal como se esperaba, solo se
encontré correlacion negativa con la variable de reali-

Tabla 1: Estadisticos descriptivos y prueba de normalidad

Variable Mediana Media DT K-S
Mobbing (CAPP) 26.0 27.40 9.67 .137; p=.001
Salud general (distrés psicol 6gico) 15.0 18.63 10.27 .156; p=.001
Sintomas sométicos 45 5.47 14.51 .162; p=.009
Ansiedad e insomnio 4.0 5.16 419 .135: p=.001
Disfuncion social 7.0 6.81 2.22 .261; p=.001
Depresion 0 124 2.26 .309; p=.001
Burnout

Cansancio emocional 19.0 19.83 10.0 .051; p=.001
Despersonalizacion 50 571 4.88 .121; p=.001
Realizacion personal 38.0 36.40 7.61 .099; p=.001
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Figura 1. Gréfico de sedimentacion para el Cuestionario de Acoso Psicoldgico Percibido
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Tabla 2.Estructura factorial del Cuestionario de Acoso Psicoldgico Percibido

Solucién bifactorial

Solucion unifactoria Factor 1 Factor 2
1. Percibo ciertainseguridad en mi puesto de trabajo
por motivos imprecisos, dificiles de determinar. .364 .364 707
2. Se producen discusiones entre comparieros de manera
gue se nota tension en e ambiente. .598 .598 -.019
3. Los superiores manifiestan abiertay publicamente su
disconformidad con el trabajo realizado por los subordinados. 577 577 434
4. Algunas personas son capaces de mentir, levantar falsos
testimonios con lafinalidad de hacer dafio a otros. .785 .785 -.176
5. Algunos comparieros manifiestan abiertamente desprecio y burlas
hacia otros. 746 746 -.212
6. Si no se hace lo que algunos imponen por detrés te hacen €l
vacio y no te dgjan vivir. .787 .787 .099
7. Siento que no puedo confiar en |os compafieros. .663 .663 125
8. Los més fuertes suelen conseguir [0 que se proponen
acosta de otros. .696 .696 .098
9. Es dificil estar seguro de lo que haces, por algin lado
te pueden atacar. 726 726 134
10. Determinadas personas pueden |legar a agredir verbalmente
alos comparieros. .760 .760 -.361
11. Cuando se lo proponen, algunos pueden hacerle la vidaimposible
aaguien. 794 794 -.262
12. Relacionarme con algunas personas me produce malestar, prefiero
evitarlas. .667 .667 -.136
13. Siento como si me estuvieran acosando en mi lugar de trabajo. .688 .688 .187
14. Algunas personas atribuyen y acusan a otros con sus propios
defectos. .739 .739 -.227
15. En alguna ocasién me he sentido amenazado en mi lugar de trabgjo. .656 .656 123
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Tabla 3: Evidencia de validez (correlacion del CAPP con las
medidas de salud del GHQ-28 y con las tres dimensiones
del burnout del MBI)

Variable r Spearman
Salud genera
Sintomas somaticos .233*
Ansiedad e insomnio .331*
Disfuncion social .222*%
Depresion .295*
GHQ-28 .332*
Burnout

Cansancio emocional .395*
Despersonalizacion 372*
Realizacion personal -.300*
Nota. * p< .01

zacion personal, siendo las correlaciones con € resto
de las escalas positivas y significativas (ver Tabla 3).
Concretamente, las subescalas del GHQ-28 ansiedad e
insomnio junto con depresion han sido las correlacio-
nes positivas mas altas con e CAPP. En todo caso, la
correlacion del CAPP con GHQ-28 (o distrés psicol 6-
gico) es significativa, aunque moderada (r = .33). La
correlacion més altadel CAPP con las dimensiones del
MBI la encontramos con cansancio emociona (r =
.39), siendo la mas baja la correlacién negativa con
realizacion personal (r = -.30). En conjunto, tenemos
una asociacion significativa entre acoso psicolégico
subjetivo y los autoinformes de distrés psicoldgico
mediante el Cuestionario de Salud General de
Goldberg, con sus 4 subescalas (sintomas sométicos,
ansiedad e insomnio, disfuncion social y depresion), y
las tres dimensiones del burnout segun € MBI (can-
sancio emocional, despersondizacion y realizacion
personal).

Discusion

Larelevancia que haadquirido e concepto bullying
0 acoso en €l trabajo en los Ultimos afios, hace necesa-
rio llegar a un acuerdo, por un lado, tanto en las defi-
nicibn como en la prevalencia del fenémeno
(Agerwold, 2007) para poder hacerle frente cuando se
detecta y, sobre todo, para adelantarse a dafio y sus
consecuencias con una prevencion efectiva en el ambi-
to del bienestar laboral. También se requiere acuerdo
en la definicion de acoso en el trabgjo, particularmen-
te para el uso del sistema de medida mas apropiado de
recogida de informacion (Cowie, Naylor, Rivers,
Smith y Pereira, 2002), ya se trate del enfoque subjeti-
vo (con técnicas de autoinforme) o del objetivo (por
observacion de conductas).

Como una contribucién a la tematica, hemos queri-
do aportar un instrumento Util de evaluacidn del acoso
psicolégico percibido. Se precisan procedimientos y
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técnicas de recogida de informacion que, orientados a
las variables cruciales del problema, resulten verdade-
ramente Utiles para atgjarlo y compensar satisfactoria-
mente € dafio causado a las victimas, o bien para
actuar acertadamente en su prevencion dentro del
campo mas amplio de la violencia ocupacional. Para
Cantera, Cervantes y Blanch (2008), estamos ante una
ya extensa informaci6n empirica sobre €l problema de
la violencia ocupacional, pero “heterogénea, fragmen-
tariay dispersa’. El presente trabajo contribuye, segiin
creemos, a enriquecer el enfoque subjetivo de la medi-
cion mediante autoinforme, aportando una escala facil-
mente aplicable que posee | as propiedades psicométri-
cas necesarias. Con esta medida se evalla, como que-
rian Hoel et al. (1999), la percepcion subjetiva que tie-
nen las personas sobre el trato inapropiado que reciben
en su lugar de trabgjo.

El Cuestionario de Acoso Psicolégico Percibido
cuenta con adecuadas propiedades psicométricas de
confiabilidad y validez. La escala presenta una buena
consistenciainterna, yaque excede del criterio minimo
recomendado de .70 por Nunnally y Bernstein (1994).
Laestructura unifactorial de laescalay la consistencia
interna de la misma reflejan que todos los items son
adecuados indicadores del constructo. Con respecto a
la validez de constructo del Cuestionario de Acoso
Psicoldgico, como se esperaba, se hallaron correlacio-
nes significativas entre e acoso percibido y mayor
burnout (méas cansancio emocional, mayor despersona-
lizacion y menor realizacion personal). Los resultados
son equivalentes a los de otros estudios previos que
han relacionado e mobbing con el estrés ocupacional
(ver Hoel, Zapf y Cooper, 2002; Mikkelseny Einarsen,
2001) y mas especificamente con el sindrome de bur-
nout (Einarsen, Matthiesen y Skogstad, 1998).
También esta asociacion entre mobbing y burnout ha
sido hallada por Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz,
Martinez y Galvez (2007) con mayores niveles de can-
sancio emocional, de pérdida de energia y de fatiga
mental, asi como més estrés percibido en las victimas
de acoso. Asimismo, se encontraron correlaciones sig-
nificativas entre el acoso percibido y las diversas medi-
das de salud. Larelacién entre mobbing y salud hasido
investigada en numerosos estudios, como, por gem-
plo, el de Hansen, Hogh, Perrson, Karlson, Garde y
@rbak (2006), en el que se informa de que los emple-
ados acosados padecen mas sintomas sométicos,
depresién, ansiedad y afecto negativo que los no aco-
sados. También Moreno-Jiménez et al. (2006) y
Garcia-lzquierdo et a. (2006) han hallado que €l acoso
psicolgico en €l trabajo se asocia con dimensiones de
deterioro de la salud psicoldgica ddd GHQ-28. Ya
Leymann (1996) habia remarcado que e mobbing
tenia consecuencias tales como pérdidade salud, sinto-
mas somaticos y enfermedades detectadas, asi como
también ansiedad y depresion. No obstante, debe tener-
se en cuenta que el Cuestionario de Acoso Psicol6gico
aqui presentado no es un cuestionario de diagndstico
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clinico. Para discriminar si un trabajador es o no victi-
ma de acoso Sse necesitan investigaciones con referen-
tes clinicos, con € fin de contar con criterios diagnés-
ticos especialmente (tiles en los casos legaes, ta
como apuntara Leymann (1996).

Respecto a posibles perspectivas de futuro para este
ambito de estudio propuestas por Hoel y Cooper (2001)
y Einarsen y Hauge (2006), una megior medicién del
acoso contribuird a una decision més acertada sobre qué
aspectos del fendmeno se pretenden investigar y, en
consecuencia, a una mejor comprension del proceso de
acos0, de sus antecedentesy delaexperienciade las per-
sonas afectadas. Una vez que esté bien delimitado €
campo del acoso en € lugar de trabgjo (workplace bull-
ying, harassment o mobbing), y su percepcién subjetiva,
ha de ampliarse e campo de estudio en diferentes direc-
ciones en investigaciones futuras, como han sugerido
los autores. los origenes del acoso, psicolégicos o de
clima laboral (Einarsen, Raknes y Matthiesen, 1994;
Vartia, 1996; Zapf, 1999; Muioz, Guerra, Baron y
Munduate, 2006), las consecuencias del acosoy € dete-
rioro del bienestar en las victimasy los observadores del
mismo (Vartia, 2001; Einarsen y Hauge, 2006), la
implementacion de medios para su prevencion (Sdin,
2006, 2008), o los aspectos legales y éticos del acoso en
e lugar de trabgjo (LaVan y Martin, 2007; Bonafons,
Jehel, Irigoyen y Coroller-Bequet, 2008).

Aungue los aspectos centrales del acoso psicol 6gi-
co en el lugar de trabgjo no coinciden con los centra-
les en el sindrome de burnout (Dollard, Dormann,
Boyd, Winefield y Winefield, 2003), no quiere decir
gue no exista entre ellos una relacion digna de ser
mas ampliamente investigada. Ello se debe a que
existen otras condiciones del trabajo en servicios
humanos, aparte de las relaciones con personas en
tanto que pacientes o clientes, que causan o pueden
causar burnout. De especial importancia es lainsatis-
faccion laboral de los profesionales de servicios
humanos (Dollard et al., 2003; Einarsen et al, 1998;
Garcia-lzquierdo et al., 2006), insatisfaccion que
pone en peligro el bienestar psicol dgico de los emple-
ados y su eficacia profesional. Si, por afiadidura, se
da también percepcion subjetiva de acoso psicol 6gico
0 riesgo del mismo en el lugar de trabajo, podemos
estar ante un clima laboral con grupos de alto riesgo
de mobbing y, en consecuencia, de mayores niveles
de insatisfaccion laboral y de burnout.

El ambiente psicosocial del trabagjo y las particulares
reacciones de los individuos al estrés (Agervold y
Mikkelsen, 2004) son, sin duda, dos &mbitos de cono-
cimiento que interesan sobre todo a quienes se propo-
nen promover la salud psicoldgica en los lugares de
trabgjo, finalidad a la que resultara Gtil l1ainformacién
recogida mediante el CAPP.

Extended Summary

Maobbing is defined as away of interpersonal aggres-
sion in work environment (Salin, 2003). Different terms
have been used to describe thisinterpersonal aggression.
Researchersindicate that sometimes the term bullying is
used (e.g., Einarsen, Hoel, Zapf, and Cooper, 2003)
while other times mobbing is preferred to mean the
same phenomenon (LaVan and Martin, 2007). In the
“ecial issue on mobbing in the workplace’, Moreno-
Jiménez and Rodriguez-Mufioz (2006) used indistinctly
the terms workplace mobbing (e.g., Einarsen and
Hauge, 2006) and workplace bullying (e.g., Moreno-
Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Moreno, and Garrosa,
2006) whereas in the United States other terms are also
used, such as emotional abuse (Keashly, 1998) and
workplace aggression (Neuman and Baron, 1998).
Among those who prefer to use workplace bullying, this
expression is equivalent to harassment (v.g., Salin,
2008). Typicaly, bullying/harassment is an accumula
tion of alot of minor events resulting in a systematic
maltreatment pattern. In Europe, Hanz Leymann (1990,
1996) pioneered the study of psychological terror in the
workplace, which he named mobbing. According to
him, the concept defines the link between hostile words
and threats expressed by one or several workerstowards
athird person (the victim) placing him/her in a situation
of disadvantage, with a high risk of being dismissed
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from hisjob. This situation persistsalong period of time
(Leymann, 1996). To be termed mobbing, an event has
to meet three requirements. 1) events must be felt as
hogtile, 2) events must occur at least once a week, and
3) they must persist over aperiod of time—six months at
least. According to Einarsen et a. (2003), mobbing in
the workplace involves irritating, offending, excluding
socialy or hindering someone from doing his’her work.
Different events like being assigned low demanding
tasks (below one's own capacity), being the target of co-
workersjokes, or being excluded from social get-togeth-
ers can take place daily in aworkplace. M obbing behav-
iorsare aimed at humiliating, intimidating, terrifying, or
punishing someone —the victim.

There are two main approaches to measuring mob-
bing (Einarsen et al., 2003): (1) the subjective method,
which evaluates victim's self perception; and (2) the
objective measure or objective exposure to mobbing
events. Both approaches are subject to criticism (see
Hoel, Rayner, and Cooper, 1999; Mikkelsen and
Einarsen, 2001; Salin, 2006). The frequency of mobbing
ranges from 8 to 15 percent when measured by a subjec-
tive method and from 2 to 10 percent when it is meas-
ured by an objective method (Zapf et a., 2003). There
are a number of reasons to question the validity of the
objective method. Firdt, the cut-off score to decide
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whether or not someone is suffering mobbing is chosen
in an arbitrary manner. Second, each technique uses a
different number of events (from 26 inthe NAQto 45in
the LIPT). In addition to that, not al the events have the
same level of severity. Hence, sometimes even a low
exposure to negative events can be considered mobbing
(Notelaers et a., 2006).

We have chosen the Perceived Mobbing Question-
naire (CAPP) as a measure of mobbing. Contrary to
other inventories that use an only item, CAPPis asub-
jective method that includes 15 items. There is only
one item asking directly the person whether he or she
believes he or she is suffering mobbing. The other
items ask about feeling insecure and threatened, per-
ception of aggression, feeling not to be in good terms
with coworkers, perceiving that the work environment
isintimidating, feeling frightened, and the tendency to
be mobbed. The 15-item Perceived Mobbing
Questionnaireisafive point Likert scale, ranging from
“l don't feel it at all” to “I always feel it”. The aim of
this paper is to analyze the reliability of CAPP, its fac-
tor structure, and its correlation with burnout and
health in a sample of Spanish workers.

Method

Participants were 390 workers (35 percent males)
aged between 26 and 65 years (mean age of 38). The
average time working in the company was 13 years
—with a range of 1 to 40. They completed three ques-
tionnaires. 1) Perceived Mobbing Questionnaire
(CAPP); 2) the social workers version of the Maslach
Burnout Inventory (MBI-HSS) (Madach and Jackson,
1986) (reliability indices in this study were o =.79 for
personal accomplishment, a = .83 for emotional
exhaustion, and o = .54 for depersonalization (getting
the highest score in emotional exhaustion and deper-
sonalization and the lowest in personal accomplishment
is an indication of burnout); 3) the General Health
Questionnaire (GHQ-28 by Goldberg and Williams,
1996) is a measure of psychological distress with four
scales: somatic symptoms, anxiety and insomnia, socia
dysfunction and depression (reliability in this study was
o = .82 for somatic symptoms, o = .90 for anxiety and
insomnia, o = .76 for socia dysfunction and depres-
sion, and o = .92 for the total scale).

Results

Descriptive analyses were performed for all variables
in the CAPP, along with reliability analysis and
exploratory factor analysis —using the principa compo-
nent method and orthogonal rotation. Since data did not
show normal distribution, Spearman’s correlation coeffi-
cients were caculated between variables. The
Kolmogorov-Smirnov’s test demonstrated lack of nor-
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mality in the distribution of variables. According to
measures of central trend and the scales score range,
scores were far from the maximum (75 points) for mob-
bing. The same applies to GHQ subscales —somatic
symptoms, anxiety-insomnia, social dysfunction, and
depression are far from the maximum score (21 points);
likewise, general health score as indicated by psycholog-
ical distress moves away from the maximum score (84
points). Asfor the scale of burnout, the average scores of
emotiona exhaustion and depersonalization move away
from the maximum score (54 and 30 respectively); on the
contrary, the average score (38) in the area of persona
accomplishment approaches the maximum score of 48.

Exploratory factor analysis on CAPP results showed
a KMO value of .937 that seems acceptable. The
sphericity test was significant (XZ = 2883.86; df=105;
p=.001) implying that factor analysis on these items
was suitable. Regarding the number of factors, rule K1
suggests two factors, although scree plot suggests one
factor that explains 47.78% of the variance and a sec-
ond factor explaining 7.52% of the variance. Thus, the
one-factor structure is the best solution. Cronbach’s
alpha of the scale was .92.

In order to calculate validity, the scale was com-
pared with three subscales of MBI and GHQ-28 sub-
scales. Results showed that CAPP correlated negative-
ly with personal accomplishment, whereas correlations
with the other scales were positive —all correlations
were significant.

Discussion

An agreement on definitions of mobbing is needed,
in order to determine its prevalence (Agerwold, 2007).
Only in this manner a contribution will be possible to
detect mobbing and to prevent it and its consequences
in the workplace. Such an agreement will also allow us
to achieve a more appropriate method to collect infor-
mation (Cowie, Naylor, Rivers, Smith, and Pereira,
2002), whether subjectively or objectively.

We suggest a useful instrument to assess mobbing, a
self-report technique -the Perceived Mobbing
Questionnaire. CAPP is an easy-to-administer ques-
tionnaire with sound psychometric properties. Hoel et
al. (1999) recommended CAPP as an adequate subjec-
tive measure of perceived harassment in the work-
place. No doubt, the psycho-socia environment in the
workplace and personal reactions to stress (Agervold
and Mikkelsen, 2004) are subjects of interest for peo-
ple involved in the promotion of psychological health
in the workplace. CAPP may help achieve this goal.
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