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RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, 2019.

Metodos: la poblacion investigada la conformaron 44 personas adultas, mayores de edad en
plena actividad laboral, de diferentes edades, sexo, nivel socio-economico, prefesionales y
no profesionales; quienes paticiparon mediante sus respuestas en un cuestionario-encuesta,
en relacion a la supervision abusiva y el grado de asociacion de esta con el compromiso
organizacional.

Resultados: aplicada la metodologia, realizado la recoleccion de datos y el procesamiento
de la informacion; el resultado nos indica que el 86% de los trabajadores subordinados
asocian negativamente la supervision abusiva al compromiso organizacional de los mismos.
Conclusion: los resultados obtenidos indican que la supervision abusiva tiene un-alto grado
de asociacion negativa al compromiso organizacional de los trabajadores subordinados, la

cual nos manifiesta el grado de insatisfaccion de los trabajadores para con sus jefes.

Palabras Clave: supervision abusiva, compromiso organizacional, nivel grupal,

aprendizaje social, represalia, hostigamiento, abuso psicologico, intimidacion.



ABSTRACT

Objective: To determine how abusive supervision influences the organizational
commitment of subordinate workers, in the district of Huarmey, 2019.

Methods: the investigated population was made up of 44 adults, of legal age in full
employment, of different ages, sex, socio-economic level, professional and non-
professional; who participated through their answers in a questionnaire-survey, in relation
to abusive supervision and the degree of association of this with organizational
commitment.

Results: applied the methodology, performed the data collection and information
processing; The result indicates that 86% of subordinate workers negatively associate
abusive supervision with their organizational commitment.

Conclusion: the results obtained indicate that abusive supervision has a high degree of
negative association with the organizational commitment of subordinate workers, which

shows us the degree of dissatisfaction of workers with their bosses.

Keywords: abusive supervision, organizational commitment, group level, social learning,

retaliation, harassment, psychological abuse, bullying



INTRODUCCION

En las organizaciones, instituciones, organismos, etc. cuyo objetivo es obtener productividad
econdmica, éxito y/o rentabilidad, se busca que sus integrantes, empleados y supervisores,
aporten, todo lo mejor de cada uno de ellos en beneficio de la organizacion, es por ello que
se busca entonces que sus lideres, gerentes o jefes, sean los mejores en el arte de liderar y
asi encaminar a sus seguidores. Y si bien el constructo de LIDERAZGO, a sido ampliamente
estudiado por diferentes ramas de la ciencia, tal es el caso de las ciencias sociales (fumhan,
2012).

Las circunstancias exigibles dentro de una economia globalizada, promueve a las empresas
a estiudiar y redisefiar sus estrategias de modo permanente, con la finalidad de crear ventajas
competitivas que posibiliten su éxito a mediano y largo plazo (Maswera, Dawson &
Edwards, 2008).

Si bien para las empresas en general, estos aspectos toman mayor relevancia si se analiza la
sociedad del conocimiento actual (Dean & Kretschmer, 2007), la cual se vizualiza por un
habitat competitivo, en constante movimiento y complejo, donde el conocimiento y la
innovacion se han convertido en los recursos dominantes de la economia contemporanea
(Delgado, Martin-de- Castro, Navas-Lopez & Cruz-Gonzélez, 2013).

El compromiso organizacional que se espera de parte de los empleados para con sus centros
de labores sea el mas adecuado, partiendo ello del deseo cotidiano de superioridad personal
y orgnizacional.

Con respecto a el compromiso organizacional se ha escrito abundante literatura sobre ello,
la cual demuestra el gran interes e importancia que amerita brindalrele al tema.
Basicamente la literatura sobre el compromiso oraganizacional se alimenta en torno a la
motivacion recibida por los empleados en el trabajo y ha sido estudiado desde la perspectiva
de la conductualidad (Daniels, 2005) desde el enfoque cognitivo (Shantz, A. 2009) y desde

luego del socio-analisis (Hogan).

El compromiso organizacional que asume el empleado para con la organizacién se
fundamenta en una de sus motivaciones como lo es; los lideres efectivos las cuales motivan

alos empleados y sus equipos(yukl 2006); provocando en sus empleados, la influencia ty el

Xi



poder(Kotler, 2006), por ello es importamte que dentro de las organizaciones, instituciones,
empresas; al margen de sus dimensiones, promover lideres idoneos y con criterio para

conocer la efectividad de los lideres promovidos(Pendleton y Furnham, 2012).

Xii
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

La suma de acciones impartidas por los lideres positivistas son muy importantes en el
desarrollo de las sociedades, y con mucha mas razon dentro de las organizaciones, las
cuales influyen en su desarrollo interno y externo, es asi que la existencia de malos
lideres es completamente perjudicial; los “malos lideres” es un tema que comparado con

el estudio del liderazgo es novisimo, no mas de 30 afios de historia (moreno 2016).

Las organizaciones e instituciones de ambito privado o publico se desenvuelven bajo
la direccion de sus lideres, en sus diferentes areas o jefaturas, es asi que la importancia
de estos es fundamental dentro de ellas, lamentablemente y en perjuicio de las
organizaciones o instituciones, se conoce la existencia de los lideres negativos o los
llamados “malos lideres”, que en ellos predomina su mal actuar, la utilizacion del abuso
de su poder sobre los empleados, convirtiéndose en lo que se denominado como la

supervision abusiva.

Por razones basicamente de permanencia laboral, los empleados no ventilan los abusos
a los cuales son sometidos cotidianamente, como lo manifiestan (Van Hoof, xu, Serrano
& Leonardo), el fendmeno de la supervision abusiva no es comun, y los casos de abuso
son reportados o calificados en niveles relativamente bajos, la cuestion esencial es que

existe y que es particularmente relevante dentro de ciertas ocupaciones.

Como se mencionan en diferentes actividades laborales, se conoce que existe una
supervision abusiva tales como en las; ocupaciones orientadas a la relacion (Restubog,
Scott y Zagenczyk, 2011); también podriamos decir que se tiene conocimiento, en
profesiones de cuello azul (Bamberger & Bacharach, 2006), también se manifiesta en

las actividades militares (Hannah, et al., 2013).

13



El liderazgo que se inparte dentro de las instituciones por medio de lideres en las cuales
en ellos predomina el liderazgo negativo, a estos lideres se les denomina como los
“malos lideres”, tiene como consecuencia mayormente que los empleados se alejen de
sus metas laborales preestablecidas y de las organizaciones en las cuales laboran,
afectando de esta manera a las intituciones, como lo explica en su obra, Supervision
abusiva y desviacion organizacional: Un modelo de moderaciéon mediado (Huiwen,
2011),

Las limitaciones de parte de la jerarquia superior en cuanto al conocimiento amplio de
las personas que son abusadas laboralmente en sus centros de trabajo, es aun dificil de
medir cuantitativamente, por tratarse y ser considerado esto como un acto abusivo, un
tema intimo del propio empleado quien lamentablemente no manifiesta tales abusos,
esto solo es posible conocer, cuando los subordinados informan niveles mas altos de
supervision abusiva, sus comparieros de trabajo también indican percepciones mas altas
de los mismos (DeCoster, 2012)

La supervision abusiva, el abuso cometido en los centros de labores por los gerentes o
jefes de area, son en estos momentos de globalizacidn compleja una preocupante
variable que limita el desarrollo competitivo de toda organizacion e institucion que
quiera ser productiva y con ansias de crecimiento, es asi que esta enfatizando en contar
con gerentes idoneos, lideres grupales que trabajen en equipo, de tal manera que los
empleados no se sientan afectados Yy las organizaciones no se afecten ya que la
desviacion de los empleados cuesta a las organizaciones miles de millones de délares

anualmente (Bennett y Robinson, 2000)

El mal comportamiento deveniente de los gerentes o jefes de areas o lideres dentro de
las instituciones se tiene conomcimiento luego de que los empleados lo maniefiestan de
manera anonima, ya que es muy dificil, un conocimiento oficial o formal, como lo
maniefiesta en el siguiente parrafo, las diferentes malas conductas que se manifiestan
en el centro de trabajo, afectan la labor de los empleados, estas son, conductas contra
productivas en el trabajo (Gruys y Sackett. 2003) los autores indican que "que el mal
comportamiento ejercido por los lideres de manera intencionada, hacia un empleado

organizacional, le hace dano a la institucion desde sus cimientos”
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Los malos comportamientos no adecuados dentro de las organizaciones e instituciones,
procedentes en su mayoria y las que afectan el normal desenvolvimiento de los
empleados es el de los superiores en rango laboral, estas conductas denominada
Comportamientos desviados (Robinson y Bennett, 1995), afectan el desarrollo de los
empleados y, cuesta anualmente a organizaciones estadounidenses 4.200 millones de
dolares (Bensimon, 1994), tal como lo indican ambos autores en sus respectivas
investigaciones coinciden con los comportamientos dentro de la presente investigacion;
en las instituciones u organizaciones Se percibe y se indica, recalco de manera anonima,
tales actos que se manifiestan en ausencia de valores, del lider sobre los empleados las
cuales soportan en algunos casos todos ellos 0 en otros casos sobre un empleado en
particular, tambien se manifiesta sobre ellos en la violencia interpersonal que sucede
dentro del desenvolviminento de fus funciones de los e,pleados de las instituciobes y
claro es dug estas y oras actitudes negativas influyen sobre el desrrollo vy
desenvolvimiento normal y adecuado de los empleados en relacion a sus labores

cotidianas.

Como se menciono en el parrafo anterior las actitudes negativas conforman la estructura
consecuencial que los gerentes negativos producen y se desarrolla lo que se denomina
como la supervision abusiva, las cuales afectan el aspecto psicosocial del empleado y
COmo consecuencia su compromiso organizacional de este para con su centro laboral,
estas actitudes reflejados en Comportamientos agresivos (Glomb y Liao, 2003; Neuman
y Baron, 1997, 1998; O’Leary-Kelly et al., 1996), perjudican notablemente a las
organizaciones; Akroyd y Thompson (2000) manifiesta que las DWB son actos de

recuperacion de poder del trabajador dentro de su organizacion.

Se concuerda que los gerentes , jefes de area o lideres que cometes tales actos con sus
actitudes negativas y lo se denomina como supervision abusiva tiene un patron en sus
comportamientos realizados, las cuales directamente o indirectamente realizan actos de
robo, insultos discriminatorios, violencia, etc. estos Comportamientos antisociales
(Giacalone y Greenberg, 1997; Robinson y O’Leary-Kelly, 1998) se realizan con el fin
de dafar inclusive a la propia organizacion alejando a los empleados de ella, ya que

degrada en ellos su compromiso organizacional adquirido.
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Las Conductas inadecuadas ejercidas por el supervisor abusivo se manifiestan en las
diferentes formas y agreden de manera sutil y psicoldgica, es el caso del Abuso
emocional (Keashly y Harvey, 2005; Keashly y Jagatic, 2003) que afecta al empleado
agredido con el unico fin de destruirlo profesional y/o moralmente, en la cual su
rendimiento laboral disminuye drasticamente, afectando la competitividad de la

organizacion.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1" Problema general

¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional

de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, periodo 2019?

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al mal
comportamiento organizacional?

b. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al
acoso psicologico?

C. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al
hostigamiento?

d. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto a la

represalia?

1.3  Objetivos de la investigacion

16



1.3.1 Objetivo general

Describir, estudiar, explorar y analizar el fenémeno de violencia verbal y psico-social laboral,
en la modalidad de la supervision abusiva; y plantea opciones con énfasis preventivo elevando

el compromiso organizacional de los subordinados:

Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional de

los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, periodo 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar los comportamientos psico-sociales de los supervisores, jefes, gerentes, y/o
directores, y busca descubrir causas que originen sus comportamientos violentos dentro de la

organizacion:

a. Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al mal
comportamiento organizacional.

b. Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al
acoso psicoldgico.

C. Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto al
hostigamiento.

d. Determinar de qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey, con respecto a la

represalia.

1.4  Justificacion de la investigacion

17



La supervision abusiva es un problema que influye en el desarrollo de las instituciones
organizaciones y es tema del cual se esta estudiando e investigando constantemente desde que
se demostrd que esta afecta al libre desarrollo en los empleados, para con sus labores diarias;
es también indicar que en ciertas organizaciones en las cuales se demostrd la existencia de jefes
0 gerentes que abusan de su cargo funcional, en contra de ellas, aun no se ha realizado una
eficaz estrategia para erradicar este tipo de comportamiento que la cometen en contra de los
empleados, las cuales se sienten afectados por ello.

La supervision abusiva se genera de un problema psico-social, cultural o de indole
similar y esta establecido en el comportamiento del gerente, jefe de area o lider, para con sus
subordinados, tal es su efecto negativo que es objeto de estudio de manera constante, sobre
todo en Europa y los EE.UU, ya que estas acciones causan muchisimo dafio a los empleados
en los centros de trabajo, afectando asi mismo a la sociedad, el empleado se ve afectado
psicologicamente, sociologicamente, motivacionalmente, y se ve dafiado en diferentes aspectos
que perjudican incluso a sus familias; y bservamos que el problema aumenta
considerablemente, y entonces, realmente que sucede con los empleados y tambien porque

sucede ello con los supervisores abusivos.

El presente, trabajo de investigacion analizo y determina el nivel con la cual influye las
acciones negativas realizadas por la supervision abusiva y su implicancia directa e indirecta
dentro de las organizaciones, se buscd investigar qué es lo que realmente realizan los directores

0 gerentes para controlar este fendmeno que afecta en el centro de labores.

Se aportara los resultados en general de la investigacion, al conocimiento de las
méaximas autoridades de los centros de labores, de los estudios realizados al comportamiento de
los jefes abusivos y su implicancia que tienen efecto en los diferentes factores que influyen en
la variable dependiente, tal es el caso del mal comportamiento organizacional, acoso

psicologico, hostigamiento y represalia.
El presente trabajo de investigacion se enfoca en analizar las posibles consecuencias y

efectos, si los hubiera, y que acciones se tendrian que implementar para controlar a los jefes

abusivos.
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En el siguiente trabajo de investigacion se estudiara la influencia que tiene la variable

independiente supervision abusiva, sobre la variable dependiente, compromiso organizacional.

Implicacion Préctica. — Se tratara de poder conocer si existe y si es asi, conocer el nivel
del efecto que produce la supervision abusiva en el compromiso organizacional del empleado

para con su institucion.

1.5 Delimitaciones del estudio

El desarrollo de la investigacion se ejecuta en el periodo que comprende al afio 2019.

La investigacion se desarrolla estrictamente en la circunscripcion a los trabajadores
subordinados varones y mujeres, en el distrito de huarmey.

La delimitacion geografica: La poblacion elegida comprende los trabajadores subordinados
(hombres y mujeres), distrito de Huarmey, provincia de huarmey departamento de Ancash.

La delimitacion social: el desarrollo se realizaraen el estudio estricto y exclusivo de personas
trabajadores subordinados (hombres y mujeres), privadas del distrito de Huarmey.

La delimitacion semantica: comprende la supervision abusiva y el compromiso organizacional.

1.6 Viabilidad del estudio

Fernandez & Baptista (2014), menciona, que, la investigacion a realizarse debe de disponer
de recursos financieros, humanos y materiales; de tal manera su viabilidad esta asegurada, en
base a ello el presente desarrollo de la investigacion dispone de los recursos en mencién, por lo

que se garantiza su viabilidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Huiwen L.(2011), realizo la tesis de investigacion doctoral titulado “Abusive Supervisién and
Organizational Deviance: A Mediated Moderation Model”, esta investigacion lo realizo en la
ciudad de Waterloo, Ontario, Canada. y fue para la Universidad de Waterloo-Canada.

El objetivo del autor en la investigacion es explorar la supervision abusiva y el entorno
organizacional, investiga de que manera la supervision abusiva promovia la desviacién
organizacional de los subordinados, al integrar y extender el trabajo basado en relaciones mixtas
(apoyo y hostilidad de los supervisores ) y la teoria de la autodeterminacion.

El autor realizo la investigacion contando con la participacion de 256 empleados.

20



El autor realizo durante su investigacion tres estudios, donde se analizaron sus implicaciones
tedricas para la supervision abusiva y enla que se incluyo la literatura mixta de relacion

supervisor-subordinado.

Kemper, s. (2016), realizo la tesis de investigacion titulado “Abusive Supervision in the
Workplace: An Examination of Current Research and a Proposal for Preventive Measures”,
esta investigacion lo desarrollo en la ciudad de portland y Fue para la universidad de portland
state university.

La autora, determina que la supervision abusiva es un problema serio y creciente que afecta a
las organizaciones de hoy en dia, afectando al 16 por ciento de los empleados.

La autora centra su investigacion en los antecedentes-de la literatura para ello estudia 93 textos-
y consecuecnias de la supervision abusiva y propone crear programas dentro de las
organizaciones que ayuden a prevenir y a detener cualquier nivel de supervision abusiva.
Menciona que las organizaciones deberian de practicar los programas inplementados dentro de
sus instituciones, y ello le ayudaria a deterrrar cualquier intento se supervision abusiva, la cual
crea empleados desmotivados para aportar efectivamente en el desarrollo de las actividades de

las intituciones, para la cual laboran.

Kedharnath, u. (2014), realizo la tesis de investigacion doctoral titulado “Abusive Supervision
and Employee Perceptions of Leaders Implicit Followership Theories” esta investigacion lo
realizo en la ciudad de Collins, colorado. y Fue para la colorado state university. Para obtener
el grado de doctor.

El estudio en el cual el autor integra la investigacion sobre la supervision abusiva y las
conductas implicitas de los lideres. teorias de seguimiento (LIFTs; Sy, 2010).

El autor indica que que la relacion o asociacion de los LIFT y lascaracteristicas del empleado
auno se han probodo que sean positivas, por lo tanto examina esta asociacion, mediante Is
relacion LMX la Supervision Abusiva, en los resultados obtenidos de dos muestras de
empleados, concuerdan sus predicciones al indicarle que los LIFT se relacionan con una
supervision mas baja y un LMX mas elevado, en conclusion el autor demuestra que varias
asociaciones o relaciones de las LIFT y las caracteristicas de los empleados, tiene influencia en

el comportamiento de los empleados.
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Turner, g. (2017), realizo la tesis de investigacion de titulo “Abusive Supervision Subordinate
versus co-worker perceptions”, la investigacion fue entregada a la University of Pretoria,
Sudafrica.

Propdsito de la investigacion: El autor propone estudiar hasta que punto el supervisor es visto
como abusivo por los empleados victimas de sus acciones. Para ello propone la utlizacion de
dos teorias: la teoria del aprendizaje social y la teoria del procesamiento de la informacion
social.

El autor desarrolla una investigacion transversal. El autor trabaja con una muestra de 210
conjuntos de encuestas. Se llevd a cabo un andlisis de coeficiente de correlacion intraclase
(ICC) para determinar la fuerza del acuerdo intragrupo con respecto a las percepciones de

supervision abusiva

Hutchinson, D. (2015), realizo la siguiente tesis de investigacién de titulo “Employee
Retaliation against Abusive Supervision: Testing the Distinction between Overt and Covert
Retaliation”, investigacion que el autor lo realizo en el estado de florida, estados unidos de
norteamerica, estudio elaborado para el Department of Psychology- College of Arts and
Sciences de la University of South Florida.

El estudio realizado por el investigador trato de explicar la raccion del empleado en forma de
represalia en contra el supervisor abusivo al examinar sus comportamientos abiertos como
encubiertos.

Con la utilizacion del analisis factorial confirmatorio, el autor no encontré apoyo sustancial
para una construccion de represalias de dos factores,

El autor sometio la investigacion al andlisis correlacional, la cual no demostro una validez
discriminatoria clara de las variables.

En la investigacion del autor encuentra que la correlacién de la supervision abusiva y las
represalias abiertas, estuvo mediada por sentimientos de hostilidad de los empleados a los SA.
El autor menciona que la supervision abusiva y las represalias encubiertas, su relacion esta

mediada por observaciones de injusticia interaccionalcometidas por los supervisores abusivos.

Khan, S. (2017), realizo la elaboracion de la tesis de estudio de investigacion de titulo
“Contagion Effects of Abusive Supervision Climate: A Multilevel Study”, la tesis se realizd en
pakistan, la cual se elaboré para solicitar el grado de doctor en filosofia y fue presentado en el

Monash University. Pakistan.
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En su investigacion autor menciona que, el clima de supervision abusivo (ASC) tambien afecta
muy aparte de los propios subordinados, a los colegas que laboran en su entorno; el autor busco
determinar el nivel de dafio a esto del ASC. Para estudiar un ASC a nivel grupal, en esta
investigacion el autor emple6 el modelo de consenso de cambio de referencia, y asi incluir en
el analisis el sentir de los subordinados las acciones hostiles del supervisor.

El autor concluye que la supervision abusiva afecta a los colegas del entornos de la victima, por

ser ellos obhservadores.

Kwabena, I. (2016), el autor realizo la elaboracion de la tesis de titulo “Psychological Contract
Violation, Abusive Supervision, Gossips and Employee Cynicism Among Health Workers in
Ghana”, el autor realizo el estudio de investigacion en Ghana, y fue presentado en la Kwame
Nkrumah University of Science and Technology.

El autor, manifiesta que, la violacion psicologica y la supervision abusiva, se ha convertido de
interes de profesionales y académicos en los ultimos afios. El autor en el desarrollo de su
investigacion analiza la inplicancia de la violacion del contrato psicologico y la supervision
abusiva sobre el cinismo de los empleados y, tambien si esto influye en el desempefio y la
productividad organizacional.

Como resultado estadistico determina que la violacion del contrato psicolégico fue
moderadamente alta, en conclusion, en la investigacion realizada por el autor, recomienda que
el estado de Ghana trabaje y rectifique, las violaciones percibidas del contrato psicologico

encntradas en la investigacion.

Priesemuth, m. (2012), la autora realizo la tesis de titulo “Stand up and Speak up: Employees’
Prosocial Reactions to Observed Abusive Supervision” la tesis se elabor6 en la ciudad de
Orlando, florida y fue presentado para obtener el grado de Doctor of Philosophy en el College
of Business Administration de la- University of Central Florida.

En esta disertacion el autor, examina lo que sucede cuando los empleados son testigos de abuso
de supervision en el lugar de trabajo. En la investigacion, explora, si y cuando, los empleados
responderan al observar el abuso de supervision abusiva a un compafiero de trabajo.

El autor realiza la investigacion de una variable, este trabajo analiza la influencia de la
supervision abusiva en los observadores de tales acciones. debido a que la supervision abusiva
representa una forma de injusticia organizacional, esta investigacion entonces se centra en el
estudio basicamente de los observadores al ver cometer actos de injusticia y acciones hostiles

a sus compfieros de trabajo, y busca observa que reaaciones tendran los mismos.
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Choi, j. (2018), la autora realizo la investigacion sobre la supervision abusiva en su tesis de
titulo “Subordinates’ Use of Upward Influence Tactics as a Predictor of Abusive Supervision:
A Victim Precipitation Perspective”, el estudio se realiz6 en Calgary, Alberta, Canada; para el
requerimiento del grado de doctor en filosofia y fue presentado a la University of Calgary.
Canada.

En la investigacion realizada por el autor se ayuda de la teoria de la precipitacion de victimas
la cual postula que para comprender completamente, el por qué ocurre la supervision abusiva,
es importante considerar codmo los empleados participan iconsientemente en la secuencia de
eventos que les conducen a que se conviertan en objetivos de las acciones agresivas de los
supervisores.

El autor indica que se deberian de realizar mas investigaciones referente a estas variables y
pone a discusion las implicaciones tedricas y practicas de sus resultados encontrados en su

investigacion.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Moreno. (2018). Realizo la tesis de postgrado titulada “Consecuencias de la supervision abusiva
en las organizaciones”. Esta investigacion se realizé en Guayaquil-ecuador y fue apoyada por
la Universidad Pontificia Catolica del Peru. la Tesis se elaboro para optar el grado de Doctor.
El objetivo de la presente investigacion busca describir las caracteristicas de la supervision
abusiva sobre la labor que ejercen un grupo de trabajadores de diferentes empresas publicas y
privadas.

El estudio tiene un alcance exploratorio—descriptivo-explicativo.

El autor plantea la realizacion de dos estudios; el primer estudio, el autor realiza la
profundizacion y comprende las propiedades psicométricas de la Supervision Abusiva y en el
segundo investiga las relaciones que tiene la SA con algunas variables de bienestar y malestar
psicoldgico, todo ello dentro del concepto de la Teoria de la Autodeterminacion.

En el primer estudio, concluyo que la escala es confiable y valida por cumplir con los estandares

psicométricos esperados.
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Hurtado-Arrieta, M. (2017), la autora realizo el estudio de investigacion con el titulo “Bases
conceptuales del compromiso organizacional, una vision de implicacion, segiin Mayer y Allen,
y su medicion en dos empresas del sector retail de piura”, la investigacion se llevo a cabo en la
ciudad de Piura en dos empresas del sector retail, la tesis fue presentada en la Universidad de
Piura.

La autora en el desarrollo de su investigacion, considera que el pilar mas importante de toda
organizacion son las personas que la conforman; y menciona que, son ellas quienes permiten
ofrecer productos o servicios de manera éptima, es por ello que la organizacion debe prestar
gran importancia a identificar cémo se siente el equipo que la conforma, preocupandose no sélo
por satisfacer las necesidades o demandas de sus clientes, sino también la de sus trabajadores.
La autora conociendo el interior de una organizacién y siendo el recurso humano (talento
humano) el cimiento de toda organizacidn, considera que es de vital importancia identificar
cudles son los factores que los motivan a seguir en la empresa pues son ellos quienes ayudaran
a alcanzar los objetivos y marcaran la diferencia entre una empresa exitosa y otra que no lo es.
La autora en el desenvolvimiento del presente trabajo identifico de forma clara y sencilla, cuales
son los factores que influyen en el colaborador para que permanezca por tanto tiempo en una
organizacion, centrandome en el componente del Compromiso Organizacional que puedan
alcanzar y en las variables que influyen en ella.

El resultado obtenido de esta investigacion es de gran utilidad para las organizaciones
estudiadas y para otras que busquen determinar las variables que influyen en la decision del
colaborador de permanecer tanto tiempo en una misma empresa.

La autora en su planteamiento del problema menciona que en la situacion actual, donde lo Unico
que es constante es el cambio, las empresas deben orientar sus acciones no solo a satisfacer las
necesidades de sus clientes, sino también las de sus trabajadores, preocupandose por identificar
las variables que influyen en el Compromiso Organizacional.

Dentro del desarrollo de su investigacion la autora considera como Objetivos, lo siguiente:
General:

Identificar qué es lo que motiva al colaborador a permanecer por tanto tiempo en una
organizacion.

Especificos:

Establecer cual de los tres componentes del compromiso organizacional, que postulan Meyer y

Allen (1991), es el de mayor arraigo en los colaboradores del area de ventas de Saga Falabella

y Ripley.

25



La investigacion desarrollada por la autora, sigue la teoria de Meyer y Allen (1991) para
identificar cuél de los tres componentes del compromiso organizacional predomina en los
colaboradores de las empresas retail seleccionadas.

La autora al concluir con su investigacién determin6 que en los colaboradores de las empresas
retail seleccionadas, predomina el componente normativo, seguido por el componente de

continuidad y, por ultimo, el componente afectivo.

Céaceres, m. & Calonge, d. (2016), realizaron el estudio de investigacion de titulo
“Componentes del proceso de pasion por el trabajo en colaboradores de organizaciones sin fines
de lucro peruanas”, el estudio se realizd en el Perl y fue presentado a la Universidad del
Pacifico.

Las autoras presentan como objetivo principal de la tesis, la pasion que sienten y demuestran
los trabajadores en las organizaciones sin fines de lucro.

Para ello las autoras utilizan el modelo de Drea Zigarme.

En primer lugar se determina que el trabajador desarrolla un apego positivo por el lugar de
trabajo.

En el segundo lugar, las autoras determinan que los trabajadores se sienten a gusto con el lugar

de trabajo.

Ortiz, m. (2018), el autor realizo el siguiente estudio de investigacion de titulo “Compromiso
organizacional y desempefio en el aula del profesorado de instituciones educativas publicas”,
el desarrollo de la tesis lo realizo en las instituciones seleccionadas por el autor, el distrito de
ate vitarte, lima, Peru. La tesis fue presentada a la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle.

El autor en el presente trabajo de tesis investigo la relacion del compromiso organizacional y el
desempefio docente desde la percepcion de los profesores de las Instituciones Educativas
Publicas —Nicolas de Piérolal, —Luis Montfortl, —José A. Quifionesl y —Leoncio Pradol de
Ate-Vitarte durante el afio 2016.

Para su investigacion el autor seleccioné como unidad de analisis al profesorado de dichas II.
EE., estando la poblacion constituida por 178 docentes, y la muestra estratificada de 123
docentes, la seleccion fue aleatoria.

El autor desarrolla el estudio de tipo descriptivo-correlacional, de disefio transversal, no

experimental y un enfoque cuantitativo.
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Los instrumentos de colecta de datos fueron: La Escala de Compromiso Organizacional y la
Escala de Evaluacion del Desempefio Docente; los cuales fueron reevaluados en sus
propiedades de validez de contenido con la técnica del juicio de expertos, ponderados con el
coeficiente de validez de Aiken, y en su confiabilidad por el procedimiento de consistencia
interna, segln los estandares del Alfa de Cronbach.

Los resultados evidenciaron que el profesorado participante evidencia un regular compromiso
organizacional, y que al desempefio docente le asigna el mismo nivel.

El estudio refleja una relacion altisima entre el compromiso organizacional y el desempefio del

docen

Lazarte, I. (2016), el autor realizo el siguiente estudio de investigacion de titulo “El efecto del
job crafting y el rol mediador del Burnout y el engagement sobre la relacion entre las
caracteristicas laborales y la intencidn de rotar”, el desarrollo de la tesis lo realizo en lima, Pert.
La tesis fue presentada a la Universidad Del Pacifico.

La tesis presentada por el autor presento como propdésito relacionar el job crafting y el
rotamiento de los trabajadores.

Para ello el autor emplea el modelo de intencidn de rotar de Mobley et al. (1978), tambien
utiliza el modelo de demandas y recursos laborales de Bakker y Demerouti (2013).

Para ello el autor, disefid un estudio cuantitativo; no experimental; de tipo explicativo-
predictivo; de corte transversal.

El autor mediante la utilizacion del modelo de ecuaciones estructurales, demostro que el
burnout actua como mediador entre la intencion de rotar y las demandas laborales, el
engagement media positivamente entre la intencion de rotar y los recursos laborales, tambien
demuestra que, menor job crafting, minimiza la intencion de rotar.

En conclusion el autor determina que, se debe influir sobre las variables personales de los
trabajadores y esto influye directamente sobre la minimizacion de la intencion de rotar, menora

el burnout y maximisa el engagement.

Vega, g. & Alarcon, 1. (2018), las autoras realizaron el Trabajo de Investigacion cuyo titulo fue
“El engagement de los obreros agricolas como discriminante en el logro de la meta de la
productividad laboral en poda uvera Iquefia”, la investigacion se realizo en la ciudad de Ica,

Peru. La tesis desarrollada por las autoras fue presentada en la Universidad del Pacifico.
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Buscar obtener y Valorar el compromiso de los obreros en el desarrollo de las empresas
agricolas es de sutil importancia, las autoras describen que las agroexportadoras uveras, para
maximisar su productividad, la empresa tiene que minimizar sus costes primarios.

Cabe indicar que la productividad final obtenida dentro del desarrollo de las actividades en las
agroexportadoras, en una de sus variables esta basicamente sustentado en su mano de obra, es
aqui cuando las autoras describen que las labores cotidianas de los obreros son muy
importantes.

En conclusién las autoras, en base al desarrollo de la investigacion, promueven que se
desarrollen dentro de las empresas agroexportadoras, charlas, capacitaciones, incentivos que
fortalescan y aumenten el engagement de los trabajadores; y con ello obtener una alta
productividad de las empresa.

2.2 Bases tedricas

Teoria del intercambio social.

Una teoria ampliamente investigada desde que existe la psicologia como disciplina referente a
las inter relaciones sociales, y es el humano un ser bio-psico-social. Desde la creacion del ser
humano es claro que estas se interrelacionan con los demas.

Es asi que la teoria de intercambio social une caracteres de la economia con de psicologia, y
determina sobre nosotros que estamos siempre tratando de obtener un beneficio tal vez
inconscientemente o no, de nuestras relaciones interpersonales.

La teoria de intercambio social demuestra que en la iniciacion de toda relacion social se busca
encontrar un equilibrio de dicha, en base a una medicion consciente del coste beneficio de la
misma. En donde el/los ser(s) humanos buscan valorizar sus relaciones con los demas.

El surgimiento de dicha teoria se remonta al siglo XIX, es cuando el socidlogo Albert
Chavannes publico en la revista The Sociologist sus avances sobre la materia denominandolo
como 'Estudios en Sociologia’ en la cual se profundizo en el anélisis de ‘La Ley del Intercambio’
y otras tres leyes sociales.

En 1958, el socidlogo estadounidense George C. Homans, publico en su obra Teoria Social
Como Intercambio. Homans expuso en su trabajo que la interaccion social representaba un
intercambio tangible o intangible, donde debia existir un beneficio o un costo para los

participantes,
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La Teoria del Intercambio social fue desarrollada en amplitud por George Homans, claro es que

no fue el pionero en esta teoria.

Teoria de la agresion.

La teoria de la agresion nos demuestra su lado méas oscuro el cual es el deseo que siente el
perpetrador de herir con violencia fisica y/o psicoldgica. Es asi que la agresion no siempre se
encuentra bajo el control del quien la ejerce, se demostro que en ocasiones este control se sobre
sale del propio perpetrador de manera consciente o inconsciente.

Dentro del extenso rango de personalidades agresivas se pueden identificar las siguientes:

- La agresion las ejercen mayormente las personas antisociales.

- la agresiva es el comportamiento que continuara en el agresor.

- usan la agresion de forma de autoproteccion

Las formas de agresion se manifiestan de forma fisico verbal

La teoria de la agresion segun Mackal (1983)

Teorias Sociologicas de la Agresion: es la agresion en forma de comportamiento colectivo.
Teoria de la Frustracion: es el comportamiento agresivo en respuesta a un acto, accién y/o vida
de frustracion.

Teoria Clasica del Dolor: es la reaccién ante una accion negativa, la que nos hace actuar con
agresividad.

Teoria Genética: esta teoria manifiesta que la agresividad se expresa por condicionamientos
hormonales preestablecidos en el ser humano.

Teoria Catartica de la Agresion: la agresividad se manifiesta como si se tratase de una explosion

contraida de energia negativa en el ser humano.

Teoria de la justicia organizacional.

La justicia organizacional desde el punto de vista de los cientificos sociales es un concepto
subjetivo y descriptivo gue conlleva a que la persona considere que es correcto, por encima de
la objetividad, no es lo que realmente es justo, sino que prevalece lo que la gente cree que es
justo.

Dentro de la teoria de la justicia organizacional se distingue a los siguientes tipos:

Justicia distributiva.

La justicia distributiva se considera desde la perspectiva del trabajador cuando ellos consideran

que todo aquello distribuido es merecido (mensualidad, premios, aumentos, donaciones,
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promociones, etc.) se considera que la primera teoria de la justicia distributiva la realizo
Avristoteles, en su obra “Etica”.

Adams (1965), fue quien modernizo la Psicologia Social de la Justicia, a traves de su ecuacion
de la justicia distributiva:

IA> 1B

|OA > OB

En la ecuacion propuesta por Adams las personas buscan los resultados (outcomes o OA) de
acuerdo a sus contribuciones (inputs o 1A).

Justicia procedimental

Se refiere a los mecanismos, medios y procesos por las cuales se distribuyen los beneficios y
las utilidades dentro de una organizacion.

Justicia interaccional.

Las organizaciones, algunas de ellas, poseen excelentes practicas organizacionales la justicia
interaccional es una de ellas, se podria qu es, el modo como los gerentes, tratan a los empleados

durante el proceso de aplicacion de los procedimientos organizacionales (Bies & Moag, 1986).

Teoria de la precipitacion de victimas.

The Criminal Society, cuyo autor es el doctor Marvin E. Wolfgang, manifiesta que la victima
contribuye ampliamente al hecho convirtiéndose en el directo y positivo precipitante del mismo.
En el libro “Desviacion, delito y control”, el autor de Walter C. Reckless asevera que la victima
envia diversas sefiales que percibe el victimario, y que esto motiva el comportamiento criminal

del victimario.

2.3 Bases filoséficas.

En el desarrollo de la investigacion y con la necesidad de adentrarnos en el conocimiento de la
Supervisién Abusiva como variable independiente y el compromiso organizacional del
subordinado como variable dependiente, surge de la necesidad que se presenta al investigador
la de entender la implicancia de las realidades que conllevan a obtener consecuencias que
presentan tales actitudes de los supervisores; tales actitudes negativos que son significativos y
que se dan en el entorno en el que se desarrollan y se desenvuelven cotidianamente los
empleados, ello da origen al analisis, la cual presenta determinadas posturas las cuales siempre
son a favor o en contra, y desde el punto de la filosofia se puede dar prioridad a la solucion de

los problemas presentados recurrentemente, continuamente ante los problemas que surge de la
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supervision abusiva se busca dar solucién en propuestas o posturas que tienen su génesis en el
planteamiento del conocimiento basado en lo empirico; es necesario entonces, la utilizacion
mas profunda basado en el método cientifico, el cual busca dar solucion a los problemas
consecuencia, con propuesta probados que demostraron cuéles son acciones mas importantes
que aplicar y considerar, al incidir en un determinado planteamiento.

Es aconsejable entonces que para el desarrollo y los adecuados resultados de la e
investigacion de la gran mayoria de los estudios realizados, considerar las recomendaciones
brindadas en sus desarrollo de investigaciones realizadas por otros estudiosos que permitan
comprender la situaciones en la que se presentan determinados hechos, que se presentan en el
contexto en el cual se manifiesta, la cual originan una serie de enfrentamientos que el
investigador tiene que entender y comprender, al elegir cada una de las teorias que se le
presenten desde una amplia concepcion hasta un acercamiento a la exactitud y se encuentre
mas cerca de lo que busca evidenciar.

El método de contrastar criticamente las teorias y de escogerlas, teniendo en cuenta los
resultados obtenidos en su contraste. (Popper, 1934, p. 8).

Una vez presentada a titulo provisional una nueva idea, aun no justificada en absoluto sea una
anticipacion, una hipotesis, un sistema tedrico o lo que se quiera, se extraen conclusiones de
ella por medio de una deduccidn logica; estas conclusiones se comparan entre si y con otros
enunciados pertinentes, con objeto de hallar las relaciones ldgicas (tales como equivalencia,

deductibilidad, compatibilidad o incompatibilidad, etc.) que existan entre ellas. (Popper, 1934,
p. 8).

2.4 Definicion de términos basicos

Supervisién abusiva.
La supervision abusiva son las percepciones de los subordinados de la medida en que
sus supervisores se involucran en la demostracion sostenida de hostilidad verbal y

comportamientos no verbales, excluyendo el contacto fisico” (Tepper, 2000, p. 178),

Compromiso organizacional.

Compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion o institucion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacién

con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse y
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comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional
es la identificacion del individuo con la organizacién o institucién que lo emplea
(Robbins, 2009: p. 79).

Abuso.

El Abuso es la inflexion de algun tipo de dafio que puede ser tanto fisico como psiquico
y que, generalmente, tiene lugar y razon de ser gracias al poder que la persona que
provoca o materializa el abuso tiene sobre aquella a la cual se lo produce, ya sea por una
superioridad material que lo protege y le da esa fuerza sobre el otro, o bien por la
sistematica amenaza de que algo malo le va a ocurrir sino accede a ese accionar abusivo.

(https://www.definicionabc.com/general/abuso.php)

Organizacional.

Lo organizacional se refiere a innumerables circunstancias o ambitos, como la empresa,
las instituciones publicas, la sociedad, etc. Refiere a todas aquellas consideraciones que
deben tenerse en cuanta a la hora de tener una determinada estructura que garantice la
consecucion de metas especificas. En este sentido es importante tener presente que toda
forma de organizar un conjunto de personas Y las tareas que estas llevan a cabo implica
establecer un determinado nivel de eficiencia, esto es, que los objetivos se alcanzaran
de la mejor manera posible haciendo uso de la menor cantidad de recursos o tiempo.

(https://definicion.mx/organizacional/).

Comportamientos desviados.

comportamiento voluntario que viola normas organizativas significativas y, al hacerlo,
amenaza el bienestar de una organizacion, sus miembros o ambos. (Robinsony Bennett,

1995)

Comportamientos agresivos.
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Cualquier comportamiento dirigido por una 0 mas personas en el ambito de trabajo con
el objetivo de dafiar a las personas o a la organizacion Incluye dafios fisicos o
psicoldgicos, para las personas o la organizacion, incluyendo empleados y exempleados
como victimas o como perpetradores. Ponen el foco en la intencionalidad del acto, pero
no contempla la persistencia (basta con un unico acto) (Glomb y Liao, 2003; Neuman y
Baron, 1997, 1998; O’Leary-Kelly et al., 1996).

Mal comportamiento organizacional.

el intercambio de palabras y acciones aparentemente intrascendentes y desconsideradas
que violan las normas convencionales de conducta en el lugar de trabajo. (cummings, d.
2012)

Acoso psicoldgico.

Comunicacion hostil y poco ética dirigida de manera sistematica por una (0 mas

personas) hacia otra, quien queda en posicion de indefension. (Leymann, 1990a, 1996)
Abuso emocional.

Conductas hostiles llevadas a cabo por una 0 méas personas hacia otra con el

objetivo de socavarla profesional o moralmente (Keashly y Harvey, 2005; Keashly y
Jagatic, 2003)

Hostigamiento.

Actividades repetidas con el fin de causar sufrimiento psicologico (a veces fisico) y
dirigidas a uno o mas individuos sin una razén atendible. (Di Martino et al., 2003)
Intimidacion.

La intimidacion laboral, también conocida como acoso laboral, se produce cuando un

superior, compafiero o subordinado utiliza la violencia o el chantaje para manipularte o

intencionalmente crear en ti sentimientos de miedo, incapacidad o temor. Incluye
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también el acoso sexual y la discriminacion ilegal, pero no se limita a la conducta ilegal.
Este tipo de comportamiento es destructivo tanto para la victima como para la empresa.
(https://pyme.lavoztx.com/qu-se-entiende-por-intimidacin-en-el-mbito-del-trabajo-
11194.html)

Lider Toxico.

Lideres que actlan sin integridad por disimulando y participando en varios otros
Conductas deshonrosas, -incluyendo conductas como la corrupcion, la hipocresia, el
sabotaje y Manipulacion, asi como otras variadas. Actos no éticos, ilegales y criminales
(Lipman- Bluman, 2005, p. 18).

Pequefio tirano.

"Alguien que usa su poder y autoridad opresivamente, caprichosamente, y tal vez
vengativamente (Ashforth, 1994, p. 126)”.

Represalia.

Las represalias incluyen cualquier accion negativa en el trabajo, como degradacion
publica, despido injustificado, reduccion de salario o reasignacion de trabajo a turnos
menos favorables para el empleado. Sin embargo, hay otras acciones mas sutiles que
pueden ser consideradas también como represalias. (https://baselegal.org/represalias-

en-el-lugar-de-trabajo-cuales-son-sus-derechos/)

Compromiso afectivo.

Lazos emocionales (deseo) que las personas forjan con la organizacidn, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicolégicas) y
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este
tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion.http://www.eumed.net/librosgratis/2012a/1158/compromiso_organizacio

nal.html
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Compromiso de continuacion

El trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la

empresa. (http://www.eumed.net/libros-atis/2012a/1158 rganizacional.html)

Compromiso normativo.

“Es aquel que encuentrala creencia en la lealtad (deber). a la organizacion, en un sentido
moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo,
cuando la institucion cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion
de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue
valorada por el trabajador”. (http://www.eumed.net/libros-

gratis/2012a/1158/compromiso_organizacional.html)

2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

La supervision abusiva influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.

2.5.2 Hipdtesis especificas

a. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey, con respecto al mal
comportamiento organizacional?

b. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional

de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey, con respecto al acoso psicolégico?

C. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional

de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey, con respecto al hostigamiento?
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d. ¢De qué manera la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional

de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey, con respecto a la represalia?

2.6 Operacionalizacion de las variables
Variable Significado Nominal Dimensiones Indicadores
Supervision “la manifestacion sostenida de | 1 comportamientos | 1. anomia.
. conductas hostiles, verbales y no | desviados. o
Abusiva y 2. desviacion individual

verbales, que excluyen el
contacto fisico” tepper.

“Las manifestaciones de la S.A
van desde criticar a un
colaborador delante de otras

3. desviacion colectiva.

4. trastorno
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Personas, pasando por el
hostigamiento constante por un
excesivo control, hasta los
exabruptos con gritos e insultos
descontrolados”(Rogelberg,
2014).

2. comportamientos

agresivos.

3. mal comportamiento
organizacional.

4. acoso Psicologico.

5. abuso emocional.

6. hostigamiento.

7.
amenaza.

intimidacién-

5. cinismo

1. hipomania
2. alteracion.
3.1ira,
4.hostilidad,
5.impulsividad

1.ausencia de valores
2.discriminacion,

3.robo,

4.violencia interpersonal,

5.sabotaje,

1. Comunicacion hostil.
2.Culpabilizar
3.Incomodar

4.La verglenza

5.La manipulacion
6.Sarcasmos
7.Desestabilizacion laboral

8.Menosprecio laboral

1. criticas.
2.humillacion
3. prejuzgamiento.

4. burlas.

1.presion
2.0bservacion inadecuada
3. ofensas.

4.Persecucion laboral
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8. pequena tirania.

9. represalia.

1.Intimidacion
2.Amenazas
3.chantaje
4.miedo

1.arbitrariedad
2. autoritario.

3.Carencia de consideracion

1. Injusticias.
2. Venganzas.

Compromiso

Organizacional.

“Compromiso organizacional es
el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion o
institucion en particular y las
metas de ésta, y desea mantener
su relacion con ella. Por tanto,
involucramiento en el trabajo
significa identificarse y
comprometerse con un trabajo
especifico, en tanto que el
compromiso organizacional es la
identificacion del individuo con
la organizacién o institucion que
lo emplea” (Robbins, 2009: 79).

1. compromiso

afectivo.

2. compromiso de

continuacion.

3.- compromiso

normativo.

1.adhesion emocional
2.satisfaccion
3.necesidades

4.expectativas

1.inversion de tiempo

2.esfuerzo que la persona

1.deber moral
2.trato personalizado
3.gratitud

4.mejoras laborales
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

La investigacion pertenece a unalisis de disefio no experimental, el estudio busca
observar y descubrir los indicadores de la variable supervision abusiva y la variable del
compromiso organizacional en el momento instantaneo, por tales es un estudio transversal
correlacional en el distrito de Huarmey.
El disefio no experimental segun Hernandez (2014) lo define de tal manera que “la investigacion
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no
se hace variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es observar fenomenos tal como

se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos”.

Por su dimensién temporal, la investigacion realizada es del tipo transeccional o transversal,
esto lo demuestran los datos las cuales se reunieron en un momento especifico, las cuales
permitieron estudiarlas analizarlas en un tiempo unico. la investigacion se realiza en un solo
tiempo T, es retrospectivo, su desarrollo es descriptivo, explorativo explicativo.

Méndez (2012) indica que el tipo de estudio “sefala el nivel de profundidad con el cual el

investigador busca abordar el objeto de conocimiento” (p.227).

Tomando en cuenta que el estudio es descriptivo, en este caso el autor lo indicacomo “Segundo
nivel de conocimiento. Identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas
de conducta, establece comportamientos concretos y descubre y comprueba asociacion entre
variables” (p. 227).

El marco tedrico, en su desarrollo se establece que pertenece desde su enfoque, al modelo

cualitativo - cuantitativo; correspondiendo al tipo descriptivo, buscando la delimitacion de los
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eventos pertenecientes al problema de investigacion respecto a la supervision abusiva en el

distrito de Huarmey.
3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion
La poblacion la conforman 50 personas, las cuales pertenecen al estudio de
investigacion, en el distrito de Huarmey.
3.2.2 Muestra
Se obtiene por aleatoria simple, de tal manera que para la siguiente
investigacion la muestra representa a 44 personas, la cuales otorgaron los datos de forma
voluntaria.
Recalcar que el desarrollo de la investigacion se ejecuto un estudio cualitativo

y ello indica que la muestra es significativa.
N+Z?xpx(1-p)
(N—1)*E2Z*xpx(1-p)

n ==

n = tamafio de muestra.
Z= nivel de confianza (1.96).
N= tamafo de la poblacion.
E= precision o error (0.05)
P=tasa de prevalencia (0.5)
g=05
cuyo resultado para el desarrollo de la siguiente investigacion nos indica que la muestra es
de 44.
n=44,

Nos indica que la muestra es de 44 personas del distrito de Huarmey.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La recoleccidn sera por intermedio; personal-directamente a los investigados, mediante las

observaciones, entrevistas y encuestas
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Los instrumentos para el desarrollo de la investigacion que se uso en la ejecucion de las técnicas
son:

a) La observacién. — fue la parte de la investigacion la cual resulto tensa, por el motivo de que
los encuestados en ocasiones estaban cerca a sus jefes, en los minutos que duro las entrevistas
y encuestas; es el estudio mas proximo y completo, en la cual se desenvuelven los trabajadores
subordinados,

b) Entrevistas. - platica con los trabajadores subordinados, informarme de sus actividades y sus
necesidades basicamente emocionales diarias, entrevistas con un enfoque, con preguntas semi-
estructuradas y no estructuradas.

c) Encuesta. - preguntas estructuradas.

Los instrumentos usados, son elementos afectivos, normativos, actitudinales, conductuales y
psicosometricos. El nivel de confianza del desarrollo de la investigacion fue mayor al 95% vy el

margen de error menor de 5%.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacién

En la investigacion desarrollada se utilizo el MINITAB 2017, se desarrollaron graficos y tablas;
los datos indicaron informacién fidedigna.

El procesamiento de la informacion recogida para el desarrollo de la siguiente tesis, siguio el
siguiente orden:

- Ordeno.

- Clasifico.

- Selecciono.

- Codifico.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

1.- ¢considera Ud. que la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional de los

trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 1. Supervisién Abusiva/el Compromiso Organizacional/distrito de Huarmey.

RESPUESTAS N° %
SI; SIEMPRE 38 86%
SI; ALGUNAS VECES 6 14%
SI; ES MINIMO 0 0%
TOTAL 44 100%

Figura N° 1. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/distrito de Huarmey
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N

organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de huarmey?

tabla N° 2. Supervisidon Abusiva/el Compromiso Organizacional/Mal comportamiento

organizacional.

.- ¢considera Ud. que el mal comportamiento organizacional influye en el compromiso

RESPUESTAS N° %
SI; SIEMPRE 30 68%
SI; CASI SIEMPRE 13 30%
SI; ALGUNAS VECES 1 2%
SI; MUY INUSUAL 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 2. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Mal comportamiento

organizacional
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

68%

30%

10% 29
0% |
SI; SIEMPRE  SI; CASI Sl; SI; MUY

SIEMPRE ALGUNAS INUSUAL
VECES

0%

0%

NUNCA

3.- ¢con que frecuencia el acoso psicoldgico influye en el compromiso organizacional de los

trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 3. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/acoso psicoldgico.

RESPUESTAS N° %
SIEMPRE 19 43%
CASI SIEMPRE 6 14%
ALGUNAS VECES 2 6%
MUY INUSUAL 5 11%
NUNCA 12 27%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 3. Supervisién Abusiva/el Compromiso Organizacional/acoso psicoldg

50%

45% 43%

40%

35%

30%

25%

20%

15% 14% 11%

0,
10% 59

5%
o -

ico

27%

SIEMPRE CASI ALGUNAS MUY NUNCA

SIEMPRE VECES INUSUAL

4.- ;en qué medida el hostigamiento influye en el compromiso organizacional de los

trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 4. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Hostigamiento.

RESPUESTAS N° %
EN GRAN MEDIDA 36 82%
EN POCA MEDIDA 7 16%
EN MUY POCA MEDIDA 1 2%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 4. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Hostigamiento.
90% 82%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 16%
10%

2%
EN GRAN MEDIDA EN POCA MEDIDA EN MUY POCA
MEDIDA

5.- ¢considera Ud. que la represalia influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 5. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/represalia.

RESPUESTAS N° %
SI; SIEMPRE 31 71%
SI; CASI SIEMPRE 8 18%
SI; ALGUNAS VECES 4 9%
SI; MUY INUSUAL 1 2%
NUNCA 0 0%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 5. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/represalia.
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6.- ¢en qué medida el comportamiento desviado (cinismo) influye en el compromiso

organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 6. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Comportamiento Desviado.

RESPUESTAS N° %
EN GRAN MEDIDA 22 50%
EN POCA MEDIDA 15 34%
EN MUY POCA MEDIDA 7 16%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 6. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Comportamiento Desviado.
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7.- ¢congue frecuencia cree Ud. que el comportamiento agresivo (ira) influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 7. Supervisiéon Abusiva/el Compromiso Organizacional/Comportamiento Agresivo.

RESPUESTAS N° %
SIEMPRE 35 80%
CASI SIEMPRE 5 1%
ALGUNAS VECES 4 9%
MUY INUSUAL 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 7. Supervisidon Abusiva/el Compromiso Organizacional/Comportamiento Agresivo.
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8.- ¢en qué medida cree Ud. Que el abuso psicoldgico (burlas, humillaciones) influye en el

compromiso organizacional de los trabajadores subordinados, ¢en el distrito de Huarmey?

tabla N° 8. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/Abuso Psicolégico.

RESPUESTAS N° %
MUCHO 29 66%
UN POCO 8 18%
ES MINIMO 6 14%
NUNCA 1 2%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 8. Supervisidon Abusiva/el Compromiso Organizacional/Abuso Psicoldgico.
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9.- icon que frecuencia cree Ud. que la intimidacion (amenazas, chantajes, miedo) influye en

el compromiso organizacional de los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 9. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/intimidacion.

RESPUESTAS N° %
SIEMPRE 34 7%
CASI SIEMPRE 6 14%
ALGUNAS VECES 4 9%
MUY INUSUAL 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 44 100%
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Figura N° 9. Supervisidon Abusiva/el Compromiso Organizacional/intimidacion.
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10.- ¢considera Ud. que la tirania (arbitrariedades) influye en el compromiso organizacional de

los trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey?

tabla N° 10. Supervision Abusiva/el Compromiso Organizacional/tirania.

RESPUESTAS N° %
SI; SIEMPRE 33 75%
SI; CASI SIEMPRE 7 16%
SI; ALGUNAS VECES 3 7%
SI; MUY INUSUAL 1 2%
NUNCA 0 0%
TOTAL 44 100%
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figura N° 10. Supervisién Abusiva/el Compromiso Organizacional/tirania.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

HIPOTESIS PRINCIPAL.

H1: la supervision abusiva influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey

Ho: la supervision abusiva no influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.

Tabla N° 11. Frecuencias Observadas Hipotesis Principal.

FRECUENCIAS OBSERVADAS
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
SUPERVISION SI; SIEMPRE SI; ALGUNAS _SI; ES TOTAL
ABUSIVA VECES MINIMO

SI; SIEMPRE 36 2 0 38
SI; ALGUNAS
VECES 2 4 0 6
SI; ES MINIMO 0 0 0 0

TOTAL 38 6 0 44

Tabla N° 12. Frecuencias Esperadas Hipotesis Principal.

FRECUENCIAS ESPERADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

SUPERVISION SI; SIEMPRE SI; ALGUNAS SI;ES  TOTAL
ABUSIVA VECES MINIMO
SI; SIEMPRE 32.82 5.18 0 38
SI; ALGUNAS
VECES 5.18 0.82 0 6
SI; ES MINIMO 0 0 0 0
TOTAL 38 22 8 44

En el presente analisis, la estadistica de prueba es:

53



Xi= EHN=1 EKN=1 !fﬂ - fEF
fe

Donde H, es aceptable para X2, con significancia de 0.05.

Entonces:

¥ = 16.538

En el siguiente paso, rechazaremos o aceptaremos la Hipotesis nula (Hy).
Utilizamos la V/ de Cramer, quien nos proporcionara un grado de relacion exacta entre las
variables, con ello nos indicara si no existe efecto, o si este es moderado o mediano, o en todo

caso nos indicara si es grande.

];; B III|I X'J.

B 1v" n(min|r,c¢] — 1)

V cramer = 0.432

Al observar el resultado podemos mencionar que el efecto ocasionado es mediano, se

considera aceptable, entonces rechazamos la H, y aceptamos la Hipotesis planteada.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1.

H1: el mal comportamiento organizacional influye en el compromiso organizacional de los
trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey.

Ho: el mal comportamiento organizacional no influye en el compromiso organizacional de los

trabajadores subordinados, en el distrito de Huarmey.

54



Tabla N° 13. Frecuencias Observadas Hipdtesis Especificas 1.

FRECUENCIAS OBSERVADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/MAL
COMPORTAMIENTO.

Sl; SI; NUNC

SUPERVISION SIEMPRE SI; CASI ALGUNAS SI; MUY A TOTAL

SIEMPR INUSUA
ABUSIVA E VECES L
SI; SIEMPRE 28 ds 1 0 0 30
SI; CASI
SIEMPRE 1 12 0 0 0 13
SI; ALGUNAS
VECES 1 0 0 0 0 1
SI; MUY
INUSUAL 0 0 0 0 0 0
NUNCA 0 0 0 0 0 0
TOTAL 30 13 1 0 0 44
Tabla N° 14. Frecuencias Esperadas Hipotesis Especificas 1.

FRECUENCIAS ESPERADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/MAL
COMPORTAMIENTO.

SI; SI;

SUPERVISION SIEMPRE SI; CASI ALGUNAS SI; MUY NUNCA TOTAL
SIEMPR INUSUA

ABUSIVA E VECES L
SI; SIEMPRE 20.46 8.86 0.68 0 0 30
SI; CASI
SIEMPRE 8.86 3.84 0.3 0 0 13
SI; ALGUNAS
VECES 0.68 0.3 0.02 0 0 1
SI; MUY
INUSUAL 0 0 0 0 0 0
NUNCA 0 0 0 0 0 0
TOTAL 30 13 1 0 0 44
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En el presente analisis, la estadistica de prueba es:

Xi= EHN=1 EKN=1 !fﬂ = fEF
fe

Donde H, es aceptable para X2, con significancia de 0.05.

Entonces:

= 34.97

En el siguiente paso, rechazaremos o aceptaremos la Hipotesis nula (Hy).
Utilizamos la V de Cramer, quien nos proporcionara un grado de relacion exacta entre las
variables, con ello nos indicara si no existe efecto, o si este es moderado o mediano, o en todo

caso nos indicara si es grande.

f 2
v=,/ X
’V n(min|r,¢| — 1)

V cramer = 0.45

Al observar el resultado podemos mencionar que el efecto ocasionado es mediano, se

considera aceptable, entonces rechazamos la H, Yy aceptamos la Hipotesis planteada.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2.

H2: el acoso psicoldgico influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.
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Ho: el acoso psicoldgico no influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.

Tabla N° 15. Frecuencias Observadas Hipdtesis Especificas 2.

FRECUENCIAS OBSERVADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/ACOSO PSICOLOGICO

SUPERVISION SIEMPRE = CASI ALGUNAS MUY NUNCA TOTAL
ABUSIVA SIEMPRE VECES INUSUAL

SIEMPRE 16 2 0 1 0 19
CASI

SIEMPRE 2 2 0 1 1 6
ALGUNAS

VECES 0 0 0 1 1 2
MUY

INUSUAL 1 1 1 2 0 )
NUNCA 0 1 1 0 10 12
TOTAL 19 6 2 5 12 44

Tabla N° 16. Frecuencias Esperadas Hipotesis Especificas 2.
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FRECUENCIAS ESPERADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/ACOSO PSICOLOGICO.

SUPERVISION SIEMPRE CASI  ALGUNAS MUY NUNCA TOTAL
ABUSIVA SIEMPRE VECES INUSUAL

SIEMPRE 8.2 2.6 0.86 2.16 5.18 19
CASI

SIEMPRE 2.6 0.82 0.27 0.68 1.63 6
ALGUNAS

VECES 0.86 0.27 0.09 0.23 0.55 2
MUY

INUSUAL 2.16 0.68 0.23 0.57 1.36 5
NUNCA 5.18 1.63 0.55 1.36 3.28 12
TOTAL 19 6 2 5 12 44

En el presente analisis, la estadistica de prueba es:

X = EHN=1 EKN=1 !fﬂ - fEF
fe

Donde H, esaceptable para X2, con significancia de 0.05.

Entonces:

1= 50.97

En el siguiente paso, rechazaremos o aceptaremos la Hipotesis nula (Hy).

Utilizamos la V de Cramer, quien nos proporcionara un grado de relacion exacta entre las

variables, con ello nos indicara si no existe efecto, o si este es moderado o mediano, o en todo

caso nos indicara si es grande.
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v III.' X"‘J’

| n(min[r,c] — 1)

V cramer = 0.54

Al observar el resultado podemos mencionar que el efecto ocasionado es mediano, se

considera aceptable, entonces rechazamos la H, y aceptamos la Hipétesis planteada.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3.

H3: el hostigamiento influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinadas, en el distrito de Huarmey.

Ho: el hostigamiento influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.

Tabla N° 17. Frecuencias Observadas Hipotesis Especificas 3.

FRECUENCIAS OBSERVADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/HOSTIGAMIENTO.

SUPERVISION EN GRAN EN POCA EN MUY TOTAL
POCA
ABUSIVA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
EN GRAN
MEDIDAD 36 0 0 36
EN POCA
MEDIDA 0 7 0 7
EN MUY POCA
MEDIDA 0 0 1 1
TOTAL 36 7 1 44
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FRECUENCIAS ESPERADAS

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL/HOSTIGAMIENTO.
EN
SUPERVISION EN GRAN POCA EN MUY TOTAL
POCA
ABUSIVA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
EN GRAN
MEDIDAD 29.45 5.73 0.82 36
EN POCA
MEDIDA D3 1.11 0.16 7
EN MUY
POCA
MEDIDA 0.82 0.16 0.02 1
TOTAL 36 7 1 44

Tabla N° 18. Frecuencias Esperadas Hipotesis Especificas 3.

En el presente analisis, la estadistica de prueba es:

X= EHN=1 EKN=1 !fﬂ ~ fEF
fe

Donde H, es aceptable para X2, con significancia de 0.05.

Entonces:
2 e
<= 94.146
En el siguiente paso, rechazaremos o aceptaremos la Hipotesis nula (H,).
Utilizamos la V de Cramer, quien nos proporcionara un grado de relacion exacta entre las

variables, con ello nos indicara si no existe efecto, o si este es moderado o mediano, o en todo

caso nos indicara si es grande.
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I.' X"J’

V=, -
\," n(min|r,c] — 1)

Veramer = 1

Al observar el resultado podemos mencionar que el efecto ocasionado es mediano, se

considera aceptable, entonces rechazamos la H, y aceptamos la Hipétesis planteada.

HIPOTESIS ESPECIFICA 4.

H4: la represalia influye en el compromiso organizacional de los trabajadores subordinados,
en el distrito de Huarmey.

Ho: la represalia no influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

subordinados, en el distrito de Huarmey.

Tabla N° 19. Frecuencias Observadas Hipotesis Especificas 4.

FRECUENCIAS OBSERVADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/REPRESALIA.

SUPERVISION SI; SIEMPRE SI; CASI SI; ALGUNAS SI; MUY NUNCA TOTAL

ABUSIVA SIEMPRE VECES INUSUAL

SI; SIEMPRE 30 1 0 0 0 31
SlI; CASI

SIEMPRE 1 7 0 0 0 8
SI; ALGUNAS

VECES 0 0 4 0 0 4
SI; MUY

INUSUAL 0 0 0 1 0 1
NUNCA 0 0 0 0 0 0
TOTAL 31 8 4 1 0 44
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Tabla N° 20. Frecuencias Esperadas Hipotesis Especificas 4.

FRECUENCIAS ESPERADAS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL/REPRESALIA.

SUPERVISION SI; SIEMPRE SI; CASI SI; ALGUNAS SI; MUY NUNCA TOTAL

ABUSIVA SIEMPRE VECES INUSUAL

SI; SIEMPRE 21.84 5.64 2.82 0.7 0 31
SI; CASI

SIEMPRE 5.64 1.45 0.73 0.18 0 8
SI; ALGUNAS

VECES 2.82 0.73 0.36 0.09 0 4
SI; MUY

INUSUAL 0.7 0.18 0.09 0.03 0 1
NUNCA 0 0 0 0 0 0
TOTAL 31 8 4 1 0 44

En el presente analisis, la estadistica de prueba es:

Xi= EHN=1 EKN=1 !fﬂ - fEF
fe

Donde H, es aceptable para X2, con significancia de 0.05.

Entonces:

¥ = 109.122

En el siguiente paso, rechazaremos o aceptaremos la Hipotesis nula (Hy).
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Utilizamos la V de Cramer, quien nos proporcionara un grado de relacion exacta entre las
variables, con ello nos indicara si no existe efecto, o si este es moderado o mediano, o en todo

caso nos indicara si es grande.

I-‘f = |III X

’V n(min|r,¢| — 1)

2

V cramer = 0.78

Al observar el resultado podemos mencionar que el efecto ocasionado es mediano, se

considera aceptable, entonces rechazamos la H, y aceptamos la Hipotesis planteada.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados.

En diferentes estudios de investigacion relacionado con el liderazgo dentro de las
organizaciones se presta atencion a la supervision abusiva y la que esta ejerce en el lugar de
trabajo, y en las investigaciones, la evidencia existente indica que la supervision abusiva tiene
una influencia positiva o negativa con los compromisos organizacionales de los subordinados.
En la introduccion del presente trabajo se afirma que uno de las variables mas estudiadas es el
liderazgo. Dentro del desarrollo el principal motivo del estudio de esta investigacion a sido la
influencia que ejerce en especial la Supervisién Abusiva, sus consecuencias notables y los
indicadores que la acomparian y en ello se incide en el analisis de los “malos lideres”; Aunque
parezca inverosimil el analisis de los “malos lideres” permite aprender tanto o mas sobre el
liderazgo, que estudiando a los “buenos lideres”’(moreno villegas, 2018)

Para adentrarnos en la comprension de la relacion entre las variables descritas, fundamente en
base a la literatura sobre relaciones de la supervision abusiva y el nivel de compromiso que
asume el subordinado para con la organizacion, si bien es claro que, cuando un individuo esta
expuesto a supervision abusiva, el abuso puede tener efectos negativos para el individuo, el
observador y la organizacién (Hofmann, I. 2012).

En la relacion de las dos variables de la investigacidn del presente estudio, el discriminante es
claro y muestra alto grado de diadica, en este caso de indole negativo; la supervision abusiva
es un problema serio y creciente que afecta a las organizaciones de hoy, afectando al 16 por

ciento de los empleados(Kemper, s. 2016), en lo cual se coincide con el autor atras mencionado
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en el aspecto de que existe alto grado de influencia de la variable Supervision Abusiva, claro
que en el presente estudio en relacion al compromiso del subordinado, la influencia es alta.

En el desarrollo de la investigacion se evidencio que los abusos de parte de los supervisores
se manifiestan basicamente en la forma “blanda” tal como lo indican los autores que; reportan
haber experimentado situaciones no fisicas como formas nuevas de agresion cada afio (Schat,
Frone y Kelloway, 2006). Es asi que se coincide con la conclusion a la que llegaron en su
investigacion, como se evidencio el mal comportamiento surge de manera espontanea de los
supervisores, se recopilo la informacién en la cual se indica que la agresion blanda es a lo que
llegan los supervisores, mas no en este desarrollo de la investigacion no se menciond una
agresion fisica de parte de ellos para con los subordinados, ya que ello acrecentaria y crearia
problemas mucho mayores; de hecho, se ha estimado que la violencia fisica ocurre en el 20%
de los lugares de trabajo. (Romano, 1994). Ademas, aproximadamente el 41% de los
trabajadores de los EE. lo han sufrido; incidiendo que aun no se tuvo en la presente
investigacion resultados al como llegaron los autores antes mencionados.

En el desarrollo de la investigacion los subordinados evaluados con cierto grado de capacidad
propia o funcional dentro de su centro de labores indican que en ciertas ocasiones pero cabe
incidir que en pocas 0 muy pocas ocasiones tomaron represalias ‘“‘suaves” para con sus
supervisores; el analisis de regresion no encontré apoyo, para los empleados de alto rendimiento
o con habilidades politicas altas que tomen represalias para con los supervisores(Hutchinson,
D. 2015), con la cual se tiene cierto grado de diferencia con lo mencionado por el autor antes
descrito.

El mal comportamiento organizacional, el quemado laboral de los supervisores'y otras causas
origina una diferente manera de dirigir al personal subordinado es ahi que el liderazgo que
ocasiona discrepancias, problemas es destructivo y se le ha definido de muchas maneras
diferentes; sin embargo, un hilo comdn que une las diversas definiciones, son la presencia de
métodos dafiinos utilizados por los lideres para influir y dirigir a los empleados (Krasikova,
Green, y LeBreton, 2013), en concordancia con los autores antes mencionados se evidencio que
la dimension del abuso psicoldgico con sus diferentes indicadores tales como las burlas,
humillaciones, influyen en el compromiso organizacional de los subordinados para con su
centro de labores.

La investigacion proporciona un apoyo mixto para la distincién entre comportamiento de
represalia de los empleados abiertos y encubiertos (Hutchinson, D. 2015), tal como lo indica en
su investigacion el autor, se coincide los resultados en esta investigacidn, en la cual la represalia

influye en un nivel medio alto en el comportamiento organizacional del subordinado.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones.

El presente estudio de investigacion aporta una vision general de la supervision abusiva
sobre el compromiso organizacional de parte de los subordinados; la investigacion centrada
especificamente en la supervision abusiva y sus antecedentes y consecuencias (Kemper, s.
2016), es asi que se busco determinar su grado de influencia de la variable independiente y sus
dimensiones consideradas para el presente estudio sobre la variable dependiente.

En la presente investigacion se evidencio que la variable independiente influye grandemente
sobre la variable dependiente, su influencia determina en alto nivel el compromiso que asumen
los subordinados para con la empresa en la cual laboran tal como lo indica en una investigacion
similar, que; cuando un individuo esta expuesto a supervision abusiva, el abuso puede tener
efectos negativos para el individuo, el observador y la organizacién (Hofmann, I. 2012).

La supervision abusiva se compone de una variedad de comportamientos negativos, dafinos,
perjudiciales como la intimidacion, agresion, incivilidad, violencia y la supervision abusiva, y
se presenta como una intolerable situacion con inmensos problemas continuos dentro de las
organizaciones.

la evidencia obtenida como resultado de la investigacidn sugiere que la supervision abusiva
ejerce una grave influencia negativa en el actuar cotidiano de los subordinados , tal como lo
menciona en similitud al presente estudio; el maltrato puede ser perpetrada por diferentes
fuentes, la evidencia Meta analitica reciente sugiere los resultados de los malos tratos en el
lugar de trabajo son mas importantes para las victimas cuando son perpetrados por un supervisor
como a diferencia de un compariero de trabajo u otro externo organizativo (por ejemplo, cliente,

paciente, cliente) (Hershcovis & Barling, 2010)

66



La investigacion meta-analitica de Hershcovis y Barling (2010) mostré que el maltrato
perpetrado por un supervisor correspondia a un sistema sistematicamente mas fuerte en relacion
con los siguientes resultados de la victima: insatisfaccion laboral, sufrimiento psicoldgico,
trabajo. Rendimiento, y las intenciones de rotacion; en concordancia y coincidencia con el autor
lineas atrds mencionado incidimos en que el mal comportamiento organizacional que ejercen
los supervisores abusivos, dafia perjudicialmente al subordinado e indirectamente perjudica
grandemente a la empresa la cual se verifico en el resultado obtenido en esta investigacion.

En la presente investigacion se encontrd la alta incidencia y alto grado de influencia negativa
de la dimension represalia, de la supervision abusiva, que ejerce sobre el compromiso
organizacional de los empleados, tal resultado hallado en nuestra investigacion coincide con la
del siguiente autor; la relacion entre la supervision abusiva y las represalias manifiestas era
mediada por sentimientos de hostilidad hacia los supervisores de los empleados, mientras que
la relacion entre la supervision abusiva y las represalias encubiertas estuvo mediada por
percepciones de injusticia interactiva. En general, esta investigacion proporciona un apoyo
mixto para la distincion entre comportamiento de represalia de los empleados abiertos y
encubiertos (Hutchinson, D. 2015).

Analizando con profundidad las consecuencias originadas por la supervision abusiva cabe
mencionar que ello arrastra una serie de victimas indirectas al subordinado, en la cual
coincidimos con los analisis presentados por el autor siguiente; hay otras partes afectadas por

este abuso, especificamente aquellas que no experimentan el abuso (Hofmann, . 2012).

Se evidencio que la dimension acoso psicoldgico de la variable independiente influye
medianamente sobre los subordinados, quienes sugieren que en ocasiones tratan de que ello sea
“olvidado” y asi continuar sus actividades; las organizaciones se han dado cuenta que un
trabajador que se siente a gusto consigo mismo y ademas siente que la empresa le valora,

desarrollara su trabajo con una mejor predisposicion (Fernandez, A. (2017).

Se evidencio que la dimensién hostigamiento influye altamente en el compromiso
organizacional del subordinado, la cual es un riesgo para las organizaciones en tal motivo; el
principal desafio para los departamentos de recursos humanos sera la elaboracion de
mecanismos que ayuden a los trabajadores a sentirse comprometidos con la organizacién y sus

objetivos, para poder conseguir ventajas que perduren en el tiempo. (Fernandez, A. (2017).
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El abuso psicolégico, burlas humillaciones, influyen en el compromiso de los subordinados; los
empleados que creen que sus lideres tienen las creencias positivas sobre las caracteristicas de
los seguidores reportaran una menor supervision abusiva, y que empleados que creen que sus
lideres tienen creencias negativas sobre las caracteristicas de los seguidores, se reportard mayor
supervision abusiva (Kedharnath, u. 2014).

Se sugiere que los estudios futuros deberian investigar el abuso supervision como un fenémeno
a nivel de grupo, ya que pocos estudios de este tipo existen actualmente (Turner, g. 2017), tal
como lo indica el autor, coincidimos con su sugerencia y incidimos en que un analisis
investigativo grupal, nos otorgaria mayor claridad y amplitud sobre las consecuencias que
provoca la supervision abusiva sobre el compromiso organizacional.

Investigando los predictores de supervision abusiva son importantes porque pueden ayudarnos
a comprender y previniendo tal comportamiento. Sin embargo, los antecedentes de supervision
abusiva no son tan claramente Entendido como sus consecuencias (Kedharnath, u. 2014); cabe
indicar que, si bien los estudios investigativos se realizan basicamente de las consecuencias que
ocasionan las supervisiones abusivas, es necesario y preciso analizar a nivel de causas y con
ello prevenir tales actos perjudicales.

Incidir en que la vida continua y; como todo en la vida, se considera un trabajo mejorable.
(Hurtado-Arrieta, M. 2017).

6.2 Recomendaciones

La supervision abusiva se produce con suficiente Frecuencia y magnitud que preocupa a las
organizaciones, Schat, Frone y Kelloway (2006), motivo por lo cual se hace necesario
combatirlo desde sus raices dentro de las organizaciones; y por ello esta investigacion propone
una linea de curso de accidn para que las organizaciones que estan interesadas en prevenir y/o

reducir el aumento de la supervision abusiva, lo tomen como una guia.

Las empresas organizaciones instituciones, deberian de realizar continuas y/o periodicas
investigaciones, andlisis internos sobre la materia; los estudios futuros deberian examinar en
qué medida el aprendizaje social y los enfoques de procesamiento de informacion social
contribuyen al establecimiento de mutuos percepciones sobre abuso supervisor (Turner, g.
2017).
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Investigar la ocurrencia de la supervision abusiva a nivel grupal a través de la lente de una
alternativa marco tedrico como la teoria de la identidad social(Turner, g. 2017); se recomienda
que las organizaciones y los investigadores de futuros estudios, realicen en base a grupos y no
solo limitarse a elegir a un solo objetivo, de esta manera realizar cruce de informacién
recopilada, se tiene conocimiento que es constante que las individuos no hablan siempre sobre
los sucesos y es por ello que es necesario ampliar con las personas del entorno indirecto al
centro de labores del subordinado en ocasiones el andlisis deberia de sema mas amplio; hay
otras partes afectadas por este abuso, especificamente aquellas que no experimentan el abuso
(Hofmann, 1. 2012), y asi minimizar los efectos que causan cotidianamente estas actos de los
lideres 0 malos lideres ya que; cuando un individuo esta expuesto a supervision abusiva, el
abuso puede tener efectos negativos para el individuo, el observador y la organizacion
(Hofmann, 1. 2012).

Recordar que dentro de las organizaciones y en el desarrollo de las labores debe de ser la mas
idonea ya que; el clima de supervision abusivo (ASC) afecta no solo a los subordinados sino
también a sus colegas que trabajan en el mismo grupo (Khan, S. 2017).
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ANEXOS

Anexo 1.- En la siguiente figura se muestra los maltratos de las cuales son victimas los

empleados. Figura extraida de la tesis “Abusive Supervision in the Workplace: An

Examination of Current Research and a Proposal for Preventive Measures” (Kemper, 2016)
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Workplace Mistreatment

Destructive Leadership

Violence

Abusive Supervision Intolerable Bosses

Bullying Petty Tyranny Despotic Leadership

Unsupportive

Emotional Abuse Health Endangering ~ Aversive

Leadership Leadership

Mobbing

Social Undermining

Derailed Leadership

Workplace Aggression - T, —

Tyrannical Leadership

Victimization

Interpersonal Conflict

Figure 1. Workplace Mistreatment Constructs

ANexo 2.-

Se muestra en el siguiente cuadro la relacion de las empresas consideradas por los

empleados como las mas aptas para laboral, con un clima organizacional adecuado.

numero de trabajadores  mejores empresas

Managerial Behaviors
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mas de 1000 trabajadores liderman

de 500 a 999 trabajadores cofide
de 250 a 499 trabajadores visa net
de 50 a 249 trabajadores interseguro

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de greatest place to work (2018).
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