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RESUMEN
Esta investigacion tuvo como objetivo general establecer las evidencias
psicométricas de la escala Cisneros para la valoracion de mobbing en mujeres de
Piura, 2023. En cuanto a la metodologia, la investigacién fue tipo aplicada de disefio
instrumental. La muestra estuvo conformada por 643 mujeres de Piura con trabajo
con un muestreo por criterio. El instrumento empleado fue la escala Cisneros para
la valoracion del mobbing de Angel M. Fidalgo y Ifiaki Pifiuel. En cuanto a los
resultados, respecto a la validez de contenido, a nivel general se obtuvo un V de
Aiken de 1.00 y un IC de .70-1.00. En cuanto a la validez de constructo, se obtuvo
un CFly un TLI mayores a .90 asi como un RMSEA y un SRMR menores a .05. Las
cargas factoriales fueron altas (>.40). En cuanto a la confiabilidad, se obtuvo un
coeficiente omega superior a .80. Los baremos fueron establecidos en funcién a

tres niveles: alto medio y bajo. Como conclusion se concreta que la escala es valida.

Palabras clave: mobbing, propiedades psicométricas, validez, confiabilidad,

baremacion.



ABSTRACT
The general objective of this research was to establish the psychometric evidence
of the Cisneros scale for the assessment of mobbing in women in Piura, 2023.
Regarding the methodology, the research was an applied type of instrumental
design. The sample was made up of 643 working women from Piura with a sample
by criterion. The instrument used was the Cisneros scale for the assessment of
mobbing by Angel M. Fidalgo and Ifiaki Pifiuel. Regarding the results, regarding
content validity, at a general level an Aiken V of 1.00 and a CI of .70-1.00 were
obtained. Regarding construct validity, a CFl and a TLI greater than .90 were
obtained, as well as a RMSEA and a SRMR less than .05. The factor loadings were
high (>.40). Regarding reliability, an omega and ordinal alpha coefficient greater
than .70 was obtained. The scales were established based on three levels: high,

medium and low. In conclusion, it is stated that the escalation is valid.

Keywords: mobbing, psychometric properties, validity, reliability, scale.
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. INTRODUCCION

La violencia es un fendmeno que afecta a méas del 30% de mujeres en el mundo.
Aunque este problema ocurre normalmente en entornos familiares, no podemos
descartar el hecho de que la amplia incidencia de la violencia ejercida en entornos
laborales también es un fendmeno muy recurrente. Aunque en este contexto la
violencia fisica no resalta por su incidencia, otros tipos de violencia como el acoso si lo
hacen (Souza & Rodrigues, 2022). El acoso laboral, 0 mobbing, afecta a méas del 15%
de mujeres que tienen empleo en todo el mundo (Trautmann, 2022). En América
Latina, se estima que el 87% de mujeres que laburan han sido victimas de acoso
laboral. Se ha identificado que el pais con mayor nimero de denuncias por acoso
laboral es México (55.4%); sin embargo, el pais donde las mujeres preferian no ir a
laborar porque ellas, o sus compafieras de trabajo, eran victima de acoso laboral
(65.4%) es el Pera (Global Union, 2022).

A nacional, los indices de acoso laboral en el Peri son muy altos. Segun el
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2023), el 34% de las mujeres que
laboran son victimas de acoso, no obstante, menos del 2% denuncia estos casos
debido a la vergiienza y el miedo a ser consideradas conflictivas o a que se cuestione
su capacidad de resiliencia. EI MTPE también reportd que durante el 2022 se
efectuaron 268 denuncias mas que las ejecutadas en el afio 2021 (Redaccién EC,
2023). A estos datos se le afiade el hecho de que SUNAFIL ha recibido en promedio
cuatro acusaciones diarias por hostigamiento sexual laboral hasta marzo de 2023, cifra
superior a la de afios anteriores (Redaccion RPP, 2023). También se le afiaden los
datos brindados por el bufete de abogados Atalla Legal, quienes aclaran haber
atendido a mas de cuatro mil mujeres por acoso laboral, el 77% por hostigamiento

sexual y el 23% otros tipos de acoso (Pérez, 2023).

En Piura, hasta marzo del 2023, SUNAFIL ha registrado 11 denuncias por acoso
laboral en toda la regién (Santos, 2023). Aunque las diligencias efectuadas por estas
dependencias suelen culminar en fallos a favor de las victimas, en ciertos casos son
estos mismos organismos publicos quienes avalan estos comportamientos (Sociedad,
2023). Es conveniente afiadir que el problema del acoso sexual en la regién Piura

puede agravarse ya que una gran cantidad de municipios locales todavia no cuentan



con las directivas y medios legales suficientes para sancionar estos comportamientos
(Defensoria del Pueblo, 2022).

En la tltima década, el acoso laboral ha cambiado tanto que los especialistas tienen
dificultades para detectarlo. Las formas antiguas del acoso laboral ahora se han
reemplazado por formas de violencia menos perceptibles, como la restriccién de
oportunidades de crecimiento o la eliminacién de tareas laborales (Valero, 2020). Ante
ese nuevo panorama, fue necesario verificar si las herramientas utilizadas para

detectar estas formas de violencia seguian siendo utiles en la actualidad.

Al estudiar la incidencia historico temporal del mobbing, encontramos que este
fendmeno se ha manifestado con intensidad en América Latina en la ultima década.
Por ejemplo, en Argentina, en el afio 2018, se encontré que el 57.7% de mujeres que
laboraban fueron victimas de acoso laboral (Martinez, 2018). En Chile, entre el 2018
al 2020, se formularon un total de 1,597 denuncias por acoso laboral (Segovia &
Pérez, 2021). En Venezuela, un informe del 2018 revel6 que éste fenomeno afectaba
al 81% de mujeres con empleo. También se dio a conocer que, en el 49% de los casos
denunciados, no hubo respuesta, mientras que en el 29% de casos restantes, hubo
una respuesta negativa (Fesminismos, 2019).

En Peru, en el afio 2021 hubo 159 denuncias de acoso laboral mas que en 2020,
segun la SUNAFIL. De estas denuncias, lo que mas llama la atencién es que sélo el
2% fueron realizadas por las victimas, lo que indica que existe un alto temor a las
represalias (GeoVictoria, 2021). Genderlab amplifica estas cifras exponiendo que en
el afo 2020, al menos el 34% de trabajadores formales vivencié una situacién de acoso
laboral (Grupo RPP, 2021)

En Piura, el acoso laboral ha sido materia de interés para muchos investigadores
desde hace varios afios (El Comercio, 2019). Se ha estudiado su incidencia en
distintas poblaciones (Estrella-Ramos, 2021), asi como las actitudes que surgen en
torno a esta problematica (Palacios-Lau & Vargas-Lopez, 2021). No obstante, se ha
podido observar que los instrumentos utilizados para la medicion de este constructo
no habian sido validados en Piura, ni contaban con los baremos adecuados para poder

establecer su incidencia.



Al observar la evolucién del acoso laboral, es plausible asumir que esta
problemética podria incrementar en los proximos afos, sobre todo, si se sigue
normalizando este comportamiento como “algo que hay que sobrellevar” o si es que
siguen sin existir los medios 0 canales necesarios para denunciar estas agresiones
(Lépez & Gavilan, 2023).

Los datos expuestos previamente motivaron la ejecucion de este estudio ya que no
se encontraron registros de instrumentos validados en la region y, segun ciertos
especialistas, se trataba de un problema en aumento. En base a estos sefialamientos,
se planted: ¢ cuales son las evidencias psicométricas de la escala Cisneros para la
valoracion del mobbing en mujeres de Piura, 2023?

Esta investigacion se justifico tedricamente en virtud de que se pudo validar el
modelo tedrico expuesto por Fidalgo & Pifiuel (2004), permitiendo que dicha postura
pudiera integrarse al compendio de posturas cientificas que existen en torno al
mobbing. Metodolégicamente, el valor de la investigacion radicé en la entrega de un
instrumento validado, lo que se tradujo en una medicién mucho mas precisa y real de
la variable de estudio. Asimismo, al trabajar con una muestra representativa de
mujeres piuranas, se lograron incrementar los indices de validez externa, lo cual evitd
gue futuras investigaciones fueran cuestionadas por la presencia de sesgos
metodoldgicos. En Ultima instancia, la investigacion adquirié un amplio valor practico
unavez se expusieron los resultados a la comunidad académico-profesional, ya que
una escala debidamente validada facilitara con creces la medicion del mobbing en la

region, permitiendo diagnosticar con mayor precision situaciones de riesgo.

Considerando esto, se plante6 como objetivo general Establecer las evidencias
psicométricas de la escala Cisneros para la valoracion del mobbing en mujeres de
Piura, 2023. Como objetivos especificos se propuso: a) Establecer la validez de
contenido a través del método juicio de expertos de la escala Cisneros para la
valoracion del mobbing en mujeres de Piura, 2023; b) Establecer la validez de
constructo a través del analisis factorial confirmatorio de la escala Cisneros para la
valoracion del mobbing en mujeres de Piura, 2023; c) Establecer la confiabilidad
interna a través del coeficiente omega de la escala Cisneros para la valoracion del
mobbing en mujeres de Piura, 2023 y d) Establecer los baremos percentilares de la

escala Cisneros para la valoracion del mobbing en mujeres de Piura, 2023



Il. MARCO TEORICO

En México, Patlan et al. (2022) realizaron una investigacion para validar la escala
Cisneros en una muestra de 161 médicos internos y 226 médicos en condicion de
residentes. Con un disefio no experimental, instrumental, los autores realizaron un
analisis factorial exploratorio y confirmatorio. A nivel exploratorio, se encontré una
estructura factorial compuesta por 6 dimensiones en el que se descartaron items con
cargas factoriales y comunalidades inferiores a .4. Sobre el analisis factorial
confirmatorio, este se ejecutd sobre 5 modelos diferentes de la escala. Luego de un
amplio analisis, encontraron que el modelo D (6 factores), presenté mejores medidas
de ajuste. Se determind la confianza a través del coeficiente a, revelando un valor de

.97 y por dimensiones .83.

En Argentina, Zoni (2018), adapto la escala Cisneros con 343 adultos de Cordova.
Con un enfoque cuantitativo, disefio instrumental, la autora obtuvo un coeficiente V de
Aiken igual a 1.00. Luego obtuvo una matriz de rotacion conformada por 32 items
circunscritos en 3 dimensiones: 1) atagues hacia la autoestima; 2) desvalorizaciéon
profesional y 3) presion organizacional. La confiabilidad se estim6é mediante el
coeficiente a encontrdndose a nivel general un valor adecuado de .89, y por cada

dimensiéon un valor de .77, .72 y .89 respectivamente.

A nivel nacional, Correa y Rojas (2019) analizaron la escala Cisneros en 451
trabajadoras de la SUNAT Trujillo. Con un disefio no experimental, instrumental, las
autoras ejecutaron secuenciales analisis factoriales exploratorios con el propésito de
obtener una matriz factorial consistente con items cuyas cargas factoriales y
comunalidades fueran superiores a .3. La matriz final redujo la cantidad de items de
43 (originales) a 26, los cuales se repartieron en 6 dimensiones. Los indices de ajuste
global (gl=2.92; SRMR=.061), comparativo (GFI=.917; NFI=.911; RFI=.906) y
parsimonioso (PGFI=.758; PNFI=.741) de este modelo fueron adecuados. También se
establecio la validez convergente entre factores, encontrandose puntajes adecuados
superiores a .38**, asi como coeficientes omegas de McDonald superiores a .704,

siendo muy aceptables.

Romero (2022), analizaron la escala Cisneros en 250 colaboradores de distintas
empresas privadas ubicadas en Lima Metropolitana. Con un disefio no experimental,

transversal, se analizaron los indicadores de validez de contenido y consistencia. En



cuanto a los resultados, se obtuvo un valor V de 1.00. Asimismo, se encontrd un
coeficiente alfa de Cronbach de .988 y un coeficiente alfa de Omega de .973. Aunque
estos indicadores hacen parte del estudio psicométrico de la escala, Romero sugirio

hacer uso de metodologias mas profundas tales como el AFC, y el AFE.

Por otro lado, Sivirichi (2022), antes de indagar sobre la relacién del mobbing y el
compromiso en una muestra conformada por personal sanitario de una red de salud
publica ubicada en un distrito de Ayacucho, analiz6 la escala Cisneros en 90
colaboradores. En cuanto a los métodos empleados, se preciso del juicio de expertos
y del estudio del coeficiente a. Los 3 jueces evaluadores dictaminaron que la escala
era clara, relevante y coherente. Por otro lado, se encontré una consistencia de .97.
Aungue estos resultados son alentadores, no son suficientes para afirmar la idoneidad

del instrumento en el uso diagnastico y evaluativo.

En la region de Piura, se han llevado a cabo diversos estudios descriptivos para
analizar la presencia de mobbing o acoso laboral en diferentes contextos laborales.
Sin embargo, encontramos que los instrumentos utilizados no fueron previamente

validados, por lo que dichas estimaciones o afirmaciones contienen sesgos.

Con relacion a las teorias que sustentan a la variable de estudio, se manifiesta lo
siguiente: El término mobbing describe una situacién de acoso laboral donde un
individuo o grupo de personas hostigan, intimidan, difaman o marginan a otra persona
en el trabajo. Las conductas pueden ser realizadas por cualquier persona en la
organizacion y pueden tener consecuencias graves para la salud integral de la persona
afectada, sin importar su posicion jerarquica, género, raza o edad (Cosar et al., 2023).

La teoria del conflicto es una de las teorias psicoldgicas que mejor explican el
fenébmeno del mobbing en el ambito laboral. Segun esta teoria, el mobbing se produce
cuando existe un conflicto entre dos o mas personas en el lugar de trabajo. Este
conflicto puede ser causado por diversas razones, como la competencia por recursos,
la incompatibilidad de objetivos, la divergencia de opiniones, entre otros (Bohm et al.,
2020).

Para concretizar, el mobbing, hace referencia al conjunto de agresiones o
comportamientos hostiles que colaboradores de una organizacion ejercen sobre otro

con la finalidad de causarle hostigamiento, ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en



un quiebre emocional y disminucion en el desempefio laboral de la victima (Fidalgo &
Pifiuel, 2004).

El mobbing es una conducta de acoso en el ambiente laboral que busca debilitar,
marginar o excluir a una persona. Algunas formas en que se manifiesta son: criticas
constantes al desempefio laboral, exclusion social, sabotaje en el trabajo, difamacion
y acoso verbal o fisico (Christianto & Smarandache, 2019; Feather, 2021).

Lo que estos comportamientos tienen en comdn es que buscan socavar la
autoestima y la salud emocional de la persona afectada, haciéndole sentir excluida,
menospreciada y vulnerable. Si estos comportamientos se mantienen en el tiempo,
pueden generar un estado de estrés y ansiedad en la persona afectada, afectando su
desempenio laboral y su calidad de vida en general. Esto es contrastado por Cavanagh
et al. (2020, citado en Radianti et al., 2021) quienes demostraron que el mobbing tiene
una relacion significativa con la depresion, la ansiedad y el estrés postraumatico. Esta
informacion también es contrastada por el estudio de Nielsen y Einarsen (2012),
guienes demostraron que los trabajadores de una organizacion que habian
experimentado mobbing tenian mayores niveles de estrés, agotamiento emocional,
depresion, ansiedad y trastornos del suefio en comparacion con aquellos que no

habian sido victimas de acoso laboral.

El mobbing también provoca la disminucion del rendimiento laboral y el aumento del
absentismo, lo que se traduce en una pérdida de calidad de produccion de las
empresas. Las personas que son victimas de acoso laboral, normalmente, suelen
tener dificultades para concentrarse en sus tareas, lo que puede llevar a errores en su

trabajo y a un menor rendimiento en general (Batsi & Karamanis, 2019).

En cuanto a la prevalencia del mobbing, diversos estudios han demostrado que el
mobbing afecta de manera desproporcionada a las mujeres en comparacion con los
hombres. Segun una investigacion realizada en Espafia por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (2014), las mujeres representan el 80% de las
victimas de acoso laboral. Ademas, otro estudio llevado a cabo por la Universidad
Complutense de Madrid concluyé que las mujeres tienen un 60% mas de
probabilidades de sufrir mobbing que los hombres (Organizacién Internacional del

Trabajo, 2020). Un realizado en México encontré que las mujeres eran mas propensas



a experimentar acoso laboral que los hombres (47,4% sobre el 32,4%). Otro estudio
en Argentina también encontré que las mujeres eran mas vulnerables al acoso laboral
gue los hombres (Garcia et al., 2018). Estos hallazgos sugieren que el género puede

ser un factor importante en la prevalencia del mobbing.

Las razones por las que las mujeres son mas propensas a sufrir acoso laboral son
diversas. Una de las causas puede ser la existencia de estereotipos de género en el
lugar de trabajo, que hacen que las mujeres sean consideradas menos competentes
0 menos capaces que sus colegas masculinos. También pueden existir prejuicios y
discriminacion basados en la edad, la raza, la orientacion sexual y la discapacidad, lo
gue puede aumentar el riesgo de acoso laboral. Un estudio realizado por Einarseny
Raknes (1997, citado en Gonzélez & Grafia Gbmez, 2009) encontrd que las mujeres
victimas de mobbing eran mas propensas a ser percibidas como débiles, sumisas y

conformistas, en comparacion con los hombres que sufrian acoso laboral.

Otro factor que puede influir en la mayor incidencia de mobbing en mujeres es la
falta de igualdad de oportunidades en el trabajo, lo que puede llevar a situaciones de
estrés y tensién en el ambiente laboral (Petrescu & Manghiuc, 2020). Esto es
corroborado segun un estudio ejecutado en Chile el cual demostré que las mujeres
gue experimentan falta de igualdad de oportunidades de trabajo experimentaron
niveles mas altos de estrés laboral y peor bienestar psicolégico (Gruber & Fineran,
2018).

En dltima instancia, otro elemento que puede aumentar la vulnerabilidad de las
mujeres al mobbing es la falta de representacién en los puestos de liderazgo y toma
de decisiones, lo que generan gue estas sean vistas como menos capaces y menos
valiosas para la organizacion, lo que las convierte en un objetivo facil para el acoso
laboral. Ademas, la falta de modelos femeninos en puestos de liderazgo puede hacer
gue las mujeres sean menos conscientes de sus propias habilidades y menos seguras
de si mismas en el lugar de trabajo (Ramaci et al., 2020). Un estudio realizado por la
Asociacion de Mujeres Empresarias y Directivas de Navarra (2018) revel6 que la
falta de representacion de las mujeres en los puestos de liderazgo incrementa el riesgo
de sufrir mobbing. Los resultados del estudio mostraron que las mujeres son las
principales victimas del mobbing en el ambito laboral, y que la falta de representacion

femenina en los puestos de liderazgo es un factor que contribuye a esta situacion.



Como se ha podido apreciar en los parrafos anteriores, el mobbing tiene mayor
prevalencia en las mujeres y ocurre en condiciones y circunstancias especificas donde

prima la desigualdad y la discriminacion por género.

Sobre las dimensiones de mobbing, es necesario precisar lo siguiente: diferentes
autores se han manifestado al respecto, y cada uno de ellos presenta un modelo
tedrico valido que explica con fundamentos el mobbing.

Uno de los primeros autores que ha hablado sobre las dimensiones del mobbing es
Leymann (2003, citado en Maximo et al., 2020) fue uno de los primeros investigadores
en estudiar el mobbing y sus consecuencias. Leymann identificé tres dimensiones
clave del acoso laboral: la frecuencia, la duracién y la intensidad. La frecuencia se
refiere a la cantidad de veces que ocurre el acoso, mientras que la duracion se refiere
a la cantidad de tiempo que dura el acoso. La intensidad se refiere a la severidad del

acoso, incluyendo la cantidad de dafio fisico o psicoldgico infligido en la victima.

Otros autores que hablan sobre las dimensiones del mobbing son Einarsen (1994)
quienes las clasificaron en frecuencia e intensidad, duracion y poder desequilibrado.
La dimensién de frecuencia e intensidad se refiere a la cantidad y la severidad del
comportamiento hostil experimentado por la victima, mientras que la dimension de
duracion se refiere a la duracién del comportamiento hostil. La dimensién de poder
desequilibrado se refiere a la relacion de poder entre el agresor y la victima y cémo
esto influye en la capacidad de la victima para resistir el comportamiento hostil. Segun
los autores el mobbing se caracteriza por la presencia simultdnea de estas tres

dimensiones.

Aunque estas posturas nos brindan dimensiones acertadas para comprender el
mobbing, en esta investigacién soélo trabajaremos con las dos dimensiones
contempladas por Fidalgo & Pifiuel (2004) las cuales han sido denominadas: a) Ambito

de la conducta de acoso y b) Tipo de conducta de acoso.

La dimension “Ambito de la conducta de acoso” se refiere a la ubicacion fisica en la
gue ocurre el comportamiento de acoso, que puede ser en el lugar de trabajo o fuera

de él.

En el lugar de trabajo, el acoso puede ocurrir en la oficina, en la planta de

produccion, en el taller o en cualquier otro lugar donde los empleados realicen sus



tareas. Esta forma de acoso puede ser mas facilmente identificada y reportada, ya que
se encuentra bajo la supervision del empleador y hay protocolos establecidos para el
manejo de estas situaciones. Sin embargo, también puede haber acoso en &reas
comunes, como la sala de descanso o el bafio, lo que puede hacer que los empleados
se sientan mas vulnerables e incomodos (Minarova et al., 2020). Por otro lado, el
acoso fuera del lugar de trabajo puede ser més dificil de manejar. Este tipo de acoso
puede incluir llamadas telefonicas, correos electrénicos o mensajes de texto ofensivos
0 amenazantes que se reciben fuera del horario laboral. También puede incluir el
seguimiento de los empleados en su tiempo libre o el acoso a través de las redes
sociales. Este tipo de acoso puede ser mas dificil de identificar y reportar, ya que no
se encuentra bajo la supervision del empleador (Jiménez, 2022).

Es importante destacar que, independientemente del lugar donde ocurra el acoso,
las consecuencias emocionales y psicologicas para la victima pueden ser graves y
duraderas. Por lo tanto, es importante que las organizaciones tomen medidas para
prevenir el acoso en todas sus formas y establezcan protocolos claros para manejar

las situaciones de acoso que se presenten en cualquier lugar (Bucci, 2021).

Sobre la dimensién “Tipo de conducta de acoso” se refiere a la naturaleza y
caracteristicas especificas de la conducta de acoso que se emplea contra la victima.
Esta dimensién puede ser dividida en dos categorias principales: conductas directas e
indirectas. Las conductas directas son aquellas que involucran una interaccion
interpersonal cara a cara, tales como amenazas verbales, humillaciones publicas,
intimidacion fisica y agresiones. Por otro lado, las conductas indirectas son aquellas
gue se dan de manera mas sutil y pueden ser mas dificiles de detectar, como la
exclusién social, la difamacién o rumores malintencionados, la imposicion de cargas
de trabajo excesivas, y la asignacion de tareas monaotonas y aburridas (Urdaneta,
2020).

Asimismo, Fidalgo & Pifiuel (2004) basados en Einarsen (1994) identificaron tres
tipos principales de conducta de acoso en el lugar de trabajo: agresion verbal,
hostigamiento y sabotaje laboral. La agresion verbal incluye insultos, comentarios
ofensivos y criticas publicas. El hostigamiento se refiere a acciones dirigidas a excluir
a la victima del grupo social, como la negacion de informacion importante, la falta de

reconocimiento por el trabajo realizado y la falta de apoyo. El sabotaje laboral involucra



acciones que tienen como objetivo dafar el rendimiento laboral de la victima, tales

como la degradacién deliberada de la calidad del trabajo de la victima.

También incluyeron una cuarta categoria de conducta de mobbing descrita por
Einarsen (1994), denominada “abuso de poder”. Esto incluye comportamientos que
aprovechan la posicion jerarquica de la persona agresora, como la denegacion de
oportunidades de desarrollo profesional, la asignacién de tareas inadecuadas y el uso
de sanciones disciplinarias injustas. El abuso de poder también puede manifestarse
en la denegacion de recursos necesarios para el desempefio laboral, como el acceso

a informacion y tecnologia, o la negacion de permisos y licencias.

Comprender esta informacion es indispensable, ya que constituyen las bases
tedricas que brindan solidez a la escala Cisneros.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Por su finalidad, la investigacion es aplicada porque se recurrio al conocimiento
cientifico para solucionar problemas practicos. En este caso, para dar solucién a la
escases de herramientas validas y confiables para medir el mobbing en la region,
se recurrio a la teoria del mobbing y a los principios de la psicometria para validar
un instrumento de evaluacion (CONCYTEC, 2020).

Por otro lado, se trata de una investigacién tecnoldgica porque se buscé ampliar
el rango de aplicacion de una escala para valorar el mobbing verificando si sus
propiedades psicométricas son idoneas en una muestra de mujeres piuranas
(Sanchez et al., 2018).

A su vez, segun su naturaleza, fue una investigacion con un enfoque cuantitativo
porgue se ejecutaron mediciones y valoraciones numeéricas. En este caso, los datos
obtenidos a través de la escala fueron cuantificados, mejor dicho, se le asignaron
a cada respuesta un valor numérico. Esto permitié que la informacion pueda ser

sometida a determinados procesos estadisticos (Cardenas, 2018).
3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental de corte instrumental porque no implicé la manipulacion de
las variables de estudio y porque se hizo uso de metodologias sistemaéticas,
organizadas y utiles para la construccion, adaptaciéon o validacion de herramientas
de evaluacién. En este caso, la metodologia seguida buscé validar un instrumento
para medir el mobbing mediante la exploracion de sus propiedades psicométricas
(Flores, 2017; Ramos, 2021).

3.2. Variabley operacionalizacién

Definicion conceptual: Conjunto de agresiones que uno o varios colaboradores
de una organizacion ejercen sobre otro(s) con el propésito de hostigarlo,
ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en un quiebre emocional que afecta

significativamente el desempefio laboral de la victima (Fidalgo & Pifiuel, 2004).
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Definicion operacional: La variable sera medida a través de la escala Cisneros
para la valoracion del mobbing (Fidalgo & Pifiuel, 2004) la cual se sustenta en la
teoria del conflicto. Esta escala cuenta con un total de 43 items divididos en dos

dimensiones.

Indicadores: a) Ambito de la conducta de acoso: acoso en el lugar de trabajo,
acoso fuera del lugar del trabajo b) Tipo de conducta de acoso: directas, indirectas.

Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Poblacion es un término que normalmente se utiliza para referirse a un grupo de
personas, objetos o entidades que comparten caracteristicas similes sobre los

cuales se desean estudiar o conocer algo (Cortés et al., 2020).

En este caso, la poblacion es finita y estuvo conformada por mujeres con empleo.
Segun informacién brindada por el SIRTOD, en Piura habia un total de 421 500
mujeres con empleo de las cuales, 354 800 tenian un empleo informal y 66 700

tenian un empleo formal.
Criterios de inclusién
Mujeres que actualmente cuenten con un empleo formal o informal
Mujeres mayores de 18 afios
Mujeres que han sido victimas de acoso laboral
Mujeres que hayan respondido todo el cuestionario sin dejar casilleros en blanco
Criterios de exclusion
Mujeres que no deseen participar de la investigacion

Mujeres que presentan algun trastorno de la personalidad u otros problemas de

salud mental

Mujeres que participan activamente del mobbing dentro de la organizacién
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Mujeres que tengan conflictos de intereses como cercania con personas que

cometen mobbing.

Mujeres que hayan respondido de forma aleatoria al instrumento.

Tabla 1.
Poblacién
Categoria N %
Mujeres con empleo informal en Piura 354,800 84.11%
Mujeres con empleo formal en Piura 66,700 15.89%
Total 421,500 100%

Nota: Datos extraidos del SIRTOD, informacion del 2021

3.3.2. Muestra

En esta investigacion, se ha seguido rigurosamente el consejo de Lloret-Segura
et al. (2014), que establece un tamafio minimo de muestra de 350 participantes
como requisito para llevar a cabo un analisis factorial confirmatorio preciso.
Ademas, se ha tomado en cuenta la directriz de la American Psychological
Association (APA), que sugiere un minimo de 500 participantes para la elaboracion
de baremos que proporcionen distribuciones fiables. Siguiendo estas
recomendaciones, se l00067r6 aplicar la escala a un total de 643 sujetos,
superando significativamente los umbrales minimos recomendados. Este enfoque
metodologico soélido ha garantizado la obtenciébn de resultados robustos y
representativos, permitiendo un analisis factorial confirmatorio preciso y la creacion

de baremos adecuados a la poblacion objeto de estudio.
3.3.3. Muestreo

Dadas las condiciones, el muestreo mas pertinente para esta investigacion fue

el muestreo no probabilistico por criterio.
3.3.4. Unidad de anélisis
Mujeres de Piura que tienen un trabajo
3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica
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Encuesta. La encuesta se utiliza para recopilar datos e informacion relevante
acerca de una o mas variables de estudio. En un estudio psicométrico, la encuesta
permite que el investigador pueda recolectar informacion sustancial de forma rapida
y precisa, la cual, posteriormente, es sometida a diversos analisis estadisticos
pertinentes para estimar las propiedades psicométricas de un instrumento de

evaluacion (Qualtrics, 2021).
3.4.2. Instrumento

El instrumento que se utilizé fue la Escala Cisneros para la valoracion del
mobbing. Los autores de la escala son Angel M. Fidalgo y Ifiaki Pifiuel. La escala

fue disefiada en el afio 2004 en Henares, Esparia.

La escala tiene 43 items y dos dimensiones. La primera dimensién evalla el
ambito de la conducta de acoso, mejor dicho, el lugar o el contexto en que dichos
comportamientos hostiles ocurren o se manifiestan. La segunda dimension, tipo de
conducta de acoso, evalla la forma en que ocurren o se manifiestan estas

conductas de acoso.

La escala cuenta con 7 alternativas de respuesta: nunca (0), pocas veces al afio
0 menos (1), una vez al mes o menos (2), algunas veces al mes (3), una vez a la
semana (4), varias veces a la semana (5), todos los dias (6). Asimismo, la escala
integra tres opciones de respuestas alternativas que buscan determinar a los
autores de dichos comportamientos: jefes o supervisores (1), comparferos de
trabajo (2) y subordinados (3). Para finalizar, los autores agregan una pregunta
dicotdmica (si/no) que pretende saber si en los Ultimos 6 veces el participante ha

sido victima de estos comportamientos de forma continuada.
3.4.3. Validez y confiabilidad

Los indices de validez y confiabilidad se estimaron segun los datos recolectados
de una muestra de 1,303 trabajadores publicos de Henares, Espafia. Se trabajo
con sujetos entre los 23 hasta los 51 afios de edad. Asimismo, estos trabajadores
publicos operaran en los sectores sanitarios (5.3%), industria (21.8%), turismo
(7.3%), transporte (4.6%), administracion (11.2%), educacion (4.8%), medios de

comunicacion (2.7%), nuevas tecnologias (8.4%) y otros (4%).
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Inicialmente, la escala fue sometida a un andlisis de validez de contenido,
encontrandose adecuados valores Aiken (1.00) a nivel de claridad y relevancia del

contenido de los items.

Asimismo, se analizé la validez de constructo. Los resultados de este analisis
demostraron que la escala contaba con una estructura bifactorial, conformada por

todos los items con cargas factoriales superiores a .3.

También se estudié la validez convergente, encontrdndose altos indices de
correlacién (>.60) con otras escalas tales como la escala del sindrome de Estrés

Postraumatico, Abandono laboral y Burnout.

Respecto a la confiabilidad, se encontré un valor a de .96.

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se llevé a cabo la elaboracion de la documentacion necesaria
para la aplicacion de la escala Cisneros y se entregd a las organizaciones
correspondientes. Esta documentacién comprendié instrucciones detalladas sobre
el objetivo de la investigacion, la forma de aplicacién de la escala, asi como los

procedimientos para el registro y la confidencialidad de los datos.

En segundo lugar, se coordinaron los horarios adecuados para la aplicacion de
la escala, teniendo en cuenta la disponibilidad de las mujeres participantes. Se
estableci6 un cronograma que permitié realizar las evaluaciones de manera
presencial, brindando el espacio y el ambiente propicio para una correcta aplicacion

y registro de las respuestas.

La aplicacion de la escala tuvo una duracién de tres semanas. Durante la
aplicacion de la escala, se inform6 a las participantes sobre el objetivo de la
investigacion, destacando la importancia de su colaboracién y asegurando la
confidencialidad de los datos recopilados. Se respetaron los principios éticos, como
el consentimiento informado, garantizando que las mujeres estuvieran plenamente
informadas sobre la investigacion y que pudieran participar de manera voluntaria y

segura.

Una vez finalizada la aplicacion de la escala, se procedio con el vaciado de datos

y al andlisis estadistico pertinente.
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3.6. Meétodos de analisis de datos
Para determinar la validez de contenido, se utilizd el método juicio de expertos,
lo que permiti6 obtener la V de Aiken de tres criterios de evaluacion: claridad,

relevancia y pertinencia.
Se hizo uso del andlisis factorial confirmatorio en el programa JASP.
Se incluyo el coeficiente omega y los indices de confianza al 95%.

Se analizaron los baremos.

3.7. Aspectos éticos

En el estudio realizado, se consider6 sumamente importante respetar ciertos
aspectos éticos para garantizar que la investigacion se llevara a cabo dentro del
marco de la deontologia académica y profesional. Para ello, se consignaron los
principios éticos del Codigo de Etica en la Investigacion Cientifica proporcionado

por la Universidad César Vallejo en el afio 2022.

En primer lugar, la participacién voluntaria de los participantes se respeto
mediante la aplicacion del consentimiento informado, lo cual incluyé que los sujetos
de estudio fueran informados sobre los objetivos de la investigacion y los

procedimientos involucrados.

Asimismo, se garantizo la privacidad y confidencialidad de los resultados. En tal
sentido, se asegurdé de que la informacion recolectada no fuera divulgada a

terceros.

En cuanto a la probidad, el estudio se desarroll6 con honestidad e integridad en
todas las etapas. Esto incluyé la recoleccion de datos, el andlisis de resultados y la

presentacion de conclusiones.

También se respetaron los derechos de autor y propiedad intelectual de cualquier
material utilizado en la investigacion. Esto incluyo citar adecuadamente las fuentes
de informacién y asegurarse de que cualquier material fuera utilizado de manera

legal y con el permiso correspondiente.
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V. RESULTADOS

Tabla 2.

indices V de Aiken con IC 95% para los items finales del instrumento

Items Criterios V de Aiken Interpretacién V IC 95%
Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]
lteml Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]
Iltem3 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]
Item4 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem9 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem10 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem11 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]

Claridad 0.87 Vélido [.62-.96]
ltem12 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem15 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem17 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Item18 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Item19 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem21 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem22 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem23 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Valido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem27 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
Iltem28 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Valido [.80-1.00]
Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]
ltem31 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Valido [.80-1.00]
Iltem32 Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]
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Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]

Relevancia 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]

ltem34 Coherencia 1.00 Vaélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Iltem36 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Iltem37 Coherencia 1.00 Vaélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Valido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]

Iltem39 Coherencia 1.00 Vaélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]

ltem41 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vaélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Valido [.80-1.00]

Iltem42 Coherencia 1.00 Vélido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Vélido [.80-1.00]

Claridad 1.00 Vélido [.80-1.00]

Iltem43 Coherencia 1.00 Valido [.80-1.00]
Relevancia 1.00 Valido [.80-1.00]

Nota. IC: indice de confianza

En la Tabla 2, se presentan los indices V de Aiken calculados con un nivel de
confianza del 95% para la escala en estudio. Los valores de estos indices varian
en un rango que oscila entre .87 y, en algunos casos, alcanza 1.00, lo que los hace
validos (J. Ventura-Ledn, 2019). Respecto a los intervalos de confianza, se observa
gue solo el item 12 muestra un puntaje de .62, lo que sugiere la necesidad de
mejorar su redaccion para hacerlo mas comprensible y reducir posibles sesgos. No
obstante, se desaconseja eliminar este item, ya que sigue siendo coherente y

relevante para la escala en cuestion.
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Tabla 3.

Cargas factoriales de los items segun dimensiones con el método DWLS

Factor items Estimar

Factor 1 P1 .86
P3 .86
P4 .82
P9 .84
P10 .84
P11 .83
P12 .82
P15 .80
P17 .83
P18 .83
P19 .83
P21 75

Factor 2 P22 .87
P23 .88
P27 .68
P28 .89
P31 .88
P32 .89
P34 .89
P36 .89
P37 .92
P39 .89
P41 91
P42 .88
P43 .90

En la Tabla 3, se presentan las cargas factoriales de los items junto con sus
respectivos factores. Para llevar a cabo este analisis, se utilizé el estimador DWLS,
considerado el méas adecuado para datos ordinales (Cheng-Hsien, 2016).
Inicialmente, se trabajo con un total de 43 items, pero 18 de ellos tuvieron que ser
eliminados debido a que no alcanzaron cargas factoriales satisfactorias, es decir,
sus cargas fueron inferiores a .40. Como resultado, el modelo final estd compuesto

por 25 items que se distribuyen en dos factores.
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Figura 1

Analisis factorial confirmatorio con el método DWLS
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Nota. Path diagram de la Escala Cisneros para la valoracién del mobbing; F1: Ambito de la conducta de

acoso; F2: Tipo de la conducta de acoso.

La figura 1 presenta el path diagram del instrumento utilizado en el estudio. Se

consideraron medidas de ajuste que cumplen con los requisitos minimos para
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aceptar el modelo propuesto. Estos requisitos incluyen: X2/gl < 3, p > .05; CFl
(indice de Ajuste Comparativo) = .90; TLI (indice de Tucker-Lewis) = .95; RMSEA
(Error Cuadratico Medio de Aproximacion) < .08 (considerado aceptable) y < .05
(considerado optimo); SRMR (Raiz del Residuo Estandarizado Medio) < .08
(considerado aceptable) y < .06 (considerado 6ptimo) (Keith, 2014). En este caso,
los valores de las medidas de ajuste fueron los siguientes: CFl = .99, TLI = .99,
RMSEA = .06 y SRMR = .03, lo que indica un alto nivel de ajuste del modelo a los
datos observados y cumple con los criterios establecidos para validar el modelo

propuesto.
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Tabla 4.

Confiabilidad de la Escala Cisneros por dimensiones

Dimensiones w IC 95%
F1: Ambito de la conducta de
.95 [.95-.96]
acoso
F2: Tipo de la conducta de
.97 [.96-.97]

acoso

La tabla 4 presenta los resultados del analisis de la confiabilidad de la escala,
utilizando el coeficiente omega. El coeficiente omega se selecciond debido a su
mayor precision en la estimacion de la confiabilidad, evitando sesgos relacionados
con la varianza y teniendo en cuenta las cargas factoriales (McDonald, 1999,
Contreras & Novoa, 2018). El criterio de aceptacion de la confiabilidad se establecio
en un valor minimo de .70. Los valores obtenidos superan este umbral, lo que

respalda la afirmacién de que la escala es confiable.
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Tabla 5.

Baremos de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing por dimensiones

F1 F2
Nivel
PD PC PD PC
69 99 62 99
64 90 59 90
Alto
56 80 57 80
54 70 50 70
52 60 45 60
51 50 40 50
Medio
41 40 37 40
35 30 33 30
32 20 27 20
30 10 19 10
Bajo
28 5 14 5
21 1 13 1

Nota. F1: Ambito de la conducta de acoso; F2: Tipo de la conducta de acoso.

La tabla 5 muestra los baremos percentilares del instrumento de evaluacion

basandose en una muestra de mas de 500 participantes.

En el nivel alto de la dimensién Ambito de la conducta de acoso, se observa una
frecuente manifestacion de comportamientos hostiles hacia las mujeres, ya sea en
el entorno de trabajo o fuera de él. Dentro del lugar de trabajo, este acoso puede
abarcar diversos espacios, desde oficinas hasta zonas comunes, lo que puede
generar un ambiente incobmodo y un entorno laboral perjudicial. En el nivel medio,
dichos comportamientos no son tan recurrentes y tienden a limitarse principalmente
al ambito laboral, sin afectar de manera significativa otras areas de la vida de las
colaboradoras. Por otro lado, en el nivel bajo, la incidencia de estas conductas es
escasa, lo que implica que existe un ambiente mas seguro y cémodo para las
mujeres, con una menor presencia de hostilidad en el trabajo y en su vida fuera de

la empresa.

En el nivel alto de la dimension tipo de conducta de acoso, se observa una amplia
incidencia de conductas de acoso, tanto directas como indirectas. Esto implica que
tanto las interacciones cara a cara (amenazas verbales, humillaciones publicas,

intimidacion fisica y agresiones) como las conductas mas sutiles (exclusion social,
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difamacion, rumores malintencionados, imposicion de cargas de trabajo excesivas,
y asignacion de tareas monotonas y aburridas) son frecuentes. En el nivel medio,
estas conductas no ocurren con tanta regularidad, siendo mas esporadicas u
ocasionales, por lo que no son una caracteristica dominante en el entorno laboral y
tienden a afectar a las mujeres de manera menos frecuente y severa. En el nivel
bajo, la incidencia de dichas conductas es muy rara, lo que significa que

practicamente no se presentan en el lugar de trabajo.
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V.  DISCUSION

Esta investigacion tuvo como propdésito Establecer las evidencias psicomeétricas
de la escala Cisneros para la valoracién del mobbing en mujeres de Piura, 2023. A
nivel general, se encontraron adecuados indices de validez y confiabilidad. Asimismo,

se realiz6 una baremacion acorde a la poblacion de estudio.

Concerniente al primer objetivo especifico, se encontré que la V de Aiken en
todos los items fue de 1.00, excepto en el item 12, donde en el criterio de claridad
se obtuvo un valor de .87. Los intervalos de confianza al 95% variaron entre .62 y
1.00. Lo que podemos interpretar de estos resultados es que la estructura
gramatical de los items es idénea para medir el mobbing. Esta interpretaciéon es
respaldada tedéricamente por Escurra Mayaute (1988), quien afirma que una
puntuacion superior a .70 es suficiente para considerar a un item como valido. Estos
resultados tienen similitudes parciales con Romero (2022), quien identificé una V de
Aiken de 1.00 en todos los items de la escala Cisneros. También concuerdan
parcialmente con el estudio de Rios (2022), que reporté una V de Aiken de 1.00 en
todos los items. La discrepancia con estos antecedentes radica en la omision de los
indices de confianza al 95%, lo que demuestra que en esta investigacion hubo una
evaluacion de la validez de contenido mas completa. Esta informacion nos conduce a
la reflexion de que los items no solo identifican de manera objetiva los aspectos
esenciales del mobbing, sino que también, demuestran una notable capacidad para

discernir y dejar de lado elementos no relevantes en su medicion.

Concerniente al segundo objetivo especifico, 18 de estos alcanzaron cargas
inferiores a .40 en el analisis factorial confirmatorio, por lo que fueron excluidos de
otros analisis. Al analizar los 25 items restantes, se observaron cargas mayores a
40. Al examinar las medidas de ajuste, se observé que tanto el indice de Ajuste
Comparativo (CFI) y el indice Tucker-Lewis (TLI) fueron mayores a .90 y .95
respectivamente. Asimismo, se observo que el Error de Aproximacion Cuadratico
Medio (RMSEA) y el Error Estdndar de Raiz Cuadrada Residual (SRMR) fueron
inferiores a .05. También se analiz6 la covarianza entre los dos factores,
obteniéndose un valor de .53. Estos resultados apuntan a que la escala se compone
de dos dimensiones que se encuentran relacionados so6lo si no se incluyen los items

con cargas factoriales deficientes. Esta interpretacion es respaldada por varios
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autores. Batista et al. (2004) y Martinez & Sepulveda (2012) afirmaron que las
cargas factoriales de los items deben ser superiores .40 para confirmar su
asociacion con el factor correspondiente. Keith (2014) indic6 que el CFl y el TL
deben superar un valor de .90, mientras que el RMSEA y el SRMR deben ser
inferiores a .08. Ademas, una covarianza positiva entre los factores coincide con la
postura de Fidalgo & Pifiuel (2004) quienes sefalan que el &mbito de la conducta de
acoso Yy el tipo de conducta de acoso son dimensiones interconectadas. Estos
resultados difieren con Patlan et al. (2022) y Zoni (2018). Mientras Patlan et al.
encontraron una estructura de 6 dimensiones en médicos y residentes mexicanos,
Zoni identificé 3 dimensiones en adultos argentinos. Esta informacion nos permite
argumentar, de forma concluyente, que la estructura del mobbing puede variar en
funcidn a las caracteristicas de la poblacion estudiada, por lo que en colaboradoras
de Piura una escala de 25 items y dos factores es la mas éptima para medir el

mobbing.

Concerniente al tercer objetivo especifico, se encontré que tanto la dimension
Ambito de la conducta de acoso como la dimensién Tipo de conducta de acoso,
obtuvieron un coeficiente “w” mayor a .80. Lo que podemos interpretar de esta
informacién es que el instrumento en cuestion tiene un alto indice de confiabilidad,
siendo capaz de brindar estimaciones del mobbing consistentes. Esta interpretacion
encuentra respaldo teérico en los argumentos brindados por diversos autores, los
cuales sefalaron que una confiabilidad mayor a .70, es un indicativo que respalda su
consistencia interna (Barraza Macias, 2007; Contreras-Espinoza & Novoa-Mufioz,
2018; Dominguez Lara, 2012, 2018; Ventura-Ledn & Caycho-Rodriguez, 2017). Los
resultados de esta investigacion coinciden con los hallazgos de Romero (2022), quien
observo que la escala y sus dimensiones exhibian coeficientes de confiabilidad omega
superiores a .90 en una muestra limefia. También concuerda parcialmente con el
estudio nacional de Correa y Rojas (2019) y la investigacion internacional de Zoni
(2018), donde, a pesar de utilizar el coeficiente Alfa de Cronbach, los valores de
confiabilidad de la escala se situaron entre .70y .89. Esta informacion nos conduce a
la siguiente reflexion: a pesar de la variabilidad de la estructura interna de la escala en
distintos contextos tal y como se ha mostrado en los antecedentes, su confiabilidad se

mantiene. En este caso, podemos concertar que una escala de dos factores de 25
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items puede brindar estimaciones consistentes del mobbing en una muestra de

mujeres de Piura.

En dltima instancia, concerniente al Ultimo objetivo especifico, se elaboraron los
baremos percentilares considerando dos puntos de corte para tres grupos o rangos
percentilares. La interpretacién que podemos darle a esta informacion es que los
baremos establecidos en la tabla 6 se adaptan de manera mas precisa a las
caracteristicas de la poblacion de estudio, conformada por mujeres piuranas. La
determinacion de establecer estos baremos se fundamenta tedricamente en la
intencidén de ampliar la utilidad de la escala, asegurando mediciones mas precisas del
mobbing en Piura. Su disefio busca mitigar sesgos que podrian surgir al utilizar
baremos de otras localidades, garantizando una representacion mas fiel de la realidad
de la muestra (Mufiz & Fonseca-Pedrero, 2019). La Unica investigacion a la que se
pudo tener acceso y donde se observo la elaboracion de los baremos percentiles fue
la de Fidalgo y Pifiuel (2004). Para establecer los rangos percentilares emplearon
cuartiles, sin embargo, estos cuartiles no detallan las categorias diagnoésticas, lo que
hace que la tabla de baremos resulte algo imprecisa para evaluar con objetividad el
nivel de mobbing. Estos datos nos permiten deducir que, con esta escala, el mobbing
puede ser medido de manera eficiente por dimensiones, sin embargo, no puede ser
medido como un constructo general. Esta limitacion radica en que no se ejecuto un
analisis factorial confirmatorio de segundo orden o modelo bifactorial, el cual debe
ejecutarse si se desea afirmar la existencia de un factor general y, por ende, establecer

baremos a nivel global.
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V1. CONCLUSIONES

1. A nivel general, la escala presenta adecuados indicadores de validez y
confiabilidad, asi como una baremacion especifica para la poblacién sobre la cual
se esta trabajando.

2. Se concluye que la escala es vélida a nivel de contenido. En todos los items, a
excepcion del reactivo 12 (.87), se encontré una V de Aiken igual a 1.00. Asimismo,

los indices de confianza al 95% se situaron entre .62 y 1.00.

3. Se concluye que la escala tiene una estructura valida. El modelo de dos factores
presenté adecuadas medidas de ajuste. Las cargas factoriales fueron altas (>.40)

y la covarianza entre factores fue .53.

4. Se obtuvieron coeficientes de confiabilidad omega superiores a .80 en las dos
dimensiones, por lo que se concluye que la escala es confiable.

5. Se establecieron los baremos percentilares en funcién a las dimensiones de la

escala. Se establecieron tres niveles diagnoésticos: alto, medio y bajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Realizar ciertas modificaciones al item 12 y que sea sometido a un nuevo juicio
de expertos. Aunque el item no haya sido descartado y continue siendo valido, esto

permitira mejorar aln mas la precision de la escala.

2. Considerar muestras amplias teniendo en consideracion que para el analisis

factorial exploratorio y confirmatorio, existen requerimientos minimos.

3. Utilizar métodos actualizados como los empleados en este estudio.
Especificamente se recomienda seguir empleado el coeficiente omega y de ser

posible, incluir el alfa ordinal.

4. Por ultimo, realizar un andlisis factorial confirmatorio de segundo orden modelo
bifactorial para determinar si existe un factor global y asi poder establecer baremos

a nivel general.
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ANEXOS

ANEXO 01: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

concluye en un
quiebre
emocional que
afecta
significativamente
el desempefio
laboral de la
victima (Fidalgo
& Pifiuel, 2004).

sustenta en
la teoria del
conflicto.
Esta escala
cuenta con
un total de
43 items
divididos en

dos

dimensiones.

Variable Definicion Definicion | Dimensiones | Indicadores | Escala
de conceptual operacional de
estudio medicion
Mobbing Conjunto de La variable | Ambito dela | Acosoenel | Ordinal
agresiones que | serd medida | conducta de lugar de
uno o varios a través de acoso trabajo
colaboradores de la escala Acoso fuera
una organizacion Cisneros del lugar de
ejercen sobre para la trabajo
otro(s) con el valoracion :
o , Tipo de Ac0Ss0
propésito de del mobbing .
, , conducta de directo
hostigarlo, (Fidalgo &
e . acoso
ridiculizarlo y Pifiuel, 2004)
humillarlo. Esto la cual se Acoso
indirecto




ANEXO 02: INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Sefale, en su caso, quiénes son los autores de los

hostigamientos recibidos

1 2 3
Jefes o Comparieros de _
_ _ Subordinados
supervisores trabajo

Sefale, en su caso, el grado de frecuencia con gque se producen estos hostigamientos

0 1 2 3 4 5 6
Algunas _
Pocas veces al Una vez al Unavez a | Varias veces | Todos
Nunca . veces al ]
aflo 0 menos | mes 0 menos lasemana | alasemana |losdias
mes
) Frecuencia del
N° Comportamientos Autor(es)

comportamiento

Mi superior restringe mis posibilidades de

1 comunicarme, hablar o reunirme con él [ ] Oplj2)3)4)5
Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis

2 principios o mi ética [ ] 01123145
Me impiden que adopte las medidas de seguridad

3 |necesarias para realizar mi trabajo con la debida| [ ol1l213l4ls
seguridad
Me acusan injustificadamente de incumplimientos,

4 errores, fallos, inconcretos y difusos [ ] 01 1]23]4]53
Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que

5 haga o decision que tome en mi trabajo [ ] 01 1]213]4]5
Me humillan, desprecian 0 minusvaloran en

6 publico ante otros colegas o ante terceros [ ] 01 1]213]4]5




Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (rescision de contrato, expedientes,

despido, traslados, etc.)

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

intimidarme

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar

mi forma de hablar, de andar, etc

10

Recibo feroces e injustas criticas acerca de

aspectos de mi vida personal

11

Recibo amenazas verbales o mediante gestos

intimidatorios

12

Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente

para intimidarme

13

Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi

domicilio

14

He experimentado situaciones de acoso aun

cuando no estoy en el trabajo.

15

He sido victima de acoso incluso fuera de las

horas laborales.

16

La gente de mi trabajo utiliza las redes sociales

para acosarme.

17

He experimentado hostigamiento de compafieros

de trabajo en lugares publicos o eventos sociales.

18

El acoso que sufro en mi empresa afecta mi vida

personal y social fuera del trabajo.

19

He sentido que no puedo escapar del acoso

laboral, incluso cuando no estoy en el trabajo.




20

Se hacen chistes o comentarios hirientes acerca
de mi persona fuera del entorno de trabajo.

21

Han tratado de socavar mi reputacion profesional

en actividades extralaborales

22

Evalian mi trabajo de manera inequitativa o de

forma sesgada

23

Me abruman con wuna carga de trabajo

insoportable de manera malintencionada

24

Me asignan tareas que ponen en peligro mi

integridad fisica o mi salud a propdésito

25

Prohiben a mis comparieros o colegas hablar

conmigo

26

Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no

importa lo que haga

27

Distorsionan malintencionadamente lo que digo o

hago en mi trabajo

28

Me menosprecian personal o profesionalmente

29

Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca

de mi

30

Inventan y difunden rumores y calumnias acerca

de mi de manera malintencionada

31

Recibo una presion indebida para sacar adelante

el trabajo

32

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio,

fingen no verme o me hacen «invisible»

33

Me interrumpen continuamente impidiendo

expresarme




34

Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera

a iniciativa propia

35

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin

sentido

36

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés

alguno

37

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi

capacidad profesional o mis competencias

38

Se me ocasionan gastos con intencion de

perjudicarme econdémicamente

39

Se amplifican y dramatizan de manera

injustificada errores pequefios o intrascendentes

40

Intentan aislarme de mis compafieros dandome
trabajos o tareas que me alejan fisicamente de

ellos

41

Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme

explotar»

42

Me privan de informacién imprescindible y
necesaria para hacer mi trabajo

43

Limitan malintencionadamente mi acceso a

Cursos, promociones, ascensos, etc.

44

En el transcurso de los dltimos 6 meses, ¢ ha sido Ud
victima de por lo menos alguna de las anteriores
formas de maltrato psicolégico de manera continuada
(con una frecuencia de mas del vez por semana)?

(ver lista de preguntas la 43)

Si

4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
4 |5
No




ANEXO 03: VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
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Evaluacién por juicio de expertos
Resoutedo ez, Uy

Mobbwng™ | od ha ndo selecoonsdo para avalulr &l iInstrurmenta "Escals Cisneros pars ls valoracén del

obten '9. .' ‘n""“m Gl natrumanic a1 de gran ilevancis parg IOQFer QuE §8a vALdo ¥ que 0% NELUNAtOY
3 Pare de $3le sean ul

valosa cola uldzavos sficeniements, aporisnds 8l quehacer PMCOIOCQICO  Agradecamos su

1 to nerstes del ju

E ombrw et | b oni R_(ordoa_Chmee

Grade profesional: Masstro ( y~ Doctor { }
| S e S —
Area de formacién scadémica; Faucatvs () | ) [Fircat ) Frwmxmomlt )

Arsas de sxpeniencia profesional: C l ”t}i\l& 0 7_19 &'_ﬂhfl___ﬁo(u\‘_-:_"w

Tmpo de sxperiencia profesionat en | 2 a 4 alos ()
of brea: | Mas e 5 afos T

nstitucidén donde labory:

Euperiancia en tnvestigacidén
Psicomstrica:
(51 COMmesponda)

2 Bropditg de ta evaluacion:
Validar o1 contendo del nstrumento, por juscko de axpertos.

3. Datos de la ezcals;

Nombre de __l_!_PMblﬁEmll Cisnoros para la valoracion del mobbeng

—_Autores” Anget M_Fidaigo y Iaks Pitivet
Procedencia Espahs

__ _Administraaon:_Indnadusl y cokectiva
Tiwmpo de apicacon: 25 manulos
Ambito de apicacxon; Klinco .
Significacion: 83Cala mude & MObbING. defindo COMO uN CoNuNio de agresiones que
N & vanos colaboradores de LNa OMMANZACION ejarcen sobre olro(s) con
i propasito 8 hostigario, ndiculizarko y humillano. Esto concluye en un
utebre eMoconal que sfects significativamente el desempedio laboral de 1a
Victima (Fidalgo & Piiued, 2004).

4 sSogorte teérico
Escala/AREA, Subescala
{dimensiones)

Cefinicion

Escala Cianeros pars la En e lugar de trabajo. el acoso puede ocumr en ia ohana,
raioracion del mobbing o1 (8 plania de producaon, en ol lallar ¢ #n cualquier otro
ugar donde los empleados realicen sus tareas. Esta forma
e acoso puede ser mas facimenie wentificada y
Feportada, ya que se encuentra bajo la supervision del
empleador y hay prolocoios estableados para el maneo de
stas situaciones. Sin embargo, Lambeén pusde haber
Asmbito de la conducta [Bcoso en aress comunes, como |s sala de descanso o ol
de acoso bafo, o que puede hacer que los empieados se signtan
mas vulnerables & mcomodos (Montes, 2014) Por otro
ado. ol acoso fuera dal lugar de trabao puede ser mas
prficil da mane;ar. Este po de acoso puede mclurr llamadas
falofonicas, comeos slectroncos o mensajes de lexto
plansivos 0 amenazantes que se reciben tusra del horano
Jaboral Tambin pusde nclu el seguimuenta de los

pmipleados en su rermpo hibre 0 8l acoso a traves de las
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Obyetivos de 18 Dimensidn evakiary comprender |18
en dos conlextos dderentes el luQar de irabao y
objetivo dimensional. se recopian dalos relacronados
consecuencias del acoso en estos dos émbitos

fuera del kugar
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|a valoraciton del mobbing

aylas implicacones de! acoso

de trabajo Para lograr este
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Mgt de
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Acoeso en ¥

Y

ewped |e_i_.__¢c_gp-d°. traslados, etc )
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e
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| e ey
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4
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[]

4
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13, Recibo amenazss verbales O medanie
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» bv

yabsp

14. He expenmentado situacones de acoso
a0n cuando no estoy en el trabajo.

15. He mdo vicbma de 8C0s0 nduso fuera
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sociales paca 3cosaIme
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21

Han tratado de socsvar mi reputacion

professonal en actvidades extialaborales

.

Dime
nssionos de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
egunda dimension: Tipo de conducta de acoso

Objetivos de 1a
Dimensién: Identificar las diversas manifestaciones de acoso en dos

categorias princi :
ipales: acoso directo y acoso indirecto, con el fin de comprender dichos

2535 DVESTIGA

com
portamientos de acoso en un contexio dado.
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1.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala Cisneros para la valoracion del
Mobbing”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Angel Alejandro Infantes Cruz

Grado profesional:

Maestro (X)

Doctor ()

Area de formacion académica:

Educativa ()

Social () Clinica (X) |Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Psicologia Clinica

Institucion donde labora:

Customer Experience Representative

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afos ()
el area:

Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de |la Prueba: Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
Autores: Angel M. Fidalgo y Ifaki Pifiuel
Procedencia: Espafia
Administracién: [ndividual y colectiva
Tiempo de aplicacién: 25 minutos
Ambito de aplicacién: (Clinico
Significacion: La escala mide el mobbing, definido como un conjunto de agresiones que
uno o varios colaboradores de una organizacién ejercen sobre otro(s) con
el propésito de hostigarlo, ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en un
quiebre emocional que afecta significativamente el desempefio laboral de la|
victima (Fidalgo & Pifiuel, 2004).
4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Escala Cisneros para la
\valoracion del mobbing

Ambito de la conducta
de acoso

En el lugar de trabajo, el acoso puede ocurrir en la oficina,
en la planta de produccién, en el taller o en cualquier otro
lugar donde los empleados realicen sus tareas. Esta forma
de acoso puede ser mas facilmente identificada y
reportada, ya que se encuentra bajo la supervision del
empleador y hay protocolos establecidos para el manejo de
estas situaciones. Sin embargo, también puede haber
acoso en areas comunes, como la sala de descanso o el
bario, lo que puede hacer que los empleados se sientan
mas vulnerables e incomodos (Montés, 2014). Por otro
lado, el acoso fuera del lugar de trabajo puede ser mas
dificil de manejar. Este tipo de acoso puede incluir llamadas|
telefénicas, correos electrénicos o mensajes de texto
ofensivos o amenazantes que se reciben fuera del horario
laboral. También puede incluir el seguimiento de los

empleados en su tiempo libre o el acoso a través de las

oo INVESTIGA
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redes sociales. Este tipo de acoso puede ser mas dificil de
identificar y reportar, ya que no se encuentra bajo la
supervision del empleador (Pérez & Marissde, 2012).

Se refiere a la naturaleza y caracteristicas especificas de la
conducta de acoso que se emplea contra la victima. Esta
dimension puede ser dividida en dos categorias principales:
conductas directas e indirectas. Las conductas directas son
aquellas que involucran una interaccién interpersonal cara
a cara, tales como amenazas verbales, humillaciones
publicas, intimidacion fisica y agresiones. Por otro lado, las

Tipo de conducta de

acoso s
conductas indirectas son aquellas que se dan de manera
mas sutil y pueden ser mas dificiles de detectar, como la
exclusion social, la difamacion o rumores malintencionados,
la imposicion de cargas de trabajo excesivas, y la
asignacion de tareas monétonas y aburridas (Urdaneta,
2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento la Escala Cisneros para la valoracion del Mobbing elaborado por Angel
Fidalgo y Ifiaki Pifiuel, en el afio 2004. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD — modificacion muy grande en el uso de las
¢ 2. Bajo Nivel o
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facilmente, es . . o .
decir, su sintactica | 3. Moderado nivel Sefrequiere una modificacionmuy espectfica/da

y semantica son

algunos de los términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.
relaC|9n Ioglsa con . El item tiene una relacién moderada con la
la dimensién o 3. Acuerdo (moderado nivel)

indicador que esta

dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N T El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio L s s =
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA El ftem fi ! | . —_—
El item es esencial | 2. Bajo Nivel el:m |:ane_ alguna(;'e levanua,gers) :)ro e
o importante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.

4.

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

> o9
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Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
. Primera dimensién: Ambito de la conducta de acoso
. Objetivos de la Dimension: evaluar y comprender la incidencia y las implicaciones del acoso
en dos contextos diferentes: el lugar de trabajo y fuera del lugar de trabajo. Para lograr este
objetivo dimensional, se recopilan datos relacionados con la frecuencia, la naturaleza y las
consecuencias del acoso en estos dos ambitos.

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

Acoso en el 1. Mi superior restringe mis posibilidades de
lugar de comunicarme, hablar o reunirme con él
trabajo 2. Me fuerzan a realizar trabajos que van
contra mis principios o mi ética
3. Me impiden que adopte las medidas de
seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad
4. Me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos
5. Recibo criticas y reproches por cualquier
cosa que haga o decision que tome en
mi trabajo
6. Me humillan, desprecian o minusvaloran
en publico ante otros colegas o ante
terceros
7. Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (rescision de contrato,
expedientes, despido, traslados, etc.)
8. Me chillan o gritan, o elevan la voz de
manera a intimidarme
9. Hacen burla de mi o bromas intentando
ridiculizar mi forma de hablar, de andar,
etc
10. Recibo feroces e injustas criticas acerca
de aspectos de mi vida personal
11. Recibo amenazas verbales o mediante
gestos intimidatorios
12. Me zarandean, empujan o avasallan
fisicamente para intimidarme

N
N
N

Acoso fuera 13. Recibo amenazas por escrito o por
del lugar de teléfono en mi domicilio
trabajo 14. He experimentado situaciones de acoso
aun cuando no estoy en el trabajo.

15. He sido victima de acoso incluso fuera
de las horas laborales.

16. La gente de mi trabajo utiliza las redes
sociales para acosarme.

17. He experimentado hostigamiento de
companieros de trabajo en lugares
publicos o eventos sociales.

18. El acoso que sufro en mi empresa afecta

mi vida personal y social fuera del
trabajo.

9. He sentido que no puedo escapar del
acoso laboral, incluso cuando no estoy
en el trabajo.

20. Se hacen chistes o comentarios hirientes
acerca de mi persona fuera del entorno
de trabajo.

21. Han tratado de socavar mi reputacion

-

Al A A A AARAABARNRNDNRBNAD ANKA| AN AN A A AN
Al AN A A ARAARANRANRKANKDNAN BANKA AN AN A A AN
Al AN A A ARARARDANRDANNDNDANADAN BNA BN AN A A AN

orales

profesional en actividades extralab

Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing

. Segunda dimension: Tipo de conducta de acoso

. Obijetivos de la Dimensién: Identificar las diversas manifestaciones de acoso en dos
categorias principales: acoso directo y acoso indirecto, con el fin de comprender dichos
comportamientos de acoso en un contexto dado.

o%%° INVESTIGA
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acoso directo

Evaltan mi trabajo de manera
inequitativa o de forma sesgada

23.

Me abruman con una carga de
trabajo insoportable de manera
malintencionada

24.

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

25

Prohiben a mis comparieros o
colegas hablar conmigo

26.

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

2T,

Distorsionan
malintencionadamente lo que
digo o hago en mi trabajo

28.

Me menosprecian personal o
profesionalmente

29.

Se hacen bromas inapropiadas y
crueles acerca de mi

30.

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

31

Recibo una presion indebida
para sacar adelante el trabajo

32.

Me ignoran, me excluyen o me
hacen el vacio, fingen no verme
o me hacen «invisible»

Acoso indirecto

33.

Me interrumpen continuamente
impidiendo expresarme

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

35.

Me asignan tareas o trabajos
absurdos o sin sentido

36.

Me asignan tareas rutinarias o
sin valor o interés alguno

37.

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

38.

Se me ocasionan gastos con
intencion de perjudicarme
econémicamente

39.

Se amplifican y dramatizan de
manera injustificada errores
pequefios o intrascendentes

40.

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

41.

Se intenta buscarme las
cosquillas para «hacerme
explotar»

42

Me privan de informacion
imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

43.

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

g Angei

PSICOLOGO

CPP 43k -
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala Cisneros para la valoracion del
Mobbing”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Haydeé San Lucas Poveda
Grado profesional: \taestro (X) Doctor ()
Area de formacion académica: [Educativa (X) [Social () Clinica () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: [Recursos humanos, Gestién del talento humano

Institucién donde labora: Tecnolégico ARGOS

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()

elarea: |\1z< de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psi

(si corresponde)

Creacion de una escala para medir las actividades ludicas y su

cométrica: - :
relacion con el potencial humano

2. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Escala Cisneros para la valoracion del mobbing

Autores: Angel M. Fidalgo y Ifiaki Pifiuel

Procedencia: Espafa

Administracién: [Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 25 minutos

Ambito de aplicacién: (Clinico

Significacion: La escala mide el mobbing, definido como un conjunto de agresiones que

uno o varios colaboradores de una organizacion ejercen sobre otro(s) con
el propésito de hostigarlo, ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en un
quiebre emocional que afecta significativamente el desempefio laboral de la
ictima (Fidalgo & Pifiuel, 2004).

4. Soporte tedrico
Escala/AREA |Subescala Definicion
(dimension
es)
Escala Cisneros En el lugar de trabajo, el acoso puede ocurrir en la oficina, en la planta de produccién,
para la valoracion en el taller o en cualquier otro lugar donde los empleados realicen sus tareas. Esta
del mobbing forma de acoso puede ser mas facilmente identificada y reportada, ya que se
lencuentra bajo la supervision del empleador y hay protocolos establecidos para el
. manejo de estas situaciones. Sin embargo, también puede haber acoso en areas
Ambito de |[comunes, como la sala de descanso o el bafio, lo que puede hacer que los empleados
la conductase sientan mas vulnerables e incomodos (Montés, 2014). Por otro lado, el acoso fuera
de acoso |(del lugar de trabajo puede ser mas dificil de manejar. Este tipo de acoso puede incluir
llamadas telefonicas, correos electrénicos o mensajes de texto ofensivos o
lamenazantes que se reciben fuera del horario laboral. También puede incluir el
seguimiento de los empleados en su tiempo libre o el acoso a través de las redes
lsociales. Este tipo de acoso puede ser mas dificil de identificar y reportar, ya que no
se encuentra bajo la supervision del empleador (Pérez & Marissde, 2012).
o%%® INVESTIGA
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Tipo de
conducta
de acoso

Se refiere a la naturaleza y caracteristicas especificas de la conducta de acoso que se
lemplea contra la victima. Esta dimensién puede ser dividida en dos categorias
principales: conductas directas e indirectas. Las conductas directas son aquellas que
involucran una interaccién interpersonal cara a cara, tales como amenazas verbales,
humillaciones publicas, intimidacion fisica y agresiones. Por otro lado, las conductas
indirectas son aquellas que se dan de manera mas sutil y pueden ser mas dificiles de
detectar, como la exclusién social, la difamacién o rumores malintencionados, la
imposicion de cargas de trabajo excesivas, y la asignacion de tareas monétonas y
laburridas (Urdaneta, 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la Escala Cisneros para la valoracion del Mobbing elaborado por Angel
Fidalgo y Ifaki Pifiuel, en el afio 2004. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§m requiere bastantes modificaciones o una
; oo modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel iR
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende £
Rk ordenacion de estas.
faciimente, es
decir, Isut.5| ntactica 3. Medarider i) Se requiere una modificacién muy especifica de
y:semantica;son = algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensioén.
cumple con el criterio)
COI'!ERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene - i
o) acuerdo) la dimensioén.
relacion légica con
. La. dl(rinensmn °t s | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la
Indicador gueiesta |- dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
1. NG GlifsIe coiel chtadis El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

24 BgoiNivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Atto nivel

Imll
(& & J
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
. Primera dimension: Ambito de la conducta de acoso
. Objetivos de la Dimension: evaluar y comprender la incidencia y las implicaciones del acoso
en dos contextos diferentes: el lugar de trabajo y fuera del lugar de trabajo. Para lograr este
objetivo dimensional, se recopilan datos relacionados con la frecuencia, la naturaleza y las
consecuencias del acoso en estos dos ambitos.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Acoso en el 1. Mi superior restringe mis posibilidades de} 4 4 4
lugar de comunicarme, hablar o reunirme con él
trabajo 2. Me fuerzan a realizar trabajos que van 4 4 4
contra mis principios o mi ética
3. Me impiden que adopte las medidas de 4 4 4

seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad

4. Me acusan injustificadamente de 4 4 4
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos

5. Recibo criticas y reproches por cualquier 4 4 4
cosa que haga o decision que tome en
mi trabajo

6. Me humillan, desprecian o minusvaloran 4 4 4
en publico ante otros colegas o ante
terceros

7. Me amenazan con usar instrumentos 4 4 4
disciplinarios (rescision de contrato,
expedientes, despido, traslados, etc.)

8. Me chillanAo gritan, o elevan la voz de 4 4 4
manera a intimidarme
9. Hacen burla de mi o bromas intentando 4 4 4
ridiculizar mi forma de hablar, de andar,
etc
10. Recibo feroces e injustas criticas acerca 4 4 4
de aspectos de mi vida personal
11. Recibo amenazas verbales o mediante 4 4 4
gestos intimidatorios
12. Me zarandean, empujan o avasallan 4 4 4
fisicamente para intimidarme
Acoso fuera 13. Recibo amenazas por escrito o por 4 4 4
del lugar de teléfono en mi domicilio
trabajo 14. He experimentado situaciones de acoso 4 4 4
aun cuando no estoy en el trabajo.
15. He sido victima de acoso incluso fuera 4 4 4
delas horas laborales.
16. La gente de mi trabajo utiliza las redes 4 4 4
sociales para acosarme.
17. He experimentado hostigamiento de 4 4 4
compaiieros de trabajo en lugares
publicos o eventos sociales.
18. El acoso que sufro en mi empresa afecta 4 4 4
mi vida personal y social fuera del
trabajo.
19. He sentido que no puedo escapar del 4 4 4
acoso laboral, incluso cuando no estoy
en el trabajo.
20. Se hacen chistes o comentarios hirientes 4 4 4
acerca de mi persona fuera del entorno
de trabajo.
21. Han tratado de socavar mi reputacion 4 4 4

profesional en actividades extralaborales

Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing

. Segunda dimensién: Tipo de conducta de acoso

. Objetivos de la Dimension: Identificar las diversas manifestaciones de acoso en dos
categorias principales: acoso directo y acoso indirecto, con el fin de comprender dichos
comportamientos de acoso en un contexto dado.

o%%° INVESTIGA
e UCv



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acoso directo

Evaltian mi trabajo de manera
inequitativa o de forma sesgada

4

4

4

23.

Me abruman con una carga de
trabajo insoportable de manera
malintencionada

4

4

4

24.

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

25:

Prohiben a mis comparieros o
colegas hablar conmigo

26.

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

2T

Distorsionan
malintencionadamente lo que
digo o hago en mi trabajo

28.

Me menosprecian personal o
profesionalmente

29.

Se hacen bromas inapropiadas y
crueles acerca de mi

30.

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

31.

Recibo una presion indebida
para sacar adelante el trabajo

32.

Me ignoran, me excluyen o me
hacen el vacio, fingen no verme
o me hacen «invisible»

Acoso indirecto

33.

Me interrumpen continuamente
impidiendo expresarme

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

35.

Me asignan tareas o trabajos
absurdos o sin sentido

Me asignan tareas rutinarias o
sin valor o interés alguno

37.

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

38.

Se me ocasionan gastos con
intencion de perjudicarme
econémicamente

39.

Se amplifican y dramatizan de
manera injustificada errores
pequerios o intrascendentes

40.

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

41.

Se intenta buscarme las
cosquillas para «hacerme
explotar»

42.

Me privan de informacion
imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

43.

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

Firma del evaluador
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala Cisneros para la valoracion del
Mobbing”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Falquez Jaramillo Jaime Alberto

Grado profesional: Maestro (X) Doctor ()

Araade Tormacion academica: Educativa () Social () Clinica ()  |Organizacional (X)

Recursos Humanos, Docencia Universitaria e Investigacion

Areas de experiencia profesional: |ccH!
cientifica

Institucién donde labora: [UCV Trujillo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios (X)
el area: Méas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Construgéo e validagéo da escala de habilidades investigativas
para universitarios

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
Autores: Angel M. Fidalgo y Ifiaki Pifiuel
Procedencia: Espafa
Administracién: [Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 25 minutos
Ambito de aplicacién: [Clinico

Significacion: La escala mide el mobbing, definido como un conjunto de agresiones que
uno o varios colaboradores de una organizacion ejercen sobre otro(s) con
el propésito de hostigarlo, ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en un
quiebre emocional que afecta significativamente el desempefio laboral de la
victima (Fidalgo & Pifiuel, 2004).

4. Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Escala Cisneros En el lugar de trabajo, el acoso puede ocurrir en la oficina, en la planta
para la valoracién Ide produccion, en el taller o en cualquier otro lugar donde los
del mobbing lempleados realicen sus tareas. Esta forma de acoso puede ser mas

facilmente identificada y reportada, ya que se encuentra bajo la
supervision del empleador y hay protocolos establecidos para el
manejo de estas situaciones. Sin embargo, también puede haber
) lacoso en areas comunes, como la sala de descanso o el bafio, lo que
Ambito de la  |[puede hacer que los empleados se sientan mas vulnerables e
conducta de acosojincémodos (Montés, 2014). Por otro lado, el acoso fuera del lugar de
trabajo puede ser mas dificil de manejar. Este tipo de acoso puede
incluir llamadas telefonicas, correos electrénicos o mensajes de texto
lofensivos 0 amenazantes que se reciben fuera del horario laboral.
[También puede incluir el seguimiento de los empleados en su tiempo
libre o el acoso a través de las redes sociales. Este tipo de acoso
puede ser mas dificil de identificar y reportar, ya que no se encuentra
|bajo la supervision del empleador (Pérez & Marissde, 2012).

0.0, INVESTIGA
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Se refiere a la naturaleza y caracteristicas especificas de la conducta
ide acoso que se emplea contra la victima. Esta dimensién puede ser
dividida en dos categorias principales: conductas directas e indirectas.
Las conductas directas son aquellas que involucran una interaccién
interpersonal cara a cara, tales como amenazas verbales,
humillaciones publicas, intimidacion fisica y agresiones. Por otro lado,
las conductas indirectas son aquellas que se dan de manera mas sutil
ly pueden ser mas dificiles de detectar, como la exclusién social, la
difamacion o rumores malintencionados, la imposicion de cargas de
trabajo excesivas, y la asignacion de tareas monétonas y aburridas
(Urdaneta, 2020).

Tipo de conducta
de acoso

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento la Escala Cisneros para la valoracion del Mobbing elaborado por Angel
Fidalgo y Ifaki Pifiuel, en el afio 2004. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |te_m requiere bastantes modificaciones o una
El P se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl_ uso de las
p— ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
omp ordenacién de estas.
faciimente, es
desc;lr",q;ﬁﬁz:tsa:rt‘lca 3. Moderadsrivel Se requiere una modificacion muy especifica de
Y ' algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensioén.
cumple con el criterio)
COﬂERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene : o
0Tty o acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimensién o . ; i
) 2 . El item tiene una relacién moderada con la
|nd|cac_io_r quaseis |9, Acuerdo (moderadonivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
F P afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 3 i El item tiene alguna relevancia, pero otro item
: 2. Bajo Nivel i S
o importante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Imll
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Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
. Primera dimension: Ambito de la conducta de acoso
. Objetivos de la Dimension: evaluar y comprender la incidencia y las implicaciones del acoso
en dos contextos diferentes: el lugar de trabajo y fuera del lugar de trabajo. Para lograr este
objetivo dimensional, se recopilan datos relacionados con la frecuencia del acoso en estos

dos ambitos.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Acoso en el 1. Mi superior restringe mis posibilidades de| 4 4 4
lugar de comunicarme, hablar o reunirme con él
trabajo 2. Me fuerzan a realizar trabajos que van 4 4 4
contra mis principios o mi ética
3. Me impiden que adopte las medidas de 4 4 4

seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad

4. Me acusan injustificadamente de 4 4 4
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos

5. Recibo criticas y reproches por cualquier 4 4 4
cosa que haga o decision que tome en
mi trabajo

6. Me humillan, desprecian o minusvaloran 4 4 4
en publico ante otros colegas o ante
terceros

7. Me amenazan con usar instrumentos 4 4 4
disciplinarios (rescision de contrato,
expedientes, despido, traslados, etc.)

8. Me chillan o gritan, o elevan la voz de 4 4 4
manera a intimidarme
9. Hacen burla de mi o bromas intentando 4 4 4
ridiculizar mi forma de hablar, de andar,
etc
10. Recibo feroces e injustas criticas acerca 4 4 4
de aspectos de mi vida personal
11. Recibo amenazas verbales o mediante 4 4 4
gestos intimidatorios
12. Me zarandean, empujan o avasallan 4 4 4
fisicamente para intimidarme
Acoso fuera 13. Recibo amenazas por escrito o por 4 4 4
del lugar de teléfono en mi domicilio
trabajo 14. He experimentado situaciones de acoso 4 4 4
aun cuando no estoy en el trabajo.
15. He sido victima de acoso incluso fuera 4 4 4
delas horas laborales.
16. La gente de mi trabajo utiliza las redes 4 4 4
sociales para acosarme.
17. He experimentado hostigamiento de 4 4 4

compaiieros de trabajo en lugares
publicos o eventos sociales.

18. El acoso que sufro en mi empresa afecta 4 4 4
mi vida personal y social fuera del
trabajo.

19. He sentido que no puedo escapar del 4 4 4
acoso laboral, incluso cuando no estoy
en el trabajo.

20. Se hacen chistes o comentarios hirientes 4 4 4
acerca de mi persona fuera del entorno
de trabajo.

21. Han tratado de socavar mi reputacion 4 4 4
profesional en actividades extralaborales

Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing

. Segunda dimension: Tipo de conducta de acoso

. Objetivos de la Dimension: Identificar las diversas manifestaciones de acoso en dos
categorias principales: acoso directo y acoso indirecto, con el fin de comprender dichos
comportamientos de acoso en un contexto dado.

o%%° INVESTIGA
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acoso directo

Evaltian mi trabajo de manera
inequitativa o de forma sesgada

4

4

4

23.

Me abruman con una carga de
trabajo insoportable de manera
malintencionada

4

4

4

24.

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

25:

Prohiben a mis comparieros o
colegas hablar conmigo

26.

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

2T

Distorsionan
malintencionadamente lo que
digo o hago en mi trabajo

28.

Me menosprecian personal o
profesionalmente

29.

Se hacen bromas inapropiadas y
crueles acerca de mi

30.

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

31.

Recibo una presion indebida
para sacar adelante el trabajo

32.

Me ignoran, me excluyen o me
hacen el vacio, fingen no verme
o me hacen «invisible»

Acoso indirecto

33.

Me interrumpen continuamente
impidiendo expresarme

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

35.

Me asignan tareas o trabajos
absurdos o sin sentido

Me asignan tareas rutinarias o
sin valor o interés alguno

37.

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

38.

Se me ocasionan gastos con
intencion de perjudicarme
econémicamente

39.

Se amplifican y dramatizan de
manera injustificada errores
pequerios o intrascendentes

40.

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

41.

Se intenta buscarme las
cosquillas para «hacerme
explotar»

42.

Me privan de informacion
imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

43.

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

Firma del evaluad/

CEDULA:

A4114307 ~ |
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala Cisneros para la valoracion del
Mobbing”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: (Christian Andrew Chavez Ayala

Grado profesional: Maestro (X) Doctor ()
Educativa (X) [Social () Clinica () Organizacional (X)

Area de formaci6n académica:

" - . Psicologia ocupacional
Areas de experiencia profesional: |Seguridad basada en el comportamiento
Desarrollo organizacional

Institucién donde labora: |Universidad Auténoma del Pert

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios (X)
el area: Mas de 5 afios ()

Construccion de escala de actitudes hacia la corrupcion
Construccion de escala de habilidades para la vida

- Construccion de escala de actitudes hacia el aborto inducido
(si corresponde) |Construccién de escala de comportamiento parental negligente

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Escala Cisneros para la valoracién del mobbing
Autores: Angel M. Fidalgo y Ifaki Pifiuel
Procedencia: Espafia
Administracién: [ndividual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 25 minutos
Ambito de aplicacion: (Clinico

Significacion: La escala mide el mobbing, definido como un conjunto de agresiones que
uno o varios colaboradores de una organizacion ejercen sobre otro(s) con
el propésito de hostigarlo, ridiculizarlo y humillarlo. Esto concluye en un
quiebre emocional que afecta significativamente el desempefio laboral de la
victima (Fidalgo & Pifiuel, 2004).

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Escala Cisneros para la En el lugar de trabajo, el acoso puede ocurrir en la oficina,
valoracion del mobbing en la planta de produccion, en el taller o en cualquier otro

lugar donde los empleados realicen sus tareas. Esta forma
de acoso puede ser mas facilmente identificada y
reportada, ya que se encuentra bajo la supervision del
empleador y hay protocolos establecidos para el manejo de
i estas situaciones. Sin embargo, también puede haber
Ambito de la conducta [acoso en dreas comunes, como la sala de descanso o el
de acoso bario, lo que puede hacer que los empleados se sientan
mas vulnerables e incomodos (Montés, 2014). Por otro
lado, el acoso fuera del lugar de trabajo puede ser mas
dificil de manejar. Este tipo de acoso puede incluir llamadas|
telefénicas, correos electrénicos o mensajes de texto
ofensivos o amenazantes que se reciben fuera del horario
laboral. También puede incluir el seguimiento de los
empleados en su tiempo libre o el acoso a través de las
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redes sociales. Este tipo de acoso puede ser mas dificil de
identificar y reportar, ya que no se encuentra bajo la
supervision del empleador (Pérez & Marissde, 2012).

Se refiere a la naturaleza y caracteristicas especificas de la
conducta de acoso que se emplea contra la victima. Esta
dimension puede ser dividida en dos categorias principales:
conductas directas e indirectas. Las conductas directas son
aquellas que involucran una interaccién interpersonal cara
a cara, tales como amenazas verbales, humillaciones

ipo/de/conducta’de publicas, intimidacion fisica y agresiones. Por otro lado, las

acoso s
conductas indirectas son aquellas que se dan de manera
mas sutil y pueden ser mas dificiles de detectar, como la
exclusion social, la difamacion o rumores malintencionados,
la imposicién de cargas de trabajo excesivas, y la
asignacion de tareas monétonas y aburridas (Urdaneta,
2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento la Escala Cisneros para la valoracion del Mobbing elaborado por Angel
Fidalgo y Ifaki Pifiuel, en el afio 2004. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARI[.)AD & modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel labias d d \anificad |
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
Iy ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica : ; ;s .
Y E : Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son BModerado/nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
cgi?tsriEtiNeSeA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
) acuerdo) la dimensién.
relacion légica con
in:laicdalc';::nslﬁnecs,té 3. Acuerdo (moderado nivel) Eldteim ienaunaselacion moderadaiconila
Horg ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio s 5 o
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =28 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio
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Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
. Primera dimensién: Ambito de la conducta de acoso
. Objetivos de la Dimension: evaluar y comprender la incidencia y las implicaciones del acoso
en dos contextos diferentes: el lugar de trabajo y fuera del lugar de trabajo. Para lograr este
objetivo dimensional, se recopilan datos relacionados con la frecuencia, la naturaleza y las
consecuencias del acoso en estos dos ambitos.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia 3
Recomendaciones
Acoso en el 1. Mi superior restringe mis posibilidades de| 4 4 4
lugar de comunicarme, hablar o reunirme con él
trabajo 2. Me fuerzan a realizar trabajos que van 4 4 4
contra mis principios o mi ética
3. Me impiden que adopte las medidas de 4 4 4

seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad

4. Me acusan injustificadamente de 4 4 4
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos

5. Recibo criticas y reproches por cualquier 4 4 4
cosa que haga o decision que tome en
mi trabajo

6.  Me humillan, desprecian o minusvaloran 4 4 4
en publico ante otros colegas o ante
terceros

7. Me amenazan con usar instrumentos 4 4 4
disciplinarios (rescision de contrato,
expedientes, despido, traslados, etc.)

8.  Me chillan o gritan, o elevan la voz de 4 4 4
manera a intimidarme
9. Hacen burla de mi o bromas intentando 4 4 4
ridiculizar mi forma de hablar, de andar,
etc
10. Recibo feroces e injustas criticas acerca 4 4 4
de aspectos de mi vida personal
11. Recibo amenazas verbales o mediante 4 4 4
gestos intimidatorios
12. Me zarandean, empujan o avasallan 4 4 4
fisicamente para intimidarme
Acoso fuera 13. Recibo amenazas por escrito o por 4 4 4
del lugar de teléfono en mi domicilio
trabajo 14. He experimentado situaciones de acoso 4 4 4
aun cuando no estoy en el trabajo.
15. He sido victima de acoso incluso fuera 4 4 4
de las horas laborales.
16. Lagente de mi trabajo utiliza las redes 4 4 4
| sociales para acosarme.
17. He experimentado hostigamiento de 4 4 4

comparieros de trabajo en lugares
publicos o eventos sociales.

18. El acoso que sufro en mi empresa afecta 4 4 4
mi vida personal y social fuera del
trabajo.

19. He sentido que no puedo escapar del 4 4 4
acoso laboral, incluso cuando no estoy
en el trabajo.

20. Se hacen chistes o comentarios hirientes 4 4 4
acerca de mi persona fuera del entorno
de trabajo.

21. Han tratado de socavar mi reputacion 4 4 4
profesional en actividades extralaborales

Dimensiones de la Escala Cisneros para la valoracion del mobbing
. Segunda dimension: Tipo de conducta de acoso
. Objetivos de la Dimension: Identificar las diversas manifestaciones de acoso en dos

categorias principales: acoso directo y acoso indirecto, con el fin de comprender dichos
comportamientos de acoso en un contexto dado.
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acoso directo

EvalGan mi trabajo de manera
inequitativa o de forma sesgada

4

n

4

23.

24.

Me abruman con una carga de
trabajo insoportable de manera
malintencionada

4

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

25

Prohiben a mis comparieros o
colegas hablar conmigo

26.

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

21,

Distorsionan
malintencionadamente lo que
digo o hago en mi trabajo

28.

Me menosprecian personal o
profesionalmente

29.

Se hacen bromas inapropiadas y
crueles acerca de mi

30.

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

31.

Recibo una presion indebida
para sacar adelante el trabajo

32.

Me ignoran, me excluyen o me
hacen el vacio, fingen no verme
o me hacen «invisible»

Acoso indirecto

33.

Me interrumpen continuamente
impidiendo expresarme

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

35.

Me asignan tareas o trabajos
absurdos o sin sentido

36.

Me asignan tareas rutinarias o
sin valor o interés alguno

37.

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

38.

Se me ocasionan gastos con
intencion de perjudicarme
economicamente

39.

Se amplifican y dramatizan de
manera injustificada errores
pequefios o intrascendentes

40.

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

41.

Se intenta buscarme las
cosquillas para «hacerme
explotar»

42

Me privan de informacion
imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

43.

Limitan malintencionadamente
mi acceso a cursos,
promociones, ascensos, etc.
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ANEXO 04: PERMISO DEL AUTOR PARA LA UTILIZACION DEL

INSTRUMENTO

SOLICITUD

Buenas tardes, estimada estudiante Milagros Melissa Paulina Guillén A.

Es un placer dirigirme a ti v expresar mi mas sincero agradecimignto por tu interés
en validar la escala CISNEROS para valorar el mobbing. Quiero destacar que estoy
encantado de brindarte todo el apoyo necesario en tu investigacion y confirmo que
cuentas con los permisos correspondientes para utilizar dicha escala en tu estudio.

Estoy a tu disposicidn para resolver cualquier duda o inquietud que puedas tener a
lo largo de tu investigacion. Estoy seguro de que tu trabajo sera de gran valor para
la comunidad académica y contribuird a enriguecer nuestro conocimiento sobre el

mobbing en el ambito laboral.

Ante cualquier consulta adicional o requerimiento, te invito a que me escribas sin
ninguna duda. Estoy aqui para colaborar contigo en todo lo que necesites.

iMucho éxito en tu investigacion!

Atentamente,

Angel Fidalgo
Docente tiempo completo
Universidad de Oviedo



ANEXO 05: ESTIMACION DE LA POBLACION

SISTEMA DE INFORMACION REGIONAL PARA LA TOMA DE DECISIONES SIRT#D

Anual 2008

~3 DEPARTAMENTOS: 1

.
n o Poblacién ocupada femenina por empleo informal (Miles de personas) =
= Poblacién ocupada femenina por empleo formal (Miles de personas) L"’T

PIURA Poblacion 5 2960 2982 2045 2953 26,1 2194 3413 3030
ocupada
femenina por
empleo informal

Poblacién ? 550 56,5 599 625 749 833 810 585 66,7

empleo formal



ANEXO 06: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion: Evidencias psicométricas de la escala Cisneros para la valoracion del

mobbing en mujeres de Piura, 2023
Autora: GUILLEN ASENCIO, Milagros Melissa Paulina
Descripcién de la Investigacion:

La presente investigacion tiene como objetivo establecer las evidencias psicométricas de la escala
Cisneros para la valoracién del mobbing en mujeres de Piura, durante el afio 2023. El mobbing, o
acoso laboral, es un problema relevante en el ambito profesional y afecta especialmente a las
mujeres. Mediante esta investigacion, buscamos recopilar informacién precisa y confiable que

permita validar una escala y hacerla aplicable a mujeres de Piura.
Consideraciones éticas:

Participacion Voluntaria: La participacion en esta investigacion es completamente voluntaria.
Usted tiene el derecho de negarse a participar 0 de retirarse en cualquier momento sin

consecuencias negativas.

Beneficencia: La investigacion tiene como objetivo principal beneficiar a la comunidad y contribuir
al conocimiento en el campo de la psicologia.

Confidencialidad: Todos los datos recopilados en esta investigacion seran tratados de manera
confidencial. Se tomaran todas las medidas necesarias para garantizar la privacidad de la

informacion y se utilizard exclusivamente para fines académicos y de investigacion.
Comunicacion:

Si tiene alguna pregunta o inquietud sobre la investigacién, puede comunicarse con la autora,
Milagros  Melissa Paulina  Guillen Asencio, a través del correo electrénico

guillenmma20@ucvvirtual.edu.pe o al nimero de teléfono +51 946 040 866.
Consentimiento:

Al firmar a continuacion, confirmo que he leido y comprendido la descripcién de la investigacion, los

objetivos y los aspectos éticos mencionados anteriormente.
Nombres y Apellidos:

DNI:

Firma:

Fecha:


mailto:guillenmma20@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 07: AUTORIZACION DE LAS INSTITUCIONES

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Piura, 27 de Setiembre del 2023

CARTA DE N°565-2023-E.P / UCV - PIURA
Sr(a):

Jerson F. Barrios Valderrama
Gerente - CAS&DE S.R.L

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo cordialmente y a la vez hacer de su conocimiento que
dentro de la formacién académica que brindamos a nuestros estudiantes en la experiencia
curricular de Desarrollo de Investigacion se considera necesario solicitar su colaboracién en la
aplicacion del instrumento denominado “ESCALA CISNEROS”, el cudl serd aplicado por la
estudiante del Xl ciclo de la carrera profesional de Psicologia, siendo la alumna Milagros Melissa
Paulina Guillen Asencio.

Asimismo, esta actividad estara dirigida a las colaboradoras de su prestigiosa organizacién.

Por este motivo recurrimos a su persona, solicitando tenga a bien de brindar las
facilidades para desarrollar dicha actividad; cuya supervision estard a cargo de la Dra. Blanca
Julissa Saravia Angulo, docente de la escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo -Piura.

Sin otro particular y agradeciendo la atencidn brindada a la presente, me despido.

Atentamente,

23
2
o

ot
&

Dr. Walter Ilvdn Abanto Vélez
Jefe de Escuela Profesional de Psicologia




ANEXO 09: PRUEBA PILOTO

items M DE gl g2
P1 3.88 1.28 -.26 =77
P3 3.90 1.25 -.18 -.92
P4 3.92 1.17 -.27 -.79
P9 3.79 1.24 -.13 -.95
P10 3.72 1.34 -.23 -.84
P11 3.81 1.25 -.13 -1.00
P12 3.87 1.23 -.13 -.83
P15 3.93 1.26 -.16 -.93
P17 3.88 1.23 -.18 -71
P18 3.86 1.22 -.19 -.72
P19 3.91 1.18 -17 -.75
P21 3.97 1.31 -.18 -1.02
P22 3.03 1.32 .00 -.97
P23 3.13 1.27 -.02 -1.04
P27 3.28 141 -.02 -.93
P28 3.09 1.29 .02 -1.00
P31 3.10 1.25 -.01 -.92
P32 3.07 1.27 .02 -1.02
P34 3.06 1.26 -.16 -.99
P36 3.06 1.23 -.16 -.90
P37 3.07 1.30 -.03 -1.05
P39 3.07 1.25 -.13 -1.00
P41 3.15 1.24 -.23 -.88
P42 3.06 1.23 -.14 -.89
P43 3.12 1.24 -.18 -.85

En la tabla se presentan los estadisticos descriptivos de los items que conforman
el instrumento. En estos estadisticos se encuentra la media, la desviacion estandar,
la asimetria y la curtosis. Los resultados muestran que los items analizados
presentan valores de asimetria y curtosis que se encuentran dentro de los
parametros aceptables (-1.5; +1.5), lo que indica que siguen una distribucion normal
(Ferrando & Anguiano-Carrasco, 2010). Esta observacion sugiere que los items no
ejercen un sesgo que induce a respuestas especificas por parte de los

participantes.



CORRELACION ITEM-TEST CORREGIDA

Frequentist Individual Item Reliability
Statistics
ite006D Item-rest correlation
ITEMS 1 475
ITEMS 2 527
ITEMS 3 443
ITEMS 4 440
ITEMS 5 465
ITEMS 6 .525
ITEMS 7 .529
ITEMS 8 .550
ITEMS9 .540
ITEMS 10 .548
ITEMS 11 .555
ITEMS 12 .524
ITEMS 13 .258
ITEMS 14 417
ITEMS 15 .399
ITEMS 16 422
ITEMS 17 422
ITEMS 18 407
ITEMS 19 .394
ITEMS 20 354
ITEMS 21 .356
ITEMS 22 416
ITEMS 23 .360
ITEMS 24 424
ITEMS 25 379
ITEMS 26 442
ITEMS 27 .403
ITEMS 28 419
ITEMS 29 .360
ITEMS 30 379
ITEMS 31 .389
ITEMS 32 463
ITEMS 33 425
ITEMS 34 .565
ITEMS 35 499
ITEMS 36 .526
ITEMS 37 482
ITEMS 38 474
ITEMS 39 408




ITEMS 40 511
ITEMS 41 403
ITEMS 42 447
ITEMS 43 429

En la tabla se observa la correlacion item test corregida y se encuentran puntajes

adecuados.

CONFIABILIDAD

Frequentist Scale Reliability Statistics
Escala/dimension McDonald's w Cronbach's a
Escala general .888 919
Ambito de la conducta de acoso .930 .933
Tipo de conducta de acoso .766 .908

En la tabla se observa la confiabilidad por coeficiente omega y alfa.



