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Resumen: El acoso psicologico 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 deteccion. El proposito
central de este trabajo es la validacion del cuestio-
nario de mobbing Negative Acts Questionnaire
(NAQ; Einarsen & Raknes, 1997), en una muestra
espafiola de 638 trabajadores pertenecientes a or-
ganizaciones del sector hortofruticola. Los resulta-
dos del andlisis factorial confirmatorio indican una
estructura factorial de dos factores, coherente con
la propuesta de Einarsen y Hoel (2001) de dos ca-
tegorias de acoso: predatory bullying y work rela-
ted bullying. Ademas, el NAQ refleja una adecua-
da fiabilidad y validez para que pueda ser utilizado
como indicador del mobbing en las organizaciones
espafiolas del sector hortofruticola.

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

En las ultimas dos décadas, el acoso
psicolédgico en el trabajo (mobbing) ha des-
pertado un considerable interés y alarma en
los ambitos académico y social. Su rele-
vancia ha llevado a calificarlo como riesgo
psicosocial emergente (Takala, 2007) pues,
como sefialan Finarsen y Mikkelsen
(2003), es una de las situaciones estresantes
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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.
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mas dafiina y devastadora para los trabaja-
dores.

En cuanto a su incidencia, si nos basa-
mos en los resultados de estudios que han
recogido informaciéon mediante cuestiona-
rios, encontramos variaciones ostensibles.
La I Encuesta Europea sobre Condiciones
de Trabajo (Paoli & Merllié, 2001) sefiala
una incidencia media en Europa del 9% y
de un 5% en Espafia. Segtn 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 pais hablan de cifras que van desde
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el 9.31% (Justicia, Benitez & Fernandez,
2006) al 18.97% (Gil-Monte, Carretero &
Luciano, 2006).

En la actualidad disponemos de cierto
acuerdo sobre su definicion. En la revision
realizada por Einarsen, Hoel, Zapf y Coo-
per (2003) se comentan siete elementos
comunes del mobbing: (1) la frecuencia y
duracion de las conductas hostiles; (2) un
conjunto de conductas negativas (que van
desde las criticas permanentes al trabajo,
comentarios injuriosos o calumnias, hasta
amenazas y actos de violencia fisica) del
que posiblemente el mobbing es un término
que engloba diversas modalidades de aco-
s0; (3) una serie de reacciones de las victi-
mas que son tipicas en las distintas fases
del proceso de hostigamiento; (4) la pre-
sencia de un acosador que ejerce la violen-
cia ya sea de caracter instrumental o afecti-
vo; (5) un desequilibrio de poder que da
lugar a que la victima perciba que no dis-
pone de los recursos necesarios para defen-
derse de las acciones del acosador; (6) el
numero de personas implicadas en el pro-
ceso; ademds del acosador, se estima que
entre el 60 y el 80% de los casos hay mas
personas implicadas; (7) la diferencia de
estatus entre el acosador y la victima, pu-
diendo aparecer el acoso en los distintos
niveles de la jerarquia organizativa y en
cualquier sentido: descendente (de superior
hacia subordinado), ascendente (de subor-
dinado hacia el superior) u horizontal (entre
compafieros).

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

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

Hoy dia, el NAQ es uno de los cuestio-
narios preferidos por ofrecer unas adecua-
das caracteristicas psicométricas y un bajo
coste de aplicacion. Mediante esta escala se
pide a los participantes que respondan con
qué frecuencia, en los ultimos seis meses,
han sufrido cada una de las 22 conductas
hostiles que se describen. El analisis facto-
rial realizado por Einarsen y Raknes (1997)
hallé cinco factores principales (anulacion
personal, acoso relacionado con el trabajo,
exclusion social, control social y abuso
fisico) 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
analisis de la dimensionalidad de la escala
revisada mostr6 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-
cion de mobbing se encontrarian 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 situacioén es propicia (por ejem-
plo, favorecido por el nivel jerarquico 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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victima (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 victima y acosador que van aumen-
tando de intensidad. Comienza con una
etapa de conductas negativas sutiles hasta
llegar a la clara intenciéon de destruir a la
victima. Puesto que la resolucion funcional
del conflicto se percibe como imposible, la
unica salida que tiene la victima es el aban-
dono, por cualquier motivo, de la organiza-
cion.

En Espafia, Moreno, Rodriguez, Marti-
nez y Galvez (2007) han llevado a cabo la
validacion de una version reducida (14
items) del NAQ-R que concluydé con una
solucion factorial también de dos compo-
nentes que explican el 63,4% de la varianza
total (acoso relacionado con el trabajo, 8
items, a=.84, y acoso personal, 6 items, y
0=.82). Ademas, se ha utilizado esta escala
para evaluar la incidencia del acoso laboral
en organizaciones de distintos sectores
econdémicos, como en la industria (Rodri-
guez, Martinez, Moreno & Galvez, 2006),
centros educativos y sanitarios (Garcia-
Izquierdo, Llor, Garcia-Izquierdo & Ruiz,
2006; Gil-Monte et al., 2006; Topa, Moria-
no & Morales, 2009), servicios publicos
(Topa, Morales & Gallastegui, 2006), y te-
lecomunicaciones (Moreno, Rodriguez,
Sanz & Rodriguez, 2008).

La investigacion del acoso psicologico
en el trabajo, igual que sucede en otros
campos, como por ejemplo la evaluacion
de factores de riesgo psicosocial (Lucefio,
Martin, Miguell & Jaén, 2005), sigue la
linea de aceptar un instrumento de evalua-
cion, en este caso el NAQ, para luego
adaptarlo a distintas poblaciones, pues so6lo
el adecuado conocimiento de los estresares
laborales permitira proponer medidas de in-
tervencion eficaces (Lopez & Osca, 2009).
El objetivo del presente trabajo es analizar
las propiedades psicométricas del NAQ con
el fin de decidir sobre su utilizacion en la

evaluacion del mobbing en las organiza-
ciones del sector hortofruticola. 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 ntimero de personas que participaron
fue de 638, pertenecientes a cinco Organi-
zaciones Productoras de Frutas y Hortalizas
(OPFH) ubicadas en la Region de Murcia.
En un muestreo incidental, incluimos al to-
tal de trabajadores de las empresas que es-
taban presentes en los dias de la evalua-
cion. Ninguna de las persona se nego a par-
ticipar, aunque se descartaron diez cuestio-
narios; seis por estar incompletos y cuatro
mal cumplimentados.

Las caracteristicas sociodemograficas
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 afios (DT. 6.35; rango de 18 a 58
aflos) y la antigiiedad media en la empresa
de 25.01 meses (DT. 27.06, rango de 1 a
234 meses). En relacion al estatus en la or-
ganizacion, 524 personas ocupaban puestos
base (82.13%) (empaquetador, pedn, enva-
sador, limpieza, carretillero, etc.), y 90
puestos de supervision, 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 administr6é un protocolo en el
que ademas de las preguntas sobre las va-
riables sociodemograficas se incluyeron los
siguientes instrumentos:

Cuestionario de conductas de hostiga-
miento (NAQ); Einarsen & Raknes, 1997).
Se utilizo la version espafiola realizada por
Garcia-Izquierdo et al. (2004). Mediante
esta escala se pide a los participantes que
respondan con qué frecuencia, en los ulti-
mos seis meses, se produce en su trabajo
cada una de las 24 conductas negativas que
se les presenta (por ejemplo, el item 11:
“recibe insinuaciones o indirectas diciéndo-
le que deberia 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 validacion
del NAQ (Einarsen & Hoel, 2001; Einarsen
& Raknes, 1997).

Cuestionario de Problemas Psicosoma-
ticos (CPP; Hock, 1988, adaptado por
Garcia-Izquierdo, Castellon, Albadalejo &
Garcia-Izquierdo, 1993). Este cuestionario
pide a los participantes que respondan en
qué modo, durante los ultimos tres meses,
han sufrido alguno de los sintomas descri-
tos en los 12 items (por ejemplo, el item 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-
tuacion minima es de 12 y la méxima 72.
Una mayor puntacién indica mas sintoma-
tologia psicosomatica (presentd un o de
Cronbach =.84).

General Health Questionnaire 28 (GHQ
28; Goldberg, 1978, Goldberg & Hillier,
1979) segtn la adaptacion de Lobo, Pérez-
Echeverria y Artal (1986). Este cuestiona-
rio es una medida general de la salud y esta
compuesto por cuatro subescalas de siete

items cada una: sintomas somaticos de ori-
gen psicologico (por ejemplo, el 4: “;ha
sentido la sensacion de que estaba enfer-
mo?”), angustia/ansiedad (por ejemplo, el
11: “;se ha sentido con los nervios a flor de
piel y malhumorada?”), disfunciéon social
(por ejemplo, el 15: “;se las ha arreglado
para mantenerse ocupado y activa?”) y de-
presion (por ejemplo, el 23: “;ha venido
viviendo la vida totalmente sin esperan-
za?”. En este cuestionario se solicita a los
participantes que sefialen la respuesta que
se acerca mas a lo que han sentido tltima-
mente sobre los 28 items que se citan segin
cuatro posibilidades de respuesta, desde 1,
“menos de lo habitual”, hasta 4, “mucho
mas 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: Sintomas
Psicosomdticos (o = .86); Angus-
tia/Ansiedad (oo = .89); Disfuncion Social
(a=.70); y Depresion (o = .88).

Escala General de Satisfaccion (Overall
Job Satisfaction) de Warr, Cook y Wall
(1979), adaptada por Pérez e Hidalgo
(1995). Es una escala que evalta la satis-
faccion relacionada con distintos aspectos
del ambito laboral y estd compuesta por 15
items (por ejemplo, el item 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 o =
91.

Absentismo laboral. Se pregunta al tra-
bajador si ha estado de baja o no en los
ultimos seis meses.

Procedimiento

La investigacion se realiz6 con motivo
de la evaluacion de riesgos laborales de na-
turaleza psicosocial en las empresas. Se di-
sefld un cuestionario general para todos los
trabajadores que se aplico durante los me-
ses de febrero a diciembre de 2006 y que
incluia la evaluacion de factores psicoso-
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ciales, conductas de hostigamiento, pro-
blemas psicosomaticos, salud, satisfaccion
laboral y absentismo. Se realiz6 en el hora-
rio laboral y en las propias instalaciones de
las empresas. Se dividié a los trabajadores
en grupos de 20 personas que se reunieron
en las salas de formacion. Un técnico en
prevencion 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-
cion. Con el fin de garantizar la confiden-
cialidad y el anonimato de los encuestados
se evitd que el personal directivo o técnico
de la empresa estuviera presente. La dura-
cién media de cada sesion fue de 60 minu-
tos.

Andalisis de los datos

El tratamiento estadistico de los datos se
ha realizado mediante el programa in-
formatico SPSS 13.0 y LISREL. En primer
lugar, se analizaron los estadisticos descrip-
tivos de los items. En segundo lugar, con el
fin de obtener las propiedades psicométri-
cas del NAQ, se realizdo un analisis de su
dimensionalidad mediante  Analisis de
Componentes Principales (ACP). Se optd
por este método debido a que, aunque pue-
de sobrestimar el numero de dimensiones
latentes de un conjunto de variables obser-
vadas, cuando el nimero de éstas es eleva-
do y el peso de las cargas factoriales es al-
to, el resultado proporcionado por el ACP y
el Analisis Factorial Comuin es similar
(Snook & Gorsuch, 1989). También, como
sefala Widaman (1993), es el método mas
apropiado si el objetivo del analisis es la
reduccion de datos. Hemos utilizado la
técnica de rotacion varimax con el objetivo
de encontrar una solucion factorial parsi-
moniosa, guiandonos por el criterio de la
estructura simple. En tercer lugar, se ana-
liz6 la fiabilidad mediante el coeficiente de
consistencia interna de Cronbach (1951).

Seguidamente, realizamos un Analisis Fac-
torial Confirmatorio utilizando el programa
LISREL, wversion 8.20 (Joreskog &
Sorbom, 1999) con el método de estima-
cion de minimos cuadrados no ponderados.
Siguiendo los criterios de Hu y Bentler
(1999), seleccionamos los siguientes indi-
ces de ajuste: GFI (Goodness of Fit Index;
indice de Bondad de Ajuste) y CFI (Com-
parative Fit Index; Indice de Ajuste Com-
parativo) y SRMR (Standardized Root Me-
an Square Residual; Error de Aproxima-
cion Cuadratico Medio). Por ultimo, la va-
lidez convergente fue analizada mediante
las relaciones entre las puntuaciones obte-
nidas en el NAQ y los sintomas psicosoma-
ticos, las variables de salud general, satis-
faccion laboral y absentismo.

Resultados

Antes de proceder con el andlisis facto-
rial exploratorio consideramos diversos cri-
terios para valorar su viabilidad: el indice
de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) mostr6é un valor de .89 y el
test de esfericidad de Bartlett resulto signi-
ficativo (y2 = 5146.47, gl =276 y a = .00).
Estos valores indican la pertinencia del
analisis factorial (Hair, Anderson, Tatham
& Black, 1999). Posteriormente, se realizd
el ACP con rotacion varimax. La observa-
cion del grafico de sedimentacion sugiere
la solucion de dos factores principales (ver
Grafico 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-
der6é que un item definia un factor si su
carga factorial era igual o superior a .40,
segun los valores recomendados por Nun-
nally (1978). Tuvimos en cuenta solo car-
gas factoriales mayores de .40 y asignamos
los items al factor donde su carga fuera mas
elevado. Decidimos eliminar el item 2 (“se
producen insinuaciones sexuales que usted
no desea”) debido a su baja carga factorial
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Grafico 1.

Grafico de sedimentacion
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Tabla 1. Resultado del Analisis de Componentes Principales de los items de la escala NAQ.

ftems del NAQ Componente 1 Componente 2
mol 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
mol0 51 .05
moll .55 20
mol2 52 .30
mol3 45 57
mol4 43 .46
mol5 30 .49
mol6 .09 .79
mol7 .06 .85
mol8 13 .66
mol9 42 .06
mo20 .62 12
mo21 44 .15
mo22 42 18
mo23 23 .58

mo24 45 17
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en ambos componentes (.35 y .12, respecti-
vamente). A los factores se les ha denomi-
nado en funcion del contenido de los items
que los conforman. En la Tabla 1 se mues-
tra la estructura factorial rotada y las satu-
raciones factoriales de los items en cada
factor.

Al primer componente extraido lo
hemos llamado Acoso Personal. Estd com-
puesto por 13 items 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 item 8 y .42 de los items 19 y
22. El segundo componente explica el
14.54% de la varianza y estd compuesto
por 10 items que tratan de conductas hosti-
les sobre la realizacion y desempefio de la
actividad laboral. Atendiendo a su conteni-

do lo hemos denominado Acoso Centrado
en el Rendimiento del Trabajo. El rango de
saturaciones factoriales varia entre .85 del
item 18 y .46 del item 14. Obtuvimos un
coeficiente alpha de Cronbach de .89 para
el total de la escalay de .84 y .81 para ca-
da uno de los dos factores.

Se estim6 el modelo de dos factores del
NAQ mediante el analisis 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 psicosomaticos, la
salud general percibida y la satisfaccion la-
boral.

Tabla 2. Resultado del Analisis Factorial Confirmatorio.

Items del NAQ Acoso Personal Acoso Relacionado
con el Trabajo

mol 0.60

mo3 0.82

mo4 0.66

mo5 0.60

mob6 0.73

mo7 0.61

mo8 0.81

mo9 0.83

mol0 0.67

moll 0.73

mol2 0.77

mol3 0.82

mol4 0.75

mol5 0.68

mol6 0.71

mol7 0.70

mol8 0.59

mol9 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 estadisticos descripti-
vos, encontramos una asociacion estadisti-
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 sintomas psicosoma-
ticos (1= .49, .40 y .49, respectivamente)
y con la salud general percibida (rx,= .44,
.33 y .48) y una asociacién estadisticamen-
te significativa y negativa con la satisfac-
cion laboral (1= -.37, -.33 y -.34). La ni-
ca asociacion no significativa se produce
entre Acoso Personal y la subescala de dis-
funcioén social (1= .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-
fio 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 tamafio 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 3390 12.03 -
2. AP 1734 620 .90 -
3. AT 1407 623 897 617" -
4. CPP 3217 1196 49" 4077 49 -
5.SAT 6126 17.63 -37"" -33"" .34™ 3577 ..
6. SAL 5078 1343 4477 3377 48 637" 387
;'PSSAL' 1427 443 387 28" 43 63" -367" 88T -
8.SAL-A 1377 476 38 28" 41 5677 2977 907 76T
9.SAL-DS 1406 3.05 17" .06 26 337 27 3T 55T st L
10. SAL-D 958 378 407 3777 35 397 L2677 77T 46 58T 51T -

MB: Mobbing, AP: Acoso Personal, AT: Acoso Centrado en el Trabajo, CPP:
SAL: Salud General,

SAT: Satisfaccion General,

SAL-SPS: Sintomas Psicosomaticos,

Angustia/Ansiedad, SAL-DS: Disfuncion Social, SAL-D: Depresion.

Nota: *=p <.05; **=p <.01; ***=p <.001

Problemas Psicosomaticos,
SAL-A:
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Tabla 4. Diferencias en las puntuaciones del cuestionario NAQ segun absentismo.

. . Tamano del
FACTOR Absentismo N Media t p efecto (d)
. Si 142 29.50
Mobbing No 488 26.51 3.06 .00 47
Si 142 16.28
Acoso Personal No 488 14.76 2.71 .01 25
Acoso al rendimiento del Si 142 13.21
trabajo No 488 11.74 27900 26
Discusion

En este estudio hemos administrado el
cuestionario NAQ de Einarsen y Raknes
(1997) para la evaluacion 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 hortofruticola. Los resultados de
los analisis 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 categorias de acoso:
predatory bullying y work related bullying

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

Las relaciones del mobbing con las va-
riables criterio utilizadas (problemas psico-
somaticos, salud general percibida, satis-
faccion y absentismo) han sido estadisti-
camente significativas. En cuanto a los
problemas psicosomadticos, el mobbing
muestra una correlacion 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 Fisica 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 investigacion
sobre mobbing se ha venido constatando su
asociacion negativa con la salud psicologi-
ca y fisica, tanto en los estudios donde los
participantes eran exclusivamente victimas
como en los realizados con muestras gene-
rales. De esta forma, se ha relacionado el
acoso con altos niveles de malestar, ansie-
dad, depresion, y problemas cognitivos
(Keashly & Harvey, 2004). Nuestros resul-
tados son similares a las obtenidos en otros
estudios que sefalan la relacion del mob-
bing con la aparicion de problemas psi-
coldgicos y psicosomaticos (Einarsen &
Skogstad, 1996, Kaukiainen et al., 2001;
Meseguer, Soler, Saez & Garcia-Izquierdo,
2008) y con la percepcion de una disminu-
cion del bienestar (LeBlanc & Kelloway,
2002).

Respecto a la asociacion del mobbing
con la satisfaccion laboral, nuestros resul-
tados son coherentes con lo encontrado en
diferentes estudios que vinculan la situa-
cion de acoso con la insatisfaccion (Garcia-
Izquierdo et al, 2006; Lapierre, Spector &
Leck, 2005).

En la validacion del NAQ original, Ei-
narsen y Raknes (1997) incluyeron diver-
sos resultados organizativos como el ren-
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dimiento percibido y la rotacion 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 ultimos seis meses puntian
mas alto en mobbing. En otros trabajos
donde se incluy6 esta variable los resulta-
dos han sido dispares: mientras que la ma-
yoria, 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 explicacion para
aquellos estudios donde no se encontraron
relaciones se basa en la presion que ejerce
la organizacion sobre el empleado acosado
para que asista al trabajo y a la tendencia
social de ocultar alteraciones de tipo psi-
coldgico (Hoel, Einarsen & Cooper, 2003).

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