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Resumen

El presente proyecto de investigacién tuvo como objetivo adaptar la Escala de
Supervision Abusiva al contexto limefio. El disefio fue no experimental, transversal
psicomeétrico y de tipo aplicada. La muestra voluntaria fue de 425 participantes que
habitan en Lima Metropolitana entre varones y mujeres de 18 a 60 afios. Se realiz6
la validez de contenido por medio de 5 jueces, presentd éptimos indicadores de
pertinencia, relevancia y claridad; asi mismo el indicador de V de Aiken fue
aceptable ya que supero el .80. En cuanto al analisis factorial confirmatorio presento
un buen ajuste para un modelo unidimensional con 13 items (x?/gl=2.18; GFI=.998;
CFI=.99; SRMR=.03; RMSEA=.05; IC= .06 - .04). La confiabilidad de la escala se
obtuvo mediante el Omega Mcdonald (w=.96) demostrando que el instrumento es
fiable. Finalmente se concluye este estudio indicando que la Escala de Supervision

Abusiva cuenta con adecuada validez y confiabilidad.

Palabras clave: Supervision abusiva, trabajadores, adaptacion, propiedades

psicométricas, validacion.
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Abstract

The objective of this research project was to adapt the Abusive Supervision Scale
to the Lima context. The design was non-experimental, cross-sectional,
psychometric, and applied. The voluntary sample was 425 participants who live in
Metropolitan Lima between men and women between 18 and 60 years of age. The
content validity was carried out by means of 5 judges, it presented optimal indicators
of relevance, relevance and clarity; Likewise, Aiken's V indicator was acceptable
since it exceeded .80. As for the confirmatory factor analysis, it presented a good fit
for a one-dimensional model with 13 items (x2/gl= 2.18; GFI= .998; CFI= .99;
SRMR=.03; RMSEA=.05; IC= .06 -. 04). The reliability of the scale was obtained
using the Omega Mcdonald (w=.96), demonstrating that the instrument is reliable.
Finally, this study is concluded indicating that the Abusive Supervision Scale has

adequate validity and reliability.

Keywords: Abusive supervision, workers, adaptation, psychometric properties,

validation.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, la violencia laboral viene siendo un problema en el area de la
salud, la cual, en muchos casos, se da principalmente en la diada, colaborador y
supervisor (Al Anazi et al., 2020; Khan et al., 2021).

En Finlandia, se determin6 que el 45 % de las mujeres y el 33 % de los
hombres que trabajaron en una empresa tanto publica como privada
experimentaron una situacion violenta o amenazante en el trabajo. De las mujeres,
el 32% habia experimentado violencia psicoldgica; en los hombres, las cifras
correspondientes fueron 27%, en ambos casos la violencia fue perpetrada,
fundamentalmente, por el supervisor (Ervasti et al., 2022).

En Espafia, el Ministerio de Igualdad (2021) indicé que del total de féminas
que han sufrido acoso sexual, un 17,3% refirié que el agresor pertenecia a su centro
de labores, en la cual el 6.5% del porcentaje anterior correspondia al supervisor o
jefe inmediato, 12,5% a compafiero laboral, 0,3% jefa o supervisora y 0,9% otra
compariera laboral.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social argentino (2021) refirié
que el 60% de trabajadores sufren situaciones de violencia laboral, siendo las
féminas las mas afectadas, representando un 65,5%, cabe precisar que el 12,1%
de féminas en proceso de gestacion indicaron haber tenido alguna experiencia
dafiina por parte del jefe inmediato. En cuanto a la violencia: violencia psicoldgica
(78%), discriminacién (67%), violencia sexual (52%) y violencia fisica (35%). De
todo lo antes descrito, se infiere que la violencia en el ambito laboral se ejerce
prioritariamente por jefes inmediatos; asimismo se indicé una mayor prevalencia de
violencia laboral en personas mayores a 30 afos.

En Chile, el Programa de Estudios Psicosociales del Trabajo (2020) afirmé
que el factor mas preponderante de riesgo para el abuso laboral es el liderazgo
abusivo el cual representa el 35,21%; asimismo, el 11.63% de las mujeres fueron
victima de acoso psicologico, mientras que en los hombres desciende a 8.55%.

En nuestro pais, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2019)
indicd, que entre los meses de octubre (2018) y enero (2019) el 97% de personas

gue denuncia acoso laboral fueron de sexo femenino refiriendo, en su mayoria, que



los jefes o0 supervisores hacen uso de su jerarquia laboral para acosarlas y si estas
no acceden a las peticiones las hostigan laboralmente; mientras que el 100% de
estos agresores denunciados fueron varones, cabe precisar que el 74% de dichos
agresores son jefes o supervisores. Asimismo, la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (2020) dio 484 6rdenes de fiscalizacion sobre hostigamiento
laboral, de dicha cantidad el 98% fueron denuncia de colaboradores contra sus
supervisores. Mientras que un afio después el 84,43% de hostigamiento sexual
laboral ha sido realizado por personas con cargo de autoridad o jerarquia sobre la
victima (El peruano, 2022).

La supervision abusiva fue introducida por Tepper (2000), refiere que se trata
de una apreciacién subjetiva, de los subordinados, indica el grado en que su
supervisor manifiesta acciones hostiles sin implicancia del contacto fisico; siendo
caracterizada por dos condiciones: la primera debe darse una relacion de poder
entre un lider — colaborador; y lo segundo comprende hacer uso de esa posicion o
poder. Esta relacion de jefe y subordinados va tomando importancia en las
investigaciones (Zhang & Bednall, 2016). La conducta negativa de esto lideres ha
ido generando diversas consecuencias en las relaciones del colaborador con el
supervisor; como la satisfaccién laboral, compromiso organizacional, rendimiento
laboral, abandono laboral, bienestar de los subordinados, satisfaccion de vida,
calidad de servicio, creatividad en el trabajo, precepcién de justicia organizacional
y calidad de relacion entre jefe-colaborador (Zhang & Liao, 2015). Asi como la
investigacion en Canada de Zhou, et. al (2018), manifiestan que la supervision
abusiva estaba relacionada con altos valores de angustia y problemas en la relacion
del trabajo y la familia.

Un ntimero creciente de estudios ha encontrado que la supervision abusiva
esta vinculada a una variedad de consecuencias negativas, como: la disminucion
del rendimiento, la satisfaccién, el compromiso, la creatividad, el bienestar
psicolégico y una mayor rotacion en el lugar de trabajo (Mackey et al., 2017). En
consecuencia, los trabajadores que sufren supervision abusiva pueden tener un
desempeno deficiente en sus trabajos (Barnes et al., 2015). Es probable que estos
empleados culpen a la organizacion por el maltrato que reciben de los lideres
abusivos, como consecuencia los trabajadores no estan interesados en dirigir su

energia personal hacia comportamientos laborales productivos que beneficien a la



organizacion (Scheuer et al., 2016). Cabe agregar que muchos trabajadores se
desconectan de su trabajo, en reaccion a los comportamientos groseros de los
lideres (Kernan et al., 2016). Por el contrario, si los empleados no se sienten
amenazados por sus lideres, pueden estar mas entusiasmados y comprometidos
con su trabajo (Barnes et al., 2015).

Si no se frena a la supervision abusiva, de manera efectiva, provocara la
renuncia de los trabajadores y esto generara una alta rotacion laboral, lo que en
consecuencia conducird a una disminucion de la productividad y lo que es peor, un
aumento de los costos para la organizacion (Eder y Eisenberger, 2008). Ademas,
la supervision abusiva no solo afecta a una persona, sino a todos los miembros del
equipo (Rousseau y Aubé, 2018). Una investigacién determind que, a mayor
supervisién abusiva, mayor cyberloafing, lo que indica que los trabajadores
abusados estan mas inclinados a tomar represalias contra sus supervisores al
participar en una conducta de cyberloafing (Ezeh et al., 2018).

Teniendo en cuenta que la supervision abusiva puede conducir a un
desajuste entre la persona y la organizacién, se tiene que capacitar a los
supervisores en habilidades blandas, lo cual es valioso para que las empresas
combatan la supervision abusiva (SA) y mejoren el apoyo de los supervisores (Lan
et al., 2021).

Con respecto al constructo de la escala de Tepper (2000), fue desarrollado
por medio del andlisis factorial que determiné un factor de 15 items; de esta escala
se desprende un instrumento de 5 items que es una version simplificada
desarrollada por Mitchel y Ambrose (2007), la cual se basa en la teoria de la justicia
organizacional. Para medir la variable la escala mas utilizada es la escala inicial,
pero actualmente se evidencian apenas tres estudios de adaptacion de la escala
de Tepper (2000) en Sudamérica, tales como: Ecuador (Moreno et al., 2018), Chile
(Mena et al., 2021) y Brasil (Puente y Guimaraes, 2019).

En relacion con todo lo expuesto anteriormente, nace la necesidad de
Adaptar la Escala de Supervision Abusiva al contexto limefio, ya que no se
evidencian ninguna adaptacion del instrumento para trabajadores en el pais. Frente
a esta problematica descrita en esta investigacion, se acord6 adaptar la Escala de

Supervision Abusiva en trabajadores de Lima Metropolitana.



A nivel tedrico, la presente investigacion alumbra conocimiento sobre la
variable estudiada por medio de articulos cientificos, definiciones que apoyara en
corroborar la teoria de dicha variable de manera empirica. A nivel practico, se
adapt6 un instrumento validado para su uso en poblacion de trabajadores de Lima
Metropolitana. A nivel social, este trabajo es antecedente investigativo para
profesionales del area organizacional que deseen evaluar o estudiar la supervision
abusiva. Por ultimo, a nivel metodoldgico, se adapto el instrumento SAT, ademas
del andlisis de la validez y confiabilidad, de esta manera se llana el vacio en el
conocimiento y evidencia cientifica de la supervisién abusiva.

La presente investigacion planted en siguiente objetivo general: Adaptar la
Escala de Supervisién Abusiva (SAT) en trabajadores de Lima Metropolitana; para
alcanzar dicho objetivo se necesita establecer la validez de contenido de la Escala
de Supervision Abusiva en trabajadores de Lima Metropolitana; analizar la validez
de estructura interna de la Escala de Supervision Abusiva en trabajadores de Lima
Metropolitana; determinar la confiabilidad por consistencia interna de la Escala de
Supervision Abusiva en trabajadores de Lima Metropolitana, y elaborar los baremos
percentiles de la Escala de Supervision Abusiva en trabajadores de Lima

Metropolitana.



Il. MARCO TEORICO

Tepper (2000), desarrollo la escala supervision abusiva de 15 items que se
aplico a dos muestras (N1=712; N2=362). En los resultados el AFC evidenciaron
una estructura unifactorial, asimismo presentd un alto coeficiente de consistencia
interna (a=.90), indicé que todas las cargas factoriales fueron fuertes superiores a
(.50) y significativa de (p< .01).

Mitchel y Ambrose (2007), utilizaron una escala de 5 elementos la cual es
una version simplificada de la escala original de Tepper realizada en Florida, EE.
UU. Se realizaron pruebas exploratorias y confirmatorias: se analizaron factores en
2 conjuntos de datos separados, utilizaron de acuerdo con el interés del estudio los
5 elementos de solo un factor el cual reflejaba abuso interpersonal activo por parte
del supervisor; este factor explico el 48,1 % y el 9,0% de la varianza total. Los
resultados de los indices de ajuste del factor 2 fueron:( x2=195.49; df= 34; CFl=
.96; NFI=.96; RMSEA= .11).

Harris et al. (2011), realizaron una escala abreviada de 6 items de la escala
original de Tepper desarrollada en EE. UU. Se eligio los items que contenia mas
conductas supervisoras abusivas. La escala propuesta se correlacioné con la
escala original en .96; el Alfa de Cronbach fue .90 para la muestral (N=121) Y .92
para la muestra 2 (N= 134).

Moreno et al. (2018), buscaron traducir y adaptar la Escala de Supervision
Abusiva de Tepper. Asimismo, la muestra evaluada fue en 591 trabajadores
ecuatorianos (57.5% mujeres y 42.5% hombres). Con relacion a los resultados, el
AFE identific6 un modelo unifactorial, las cargas factoriales oscilaban entre .54 y
.79 para los 15 items. Asi pues, el AFC confirmé la estructura unidimensional con
buenos indices de ajuste (CFI=.97; TLI=.97; RMSEA=.06; SRMR=.04). Ademas, se
obtuvo una 6ptima confiabilidad (a=.95). En conclusién, la escala de supervision
abusiva tiene optimas propiedades psicométricas en trabajadores ecuatorianos.

Puente y Guimaraes (2019), plantearon como objetivo mostrar el analisis de
validez de la escala SAT en donde se uso la escala original de Tepper (2000). Se
obtuvo como muestra 363 estudiantes para servidores publicos de Brasil. EI AFE

evidencio ser un modelo unifactorial cuyos resultados fueron (56,79 % varianza



explicada). Se obtuvo un nivel de fiabilidad 6ptimo (a = .94). En conclusion, se
determind que la escala SAT tiene adecuadas propiedades psicométricas.

Gatti et al. (2020), desarrollaron una primera validacion para la adaptacion
de la escala de 15 items de Tepper (2000), la muestra est4 conformada por 496
enfermeras trabajadoras de tres hospitales en el noroeste de Italia. Respecto a los
resultados, el AFC confirm6 la unidimensionalidad del instrumento, con Optimos
indices de ajuste: c2 = 269,98; 90 df; p < 0,001; c2/gl = 2,99; CFI = .89; TLI = .88;
RMSEA=. 06. Cabe precisar que el nivel de fiabilidad fue 6ptimo (a= .935). En
conclusion, la adaptacion italiana de la escala SAT tiene favorables propiedades
psicométricas.

Mena et al. (2021), plantearon como propésito adaptar y validar la Escala de
Supervision Abusiva de Tepper (SAT) en poblacién chilena. Esta investigacion
presenta una muestra de 287 trabajadores (85.4% operadores, 14.6%
administrativos). Ademas, se determind una consistencia interna por Omega
(w=.88) y Alfa (0=.87). Los resultados del AFE determinaron la eliminacion de 2
items por presentar cargas factoriales deficientes, asi pues, el modelo de 13 items
contd con adecuadas cargas factoriales oscilando entre .73 a .96. El AFC confirmo
un buen ajuste para un modelo unidimensional con 13 items (RMSEA=.04; CFI=.99;
TLI=.98). En conclusion, la SAT presenta adecuadas propiedades psicométricas
para medir la variable en muestras de trabajadores adultos.

Por otro lado, la revisibn y los antecedentes revisados anteriormente
corroboraron que la escala ha sido estudiada realizandose adaptaciones y
validaciones sin embargo la informacién es escasa tanto a nivel latinoamericano
como global. De ello, se concluye que a nivel nacional no se han realizado estudios
gue hayan utilizado y validado dicho cuestionario.

Con respecto a la justicia organizacional, esta se define como ser justo y dar
equidad dentro de una organizacion (Greenberg, 1990). La teoria de la justicia
organizacional proviene de la teoria de la justicia social, donde la equidad se aborda
respectivamente dentro de la sociedad y entre las personas. La teoria de la justicia
organizacional se enfoca tres aspectos: en la justicia de los fines logrados, la
equidad en los medios utilizados para lograr esos fines y la percepcion de equidad
entre las personas involucradas en dicha organizacion (Greenberg, 1987). En

relacion con ello, la evidencia empirica sugiere que los efectos negativos de la



injusticia pueden mitigarse al menos parcialmente si se mantiene al menos uno de
estos tres aspectos de justicia (Cropanzano et al., 2005). Mas recientemente,
Valentine (2018) ha defendido sdélidamente otro aspecto de justicia: la justicia
informacional, que se define como la percepcion de que los supervisores brindan
una justificacion honesta, es decir, comparten informacion con los afectados por la
implementacion de decisiones y nuevos procedimientos.

Algunos investigadores refieren que las organizaciones deben tomar
Importancia a las opiniones de los trabajadores, sobre que afectan sus actitudes y
comportamientos hacia el trabajo (Colquitt et al., 2001). Scholl et al. (1987) sugirié
gue la teoria de justicia organizacional depende de las percepciones subjetivas de
los empleados con respecto a la justicia de la organizacion, como: en la asignacion
de recursos o la determinacion de varias recompensas y sanciones e incluso el trato
de los supervisores a sus subordinados.

La Escala SAT (Tepper, 2000) se basa en la teoria de la justicia
organizacional (Greenberg, 1987). Esta teoria describe y explica la importancia de
la equidad de un lider en el lugar de trabajo (Greenberg, 1990). Esta teoria refiere
sobre el trato justo en las organizaciones, incentivando a los trabajadores a generar
un ambiente de confianza, disminuir la inseguridad y adoptar comportamientos
éticos; para ello es fundamental la figura de un lider (Al Halbusi et al., 2021).

Con respecto, a la variable, “supervision abusiva”, Tepper (2000) la define,
como las percepciones que los trabajadores tienen de los supervisores, en como
estos presentan recurrentemente comportamientos no verbales y verbales hostiles
hacia los subordinados, cabe precisar que Tepper (2000) excluye el contacto fisico
de esta definicion; Asimismo, se manifiesta en conductas de supervision, como el
engafo, el sarcasmo, la rudeza y la burla publica (Caesens et al., 2019; Tepper
2000). Analogamente, la diferencia entre la teoria de la justicia laboral y la
supervision abusiva se centra en que una plantea los valores y competencias
necesarias para desarrollar un clima laboral adecuado, el cuél parte de la
distribucion equitativa de obligaciones y derechos; por otro lado, la supervision
abusiva se centra en las conductas propias de los supervisores, quienes aun
conociendo los valores y reglamentos, deciden obviar ello para centrarse en el
poder, hostigando al personal que tiene al mando en aras de mantener su

soberania (Mena et al., 2021).En relacion a lo descrito anteriormente, otros autores



refieren que la supervision abusiva es un estilo de liderazgo marcado por
comportamientos hostiles hacia los subordinados, de manera que los lideres
muestran falta de respeto o incluso desdén hacia quienes les reportan, sin
preocuparse por su bienestar personal (Tepper, 2000, Vélez y Neves, 2017), es
decir, los lideres organizacionales exhiben comportamientos hostiles y ofensivos
hacia los seguidores, sin tener en cuenta sus intereses y bienestar (Michel et al.,
2016). Por ejemplo, los lideres organizacionales que se dedican a la supervision
abusiva tienden a disfrutar ridiculizando a sus subordinados, menospreciandolos
frente a los demas o simplemente ignorandolos (Hu y Liu, 2017; Tepper, 2000).
Dichos comportamientos provocan una frustracion significativa entre los
empleados, que se sienten aislados, no reciben un apoyo de desarrollo adecuado
y ven obstaculizada su capacidad para cumplir con los requisitos de su trabajo
(Avey et al., 2015).

Tepper (2007) refiere que la supervision abusiva implica una exposicion
recurrente al maltrato laboral dentro de un orden jerarquico, un jefe que tiene un
mal dia y se desquita con sus subordinados explotando con ellos, no seria
considerado un supervisor abusivo a menos que tal comportamiento se convierta
en una caracteristica regular de su repertorio; es necesario resaltar la subjetividad
del concepto y el patron de hostilidad persistente, no fisico, voluntario, que lo califica
como abusivo. Los ejemplos de comportamiento que se ajustan a la descripcion de
supervision abusiva incluyen invadir la privacidad de los subordinados, ridiculizar,
hacer berrinches enojados, hacer criticas humillantes, hacer trato silencioso,
intimidar, hacer comentarios negativos sobre los subordinados a otros, resaltar los
errores en publico, arrebatos de ira, etiquetar a los subordinados como
incompetentes, recordatorios constantes de errores pasados, gritar a los
trabajadores y no dar crédito por su trabajo (Tepper, 2000; Aryee et al., 2007).

Cabe agregar que, es un tipo negativo de liderazgo (Tepper et al., 2008),
otros autores la denominan el lado oscuro del liderazgo (Liu et al., 2012), esto
repercute en la organizacion como un estresor interpersonal en los trabajadores
(Zhou et al., 2021); y la literatura ha sugerido que las fuentes familiares de apoyo
social pueden amortiguar dicho estresor (Xu y Cao, 2019); ya que puede generar
sentimientos de pertenencia, y puede mejorar las emociones y la actitud hacia el

lugar de trabajo como un lugar menos adverso (Kuriakose et al., 2019).



Multiples estudios sugieren que la percepcidon de supervision abusiva en los
subordinados puede variar entre culturas (Mackey et al., 2017). En el occidente, la
supervision abusiva es un suceso de baja tasa, tienen una baja tolerancia al
comportamiento interpersonal desviado (Fischer et al., 2021). Por el contrario, los
asiaticos, en particular los indios, se consideran mas tolerantes a este tipo de
abusos (Zhang y Liu, 2018). Como sefialé Tepper (2007), la supervision abusiva no
provoca la misma respuesta en todos los subordinados y, por extension, no
provocara la misma reaccion en todos los contextos (Vogel et al., 2015).

La exposicion de los trabajadores a la supervision abusiva también puede
conectarse indirectamente con el agotamiento emocional, ya que la exposicion
puede generar dudas sobre si se aprecian sus contribuciones laborales diarias; es
decir, la supervision abusiva (por ejemplo: abuso verbal por parte de los lideres)
puede indicar que los supervisores ignoran los esfuerzos dedicados relacionados
con el trabajo de los trabajadores; cabe precisar que, en la medida en que los
trabajadores sufren abuso verbal por parte de los lideres, es mas probable que se
sientan abrumados en el transcurso de sus tareas laborales, lo que surge como una
sensacion de agotamiento emocional (Kim et al., 2020). Esta variable se relaciona
negativamente con el compromiso laboral, ya que desmoraliza al trabajador con
respecto a su desenvolvimiento en su area de trabajo, ademas contradice la

orientacion y el apoyo que los empleados esperen de los lideres (Avey et al., 2015).



lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1Tipo de investigacion: Baena (2017), refiri6 que en una

investigacion aplicada se lleva a la practica determinadas
teorias, es decir parte de investigaciones basicas y proyecta sus
esfuerzos a solucionar las necesidades de la sociedad,
enriqueciendo el conocimiento cientifico. Por ende, el trabajo de

investigacion es de tipo aplicada.

3.1.2 Disefio de investigacion: El presente trabajo de investigacion

comprende un disefio no experimental, debido que los hechos
seran estudiados segun se observaron en su entorno natural, no se
manipulara intencionalmente las variables (Gonzélez et al., 2017). Asi
también, su disefio es instrumental, debido a que se estudian las
caracteristicas psicométricas del instrumento psicolégico (Ato, Lopez y
Benavente, 2013). De igual modo, es transeccional o transversal ya
que recolectan cifras en un momento especifico y particular
(Herndndez y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable: Supervision abusiva

Definicion conceptual: Percepcion subjetiva de los colaboradores con
respecto a los supervisores, los cuales exhiben sostenidamente
comportamientos verbales y comportamientos no verbales hostiles hacia
sus subordinados, sin la existencia del contacto fisico (Tepper, 2000).
Definicidn operacional: La variable sera medida por la Escala de
Supervision Abusiva de Tepper (2000), la cual es unidimensional y
esta compuesta por 15 items, ademas presenta una escala de
Likert de 5 puntos de frecuencia (1-5). En el (Anexo 2) encontrara
la matriz de operacionalizacion de la variable.

Indicadores: Comportamientos verbales hostiles y
comportamientos no verbales hostiles.

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1 Poblacién: Segun el INEI (2022), reportaron en el primer
trimestre del afio mencionado, la PEA de Lima Metropolitana
llegé a las 4 millones 921 mil personas. Segun Hernandez y
Mendoza (2018) la poblacion es un universo, de sujetos, objetos
o animales de los que se desea conocer algo en una
investigacion.

e Criterios de inclusion: personas mayores a 18 afos, los cuales
se encuentren de forma activa laborando en una empresa
privada o publica, que vivan en Lima Metropolitana y el tiempo
de laburo sea mayor a 6 meses.

e Criterios de exclusion: personas que desistieron en participar
de la investigacion, rechazaron los consentimientos informados,

que no hayan completado el formulario.

3.3.2 Muestra: Segun Hernandez y Mendoza y (2018), menciona que
la muestra se trata de un subgrupo de la poblacion, de donde se
recaban los datos y el cual debe ser especifico. En relacion con
ello, Anthoine et al. (2014), refiere que una muestra cercana a las
300 personas presenta un nivel considerable, si supera las 500
personas presenta un buen nivel y si excede las 1000 personas
presenta un nivel satisfactorio. En el presente trabajo se logré
encuestar a 425 personas, el cual paso el nivel considerable

mencionado por el autor.
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Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra (N=425)

Mujeres Hombres Total
Area de trabajo
Publica 106 173 279
Privada 52 94 146
Lugar
Callao 12 14 16
Lima Centro 15 24 39
Lima Este 77 138 215
Lima Norte 22 41 63
Lima Oeste 17 25 42
Lima Sur 15 25 40
Edad
18-30 27 124 151
31-40 50 62 112
41 - 50 24 51 75
51-60 17 30 47
Total
158 267 425

Nota. N=Cantidad de participantes.

En la tabla sociodemografica participaron 425 adultos de 18 a 60
anos. De los cuales 158 fueron mujeres y 267 hombres. En cuanto
a la edad, el grupo mas frecuente fue (31-40) con 50 participantes
mujeres y 62 hombres y el menos frecuente fue (18-30) con 27
mujeres y 124 hombres. En relacién, a la zona de residencia, Lima
Este obtuvo mayores participantes con un total de 215, seguido de
Lima Norte con 63, Lima Oeste con 42, Lima Sur con 40, Lima
Centro con 39 y finalmente Callao con 16 participantes. Por otro
lado, hubo 279 personas laborando en una empresa publica y 148

personas laborando en una empresa privada.

3.3.3 Muestreo: Se utilizé la técnica de muestreo no probabilistico por

conveniencia, debido a que se seleccion6 de forma deliberada una
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muestra a la que tienen accesibilidad los investigadores (Supo y
Cavero, 2014).

3.3.4 Unidad de analisis: Una persona adulta entre las edades de 18 a 60
afnos que labora y reside en Lima Metropolitana.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

3.4.1 Técnica

Se usara la técnica de la encuesta para recaudar la
informacion, de acuerdo con Sanchez et al. (2018) menciona que es
una técnica que recolecta datos empleando preguntas con el propdsito

de recoger informacion esperada.
3.4.2 Instrumento

Para recaudar los datos se utilizo el instrumento de Supervision
abusiva de Tepper (2000) en EU. La escala esta conformada por 15
items, con un formato Likert (1-5). Los aspectos psicométricos con los
gue cuenta esta escala es un coeficiente Alfa = .90. las cuales muestra
una optimas evidencias de validez. Se aplico a dos muestras (N1=712;
N2=362). En los resultados el AFC evidenciaron una estructura
unifactorial, asimismo presentd un alto coeficiente de consistencia
interna (0=.90), indicod que todas las cargas factoriales fueron fuertes

superiores a (.50) y significativa de (p< .01).

3.4.3 Cuestionario sociodemografico: en la muestra se recogeran datos
como la edad, el sexo, zona de residencia, empresa publica o privada,

afos de experiencia laboral.

3.5 Procedimientos
Inicialmente se obtuvo el permiso de los autores que realizaron la
adaptacion linguistica al espafiol de la Escala de Supervision Abusiva de
Tepper (2000) (ver en anexo 3y 4), posteriormente se efectud la validez de
contenido por medio de juicio de expertos, conformado por psicélogos
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3.6

especialistas en el area (ver anexo 5) luego se solicito permiso a la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho - Gerencia de Seguridad
Ciudadana. Se desarroll6é un formulario en Google drive para realizar el piloto
el cual se cont6 con 51 participantes, en el cual se realizo la presentacion de
la investigacion, el objetivo general, condiciones de llenado de la encuesta y
el consentimiento informado; ademas se puntualizara que los datos solicitados
son para uso exclusivo académico y que la informacion recolectada es
voluntaria y anénima; después, se procederd a compartir la encuesta por las
redes sociales. Asimismo, se realizo la investigacion a la muestra final en las
distintas zonas que conforma Lima Metropolitana como son: Lima este, Lima
sur, Lima norte, Lima centro y Callao, es decir la recopilacién de los datos se
logré de forma mixta, de forma presencial (N=285) en la municipalidad y en
algunas estaciones del tren de Lima Metropolitana; asimismo, de manera
virtual (N=140) se compartié el formulario en las redes sociales como

Facebook, Messenger y WhatsApp.

Método de analisis de datos

Es importante conocer las definiciones respectivas para analizar las
propiedades psicométricas, para evitar interpretaciones erréneas que lleven a
confusién. En primer lugar, la validez refiere al nivel de certeza que tiene el
instrumento para evaluar el constructo objetivo, esta puede darse a través de
la contrastacion del instrumento con las bases tedricas que han estudiado la
variable observada (de constructo) y el analisis/evaluacién desarrollada por
un experto (de contenido), asi pues, si un instrumento es valido, esto significa

gue esta midiendo lo que tiene que medir (Hernandez y Mendoza, 2018).

Con respecto a la evaluacion de la validez de contenido, este
es un paso critico y complejo en el proceso de desarrollo de instrumentos que
se utilizan mayormente en las ciencias de la salud, ademas la validez de
contenido otorga evidencia como el grado en que los items de un instrumento
son relevantes y representativos del constructo para un objetivo de evaluacion

particular, la evaluacion de la validez del contenido se basa en el uso de un
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panel de jueces para evaluar los items del instrumento y calificarlos en funcién
de su relevancia y representatividad para el superioridad del contenido , este
proceso consta de tres etapas que incluye la etapa de desarrollo, la etapa de
juicio y cuantificacion, y la etapa de revision y reconstruccién (Almanasreh et
al., 2019). Por ello todo el proceso debe ser riguroso ya que la informacién
obtenida de este proceso es invaluable para la calidad del instrumento.

La validez de constructo es la evidencia empirica del instrumento que
se contrasta con la teoria ya establecida (Muratta et al., 2012). La validez de
constructo se obtiene cuando una prueba psicologica se concatena con las
puntuaciones empiricas de dicho instrumento. La técnica estadistica
fundamental para determinar la validez de constructo es el analisis factorial
confirmatorio o exploratorio, del cual depende de los objetivos de investigacion
(Cheng, 2016).

La evaluacién sobre la precision y consistencia se da a través de la
confiabilidad, asi pues, se dice que una prueba evidencia confiablidad si sus
medidas no se ven afectadas por el tiempo y espacio (Naupas et al., 2018).
Cuando hablamos de confiabilidad, hacemos referencia a la consistencia, en
esta investigacion hablaremos de consistencia interna (Shieh Y Wu, 2014).

Entonces para establecer la validez del contenido se utilizo el criterio
de jueces a través de 5 expertos en el tema (ver anexo 6), posterior a ello el
analisis de la V de Aiken. Posteriormente, se suministro el cuestionario a la
muestra y se consiguio informacion relevante; ademas, se uso los programas
como Microsoft Excel. El procesamiento de la informacién se realiz6 a traves
del Spss 25, para la figura se utilizé el Amos y el RStudio. Todos los datos
recolectados se descargaron en el programa Microsoft Excel la encuesta
virtual y se llen6 de forma manual los datos de la encuesta presencial; se
efectud el AFC, con los indices de ajuste aceptables: GFI (.95), CFI (.90),
SRMR (.05), RMSEA (.08) para confirmar la unidimensional de la escala, los
resultados fueron 6ptimos al cual no fue necesario realizar el AFE; de esta
manera se pudo reconocer las pruebas de validez basadas en la estructura
interna (Ato et al., 2013). Posteriormente se desarrollé la confiabilidad y de
esta manera poder establecer si es confiable la escala de Supervision

abusiva, para ello presento indices de Alfa superior a 0,8 (Hernandez y
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Mendoza, 2018), finalmente se presento los resultados a través de tablas en
formato APA.

3.7 Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion cumplid con las normas APA
(2020); asimismo se contd6 con el permiso correspondiente de los
investigadores que realizaron las traducciones al espafol de la Escala de
Supervision Abusiva.

La investigacion también presento los principios éticos del Consejo de
psicologos del Peru (2018) y el codigo de ética de la universidad Cesar Vallejo,
N°0126-2017 (2017), el principio de no maleficencia; la recoleccion de datos
de los participantes se realizé an6nimamente, asimismo la privacidad y
confidencialidad de los datos sera publicado para temas de investigacion. En
el principio de autonomia se consideré en el formulario el consentimiento
informado, donde se dio a conocer el objetivo y finalidad de la investigacion,
el cual los participantes autorizaron de manera voluntaria hacer uso de sus
respuestas. En el principio de beneficencia, esta investigacion aportd los
baremos que permitid identificar el nivel de supervision abusiva en
trabajadores, y en funcion de ello puede realizarse intervenciones. En el
principio de justicia; los participantes recibiran un trato igualitario.

Asi mismo, la Resolucién de consejo universitario de la universidad
Cesar Vallejo (2017), manifiesta que el investigador debe cumplir con los
derechos a la propiedad intelectual de otros investigadores, por lo cual se
evitara el plagio total o parcial de otras investigaciones, se citara y referenciara
toda informacion de otro autor y pasara por la revision correspondiente del

software turnitin.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Evidencia de validez basada en el contenido segun criterio de jueces

items Aspectos Juez 1 Juez2 Juez3 Juez4 Juez5 Media DE V I S
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem1l Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 2 3 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem?2 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 2 3 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem3 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 2 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem4 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 2 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Item5 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem6 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ClL. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem?7 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 2 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Item8 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 2 2 2 3 2.40 0.55 0.80 0.63 0.90
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Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Item9 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Item10 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 2 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem11l Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem12 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Item13 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 2 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem14 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Rel. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
ltem15 Rep. 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 0.89 1.00
Cl. 3 2 3 3 3 2.80 0.45 0.93 0.79 0.98

Nota. Rel.: Relevancia, Rep.: Representatividad, Cl: Claridad, DE: Desviacién estandar, V: V de Aiken, |: Limite inferior, S:

Limite superior, en cursiva los valores bajos.

Los resultados manifiestos en la tabla 2 muestran que los 15 indicadores del SAT superaron los requerimientos observados por
los jueces expertos, motivo por el cual fueron aceptados en su totalidad. Es decir, que todos los items superaron el puntaje minimo

para ser aceptados y obtener un resultado satisfactorio.
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Tabla 3

Analisis descriptivo de los items del SAT

items Min Max M DE gt g2 Ritc Aceptable
1 1 5 1.90 1.12 1.079 0.212 0.75 Si
2 1 5 1.76 1.02 1.128 0.307 0.74 Si
3 1 5 2.04 1.13 0.842 -0.270 0.67 Si
4 1 5 1.98 1.18 0.933 -0.174 0.82 Si
5 1 5 2.10 1.26 0.847 -0.434 0.81 Si
6 1 5 2.48 1.38 0.392 -1.148 0.81 Si
7 1 5 2.55 1.46 0.325 -1.368 0.81 Si
8 1 5 2.07 1.25 0.848 -0.426  0.80 Si
9 1 5 2.55 1.46 0.316 -1.352 0.81 Si
10 1 5 2.38 1.46 0.462 -1.308 0.83 Si
11 1 5 2.26 1.40 0.667 -0.950 0.82 Si
12 1 5 1.99 1.26 0.945 -0.395 0.80 Si
13 1 5 2.35 1.46 0.587 -1.122 0.84 Si
14 1 5 2.12 1.40 0.843 -0.760 0.82 Si
15 1 5 2.73 1.63 0.234 -1.590 0.80 Si

Nota: Min y Max: puntajes minimos y maximos de cada item, DE: desviacion estandar, g
eficiente de asimetria de Fisher, g2: coeficiente de curtosis de Fisher, Ritc: Correlacién item-

Test corregido.

La tabla 3 describi6 los resultados concluidos luego de realizar el analisis preliminar
de los items, asi pues, se evidencia que los rangos de respuesta varian entre 1 a
5, siendo las respuestas 1 y 2 las que mayor presencia demostraron en los
participantes que fueron evaluados (M=2.22; DE=1.32) (Aedo et al., 2015). En
efecto, los resultados de la asimetria y curtosis demostraron que la distribucion de
datos se adecuo cerca de la normalidad invariada, evitando sobrepasar los limites
(£3) que fueron determinados por la literatura cientifica (Cheng, 2016). Por ultimo,
la correlacion item-test demostré que cada indicador aporté de forma sustancial al
analisis de la variable expuesta al superar la correlacién .30 (Shieh y Wu, 2014),
motivo por lo cual se concluye que fueron aceptables cada uno de los items

analizados.
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Tabla 4
Evidencias de validez basada en la estructura interna mediante AFC del SAT

Modelo items x2/gl GFI CFlI SRMR RMSEA (IC 90%)
Unidimensional 15 3.76 .997 .98 .04 .08 (.07 - .09)
Unidimensional 13 2.18 .998 .99 .03 .05 (.06 - .04)

Nota: x?/gl: chi cuadrado sobre grado de libertad, GFI: indice de bondad de ajuste, CFI:
indice de ajuste comparativo, SRMR: Raiz residual estandarizada cuadratica media,
RMSEA: Error cuadratico medio de aproximacion, IC: Intervalos de confianza.

La tabla 4 demostré el analisis de la estructura interna por medio del Andlisis
Factorial Confirmatorio. Se desarroll6 un modelo de 15 items, los indices de ajuste
absoluto (GFI = .997; SRMR=.04; RMSEA=.08) obtuvieron valores adecuados
segun lo revisado en la literatura cientifica (Escobedo et al., 2016) el cual demostré
que el instrumento tiene un buen funcionamiento y buena covarianza entre el
modelo descrito y el sustentado por la teoria (Jordan, 2021). Los indices de
comparativo superaron los minimos requeridos para aceptar el modelo (CFI=.98)
demostrando un adecuado ajuste a la muestra (Jordan, 2021). Por otro lado, Mena
et al. (2021), eliminaron 2 items por presentar cargas factoriales deficientes por ello
se compard un segundo modelo de 13 items con la reduccién de los items (1 y 9)
para evaluar la mejoria del modelo, obteniendo resultados favorables en cuanto a
un incremento sustancial en los indices de ajuste absoluto (GFI = .998; CFI= .99;
SRMR=.03; RMSEA=.05). De esta manera, se evidencidé empiricamente que un
modelo de 13 items tuvo mejor ajuste a la poblacion objetivo, puesto que los valores
de los indices de ajuste absoluto sobrepasaron en gran proporcion al modelo

original.
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Figura 1

Estructura interna del SAT eliminando los items 1y 9.
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Tabla 5

Cargas factoriales y consistencia interna para el SAT

ftem F1 F2
1. Se burla de mi. 0.79
2. Me dice que lo que pienso o siento es estupido. 0.78 .78
3. Se queda callado cuando le hago una pregunta. 0.72 72
4. Se burla de mi, delante de los demas. 0.86 .85
5. Invade mi privacidad. 0.84 .85
6. Me recuerda los errores y faltas del pasado. 0.83 .84
7. No le importa los trabajos que me han llevado un gran esfuerzo. 0.83 .83
8. Me culpa a mi para salvarse a si mismo de la vergiienza. 0.83 .84
9. Rompe las promesas hechas. 0.83
10. Expresa su rabia hacia mi cuando se enoja con otra persona. 0.85 .85
11. Hace comentarios negativos sobre mi a los demas. 0.84 .85
12. Es grosero conmigo. 0.83 .84
13. No me permite relacionarme con mis compafieros de trabajo. 0.86 .86
14. Me llama incompetente. 0.85 .85
15. Me miente. 0.82 .82
Promedio de cargas factoriales 0.82 0.83
Consistencia interna (w) 0.96 .96

Nota: w: Omega Mcdonald; F1: SAT 15 items, F2: SAT 13 items

En efecto, en la tabla 5 se presenta las cargas factoriales de los indicadores que

forma el SAT demostr6 que gran porcentaje de la varianza explicada esta presente

en todos los items, superando el minimo de .30 requerido por la literatura cientifica

(Ventura, 2019). Es decir, que cada item aport6 en gran medida a la evaluacion de

la supervision abusiva. Por otro lado, se pormenoriza una confiabilidad estable y

adecuada (w = .96) lo cual demostréo gran replicabilidad y limitacion de la

variabilidad en la eleccion de las respuestas (Ventura y Caycho, 2017).
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Tabla 6

Percentiles y normas de interpretacion

Instrumento PD Percentil Interpretacion
Cuestionario de 15-29 25 Bajo
Supervision Abusiva 30 —47 50 Medio

(SAT) 48 -73 75 Alto

Nota: PD: puntaje directo

Por dltimo, en la tabla 6 se realiz6 la adecuacién de los resultados a los puntajes
de la poblacion actual, se opto por crear una tabla general para medir la supervision
abusiva en personas adultas. Por ello, se utilizo los percentiles como puntos de
corte (ver anexo 8) para una interpretacion menos sesgada, quedando un nivel bajo
representado por el percentil 25, nivel medio por el percentil 50 y un nivel alto por
el percentil 75 (Valero, 2013).
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V. DISCUSION

En definitiva, luego de realizar un analisis exhaustivo y al utilizar la estadistica
como base para poder evitar sesgos en la interpretacion y declaracion de los
resultados, se evidencia que el presente trabajo de investigacion obtuvo buenos
resultados. Como primer objetivo fue establecer la validez de contenido por medio
de jueces expertos, el cual evidencié el acuerdo de los jueces para afirmar que los
items propuestos presentaron indicadores de pertinencia, relevancia y claridad; asi
mismo se aprecio que el indicador de V de Aiken fue aceptable ya que supero el
.80. Por su parte Mena et al. (2021), en su estudio, emple6 la misma metodologia
para validar su instrumento, se realiz6 mediante un acuerdo de jueces, dos
doctores, un experto en psicometria y otro en psicologia organizacional.
Almanasreh et al. (2019), indica que el proceso debe ser riguroso ya que la
informacion obtenida es invaluable para la calidad del instrumento.

Asimismo, se comprueba que el Cuestionario de Supervisién Abusiva (SAT)
supera los requerimientos minimos para establecer un buen ajuste en la estructura
interna de un modelo unidimensional con 13 items (x?/gl= 2,18; GFI=998; CFI=99;
SRMR=03; RMSEA=.05; IC= .06 - .04), dando resolucion al objetivo especifico 2
propuesto en la investigacion. Asimismo, estos hallazgos de un modelo de 13 items
fueron propuesto también por Mena et al. (2021), en el cual presentaron una
reduccion de 2 items en su modelo unidimensional justificado por una deficiencia
en sus cargas factoriales. EI AFC confirmé un buen ajuste para un modelo de 13
items (RMSEA=04; CFI=99; TLI=.98). Al evaluar ambas experiencias, se entiende
qgue la eliminacion de dos items mejora sustancialmente los indices de ajuste
absoluto.

Luego, también se dio desarrollo al tercer objetivo especifico que refiere
establecer la fiabilidad por consistencia interna de la Escala de Supervision Abusiva
en trabajadores de Lima Metropolitana, evidenciando una consistencia interna
aceptable (w= .96), refiriendo que el cuestionario mantiene su capacidad de
replicabilidad por encima de las dimensiones sociales, no viéndose afectado por el
tiempo o lugar. Similares resultados fueron hallados por Mena et al. (2021) quienes
reportaron un omega de .88, igualmente, Gatti et al. (2020) presentaron una
fiabilidad adecuada (0=.93), lo cual establece buenos indicadores de que la prueba

puede utilizarse para medir la supervision abusiva, sin ser afectada por el tamafio
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de la muestra, las condiciones de aplicacion o la variabilidad de las respuestas de
los participantes (Ventura y Caycho, 2017). Por otro lado, se opt6 por reportar un
andlisis de confiabilidad mediante el coeficiente omega, puesto que presenta mayor
discriminacion a la hora de evaluar la fiabilidad del instrumento, caso contrario al
alfa de Cronbach que puede verse alterado por el tamafio de la muestra, ya que,
los criterios de analisis de la fiabilidad de la omega son superiores al alfa porque
estos utilizan las cargas factoriales, mostrando menos flexibilidad (Salazar y Serpa,
2017).

Para ir finalizando, se dio como un agregado establecer como cuarto objetivo
especifico que plantea elaborar los baremos percentiles de la escala de
Supervision Abusiva en trabajadores de Lima Metropolitana, razén por lo cual se
utilizé la estadistica para interpretar los promedios en funcion de un nivel de
supervision, identificandose 3 niveles (bajo, mediano y alto) representados por sus
3 puntos de cortes (25, 50 y 75) (Valero, 2013), lo cual ayudara en gran medida a
una mejor evaluacion del contexto organizacional y de las interacciones sociales
dentro de la empresa, buscando erradicar el abuso de poder por parte de los
supervisores.

Para concluir, las cargas factoriales de los indicadores que forman el SAT
demostro que gran porcentaje de la varianza explicada esté presente en todos los
items, superando el minimo de .30; el item 4 y 13 obtuvieron la mas alta carga
factorial de 0.86, en conclusion, cada item aporta en gran medida a la evaluacion
de la supervision abusiva. De esta manera, se logré6 comprobar y desarrollar todos
los objetivos propuestos dentro de la actual investigacion dotando de evidencia
empirica que permita afirmar que la escala de Supervisién Abusiva (SAT) cumple
con adecuados indices de ajuste que lo considera para la evaluacién de la
supervision abusiva dentro de trabajadores de Lima Metropolitana, asimismo, las
limitaciones estuvieron presentes, tales como la aplicacion virtual que mantiene adn
Sus sesgos ya que el participante puede desarrollarlo en cualquier momento y lugar,
esto significa que se ubique fuera de la organizacion donde sienta que no vive la
supervision abusiva. Por otro lado, también la premura del tiempo que dificult6 la
obtencion de una muestra mas amplia para mejores resultados, sin embargo, con
lo obtenido se mostroé un analisis mas que satisfactorio que ayudara a un mejor

entendimiento de lo que se llama supervision abusiva.
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VI. CONCLUSIONES
PRIMERA: Se logr6 adaptar la Escala de Supervision Abusiva para trabajadores

de Lima Metropolitana.

SEGUNDA: La Escala de Supervision Abusiva obtuvo la validez de contenido por
medio de juicio de expertos, lo cual evidencio que los items presentaron Optimos
indicadores de pertinencia, relevancia y claridad, asi mismo se aprecié que el
indicador de V de Aiken fue aceptable ya que supero el .80.

TERCERA: La Escala de Supervision Abusiva evidencio validez de estructura
interna. La técnica del AFC determiné un modelo unidimensional con 13 items
(x?/gl= 2.18; GFI= .998; CFl= .99; SRMR=.03; RMSEA=.05; IC= .06 - .04), lo que

indic6 que el ajuste del modelo es aceptable.

CUARTA: La Escala de Supervision Abusiva presentd buena confiabilidad
mediante el Omega Mcdonald (w = .96) lo que demostré que la escala brinda
resultados consistentes y coherentes; asimismo, las cargas factoriales superan los
indicadores requeridos, lo que aportd en gran medida la evaluacién de la

supervisiéon abusiva.

QUINTA: Se elaboraron baremos percentiles para la Escala de Supervision
Abusiva, se identifico tres niveles (bajo, mediano y alto). Los puntajes directos de
15 a 29 corresponden a un percentil 25, lo cual se interpreta un nivel bajo de
supervisiéon abusiva; los puntajes directos de 30 a 47 corresponden a un percentil
50, lo cual se interpreta un nivel medio de supervision abusiva y los puntajes
directos de 48 a 73 corresponden a un percentil 75, lo cual se interpreta un nivel

alto de supervision abusiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Alineados a los estandares de medicién internacional (AERA, APA &
NCME, 2018), se recomienda que en posteriores replicadas del estudio se
mantenga o incremente la proporcion muestras (>500), asi como incluir fuentes de
evidencia de validez como la basada en relacién con otras variables (estrés laboral,
motivacion laboral, satisfaccion laboral, compromiso laboral, rendimiento laboral,
creatividad en el trabajo, bienestar psicoldgico, rotacion laboral, agotamiento
emocional, el cyberloafing entre otras) con el fin de seguir incrementado la
evidencia psicométrica del instrumento.

SEGUNDA: Si bien, se encontraron evidencias consistentes en la aplicacion de
analisis psicométrico (basado en la teoria clasica de los test), se recomienda que
en futuras revisiones se incluyan andlisis basados en la teoria de respuesta al item
(TRI) politémicos, aplicando paquetes estadisticos de mayor robustez como el R
studio, con el fin de incrementar la evidencia de la discriminacion de cada uno de
los items que constituyen el instrumento.

TERCERA: Se sugieren que en posteriores investigaciones se incluya el reporte de
la invarianza de la medida factorial, contrastando las variables demogréficas
(género, tipo de trabajo), con el fin de identificar si el analisis de estas
caracteristicas afecta o no la robustez del modelo unidimensional propuesto en el
analisis psicométrico.

CUARTA: Se recomienda, en posteriores reportes de la evidencia en relacién con
la respuesta al item, incluir medicion de los intervalos de confianza, ya que este
dato complementa el analisis psicométrico para la toma de decision instrumental.
QUINTA: Se recomienda a los futuros investigadores realizar encuestas
presenciales donde los participantes estén en el ambiente laboral donde sientan
gque experimentan la supervision abusiva a diferencia si estan fuera del ambiente
ya no sientan que vivan la supervision abusiva o no tengan interés de brindar

informacion real.
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ANEXOS
Anexo 1:

Matriz de Propiedades psicométricas del instrumento

CONCEPTUAL

PSICOMETRICAS

Propiedades

psicométricas

de la

Escala
Supervision
Abusiva
(Tepper, 2000)

Se da mediante la
evaluacion de la
validacion,
confiabilidad

y normas de
interpretacion del
instrumento psicologico

(Montero, 2013)

Validez

Confiabilidad

Normas de interpretacion

Validez de
contenido

Validez de
constructo

Consistencia
interna

Baremos

- V de Aiken.

- Criterio de
Jueces.

- Andlisis
factorial
exploratorio.

- Analisis
factorial
confirmatorio.

- Coeficiente
alfa.

- Coeficiente
Omega.
Niveles: alto,
medio y bajo




Anexo 2:

Matriz de Operacionalizacion de la variable

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Supervision Percepciones de los La variable sera medida por Comportamientos
Abusiva subordinados sobre la la Escala de Supervision verbales hostiles
medida en que los Abusivade Tepper (2000), la
supervisores se cual es unidimensional vy
involucran en la estd compuesta por 15 Unidimensional Ordinal

exhibicion sostenida de
comportamientos
verbales y no verbales
hostiles, excluyendo el
contacto fisico (Tepper,
2000).

items, ademas presenta una
escala de likert de 5 puntos
de frecuencia (1-5).

Comportamientos

no

hostiles

verbales
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Juez 1

PROTOCOLO DE EVALUACION

Loz itemz van acorde con laz opciones de respuestaT SI(X) NO ()

Ohzervacionss: Sin ohzervaciones

Sobre todo, el instrumento:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |]

Apellidoz ¥ nombres del juez validador Dr. / hz: Johana Schmidt Urdanivia.
DNI: 10296747

Ezpecialidad del validador: Pzicdloga PRICOLOGO OCTPACTONAL Mapizter en Relacionsz Piablicaz ¥ hMagister
Intervencidn Paicologica

Fecha: 10 /092022

Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION



Juez 2

PROTOCOLO DE EVALUACION

;Lioa items van acorde con laz opciones de respuezta? SI(X) NO ()

Obzervaciones:

Sobre toda, el instrumente:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X] Aplicable dezpués de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidoz ¥ nombres del juez validador Dr. / Mz: VLADIMIR NAVARRO VARGAS DNI: 07872657

Ezpecialidad del validador: PRICOLOGIA QRGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

Fecha: 17/09/11
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[

Firma del juez
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Juez 3

"PROTOCOLO DE EVALUACION

: Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI(x) NO( )

Observaciones: Sin observaciones

Sobre todo, el instrumento:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [jx] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /Mg ......JAVIER SAENZ HUAMAN......ccocnniinmiannnns
DAL ..o 10330283,

Especialidad del validador: ...........oooeevvresoeeen PSICOLOGO OCUPACIONAL ..o e
Fecha: 010912022
i .I f__,.-
JIR Y.
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Javier Saenz Huaman
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C. Ps. P. N° 7780

Firma del juez
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Juez 4

PROTOCOLO DE EVALUACION

; Loz items van acorde con laz opeiones de respuesta’ 31(X) NO ()

Obzervaciones:

Sobre todo, el imstrumento:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable dezpués de corregir | | No aplicable [1

Apellidoz y nombres del juez validador Dr.: Juan José Kaneko Aguilar DNI: 10624918

Especialidad del validador: PSIC, ORGANIZACTONAL

Fecha: 100912

Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION



Juez 5

PROTOCOLO DE EVALUACION

;Lo items van acorde con laz opciones de respuezta? 51 (X) NO ()

Obzervaciones:

Sobre todo, el instrumento:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable dezpuéz de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidoz ¥ nombres del juez validador: Dra.: Taniht L. Cubas Romero DNT: 40724750

Especialidad del validador: PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

Fecha: 0%/0812

QHE

Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION



ANEXO 6

Covarianzas de los items de la Escala de supervision Abusiva

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

*%

.602 | .794 | .631 | .604 | .588 | .622 | .545 | .604 | .569 | .647 | .583 | .660 | .545

Pl 1 075 *k *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *%
.750 .618 | .719 | .579 | .593 | .559 | .679 | .521 | .607 | .591 | .666 | .581 | .682 | .548

PZ *% 1 *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *%
.602 | .618 .622 | .641 | .533 | .571 | .611 | .561 | .490 | .511 | .555 | .570 | .543 | .508

P3 *% *% l *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *%
794 | 719 | .622 .740 | .635" | .655 | .732 | .620 | .684 | .668 | .716 | .672 | .710 | .611

P4 *% *k *k 1 *k * *k *% *% *% *% *% *% *% *%
.631 | .579 | .641 | .740 .682 | .677 | .670 | .643 | .651 | .716 | .690 | .737 | .650 | .659

P5 *% *% *% *% 1 *% *% *% *% *% *% *% *% *% *%
.604 | .593 | .533 | .635 | .682 735 | .677 | .697 | .738 | .712 | .673 | .705 | .651 | .660

P6 *% *% *% *% *% 1 *% *% *% *% *% *% *% *% *%
.588 | .559 | .571 | .655 | .677 | .735 .681 | .772 | .725 | .685 | .614 | .687 | .663 | .661

P7 *% *k *k *k *k *k 1 *% *% *% *% *% *% *% *%
.622 | .679 | .611 | .732 | .670 | .677 | .681 .630 | .690 | .660 | .654 | .669 | .672 | .615

P8 *% *k *k *k *k *k *k 1 *% *% *% *% *% *% *%
.545 | 521 | .561 | .620 | .643 | .697 | .772 | .630 .750 | .706 | .605 | .710 | .655 | .779

P9 *% *% *% *% *% *% *% *% 1 *% *% *% *% *% *%
P10 .604 | .607 | .490 | .684 | .651 | .738 | .725 | .690 | .750 1 750 | .671 | .698 | .728 | .704
P11 .569 | .591 | .511 | .668 | .716 | .712 | .685 | .660 | .706 | .750 1 704 | 771 | .649 | .697
.647 | .666 | .555 | .716 | .690 | .673 | .614 | .654 | .605 | .671 | .704 .714 | .706 | .640

P 12 *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% 1 *% *% *%
.583 | .581 | .570 | .672 | .737 | .705 | .687 | .669 | .710 | .698 | .771 | .714 721 | 744

P 13 *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% *% 1 *% *%
P14 .660 | .682 | .543 | .710 | .650 | .651 | .663 | .672 | .655 | .728 | .649 | .706 | .721 1 .740
P15 .545 | .548 | .508 | .611 | .659 | .660 | .661 | .615 | .779 | .704 | .697 | .640 | .744 | .740 1




ANEXO 7

PD

Perc.

42

6658824

15

16.94118

43

67.29412

16

20.23529

44

6823529

17

27.05882

18

28.70588

45

70.11765

15

32

46

7270588

20

34.11765

47

74 B2353

21

36.70588

48

7647058

22

40

45

7905882

23

4164706

50

81.41176

24

4325412

51

83.05882

25

44470558

52

8541176

26

46.11765

53

B7.259412

27

46.58824

24

B89.17647

2B

48

55

90.35294

29

49 41176

57

91.52941

30

50.82353

58

92.4705%

31

52

59

93.88235

32

53.41176

60

94 58824

33

55.05882

63

95.52941

34

56.70588

b4

96

35

57.41176

b5

96.2352%

36

58.825353

1]

9654118

37

55.52941

67

98.11765

3B

60.47059

69

0B B2353

39

61.64706

70

959.52941

40

63.05882

72

99.76471

41

6541176

73

100




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NIKOLAI MARTIN RODAS VERA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "ADAPTACION DE LA ESCALA
DE SUPERVISION ABUSIVA EN TRABAJADORES DE LIMA METROPOLITANA", cuyo
autor es MOLINA BELLIDO YESENIA AMELIA, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

NIKOLAI MARTIN RODAS VERA Firmado electrénicamente
DNI: 42913187 por: NRODASV el 09-01-
ORCID: 0000-0001-6740-3099 2023 11:42:09

Caddigo documento Trilce: TRI - 0514458

oo INVESTIGA
.m.' ucv





