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Resumen: El acoso psicológico en el trabajo 
(mobbing o workplace bullying) ocasiona graves 
consecuencias tanto para la salud de los trabajado-
res como para el funcionamiento de las organiza-
ciones; de este hecho deriva la necesidad de pro-
poner instrumentos de medida adaptados a sectores 
concretos que ayuden a su detección. El propósito 
central de este trabajo es la validación del cuestio-
nario de mobbing Negative Acts Questionnaire 
(NAQ; Einarsen & Raknes, 1997), en una muestra 
española de 638 trabajadores pertenecientes a or-
ganizaciones del sector hortofrutícola. Los resulta-
dos del análisis factorial confirmatorio indican una 
estructura factorial de dos factores, coherente con 
la propuesta de Einarsen y Hoel (2001) de dos ca-
tegorías de acoso: predatory bullying y work rela-
ted bullying. Además, el NAQ refleja una adecua-
da fiabilidad y validez para que pueda ser utilizado 
como indicador del mobbing en las organizaciones 
españolas del sector hortofrutícola.  
 

Palabras clave: mobbing, workplace bullying, NAQ 
(Negative Acts Questionnaire), personal bullying, 
work related bullying. 
 

Abstract: Mobbing or workplace bullying generates 
severe consequences for workers’ health and the or-
ganization itself. It is therefore important to provide 
assessment instruments tailored to detect mobbing in 
specific sectors. The central purpose of this study is 
the validation of the Negative Acts Questionnaire 
(NAQ; Einarsen & Raknes, 1997) in a Spanish sam-
ple of 638 workers belonging to the horticulture sec-
tor. Results of confirmatory factor analysis indicated 
two factors, consistent with those proposed by 
Einarsen and Hoel (2001), referring to the two broad 
categories of harassment: predatory bullying and 
work related bullying. Finally, the NAQ reflects 
suitable reliability and validity. Hence, it may be 
used as an estimate of mobbing in Spanish organiza-
tions operating in the horticulture sector. 
 
Key words: mobbing, workplace bullying, NAQ 
(Negative Acts Questionnaire), personal bullying, 
work related bullying.   

Title: Validity of Einarsen and Raknes`s 
Negative Acts Questionnaire in a 
sample of workers belonging to the 
horticulture sector 

Introducción  
 

En las últimas dos décadas, el acoso 
psicológico en el trabajo (mobbing) ha des-
pertado un considerable interés y alarma en 
los ámbitos académico y social. Su rele-
vancia ha llevado a calificarlo como riesgo 
psicosocial emergente (Takala, 2007) pues, 
como señalan Einarsen y Mikkelsen 
(2003), es una de las situaciones estresantes 
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más dañina y devastadora para los trabaja-
dores. 

En cuanto a su incidencia, si nos basa-
mos en los resultados de estudios que han 
recogido información mediante cuestiona-
rios, encontramos variaciones ostensibles. 
La III Encuesta Europea sobre Condiciones 
de Trabajo (Paoli & Merllié, 2001) señala 
una incidencia media en Europa del 9% y 
de un 5% en España. Según los datos de la 
V y VI Encuesta Nacional de Condiciones 
de Trabajo (Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, 2004 y 2008), la incidencia en 
2004 y 2008 es del 2.8% y del 1.7%, res-
pectivamente. Otros trabajos realizados en 
nuestro país hablan de cifras que van desde 
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el 9.31% (Justicia, Benítez & Fernández, 
2006) al 18.97% (Gil-Monte, Carretero & 
Luciano, 2006). 

En la actualidad disponemos de cierto 
acuerdo sobre su definición. En la revisión 
realizada por Einarsen, Hoel, Zapf y Coo-
per (2003) se comentan siete elementos 
comunes del mobbing: (1) la frecuencia y 
duración de las conductas hostiles; (2) un 
conjunto de conductas negativas (que van 
desde las críticas permanentes al trabajo, 
comentarios injuriosos o calumnias, hasta 
amenazas y actos de violencia física) del 
que posiblemente el mobbing es un término 
que engloba diversas modalidades de aco-
so; (3) una serie de reacciones de las vícti-
mas que son típicas en las distintas fases 
del proceso de hostigamiento; (4) la pre-
sencia de un acosador que ejerce la violen-
cia ya sea de carácter instrumental o afecti-
vo; (5) un desequilibrio de poder que da 
lugar a que la víctima perciba que no dis-
pone de los recursos necesarios para defen-
derse de las acciones del acosador; (6) el 
número de personas implicadas en el pro-
ceso; además del acosador, se estima que 
entre el 60 y el 80% de los casos hay más 
personas implicadas; (7) la diferencia de 
estatus entre el acosador y la víctima, pu-
diendo aparecer el acoso en los distintos 
niveles de la jerarquía organizativa y en 
cualquier sentido: descendente (de superior 
hacia subordinado), ascendente (de subor-
dinado hacia el superior) u horizontal (entre 
compañeros). 

Las primeras investigaciones se centra-
ron en describir las conductas y en medir 
las consecuencias del acoso desde un enfo-
que clínico; posteriormente se han realiza-
do esfuerzos para el desarrollo de medidas 
útiles para su aplicación en las organiza-
ciones. De todas, el cuestionario ha sido la 
técnica más ampliamente utilizada. Así, 
encontramos, por ejemplo, el Work Haras-
ment Scale (WHS) de Bjökquist, Österman 
y Hjelt-Bäck (1994), el Inventory of Psy-
chological Terror de Leyman (1990) (adap-

tado a nuestro contexto sociocultural por 
González de Rivera y Rodríguez Abuín, 
2006); el Cuestionario de Acoso Psicológi-
co en el Trabajo (CAPT) de Moreno, 
Rodríguez, Garrosa y Morante (2005), y el 
Negative Acts Questionnaire (NAQ), tanto 
en la versión original (Einarsen & Raknes, 
1997) como en la revisada (NAQ-R; Einar-
sen & Hoel, 2001). 

Hoy día, el NAQ es uno de los cuestio-
narios preferidos por ofrecer unas adecua-
das características psicométricas y un bajo 
coste de aplicación. Mediante esta escala se 
pide a los participantes que respondan con 
qué frecuencia, en los últimos seis meses, 
han sufrido cada una de las 22 conductas 
hostiles que se describen. El análisis facto-
rial realizado por Einarsen y Raknes (1997) 
halló cinco factores principales (anulación 
personal, acoso relacionado con el trabajo, 
exclusión social, control social y abuso 
físico) que explican el 57% de la varianza. 
La consistencia interna total de esta escala 
en distintos estudios, medida con el alfa de 
Cronbach, oscila entre .87 y .93 (Einarsen 
& Raknes, 1997; Einarsen & Skogstad, 
1996; Mikkelsen & Einarsen, 2001, 2002). 

El NAQ fue actualizado por Einarsen y 
Hoel en 2001, dando lugar al NAQ-R. El 
análisis de la dimensionalidad de la escala 
revisada mostró dos factores principales a 
los que los autores denominaron acoso per-
sonal (predatory bullying) y acoso relacio-
nado con el trabajo (work-related bullying). 
Estos resultados llevaron a Einarsen y Hoel 
(2001) a defender que bajo la denomina-
ción de mobbing se encontrarían dos dife-
rentes tipos de acoso coherentes con dos 
modelos explicativos de sus antecedentes 
(Einarsen & Hauge, 2006). El primero ex-
plica la manera que tiene un acosador, 
cuando la situación es propicia (por ejem-
plo, favorecido por el nivel jerárquico que 
ocupa o por el clima de la empresa), de ata-
car a una persona que no ha hecho nada 
que provoque tal comportamiento hostil; el 
acosador aprovecha las debilidades de la 
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víctima (personales, organizativas o socia-
les) para poner de manifiesto su poder. El 
mobbing relacionado con el trabajo sucede 
como resultado de una serie de conflictos 
entre víctima y acosador que van aumen-
tando de intensidad. Comienza con una 
etapa de conductas negativas sutiles hasta 
llegar a la clara intención de destruir a la 
víctima. Puesto que la resolución funcional 
del conflicto se percibe como imposible, la 
única salida que tiene la víctima es el aban-
dono, por cualquier motivo, de la organiza-
ción. 

En España, Moreno, Rodríguez, Martí-
nez y Gálvez (2007) han llevado a cabo la 
validación de una versión reducida (14 
ítems) del NAQ-R que concluyó con una 
solución factorial también de dos compo-
nentes que explican el 63,4% de la varianza 
total (acoso relacionado con el trabajo, 8 
ítems, α=.84, y acoso personal, 6 ítems, y 
α=.82). Además, se ha utilizado esta escala 
para evaluar la incidencia del acoso laboral 
en organizaciones de distintos sectores 
económicos, como en la industria (Rodrí-
guez, Martínez, Moreno & Gálvez, 2006), 
centros educativos y sanitarios (García-
Izquierdo, Llor, García-Izquierdo & Ruiz, 
2006; Gil-Monte et al., 2006; Topa, Moria-
no & Morales, 2009), servicios públicos 
(Topa, Morales & Gallastegui, 2006), y te-
lecomunicaciones (Moreno, Rodríguez, 
Sanz & Rodríguez, 2008). 

La investigación del acoso psicológico 
en el trabajo, igual que sucede en otros 
campos, como por ejemplo la evaluación 
de factores de riesgo psicosocial (Luceño, 
Martín, Miguell & Jaén, 2005), sigue la 
línea de aceptar un instrumento de evalua-
ción, en este caso el NAQ, para luego 
adaptarlo a distintas poblaciones, pues sólo 
el adecuado conocimiento de los estresares 
laborales permitirá proponer medidas de in-
tervención eficaces (López & Osca, 2009). 
El objetivo del presente trabajo es analizar 
las propiedades psicométricas del NAQ con 
el fin de decidir sobre su utilización en la 

evaluación del mobbing en las organiza-
ciones del sector hortofrutícola. Para ello 
estudiaremos su estructura factorial, su 
consistencia interna y su validez conver-
gente. En cuanto a la estructura factorial, 
comprobaremos si la escala confirma el 
modelo que propusieron Einarsen y Hoel 
(2001) de dos tipos de acoso: el depredador 
(predatory bullying) y el centrado en el tra-
bajo (work related bullying). 

 
Método 
Participantes  

El número de personas que participaron 
fue de 638, pertenecientes a cinco Organi-
zaciones Productoras de Frutas y Hortalizas 
(OPFH) ubicadas en la Región de Murcia. 
En un muestreo incidental, incluimos al to-
tal de trabajadores de las empresas que es-
taban presentes en los días de la evalua-
ción. Ninguna de las persona se negó a par-
ticipar, aunque se descartaron diez cuestio-
narios; seis por estar incompletos y cuatro 
mal cumplimentados.  

Las características sociodemográficas 
de la muestra analizada son las siguientes: 
en cuanto al género, 163 varones (25.54%), 
470 mujeres (73.6%) y 5 (0.7%) no inclu-
yeron este dato. Sobre el estado civil, 280 
personas estaban solteras (43.8%), 316 
(49.5%) casadas, 30 (4.7%) separadas o 
viudas, y 12 (1.9%) no contestaron este 
apartado. La edad media de la muestra fue 
de 29.18 años (DT. 6.35; rango de 18 a 58 
años) y la antigüedad media en la empresa 
de 25.01 meses (DT. 27.06, rango de 1 a 
234 meses). En relación al estatus en la or-
ganización, 524 personas ocupaban puestos 
base (82.13%) (empaquetador, peón, enva-
sador, limpieza, carretillero, etc.), y 90 
puestos de supervisión, personal técnico o 
administrativo (14.1%). No contestaron a 
esta pregunta 24 participantes (3.7%). 
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Instrumentos  
 Para la medida de las variables centrales 
del estudio se administró un protocolo en el 
que además de las preguntas sobre las va-
riables sociodemográficas se incluyeron los 
siguientes instrumentos: 
 Cuestionario de conductas de hostiga-
miento (NAQ; Einarsen & Raknes, 1997). 
Se utilizó la versión española realizada por 
García-Izquierdo et al. (2004). Mediante 
esta escala se pide a los participantes que 
respondan con qué frecuencia, en los últi-
mos seis meses, se produce en su trabajo 
cada una de las 24 conductas negativas que 
se les presenta (por ejemplo, el ítem 11: 
“recibe insinuaciones o indirectas diciéndo-
le que debería abandonar el trabajo”), con 
cinco anclajes de respuesta (desde 1, “nun-
ca,” hasta 5, “diariamente”). 
 A la hora de incluir las variables crite-
rio, tuvimos en cuenta que éstas se hubie-
ran utilizado en los estudios de validación 
del NAQ (Einarsen & Hoel, 2001; Einarsen 
& Raknes, 1997). 
 Cuestionario de Problemas Psicosomá-
ticos (CPP; Hock, 1988, adaptado por 
García-Izquierdo, Castellón, Albadalejo & 
García-Izquierdo, 1993). Este cuestionario 
pide a los participantes que respondan en 
qué modo, durante los últimos tres meses, 
han sufrido alguno de los síntomas descri-
tos en los 12 ítems (por ejemplo, el ítem 2: 
“jaquecas y dolores de cabeza”) de acuerdo 
con las cinco posibilidades de respuesta en 
términos de frecuencia (desde 1, “nunca”, 
hasta 5, “con mucha frecuencia”). La pun-
tuación mínima es de 12 y la máxima 72. 
Una mayor puntación indica más sintoma-
tología psicosomática (presentó un α de 
Cronbach =.84).  
 General Health Questionnaire 28 (GHQ 
28; Goldberg, 1978, Goldberg & Hillier, 
1979) según la adaptación de Lobo, Pérez-
Echeverría y Artal (1986). Este cuestiona-
rio es una medida general de la salud y está 
compuesto por cuatro subescalas de siete 

ítems cada una: síntomas somáticos de ori-
gen psicológico (por ejemplo, el 4: “¿ha 
sentido la sensación de que estaba enfer-
mo?”), angustia/ansiedad (por ejemplo, el 
11: “¿se ha sentido con los nervios a flor de 
piel y malhumorada?”), disfunción social 
(por ejemplo, el 15: “¿se las ha arreglado 
para mantenerse ocupado y activa?”) y de-
presión (por ejemplo, el 23: “¿ha venido 
viviendo la vida totalmente sin esperan-
za?”. En este cuestionario se solicita a los 
participantes que señalen la respuesta que 
se acerca más a lo que han sentido última-
mente sobre los 28 ítems que se citan según 
cuatro posibilidades de respuesta, desde 1, 
“menos de lo habitual”, hasta 4, “mucho 
más de lo habitual”. Puntuaciones altas in-
dican peor estado de salud percibido. La 
consistencia interna para cada una de las 
subescalas ha sido la siguiente: Síntomas 
Psicosomáticos (α = .86); Angus-
tia/Ansiedad (α = .89); Disfunción Social 
(α = .70); y Depresión (α = .88). 
 Escala General de Satisfacción (Overall 
Job Satisfaction) de Warr, Cook y Wall 
(1979), adaptada por Pérez e Hidalgo 
(1995). Es una escala que evalúa la satis-
facción relacionada con distintos aspectos 
del ámbito laboral y está compuesta por 15 
ítems (por ejemplo, el ítem 10: “reconoci-
miento que obtiene por el trabajo bien 
hecho”) con 7 opciones de respuesta, desde 
1, “muy insatisfecho”, hasta 7, “muy satis-
fecho”. La consistencia interna fue de α = 
.91. 
 Absentismo laboral. Se  pregunta al tra-
bajador si ha estado de baja o no en los 
últimos seis meses.  
Procedimiento 

  La investigación se realizó con motivo 
de la evaluación de riesgos laborales de na-
turaleza psicosocial en las empresas. Se di-
señó un cuestionario general para todos los 
trabajadores que se aplicó durante los me-
ses de febrero a diciembre de 2006 y que 
incluía la evaluación de factores psicoso-
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ciales, conductas de hostigamiento, pro-
blemas psicosomáticos, salud, satisfacción 
laboral y absentismo. Se realizó en el hora-
rio laboral y en las propias instalaciones de 
las empresas. Se dividió a los trabajadores 
en grupos de 20 personas que se reunieron 
en las salas de formación. Un técnico en 
prevención de riesgos laborales externo 
junto con un miembro del equipo investi-
gador fueron los encargados de dar las ins-
trucciones oportunas para cumplimentar el 
cuestionario general, asegurando el anoni-
mato de los empleados y aclarando las du-
das que pudieran surgir durante su realiza-
ción. Con el fin de garantizar la confiden-
cialidad y el anonimato de los encuestados 
se evitó que el personal directivo o técnico 
de la empresa estuviera presente. La dura-
ción media de cada sesión fue de 60 minu-
tos. 
Análisis de los datos 

El tratamiento estadístico de los datos se 
ha realizado mediante el programa in-
formático SPSS 13.0 y LISREL. En primer 
lugar, se analizaron los estadísticos descrip-
tivos de los ítems. En segundo lugar, con el 
fin de obtener las propiedades psicométri-
cas del NAQ, se realizó un análisis de su 
dimensionalidad mediante  Análisis de 
Componentes Principales (ACP). Se optó 
por este método debido a que, aunque pue-
de sobrestimar el número de dimensiones 
latentes de un conjunto de variables obser-
vadas, cuando el número de éstas es eleva-
do y el peso de las cargas factoriales es al-
to, el resultado proporcionado por el ACP y 
el Análisis Factorial Común es similar 
(Snook & Gorsuch, 1989). También, como 
señala Widaman (1993), es el método más 
apropiado si el objetivo del análisis es la 
reducción de datos. Hemos utilizado la 
técnica de rotación varimax con el objetivo 
de encontrar una solución factorial parsi-
moniosa, guiándonos por el criterio de la 
estructura simple. En tercer lugar, se ana-
lizó la fiabilidad mediante el coeficiente de 
consistencia interna de Cronbach (1951). 

Seguidamente, realizamos un Análisis Fac-
torial Confirmatorio utilizando el programa 
LISREL, versión 8.20 (Jöreskog & 
Sörbom, 1999) con el método de estima-
ción de mínimos cuadrados no ponderados. 
Siguiendo los criterios de Hu y Bentler 
(1999), seleccionamos los siguientes índi-
ces de ajuste: GFI (Goodness of Fit Index; 
Índice de Bondad de Ajuste) y CFI (Com-
parative Fit Index; Índice de Ajuste Com-
parativo) y SRMR (Standardized Root Me-
an Square Residual; Error de Aproxima-
ción Cuadrático Medio). Por último, la va-
lidez convergente fue analizada mediante 
las relaciones entre las puntuaciones obte-
nidas en el NAQ y los síntomas psicosomá-
ticos,  las variables de salud general, satis-
facción laboral y absentismo. 

 
Resultados 
 Antes de proceder con el análisis facto-
rial exploratorio consideramos diversos cri-
terios para valorar su viabilidad: el índice 
de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) mostró un valor de .89 y el 
test de esfericidad de Bartlett resultó signi-
ficativo (χ2 = 5146.47, gl = 276 y α = .00). 
Estos valores indican la pertinencia del 
análisis factorial (Hair, Anderson, Tatham 
& Black, 1999). Posteriormente, se realizó 
el ACP con rotación varimax. La observa-
ción del gráfico de sedimentación sugiere 
la solución de dos factores principales (ver 
Gráfico 1). La matriz factorial rotada mues-
tra dos factores principales con eigenvalue 
superior a 1.00 (Kaiser, 1960) que explican 
el 32.80 % de la varianza total. Se consi-
deró que un ítem definía un factor si su 
carga factorial era igual o superior a .40, 
según los valores recomendados por Nun-
nally (1978). Tuvimos en cuenta sólo car-
gas factoriales mayores de .40 y asignamos 
los ítems al factor donde su carga fuera más 
elevado. Decidimos eliminar el ítem 2 (“se 
producen insinuaciones sexuales que usted 
no desea”) debido a su baja  carga  factorial  
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Gráfico 1. 

Tabla 1. Resultado del Análisis de Componentes Principales de los ítems de la escala NAQ. 
 

Ítems del NAQ Componente 1  Componente 2 
mo1 .25 .47  
mo2 .35 .12  
mo3 .61 .43  
mo4 .26 .47  
mo5 .15 .49  
mo6 .58 .32  
mo7 .44 .17  
mo8 .74 .21  
mo9 .68 .23  
mo10 .51 .05  
mo11 .55 .20  
mo12 .52 .30  
mo13 .45 .57  
mo14 .43 .46  
mo15 .30 .49  
mo16 .09 .79  
mo17 .06 .85  
mo18 .13 .66  
mo19 .42 .06  
mo20 .62 .12  
mo21 .44 .15  
mo22 .42 .18  
mo23 .23 .58  
mo24 .45 .17  



Validación del cuestionario de conductas de hostigamiento (mobbing) de Einarsen y Raknes   
 

 

157 

en ambos componentes (.35 y .12, respecti-
vamente). A los factores se les ha denomi-
nado en función del contenido de los ítems 
que los conforman. En la Tabla 1 se mues-
tra la estructura factorial rotada y las satu-
raciones factoriales de los ítems en cada 
factor. 
 Al primer componente extraído lo 
hemos llamado Acoso Personal. Está com-
puesto por 13 ítems que explican el 18.26% 
de la varianza total y que hacen referencia a 
conductas hostiles que recibe el trabajador 
respecto a su vida privada y personal. El 
rango de saturaciones factoriales oscila en-
tre .74 del ítem 8 y .42 de los ítems 19 y 
22. El segundo componente explica el 
14.54% de la varianza y está compuesto 
por 10 ítems que tratan de conductas hosti-
les sobre la realización y desempeño de la 
actividad laboral. Atendiendo a su  conteni- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

do lo hemos denominado Acoso Centrado 
en el Rendimiento del Trabajo. El rango de 
saturaciones factoriales varía entre .85 del 
ítem 18 y .46 del ítem 14. Obtuvimos un 
coeficiente alpha de Cronbach  de  .89  para 
el total de la escala y de .84  y  .81 para ca-
da uno de los dos factores.  
 Se estimó el modelo de dos factores del 
NAQ mediante el análisis factorial confir-
matorio. Los datos muestran un buen ajuste 
(SRMR= .075; GFI= .98; CFI= .98) (ver 
Tabla 2) y los dos factores estuvieron alta-
mente relacionados (.85).  
 Con el fin de analizar la validez conver-
gente de la escala NAQ, se obtuvieron las 
correlaciones entre las puntuaciones de ésta 
y las de los problemas psicosomáticos, la 
salud general percibida y la satisfacción la-
boral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabla 2. Resultado del Análisis Factorial Confirmatorio. 
 

Items del NAQ Acoso Personal Acoso Relacionado 
con el Trabajo 

mo1  0.60 
mo3 0.82  
mo4  0.66 
mo5  0.60 
mo6 0.73  
mo7 0.61  
mo8 0.81  
mo9 0.83  
mo10 0.67  
mo11 0.73  
mo12 0.77  
mo13  0.82 
mo14  0.75 
mo15  0.68 
mo16  0.71 
mo17  0.70 
mo18  0.59 
mo19 0.64  
mo20 0.77  
mo21 0.59  
mo22 0.57  
mo23  0.64 
mo24 0.61  
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 Como se puede observar en la Tabla 3, 
donde mostramos los estadísticos descripti-
vos, encontramos una asociación estadísti-
ca y significativamente positiva entre el 
mobbing y sus dos formas de acoso (acoso 
personal y acoso centrado en el rendimien-
to del trabajo) con los síntomas psicosomá-
ticos (rxy= .49, .40 y .49, respectivamente) 
y con la salud general percibida (rxy= .44, 
.33 y .48) y una asociación estadísticamen-
te significativa y negativa con la satisfac-
ción laboral (rxy= -.37, -.33 y -.34). La úni-
ca asociación no significativa se produce 
entre Acoso Personal y la subescala de dis-
función social (rxy= .06). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 En cuanto a la variable absentismo,    
encontramos  diferencias  significativas  en 
mobbing (t=3.06, p=.00) entre el grupo de 
personas con baja laboral (media= 29.5) y 
el grupo sin baja (media= 26.51). El tama-
ño del efecto (d=.47) indica una diferencia 
de magnitud moderada. También encon-
tramos diferencias significativas en los dos 
tipos de acoso: el personal (t=2.71, p=.01);  
y el centrado en el rendimiento del trabajo 
(t=2.79, p=.00), aunque de baja magnitud, 
como nos indica la prueba del tamaño del 
efecto aplicada (d=.25 y d=.26, respecti-
vamente). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabla 3. Datos descriptivos  de las principales variables del estudio. 

 Media DT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. MB 33.90 12.03 --          

2. AP 17.34 6.20 .90*** --         

3. AT 14.07 6.23 .89*** .61*** --        

4. CPP 32.17 11.96 .49*** .40*** .49*** --       

5. SAT 61.26 17.63 -.37*** -.33*** - 34*** -.35*** --      

6. SAL 50.78 13.43 .44*** .33*** .48*** .63*** -.38*** --     

7. SAL-
SPS 14.27 4.43 .38*** .28*** .43*** .63*** -.36*** .88*** --    

8. SAL-A 13.77 4.76 .38*** .28*** .41*** .56*** -.29*** .90*** .76*** --   

9. SAL-DS 14.06 3.05 .17* .06n.s. .26*** .33*** -.27*** .73*** .55*** .54*** --  

10. SAL-D 9.58 3.78 .40*** .37*** .35*** .39*** -.26*** .77*** .46*** .58*** .51*** --

MB: Mobbing, AP: Acoso Personal, AT: Acoso Centrado en el Trabajo, CPP: Problemas Psicosomáticos, 
SAT: Satisfacción General, SAL: Salud General, SAL-SPS: Síntomas Psicosomáticos, SAL-A: 
Angustia/Ansiedad, SAL-DS: Disfunción Social, SAL-D: Depresión. 
Nota: *= p ≤ .05; **= p ≤ .01; ***= p ≤ .001
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Discusión  

En este estudio hemos administrado el 
cuestionario NAQ de Einarsen y Raknes 
(1997) para la evaluación del mobbing  con 
el objetivo de analizar su estructura facto-
rial, fiabilidad y su validez convergente en 
una muestra de trabajadores de empresas 
del sector hortofrutícola. Los resultados de 
los análisis realizados indican que la escala 
posee buenas propiedades psicométricas y 
una estructura de dos factores coherente 
con la propuesta por Einarsen & Hoel 
(2001) de dos grandes categorías de acoso: 
predatory bullying y work related bullying 

Hemos desechado el ítem 2 (“se produ-
cen insinuaciones sexuales que usted no 
desea”) por su baja carga factorial. Esto es-
taría en concordancia con la opinión de al-
gunos autores para quienes el término 
mobbing recoge distintas formas sutiles de 
violencia, pero no la violencia física (Ke-
ashly & Harvey, 2004) o las conductas de 
acoso sexual al considerarlas un problema 
distinto (Björqvist et al., 1994; Einarsen & 
Hoel, 2001; Mikkelsen & Einarsen, 2001). 

Las relaciones del mobbing con las va-
riables criterio utilizadas (problemas psico-
somáticos, salud general percibida, satis-
facción y absentismo) han sido estadísti-
camente significativas. En cuanto a los 
problemas psicosomáticos, el mobbing 
muestra una correlación de .49 (.40 para el 
acoso personal y .49 para el acoso centrado 
en el rendimiento del trabajo). Einarsen y 
Hoel (2001)  utilizaron  el  Cuestionario  de  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Salud Física del Occupational Stress Indi-
cator (OSI; Cooper, Sloan & Williams 
1988) y obtuvieron unos resultados pareci-
dos a los hallados en nuestra muestra (pre-
datory bullying, .33 y work-related bull-
ying, .43). 

Desde el comienzo de la investigación 
sobre mobbing se ha venido constatando su 
asociación negativa con la salud psicológi-
ca y física, tanto en los estudios donde los 
participantes eran exclusivamente víctimas 
como en los realizados con muestras gene-
rales. De esta forma, se ha relacionado el 
acoso con altos niveles de malestar, ansie-
dad, depresión, y problemas cognitivos 
(Keashly & Harvey, 2004). Nuestros resul-
tados son similares a las obtenidos en otros 
estudios que señalan la relación del mob-
bing con la aparición de problemas psi-
cológicos y psicosomáticos (Einarsen & 
Skogstad, 1996, Kaukiainen et al., 2001; 
Meseguer, Soler, Sáez & García-Izquierdo, 
2008) y con la percepción de una disminu-
ción del bienestar (LeBlanc & Kelloway, 
2002). 

Respecto a la asociación del mobbing 
con la satisfacción laboral, nuestros resul-
tados son coherentes con lo encontrado en 
diferentes estudios que vinculan la situa-
ción de acoso con la insatisfacción (García-
Izquierdo et al, 2006; Lapierre, Spector & 
Leck, 2005). 

En la validación del NAQ original, Ei-
narsen y Raknes (1997) incluyeron diver-
sos resultados organizativos como el ren-

Tabla 4. Diferencias en las puntuaciones del cuestionario NAQ según absentismo. 

FACTOR Absentismo N Media t p Tamaño del 
efecto (d) 

Mobbing Sí 
No 

142 
488 

29.50 
26.51 3.06 .00 .47 

Acoso Personal Sí 
No 

142 
488 

16.28 
14.76 2.71 .01 .25 

Acoso al rendimiento del 
trabajo 

Sí 
No 

142 
488 

13.21 
11.74 2.79 .00 .26 



María Isabel Soler, Mariano Meseguer, Mariano García y María Dolores Hidalgo  
 

 
 

160 

dimiento percibido y la rotación de perso-
nal; sin embargo, obviaron una variable 
que consideramos importante como es el 
absentismo. Nuestros hallazgos muestran 
que aquellos trabajadores que han estado de 
baja durante los últimos seis meses puntúan 
más alto en mobbing. En otros trabajos 
donde se incluyó esta variable los resulta-
dos han sido dispares: mientras que la ma-
yoría, como en nuestro caso, obtienen aso-
ciaciones significativas (Kivimaki, Elovai-
nio & Vahtera, 2000; Quine, 2001; Vartia, 
2001), en otros no sucede lo mismo (Hoel 
& Cooper, 2000). La explicación para 
aquellos estudios donde no se encontraron 
relaciones se basa en la presión que ejerce 
la organización sobre el empleado acosado 
para que asista al trabajo y a la tendencia 
social de ocultar alteraciones de tipo psi-
cológico (Hoel, Einarsen & Cooper, 2003). 

En cuanto a las limitaciones del estudio, 
en primer lugar, podemos señalar que los 
datos han sido recogidos mediante autoin-
forme. Esta es una práctica usual en los es-
tudios sobre mobbing que puede provocar 
un sesgo en la respuesta de los participan-
tes, exacerbar la varianza común y aumen-

tar artificialmente las correlaciones entre 
variables (Spector, 2006). Además, tiene 
un efecto limitado en la objetividad de los 
resultados y, en un problema tan complejo 
como el estudiado, siempre es conveniente 
contar con otras fuentes de recogida de da-
tos para la triangulación de la información. 
En segundo lugar, hemos utilizado un dise-
ño transversal y correlacional que, aunque 
es habitual en los estudios sobre mobbing, 
no deja de plantear inconvenientes, por 
ejemplo, la imposibilidad de establecer re-
laciones causales. Las limitaciones señala-
das de los datos de autoinforme y de los di-
seños transversales llevan a considerar en 
trabajos próximos la conveniencia de utili-
zar diseños más sofisticados.  

Las futuras investigaciones deberían 
continuar con estudios comparativos entre 
víctimas y no víctimas, además de aplicar 
el NAQ en muestras de distintos sectores 
productivos para comprobar la utilidad del 
instrumento analizado como indicador del 
acoso. 
 
 

 
 
Referencias  
 
Björkqvist, K., Österman, K., & 

Hjelt-Bäck, M. (1994). Ag-
gression among university em-
ployees. Aggressive Behavior, 
20, 173-184. 

Cooper, C.L., Sloan, S., & Wil-
liams, S. (1988). Occupational 
Stress Indicator Management 
guide. Windsor: England Na-
tional Foundation for Educa-
tional Research. 

Cronbach, L. (1951). Coefficient 
alpha and the internal consis-
tency of tests. Psychometrika, 
16, 297-334. 

Einarsen, S., & Hauge, L. J. 
(2006). Antecedentes y conse-
cuencias del acoso psicológico 
en el trabajo: Una revisión de 

la literatura. Revista de Psico-
logía del Trabajo & de las Or-
ganizaciones, 22, 251-273. 

Einarsen, S., & Hoel, H. (2001, 
May). The Negative Acts Ques-
tionnaire: Development, vali-
dation and revision of a meas-
ure of bullying at work. Paper 
presented at the 10th European 
Congress on Work and Organ-
isational Psychology, Praga. 

Einarsen, S., & Mikkelsen, E. 
(2003). Individual effects of 
exposure to bullying at work. 
En S. Einarsen, H. Hoel, D. 
Zapf & C. Cooper (Eds.) Bully-
ing and Emotional Abuse in the 
Workplace: International Per-
spectives in Research and 

Practice (pp. 127-144). Lon-
dres/Nueva York: Taylor & 
Francis. 

Einarsen, S., & Raknes, B. I. 
(1997). Harassment at work 
and victimization of men. Vio-
lence and Victims, 12, 247-
263. 

Einarsen, S., & Skogstad, A. 
(1996). Bullying at work: epi-
demiological findings in public 
and private organizations. 
European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5, 
185-201. 

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & 
Cooper, C. L. (2003). The con-
cept of bullying at work. En S. 
Einarsen, H. Hoel, D. Zapf & 

Artículo recibido:  25-01-2009 
     aceptado: 22-01-2010 



Validación del cuestionario de conductas de hostigamiento (mobbing) de Einarsen y Raknes   
 

 

161 

C. L. Cooper (Eds.), Bullying 
and Emotional Abuse in the 
Workplace. International pers-
pectives in research and prac-
tise. Londres: Taylor & Fran-
cis. 

García-Izquierdo, M., Castellón, 
M., Albadalejo, B., & García-
Izquierdo, A. (1993). Relacio-
nes entre el burnout, ambigüe-
dad de rol y satisfacción labo-
ral en el personal de la Banca. 
Revista de Psicología del Tra-
bajo y de las Organizaciones, 
11, 17-26. 

García-Izquierdo, M., Llor, B., 
García-Izquierdo, A. L., & 
Ruiz, J. A. (2006). Bienestar 
psicológico y mobbing en una 
muestra de profesionales de los 
sectores educativo y sanitario. 
Revista de Psicología del Tra-
bajo y de las Organizaciones, 
22, 381-395. 

García-Izquierdo, M., Llor, B., 
Sáez, M.C., Ruiz, J.A., Blasco, 
J. R., & Campillo, M.J. (2004, 
abril). Evaluación del acoso 
psicológico en el trabajo: El 
NAQ-RE. Revisión de la adap-
tación española. Comunica-
ción oral presentada al VII Eu-
ropean Conference on Psycho-
logical Assessment, Málaga. 

Gil-Monte, P., Carretero, N., & 
Luciano, J.V. (2006). Preva-
lencia del mobbing en trabaja-
dores de centros de asistencia a 
personas con discapacidad. Re-
vista de Psicología del Trabajo 
y de las Organizaciones, 22, 
275-292. 

Goldberg, D. (1978). Manual of the 
General Health Questionnaire. 
Windsor: NFER Publishing. 

Goldberg, D. P., & Hillier, V. F. 
(1979). A scaled version of the 
General Health Questionnaire: 
Psychological Health Ques-
tionnaire. Psychological Medi-
cine, 27, 191-197. 

González de Rivera, J. L., & Rodrí-
guez-Abuín, M. (2006): Acoso 
psicológico en el trabajo y psi-
copatología: un estudio con el 
LIPT-60 y el SCL-90-R. Revis-
ta de Psicología del Trabajo y 

de las Organizaciones, 22, 
397-412. 

Hair, J. Anderson, R., Tatham, R., 
& Black, W. (1999). Análisis 
Multivariante. Madrid: Prenti-
ce Hall. 

Hock, R. R. (1988). Professional 
burnout among public school 
teacher. Public Personnel 
Management, 17, 167-189. 

Hoel, H., & Cooper, C.L. (2000). 
Destructive Conflict and Bully-
ing at Work. Unpublished re-
port: University of Manchester, 
Institute of Science and Tech-
nology. Puede solicitarla al au-
tor en Hel-
ge.Hoel@umist.ac.uk. 

Hoel, H., Einarsen, S., & Cooper, 
C.L. (2003). Organisational ef-
fects of bullying. En S. 
Einarsen, H. Hoel, D. Zapf & 
C.L Cooper (Eds.), Bullying 
and Emotional Abuse in the 
Workplace: International Per-
spectives in Research and 
Practice (pp. 145-162). Lon-
dres: Taylor & Francis. 

Hu, L., & Bentler, P.M. (1999). 
Cutoff criteria for fit indexes in 
covariance structure analysis: 
Conventional criteria versus 
new alternatives. Structural 
Equation Modeling, 6, 1-55. 

Jöreskog, K.G., & Sörbom, D. 
(1999). LISREL 8: Structural 
Equation Modeling with the 
SIMPLIS Command Language. 
Lincolnwood: Scientific Soft-
ware International. 

Justicia, F., Benítez, J. L., & 
Fernández de Haro, E. (2006). 
Caracterización del acoso psi-
cológico en el contexto univer-
sitario. Revista de Psicología 
del Trabajo & de las Organi-
zaciones, 22, 293-308. 

Kaiser, H. (1960). The application 
of electronic computers to 
análisis factorial. Educational 
and Psychological Measure-
ment, 20, 141-151. 

Kaukiainen, A., Salmivalli, C., 
Björkqvist, K., Österman, K., 
Lahtinen, A., & Kostamo, C. 
(2001). Overt and covert ag-
gression in work settings in re-
lation to the subjective well-

being of employees. Aggres-
sive Behavior, 27, 360-371. 

Keashly, L., & Harvey, S. (2004). 
Emotional abuse at work. En 
E.K. Kelloway, J. Barling, & J. 
Hurrell (Eds.), Handbook of 
Workplace Violence (pp. 201-
236). California: Sage. 

Kivimäki, M., Elovainio, M., & 
Vahtera, J. (2000). Workplace 
bullying and sickness absence 
in hospital staff. Occupational 
and Environmental Medicine, 
57, 656-660. 

Lapierre, L., Spector, P., & Leck, J. 
(2005). Sexual versus nonsex-
ual workplace aggressions and 
victims’ overall job satisfac-
tion: a meta-analysis. Journal 
of Occupational Health Psy-
chology, 10, 155-69. 

LeBlanc, M., & Kelloway, E. 
(2002). Predictors and out-
comes of workplace violence 
and aggression. Journal of Ap-
plied Psychology, 87, 444-453. 

Leymann, H. (1990). Mobbing and 
psychological terror at work-
places. Violence and Victims, 
5, 119-126. 

Lobo, A., Pérez-Echeverría, M. J., 
& Artal, J. (1986). Validity of 
the scaled version of the Gen-
eral Health Questionnaire 
(GHQ-28) in a Spanish popula-
tion. Psychological Medicine, 
16, 135-140. 

López, B., & Osca, A. (2009). El 
papel del malestar físico y psi-
cológico en los accidentes la-
borales en la agricultura. An-
siedad y Estrés, 15, 249-261. 

Luceño, L., Martín, J., Miguel, J. 
J., & Jaén, M. (2005). El cues-
tionario multidimensional 
DECORE: un instrumento para 
la evaluación de factores psi-
cosociales en el entorno labo-
ral. Ansiedad y Estrés, 11, 189-
202. 

Meseguer, M., Soler, M. I., Sáez, 
M. C., & García-Izquierdo, M. 
(2008). Workplace mobbing 
and effects on workers’ health. 
Spanish Journal of Psychol-
ogy, 11, 219-227. 

Mikkelsen, E., & Einarsen, S. 
(2001). Bullying in Danish 



María Isabel Soler, Mariano Meseguer, Mariano García y María Dolores Hidalgo  
 

 
 

162 

work-life: Prevalence and 
health correlates. European 
Journal of Work and Organ-
izational Psychology, 10, 393-
413. 

Mikkelsen, E.G., & Einarsen, S. 
(2002). Relationships between 
exposure to bullying at work 
and psychological and psycho-
somatic health complaints: The 
role of state negative affectiv-
ity and generalized self-
efficacy. Scandinavian Journal 
of Psychology, 43, 397–405. 

Ministerio de Trabajo y Asuntos 
Sociales. MTAS (2004). V En-
cuesta Nacional de Condicio-
nes de Trabajo. A. Almodóvar 
(Coord.). Madrid. 

Ministerio de Trabajo y Asuntos 
Sociales. MTAS (2008). VI 
Encuesta Nacional de Condi-
ciones de Trabajo. A. Al-
modóvar (Coord.). Madrid. 

Moreno, B., Rodríguez A., Garro-
sa, E., & Morante, M.E. 
(2005). Antecedentes organi-
zacionales del acoso psicológi-
co en el trabajo: un estudio ex-
ploratorio. Psicothema, 17, 
627-632. 

Moreno, B., Rodríguez A., 
Martínez, M., & Gálvez, M. 
(2007). Assessing workplace 
bullying: Spanish validation of 
a reduced version of the Nega-
tive Acts Questionnaire. The 
Spanish Journal of Psycholo-
gy, 10, 449-457.   

Moreno, B., Rodríguez, A., Sanz, 
A. I., & Rodríguez, R. (2008) 
El efecto del acoso psicológico 
en el insomnio: el papel del 

distanciamiento psicológico y 
la rumiación. Psicothema, 20, 
760-765. 

Nunnally, J. C. (1978). Psychomet-
ric theory (2ª ed.). New York: 
McGraw-Hill. 

Paoli, P., & Merllié, D. (2001). 
Third European Survey on 
Working Conditions in the 
European Union (2000). Euro-
pean Foundation for the Im-
provement of Living and 
Working Conditions. Luxem-
burg: Office for the Official 
Publications.  

Pérez, J., & Hidalgo, M. (1995). 
NTP 394: Satisfacción laboral: 
Escala general de satisfacción. 
Madrid: INSHT. 

Quine, L. (2001). Workplace bully-
ing in nurses. Journal of 
Health Psychology, 6, 73-84. 

Rodríguez, A., Martínez, M., Mo-
reno, B., & Gálvez, M. (2006). 
Predictores organizacionales 
del acoso psicológico en el tra-
bajo: aplicación del modelo de 
demandas y recursos laborales. 
Revista de Psicología del Tra-
bajo y de las Organizaciones, 
22, 333-346. 

Snook, S., & Gorsuch, R.L. (1989). 
Component analysis versus 
common factor analysis: A 
Monte Carlo study. Psycho-
logical Bulletin, 106, 148-154. 

Spector, P.E. (2006). Method vari-
ance in organizational re-
search: Truth or urban legend? 
Organizational Research Met-
hods, 9, 221-232. 

Takala, J. (2007). Agencia Europea 
para la Seguridad y la Salud en 

el Trabajo: más de una década 
promoviendo la prevención. 
Medicina y Seguridad en el 
Trabajo, 53, 209, 5-8.  

Topa, G., Morales, J. F., & Gallas-
tegui, J. A. (2006). Acoso labo-
ral: relaciones con la cultura 
organizacional y los resultados 
personales. Psicothema, 18, 
766-771. 

Topa, G., Moriano, J. A., & Mora-
les, J. F. (2009). Acoso laboral 
entre profesionales de enfer-
mería: El papel protector de la 
identidad social en el trabajo. 
Anales de Psicología, 25, 266-
276. 

Vartia, M. (2001). Consequences 
of workplace bullying with re-
spect to the well-being of its 
targets and the observers of 
bullying. Scand Work Environ 
Health, 21, 63-69. 

Warr, T., Cook, P., & Wall, K. 
(1979). Scales for the meas-
urement of some work atti-
tudes and aspects of psycho-
logical well-being. Journal of 
Occupational Psychology, 52, 
129-148. 

Widaman, K. F. (1993). Common 
Factor Analysis versus Princi-
pal Component Analysis: Dif-
ferential bias in representing 
model parameters? Multivari-
ate Behavioral Research, 28, 
263-311. 

 
 
 

 

 

 

 



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


