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RESUMEN

El propósito de este estudio fue adaptar y obtener evidencia de validez del cuestionario de Supervisión Abusiva de Tepper (SAT) 
para su uso en adultos trabajadores de Arica, Chile. Se utilizó un diseño transversal de tipo instrumental, con una muestra con-
formada por 287 participantes provenientes de empresas privadas de la ciudad. Se realizaron estimaciones de fiabilidad mediante 
coeficiente omega jerárquico de McDonald’s y alfa de Cronbach y se obtuvo evidencias de validez basada en la estructura interna 
del test, mediante análisis factoriales confirmatorios. Los resultados mostraron que la versión dicotomiza depurada proporciona 
adecuados indicadores de ajuste comparativos y absolutos (RMSEA = .04; CFI = .99; TLI = .98), con adecuados niveles de fiabilidad  
(α = .87; ω = .88). Se concluye que la escala de Supervisión Abusiva de Tepper (SAT) presenta propiedades psicométricas adecuadas 
para la medición de supervisión abusiva en muestras equivalentes de adultos trabajadores. 
 Palabras Clave: Supervisión abusiva, Evidencia de validez, Fiabilidad, Adaptación de escalas psicométricas.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to adapt and obtain evidence of validity of the Tepper Abusive Supervision questionnaire (TAS) for 
use in adult workers in Arica, Chile. An instrumental cross-sectional design was used, with a sample of 287 participants from 
private companies in the city. Reliability estimates were performed by means of McDonald’s omega hierarchical coefficient and 
Cronbach’s alpha and validity evidence was obtained based on the internal structure of the test, by means of confirmatory factor 
analysis. The results showed that the debugged dichotomous version provides adequate comparative and absolute fit indicators 
(RMSEA = .04; CFI = .99; TLI = .98), with adequate levels of reliability (α = .87; ω = .88). It is concluded that the Tepper 
Abusive Supervision questionnaire (TAS) shows adequate psychometric properties for the measurement of abusive supervision in 
equivalent samples of working adults. 
 Key Words: Abusive supervision, Evidence of validity, Reliability, Adaptation of psychometric scales.

1. INTRODUCCIÓN
La relación supervisor-colaborador implica 

una relación mutua, en la que se espera que los su-
pervisores tengan conductas como designar tareas, 
clarificar responsabilidades, resolver problemas y 
motivar a los trabajadores para cumplir con lo pla-
nificado (Ahmad and Ibrahim, 2015; De Jong and 
Den Hartog, 2007). No es infrecuente que algunos 
supervisores manifiesten conductas indeseadas que 
impactan negativamente en los resultados organizacio-
nales, así como los arrebatos incontrolados, falta de 
reconocimiento a los colaboradores, incumplimiento 
de promesas, criticar en público, mentir, resaltar los 
errores de los subordinados, entre otros (Martinko, 
Harvey, Sikora and Douglas, 2011; Contreras, 
Barbosa, Juárez, Uribe y Mejía, 2009; Tepper, 2000; 
2007). Para referirse a estas conductas hostiles, en 
la literatura se han ocupado diversos conceptos, 
como líderes tóxicos (Burke, 2017), destructivos 
(Burns, 2017), narcisistas (Krasikova, et al., 2013), 
pequeña tiranía (Boddy, 2011) o psicópatas corpo-
rativos (Rosenthal and Pittinsky, 2006; Ashforth, 
1994), sin embargo en los últimos años la mayoría 
de los estudios en el área organizacional han optado 
por utilizar el constructo de supervisión abusiva, 
introducido por Tepper (2000), y que refiere a una 
percepción subjetiva, por parte de los subordinados, 
respecto del grado en que su supervisor efectúa o 
manifiesta conductas hostiles que no impliquen 
contacto físico. La supervisión abusiva se caracteriza 
específicamente por dos condiciones: (1) poseer 
una relación de asimetría de poder; y (2) el uso de 
esa posición en menoscabo de algún subordinado.

En la actualidad, Chile presenta una tasa 
de ocupación nacional del 57,5%, que ha ido 
decreciendo durante los últimos doce meses, re-
percutiendo directamente en el aumento de la tasa 
de desocupación (10,3%) y ocupación informal 
(27%) (Instituto Nacional de Estadística [INE], 
2021). Si bien los valores laborales en Chile están 

asociados con aspectos históricos y culturales del 
país, como el compadrazgo, legalismo y la relación 
patrón-inquilino en la hacienda, según los estudios 
realizados con el modelo Hosftede para la evalua-
ción de culturas nacionales (para una revisión, ver 
Hofstede and Minkov, 2010), han caracterizado a 
Chile por manifestar una cultura organizacional en 
la que predomina un fuerte sentido de jerarquía, 
individualismo y evitación de la incertidumbre 
(Gómez y Rodríguez, 2006). En este sentido, los 
subordinados asumen acríticamente las opiniones 
e instrucciones de sus jefes directos y aceptan ser 
supervisados. Además, el estilo de administración 
chileno al favorecer las conductas individualistas 
con incentivos económicos, reconocimiento y 
participación, promueve relaciones entre pares 
competitivas y conflictivas (Didier y Luna, 2017). 

En los últimos años, el interés por investigar la 
supervisión abusiva ha aumentado sistemáticamente 
(Mackey, Frieder, Bree and Martinko, 2017; Zhang 
and Bednall, 2015), aspecto que se ve reflejado en 
la gran cantidad de estudios que proponen a las 
conductas hostiles como una variable importante 
que influye en el rendimiento, abandono laboral, 
salud mental y bienestar de los subordinados (Tepper, 
Simon and Park, 2017; Zhang and Liao, 2015; 
Rodwell, Brunetto, Demir, Shacklock and Farr–
Wharton, 2014). La supervisión abusiva presenta 
múltiples perjuicios en el desempeño global de las 
personas y las organizaciones, propiciando mayores 
niveles de estrés, sintomatología depresiva, ansiedad 
y un menor rendimiento laboral en los trabajadores, 
así como un mayor ausentismo y rotación de personal 
(Palomino, Espinoza y Arellano, 2013; Farh and 
Chen, 2014; Khan, Qureshi and Ahmad 2010). Un 
estudio en empleados chinos mostró una asociación 
negativa entre la supervisión abusiva y el desem-
peño laboral de los empleados, que además estaba 
mediada por la justicia del liderazgo, la confianza 
del supervisor y la autoeficacia (Chen and Wang, 
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2017). Otro estudio en empleados canadienses 
mostró que la supervisión abusiva estaba asociada 
con niveles más altos de angustia y problemas en 
la relación trabajo-familia (Zhou, Marchand and 
Guay, 2018). Un estudio transcultural evidenció que 
la cultura posee un efecto moderador en la relación 
de supervisión abusiva y justicia interpersonal, 
además de mostrar que los subordinados de la cultura 
anglosajona (frecuentemente caracterizada por ser 
individualista) perciben de forma más intensa los 
efectos negativos de estas conductas que los de la 
cultura asiática (frecuentemente caracterizada por 
ser colectivista) (Vogel et al., 2015).

Si bien la importancia y repercusión de 
las conductas hostiles en las organizaciones está 
fundamentada en la evidencia científica disponible, 
la forma en que se miden estas conductas ha sido 
controversial, ya que se han utilizado diversas tareas 
experimentales (e.g. Brees, Martinko and Harvey, 
2016; Liang et al., 2016) o escalas de autorreporte 
(e.g. escala de Liderazgo Tóxico, Schmidt, 2008; 
Inventario de la personalidad narcisista, Raskin and 
Hall, 1979; escala de Pequeña Tiranía, Ashforth, 
1987), lo que en muchas ocasiones dificulta el 
contraste y replicabilidad de los resultados, trans-
formándose en una limitación para el desarrollo 
científico en esta área. 

En este contexto, el cuestionario de 
Supervisión Abusiva de Tepper (SAT) (Tepper, 
2000) destaca por ser uno de los instrumentos 
que ha recibido mayor atención por la comunidad 
científica, lo que se ha manifestado mediante su 
uso en distintos contextos culturales (Estados 
Unidos, Australia, China, Inglaterra, Philipinas, 
entre otros) (Martinko, Harvey, Brees and Mackey, 
2013). Aunque esta escala es usada con frecuen-
cia, existen muy pocos estudios que se enfoquen 
principalmente en el contraste de sus propiedades 
psicométricas, la mayoría presenta los indicadores 
de fiabilidad y validez reportados originalmente 
por Tepper (2000) y algunos obtienen evidencias 
preliminares ad hoc. Actualmente esta escala ha 
sido adaptada y validada para su uso en trabaja-
dores chinos (Hu, Wu and Wang, 2011), italianos 
(Gatti, Caputo, and Cortese, 2020) y ecuatorianos 
(Moreno and Herrera, 2019). Estos estudios en-
contraron que los ítems poseen cargas factoriales 
satisfactorias (λ > .6) y representan una estructura 
factorial unidimensional. 

Esta carencia en la adaptación y validación 
del cuestionario de Supervisión Abusiva de Tepper 

(SAT) es preocupante, sobre todo si se considera 
que gran parte de las investigaciones y organiza-
ciones en Chile y Latinoamérica siguen utilizando 
escalas creadas ad hoc, sin evidencias de validez o 
adaptación a su contexto cultural, lo que tiene como 
consecuencia que la evidencia en la que se basa la 
toma de decisiones sea precaria o inexistente. Por 
tanto, ante la necesidad de contar con instrumentos 
que muestren apropiadas propiedades psicomé-
tricas específicas para cada cultura (AERA, APA 
and NCME, 2014; Muñiz, Elosua and Hambleton, 
2013), tanto para la investigación como para el 
diagnóstico, prevención y tratamiento, este estudio 
tiene por objetivo adaptar lingüísticamente y validar 
el cuestionario de Supervisión Abusiva de Tepper 
(SAT) para su uso en adultos trabajadores de la 
ciudad de Arica, Chile, por medio de la obtención 
de evidencia de validez basada en la estructura 
interna del test y los coeficientes de fiabilidad alfa 
de Cronbach y omega jerárquico de McDonald’s. 

2. MÉTODO
2.1. Diseño y participantes 

Este estudio tiene un diseño no experimental 
de tipo transversal e instrumental (Ato, López-García 
y Benavente, 2013).

Se utilizó una estrategia de muestreo no 
probabilística por conveniencia (Otzen y Manterola, 
2017). La muestra está compuesta por 287 hombres 
provenientes de cuatro empresas privadas que per-
tenecen al sector pesquero y de la construcción en 
la región de Arica y Parinacota, zona urbana. De 
acuerdo con el tipo de trabajo, 245 (85,4%) trabaja-
dores declararon cumplir funciones operativas y 42 
(14,6%) administrativas. Los criterios de inclusión 
fueron los siguientes: (1) ser mayor de 18 años 
de edad; y (2) tener un supervisor directo a quien 
evaluar. No se aplicaron criterios de exclusión pos-
teriores. Por solicitud de las empresas participantes, 
no se recolectó información sociodemográfica que 
permitiese identificar algún caso (e.g. edad, nivel 
socioeconómico, nacionalidad, tipo de contrato 
o sector de trabajo), garantizando de esta forma 
el anonimato de los trabajadores. Además, solo 
participaron trabajadores hombres, debido a que, 
durante la recolección de los datos, no se encontró 
presente ninguna trabajadora mujer. Esto se debe 
probablemente a que estos sectores han presentado 
una brecha de género histórica, en la que existe un 
número menor de mujeres trabajadoras como mano 
de obra permanente en comparación a la cantidad 
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de hombres trabajadores (Comisión Económica 
para América Latina y el Caribe [CEPAL],  
2019). 

2.2. Instrumentos 
El Cuestionario de Supervisión Abusiva de 

Tepper (SAT) (Tepper, 2000) consta de 15 ítems 
diseñados para medir la supervisión abusiva mediante 
una estructura factorial unidimensional. Esta escala 
contiene ítems que evalúan subjetivamente el grado 
en que los trabajadores perciben la supervisión de 
sus jefes (e.g. “Me recuerda los errores y fallas 
del pasado” o “No permite relacionarme con mis 
compañeros de trabajo”). Los ítems corresponden a 
declaraciones de comportamiento en una escala Likert 
de 5 niveles (1 = “No recuerdo” a 5 = “Siempre”). 
La escala original reportó adecuados niveles de 
fiabilidad (α > .90) y evidencias de validez basada 
en la estructura interna del test (Tepper, 2000). El 
protocolo de aplicación de la versión en español se 
muestra en el Anexo 1. 

2.3. Adaptación lingüística de la escala 
de supervisión abusiva 

Para adaptar la escala original de Supervisión 
Abusiva de Tepper (2000) se realizó un proceso de 
traducción hacia delante y hacia atrás (forward/
backward) de la versión en inglés. Inicialmente, 
la escala fue traducida por un experto de habla 
hispana, cuya adecuación lingüística y de contenido 
fue revisada mediante un acuerdo interjueces (i.e. 
dos doctores, un experto en psicometría y otro en 
psicología organizacional). Por último, un experto 
de habla inglesa tradujo la versión intermedia del 
español de nuevo al inglés (traducción hacia atrás) 
y comparó sus resultados con la versión original 
en inglés para asegurar la equivalencia conceptual, 
semántica y técnica (Kuyken et al., 1994). Debido 
a que los ítems de la escala de supervisión abusiva 
estaban escritos en un lenguaje claro, simple y 
directo, no fue necesario ajustar ningún ítem por 
diferencias culturales.

2.4. Procedimiento
Primeramente se contactó con gerentes de 

empresas privadas de Arica y se les invitó a participar 
voluntariamente en este estudio. Una vez obtenida 
la autorización, bajo el compromiso de devolución 
de un informe global y sin individualización de 
casos, se explicó a los trabajadores el propósito de 
la investigación, el carácter voluntario y anónimo 

de las respuestas, además de la disponibilidad 
para resolver cualquier pregunta o abandonar la 
aplicación en cualquier momento. Quienes acce-
dieron a participar firmaron un consentimiento 
informado que expresó por escrito lo mencionado 
anteriormente. Luego se acordó una fecha de admi-
nistración del cuestionario. La encuesta se aplicó 
en formato de lápiz y papel, durante una jornada 
de trabajo regular y el procedimiento de respuesta 
duró aproximadamente 5 minutos. Por último, el 
anonimato se resguardó mediante la devolución 
anónima en un sobre cerrado, sin ningún tipo de 
datos de identificación personal. 

Esta investigación fue aprobada desde 
el punto de vista técnico y ético por el Comité 
de Carrera de Psicología de la Universidad de  
Tarapacá.

2.5. Análisis de datos
Análisis preliminares mostraron una escasa 

variabilidad en aquellas puntuaciones que indicaban 
algún tipo de presencia de abuso y una distribución 
de datos no normal (i.e. en la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, p < .05). Por tal razón se “dicotomizó” 
la escala entre ausencia y presencia (ver Anexo 2), 
donde el valor “no recuerdo” equivale “ausencia” 
(codificado como 0) y cualquier otro valor equivale 
a “presencia” (codificado como 1). Todo esto, con 
el fin de aumentar la capacidad de discriminación 
del instrumento y evitar la introducción de errores 
de medida (Abad, Olea, Ponsoda y García, 2011). 
Los análisis de datos se hacen a partir de los valores 
dicotomizados. 

Para establecer evidencia de validez basada 
en la estructura interna del test, se utilizó un aná-
lisis factorial confirmatorio (AFC) con un método 
de estimación de mínimos cuadrados ponderados 
robustos (WLSMV), el que es robusto con variables 
discretas no normales. El análisis AFC se realizó 
a partir de matrices de correlaciones tetracóricas 
(e.g. Morata-Ramírez y Holgado-Tello, 2013), y el 
ajuste general del modelo se evaluó siguiendo las 
recomendaciones de punto de corte propuesto por 
Schreiber (2017) (CFI and TLI >.90 es aceptable y 
> .95 es satisfactorio; RMSEA < .08 es aceptable 
y < .06 es satisfactorio). 

Para establecer evidencia de fiabilidad, se 
utilizó los coeficientes alfa de Cronbach y omega 
jerárquico de McDonald’s, donde valores sobre .70 
son considerados aceptables y sobre .80 satisfactorios 
(Cho and Kim, 2015). Los análisis se realizaron con 
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los programas estadísticos Mplus en su versión 8.2 
(Muthén and Muthén, 1998-2017) y Jamovi en su 
versión 1.2 (The jamovi Project, 2020).

3. RESULTADOS
El modelo original (Tabla 1) presentó inade-

cuaciones para explicar la matriz de covariaciones 
observadas, con niveles de ajuste inferiores a los 
estándares más recomendados en la literatura (CFI > 
.95, TLI > .95, y RMSEA < .06) (Schreiber, 2017), 
por lo que se procedió a depurar iterativamente el 
modelo de medida, mediante la eliminación de 2 
ítems que presentaron redundancias (Abad, Olea, 

Ponsoda y García, 2011) o cargas factoriales débiles 
(λ < .3) (Cohen, 1988), obteniendo de esta forma 
una escala más breve y optimizada. Finalmente, los 
indicadores de ajuste comparativos (e.g. CFI; TLI) y 
absolutos (e.g. x2/gl; RMSEA) de la escala depurada 
de 13 ítems sugieren que el modelo unidimensional 
es una adecuada representación poblacional de la 
matriz de covariaciones observadas. Los detalles 
del ajuste global de los modelos de medida se 
presentan en la Tabla 1.

En la Tabla 2 se observa que la versión 
depurada de la escala de Supervisión Abusiva 
de Tepper (SAT) tiene cargas factoriales fuertes  

Tabla 1

Indicadores de ajuste global de los modelos de medida

Modelos Par χ2 gl P CFI TLI RMSEA
RMSEA IC 90%

Mín. Máx.

SAT Dicotomizado 30 180.783 90 .000 .973 .969 .059 .047 .072

SAT Dicotomizado* 26 95.057 65 .008 .990 .988 .040 .021 .057

Nota: Par = Número de parámetros; χ2 = Chi cuadrado; gl = Grados de libertad; p = Significado; CFI = Índice de ajuste compara-
tivo; TLI = Índice de Tucker-Lewis; RMSEA = Error del cuadrado medio de la raíz de aproximación. IC = Intervalo de confianza; 
Mín. = Mínimo; Máx. = Máximo; * = Modelo depurado.

Tabla 2

Cargas factoriales estandarizadas y coeficientes de fiabilidad

Ítems SAT

Me dice que lo que pienso o siento es estúpido .819**
Se queda callado cuando le hago una pregunta .648**
Se burla de mí, delante de los demás .826**
Invade mi privacidad .804**
Me recuerda los errores y fallas del pasado .730**
No le importa los trabajos que me han llevado un gran esfuerzo .753**
Me culpa a mí para salvarse a sí mismo de la vergüenza .823**
Expresa su rabia hacia mí cuando se enoja con otra persona .763**
Hace comentarios negativos sobre mí a los demás .862**
Es grosero conmigo .916**
No permite relacionarme con mis compañeros de trabajo .779**
Me llama incompetente .968**
Me miente .760**
Estimadores de fiabilidad
Alpha (α) .879
Omega (ω) .887

Nota: Alpha (α) = Coeficiente alfa de Cronbach; Omega (ω) = Coeficiente omega jerárquico de McDonald’s; Las cargas factoriales 
> .5 están en negrita; **p < .01; *p < .05.
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(λ > .50), lo que sugiere que los ítems son buenas re-
presentaciones de la variable latente. Adicionalmente 
se observa que las estimaciones de fiabilidad fueron 
satisfactorias (α > .80) o al menos suficientes (α 
> .70), según se utilice alfa de Cronbach u omega 
jerárquico de McDonald’s. 

4. DISCUSIÓN
El propósito de esta investigación fue 

adaptar lingüísticamente y validar el cuestionario 
de Supervisión Abusiva de Tepper (SAT) para su 
uso en adultos trabajadores de la ciudad de Arica, 
Chile, mediante la obtención de evidencia de 
validez basada en la estructura interna del test y 
los coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach y 
omega jerárquico de McDonald’s. De acuerdo con 
los indicadores de ajuste del modelo depurado y al 
tamaño de las cargas factoriales, este estudio propor-
ciona suficiente evidencia de validez basada en la 
estructura interna del test para sostener la estructura 
unidimensional de la versión dicotomizada. Estos 
hallazgos son consistentes con los estudios previos 
que contrastaron sus propiedades psicométricas 
(Hu, Wu and Wang, 2011; Gatti, Caputo, y Cortese, 
2020; Moreno y Herrera, 2019). Del mismo modo, 
las estimaciones de los coeficientes de fiabilidad 
permiten suponer que la estructura factorial posee 
una coherencia interna adecuada, que minimiza los 
errores de medición. 

La escasa variabilidad que presenta la ver-
sión Likert de la escala, nos hace sugerir utilizar 
la versión “dicotomizada”, ya que, al parecer, sería 
más fácil de reconocer que una conducta manifiesta 
al diferenciar su frecuencia de ocurrencia. Se ha 
señalado que la supervisión abusiva no es algo 
frecuente (Tepper, Simon and Park, 2017) y que las 
frecuencias reportadas pueden estar subestimadas 
por temor a perder el trabajo, ser enjuiciados o 
ser reconocidos como víctimas (Tepper, Duffy, 
Henle and Lambert, 2006) o sobrestimadas por la 
tendencia de algunos sujetos de reconocer como 
abuso algunos comportamientos no abusivos (Brees, 
Martinko and Harvey, 2016). Otra razón responde 
probablemente a la cultura organizacional de Chile, 
en la que los subordinados al asumir acríticamente 
las opiniones e instrucciones tiendan a subestimar 
o no reconocer las conductas indeseadas y hosti-
les de sus supervisores. Estos comportamientos 
laborales conformistas, disciplinados y obedientes 
son determinados por prácticas administrativas 
caracterizadas por sus dificultades para delegar la 

autoridad, descentralizar y distribuir el poder en la 
toma de decisiones (Didier y Luna, 2017). 

La principal restricción de este estudio 
corresponde a la utilización de una estrategia de 
muestreo no probabilística (i.e. por conveniencia) en 
donde la elección de los sujetos no fue al azar, por 
tanto, la generabilidad de los valores poblaciones 
estimados en este estudio deben ser considerados 
con precaución. Se sugiere realizar nuevos estudios 
que evalúen las propiedades psicométricas en otros 
contextos y áreas laborales con el fin de aumentar 
la posibilidad de generalización. Asimismo, como 
las propiedades psicométricas del cuestionario de 
Supervisión Abusiva de Tepper (SAT) se obtuvieron 
a partir de una transformación escalar de formato 
Likert (i.e. 1-5) a dicotómica (i.e. 0-1) y no de 
una aplicación directa, es preciso nuevos estudios 
empíricos que estimen su evidencia de validez y 
fiabilidad, a partir de la aplicación directa de la 
forma dicotómica. En este sentido, para comple-
mentar los hallazgos de este estudio, también es 
necesario desarrollar investigaciones en la que se 
obtenga evidencia de validez basada en la relación 
con otras variables y se realicen invarianzas por 
sexo, funciones (operativa y administrativa) y tipo 
de empresa u organización. 

Finalmente, a pesar de las limitaciones, 
esta escala debe ser incorporada en protocolos de 
evaluación o en baterías de medición para su uso 
en los servicios de salud laboral y de protección 
de riesgos psicosociales (i.e. SUSESO/ISTAS 21) 
de Chile, ya que permitirá evaluar la necesidad de 
intervenciones preventivas que mejoren el bienestar 
y rendimiento de los trabajadores y reduzcan las 
consecuencias psicológicas asociadas al acoso 
y abandono laboral. En consecuencia, se podrá 
mejorar y complementar el diseño de estrategias 
que promuevan relaciones supervisor-colaborador 
saludables. Los hallazgos de este estudio sugieren 
que el cuestionario de Supervisión Abusiva de 
Tepper (SAT) en su versión “dicotomizada”, puede 
ser utilizado para el desarrollo de investigaciones 
junto con otras variables psicológicas que estén 
implicadas en la salud mental de los trabajadores, 
liderazgo, clima y productividad laboral. 

5. CONCLUSIÓN 
Los resultados de este estudio proporcionan 

evidencia suficiente para la adaptación lingüística y 
validación del cuestionario de Supervisión Abusiva 
de Tepper (SAT) en trabajadores de Chile, mediante 



7

Límite | Interdiscipinary Journal of Philosophy & Psychology. (2021) 16: 7

Adaptación y validación del cuestionario de supervisión abusiva de Tepper (SAT) en empleados de la región…

indicadores de fiabilidad y validez basada en la 
estructura interna del test, que dan soporte a la 
interpretación de sus puntuaciones en muestras 
equivalentes. Estos hallazgos sugieren que la 
escala puede ser utilizada por profesionales de los 

servicios de salud laboral, protección de riesgos 
psicosociales y para el desarrollo de investigación 
en el área organizacional. Se recomienda utilizar el 
instrumento en su versión “dicotomizada”.
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Anexo 1. Protocolo de aplicación de la escala de Supervisión Abusiva de Tepper (SAT)

Estimado(a) Trabajador(a):

A continuación se presentan varias declaraciones relacionadas con las conductas de su supervisor. 
Por favor, piense en su Jefe/Supervisor Directo (si tiene más de uno, piense en el que tiene más contacto 
directo con usted) y las conductas que tiene hacia usted y señale, en cada enunciado, qué tan frecuente/
común su Jefe tiene o ha tenido esa conducta hacia usted. Indique con una “X” la frecuencia que mejor 
represente su realidad:

Por ejemplo, si la pregunta fuera “me llama la atención inadecuadamente” y su jefe nunca ha 
tenido esa conducta, marque con una “X” la alternativa “No recuerdo”, pero si lo hace todos los días o 
con muchísima frecuencia, señale “Siempre”.

N.º Mi Jefe o Supervisor Directo:
No  

recuerdo
Raramente Ocasionalmente

Casi  
siempre

Siempre

  1 Se burla de mí
  2 Me dice que lo que pienso o siento es estúpido
  3 Se queda callado cuando le hago una pregunta
  4 Se burla de mí, delante de los demás
  5 Invade mi privacidad
  6 Me recuerda los errores y fallas del pasado
  7 No le importa los trabajos que me han llevado 

un gran esfuerzo
  8 Me culpa a mí para salvarse a sí mismo de 

la vergüenza
  9 Rompe las promesas hechas
10 Expresa su rabia hacia mí cuando se enoja 

con otra persona
11 Hace comentarios negativos sobre mí a los 

demás
12 Es grosero conmigo
13 No permite relacionarme con mis compa-

ñeros de trabajo
14 Me llama incompetente
15 Me miente
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Anexo 2. Análisis preliminares acerca de la variabilidad de las puntuaciones de la escala SAT

Tabla 3

Estadísticos descriptivos de la escala SAT en formato Likert y Dicotómico

N.º ítems
Likert Dicotomizado

M (DE) % (N)

1 1,35 (0,74) 22,3% (64)

2 1,24 (0,62) 16,7% (48)
3 1,60 (0,99) 39,9% (114)
4 1,32 (0,74) 19,2% (55)
5 1,38 (0,86) 21,3% (61)
6 1,73 (1,05) 42,9% (123)

7 1,90 (1,32) 43,0% (123)
8 1,47 (0,96) 25,1% (72)
9 1,65 (1,25) 32,7% (93)
10 1,53 (1,06) 26,1% (75)
11 1,39 (0,97) 19,2% (55)

12 1,28 (0,84) 14,3% (41)
13 1,41 (1,00) 20,6% (59)
14 1,18 (0,75) 7,3% (21)
15 1,37 (0,85) 20,6% (59)

Total 1,43 (0,61) —

Nota: N.º ítems = Número de ítems M = Media; DE = Desviación estándar; % = Porcentaje; N = Cantidad de sujetos.


