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RESUMEN

Esta investigacion analiza con un diseiio cuantitativo experimental la influencia de la supervision, los
factores organizacionales y la predisposicion de los empleados en empresas pyme de México. Para
realizar el analisis, se utilizo el Modelo de Agresion General (GAM) de Anderson y Bushman. Para la
prueba de las hipotesis se realizé andlisis de regresion multiple. Los resultados de este estudio sugieren
que la supervision abusiva y un clima de agresion en el trabajo tienen un efecto directo en la intencion
de participar en agresiones en el trabajo en comparacion a la supervision positiva y un clima
organizacional no agresivo. El presente estudio provee apoyo empirico para la hipotesis de
investigacion, de como las provocaciones de los supervisores y las seiiales agresivas en la empresa
tienen un efecto directo en participar en las agresiones. Las implicaciones prdcticas de los resultados
son sujetas a discusion. Las futuras investigaciones podran analizar el uso de otros escenarios para
manipular la percepcion de los abusos en la supervision. Otras investigaciones pueden realizarse en
diferentes tiempos y otro tipo de industrias y poder replicar el presente estudio. Son presentadas para
este proposito las limitaciones del presente estudio.
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WORKPLACE CLIMATE: THE INFLUENCE OF SUPERVISION,
ORGANIZATIONAL FACTORS, AND EMPLOYEES PREDISPOSITIONS

ABSTRACT

This research analyzes, using a quantitative experimental design, the influence of supervision,
organizational factors and the willingness of employees in organizational climate in SME companies in
Mexico. To perform the analysis, the General Aggression Model (GAM) of Anderson and Bushman was
used. Multiple regression analysis was performed. The results of this study suggest that abusive
supervision and a climate of aggression at work have a direct effect on intention to engage in aggression
at work compared to supervision and a positive organizational climate not aggressive. This study
provides empirical support for the research hypothesis, of how supervisor’s provocations and aggressive
signals in the organization have a direct effect on participation in the aggressions. The practical
implications of the results are discussed.
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INTRODUCCION

a agresion en el trabajo es una epidemia creciente en las organizaciones. Es de suponer que la

mayoria de los empleados son propensos a experimentar formas de agresion no fisica, en el lugar

de trabajo como se observd, hablando en un tono de enojo, y detras por la espalda en algiin
momento de sus carreras (Glomb, 2002; Keashly , Trott, y MacLean, 1994). Pero también, la mayoria de
los comportamientos agresivos en el lugar de trabajo tienden a ocurrir entre compaferos en el mismo
nivel en la organizacion (Baron y Neuman, 1998). Los intercambios agresivos, también puede tener lugar
entre los mas altos puestos de la jerarquia de la organizacion en contra de sus subordinados (Tepper,
2007). En si los supervisores que son demasiado criticos, exigentes y duros con sus subordinados tienden
a impulsar mas la agresion en el lugar de trabajo, para incitar a la agresion en represalia a sus
subordinados (Bies y Tripp, 1995).

La agresion el lugar de trabajo en cualquier forma; puede tener graves repercusiones para los objetivos de
la organizacion, debido a malos tratos que suscitan resultados, tales como depresion, ansiedad,
disminucion de la vida y la satisfaccion en el trabajo, incluyendo las quejas psicosomaticas (Cortina y
Magley, 2003). Pueden existir consecuencias graves para las organizaciones que incluyen reduccion de la
productividad y el aumento de casos de ausentismo, la rotacion; provocando situaciones o acciones
legales (Rayner, Hoel, y Cooper, 2002).

La investigacion empirica ha demostrado que no todos los individuos responden a la incidencia de la
supervision abusiva de una manera uniforme y que sus percepciones y el comportamiento posterior estan
influenciados por factores individuales y situacionales (Tepper, 2007). Las diferencias individuales como
la personalidad agresiva, la autoestima y el auto-monitoreo han sefialado que es importante tomar en
cuenta las predisposiciones hacia la agresion. Los estudios recientes han demostrado que en las
organizaciones donde las normas hacia la desviacion y la percepcion de injusticia en acordes con las
politicas y procedimientos, asi como los modelos agresivos de rol son frecuentes, los empleados son mas
propensos a involucrarse en actos de agresion en el lugar de trabajo (Aquino, Tripp, y Bies, 2006).

En este sentido, los factores organizacionales pueden ser responsables de crear y mantener un "clima de
agresion en el lugar de trabajo", donde las normas de comportamiento aceptables incluyen la hostilidad, la
adversidad y el trato injusto.A pesar de la linea emergente de investigacion dedicado a la comprension de
la agresion en el lugar de trabajo, pocos estudios han investigado el como las percepciones del clima
organizacional pueden influir en el comportamiento agresivo en las organizaciones (Robinson y O'Leary-
Kelly, 1998; Spector, Coulter, Stockwell y Matz, 2007). Una caracteristica de la investigacion sobre clima
organizacional y la satisfaccion laboral es que, habitualmente los estudios se llevan a efecto en grandes
corporaciones y con empleos que implican algin tipo de mando. En tal sentido, no hay estudios
efectuados en pequenas y medianas empresas. Sin embargo la realidad econdmica de nuestro pais es
bastante diferente, puesto que la gran mayoria de las organizaciones productivas, entran en la categoria de
pequefias y medianas empresas; es decir, aquellas que poseen menos de 250 empleados. De ello se
desprende que pueden existir diferencias significativas tanto en el clima como en la satisfaccion y por
ende en la relaciones entre ambos constructos, tomando en cuenta la funcion y el tamafio de la
organizacion que se estudie. En las pequefias y medianas empresas, al contar con un nimero reducido de
personas; la presion, el control y las relaciones formales e informales, presentan caracteristicas
diferenciales con respecto a las existentes en las grandes empresas. Este estudio tiene como objetivo
principal presentar los resultados del estudio sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en el
que se relacionan los dos constructos y sus dimensiones, con la particularidad de que dicho estudio se
efectud entre las pymes del estado de Chihuahua, México.

Esta investigacion se presenta organizada como sigue. En la seccion de revision literaria, una discusion de
la literatura relevante es presentada. En este apartado se clarifica el concepto de agresion en el lugar de
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trabajo. Se justifica la agresion en el lugar de trabajo y el impacto de la supervision abusiva en el clima
organizacional de las pymes. Se presenta y justifica la metodologia utilizada para la evaluacion del
modelo planteado. Los resultados obtenidos se presentan realizando las pruebas estadisticas y su
significancia estadistica. El apartado de conclusiones presenta la discusidon critica de los resultados
obtenidos y las limitaciones del estudio.

REVISION DE LITERATURA

El concepto de la agresion en el lugar de trabajo puede tomar muchas formas en el contexto
organizacional (Snyder, 1974). A lo largo del tiempo, una variedad de conceptualizaciones han surgido
para describir las diversas formas en que se incluyen etiquetas tales como las conductas antisociales de
trabajo (Robinson y O'Leary-Kelly, 1998), las conductas de represalia (Skarlicki y Folger, 1997), la
agresion interpersonal (Glomb y Liao, 2003), la desviacion en el lugar de trabajo (Robinson y Bennett,
1995), la supervision abusiva (Tepper, 2000), y la agresion general en el lugar de trabajo (Baron y
Neuman, 1998). Algunos tedricos coinciden en cada una de las etiquetas del constructo de la agresion
general en el lugar de trabajo (Bowling y Beehr, 2007), pero difieren en varias dimensiones en relacion
con sus autores, los objetivos, la gravedad de las acciones, la intencionalidad y consecuencias (Snyder,
2005). La agresion en el lugar de trabajo, por lo tanto, puede definirse como cualquier forma de
comportamiento que se lleva a cabo por un empleado, con la intencion de hacer dafio a la organizacion o a
sus miembros (Baron y Neuman, 1998; Geddes y Baron, 1997). Por otra parte, esta conceptualizacion
incorpora actos voluntarios de la desviacion que violan importantes normas de la organizacion, que
pueden ser dirigidos a los individuos o a la propia organizacion (Robinson y Bennett, 1995). Puede ser
causada por factores, ya sea dentro o fuera del dominio de la organizacion (O'Leary-Kelly, Griffin y
Glew, 1996). Buss (1995), establece que la taxonomia proporciona una base para la comprension del
amplio espectro de comportamientos agresivos que pueden manifestarse en el lugar de trabajo.

Por lo tanto, todos los actos de agresion, tedricamente se pueden clasificar en varios conjuntos de
dicotomias: verbal-fisica, directa e indirecta, activo-pasivo, y abierta-encubierta. La agresion verbal crea
dafio a través de palabras, mientras que la agresion fisica causa un dafio a través de hechos o actos. La
agresion directa se lleva a cabo en situaciones cara a cara, cuando el perjuicio se entrega directamente a la
victima, mientras que la agresion indirecta consiste en infligir dafio a través de las acciones de los demas
o los ataques a los objetos de valor de la victima. La agresion abierta revela la identidad del agresor y sus
intenciones, mientras que la agresion encubierta oculta la identidad de los agresores y sus intenciones
(Baron y Neuman, 1998;. Bjorkqvist, Osterman, y Lagerspetz, 1994).

Bennett y Robinson (2000) han sefialado que la agresion en el lugar de trabajo también puede clasificarse
sobre la base de la meta de los comportamientos agresivos en dos factores generales: la desviacion
interpersonal o de organizacion. Ademas, la tipologia de Robinson y Bennett (1995) destaca que el autor
de la agresion y las situaciones caracteristicas pueden ser cualitativamente diferentes de las conductas
agresivas dirigidas a miembros de la organizacion, desviacion interpersonal, o desviacidon organizacional.
Sin embargo, el tipo de estrategia agresiva que un empleado utilizard, parece estar supeditada a la
evaluacion del contexto de la organizacion y la percepcion de las consecuencias de su comportamiento
(Baron y Neuman, 1998). Bjorkqvist, Osterman, y Lagerspetz (1994) establecen que los individuos
prefieren maximizar el dafio infligido a los demas y reducir al minimo el riesgo personal. Es decir,
evaluar la relacion efecto-riesgo de sus estrategias agresivas previstas, en relacion con los peligros que
conlleva. Glomb y Liao (2003) sefialan que las formas encubiertas de agresion que son verbales, pasivas e
indirectas. Es decir, la difusién de rumores falsos y opiniones de menosprecio, son mas comunes en las
organizaciones que cuentan con profesionistas, que las formas evidentes de agresion que son fisicas,
activas y directas. Esto incluye ataques fisicos, tales como empujar, empujar y golpear. Por lo tanto, la
relacion efecto-peligro, puede ser maximizada en estas situaciones, porque esta estrategia permite a los
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empleados causar dafio a otros o violar las normas de organizacién, manteniendo su anonimato y con ello
evitar la culpabilidad y la censura de su comportamiento.

Del mismo modo, Baron y Neuman (1998) y Glomb y Liao (2003) sefialan que las formas encubiertas de
la agresion de que son verbales, pasivas, e indirectas son mas generalizadas en las organizaciones con
mas profesionistas que las formas evidentes de agresion que son fisica, activo y directa. La relacion del
efecto-peligro, por lo tanto, pueden ser maximizados en estas situaciones, porque esta estrategia permite a
los empleados para causar dafio a los demas y/o violar las normas de organizacion y manteniendo su
anonimato y evitar la culpabilidad y la censura de su comportamiento. La supervision abusiva, una forma
de agresion en el lugar de trabajo, se estima que la han experimentado en un 13,6% los trabajadores
estadounidenses (Schat, Frone, y Kelloway, 2006). En tanto que en México, este porcentaje es mas del
doble, 31.2% (Hernandez, Rincones, 2007).

La supervision abusiva se define como la evaluacion subjetiva de un subordinado en cuanto a la
participacion de su supervisor en la continuacion de comportamientos hostiles verbales y no verbales,
excluyendo el contacto fisico (Tepper, 2000). Tepper (2007) sefialdo dos elementos principales dentro de
esta definicion; En primer lugar, la supervision abusiva es subjetiva y derivada de la evaluacion personal
del subordinado de la conducta de su supervisor. Clasificaciones de la supervision abusiva, por lo tanto,
estan supeditadas a las diferencias individuales entre el subordinado y el supervisor. Es decir, la
personalidad, la demografia, asi como los factores contextuales como el ambiente de trabajo, las
percepciones de compafieros de trabajo y sobresalir sobre los demas en su trabajo. En segundo lugar, la
supervision abusiva se refiere a los escenarios en curso, cronicas de hostilidad no fisica perpetrada por
alguien situado mas alto en la jerarquia de la organizacion hacia su subordinado.

La supervision abusiva comprende también las conductas cometidas intencionalmente, incluso si el
resultado previsto no es necesariamente para causar dafio a los subordinados. Més bien, el menosprecio a
los subordinados puede representar la indiferencia y hostilidad intencionada y pueden ser percibidas como
un medio necesario para provocar un menor rendimiento y evitar que el subordinado destaque (Neuman y
Baron, 1997; Tepper, 2000). En general, la supervision abusiva describe los comportamientos tales como
el ridiculo publico, la culpa mal dirigida y el tratamiento del silencio. Mitchell y Ambrose (2007) sefialan
que hay dos factores principales que diferencian a surgir la construccion de la supervision abusiva:
pasivo-agresivo y agresivo-activo. El factor de la supervision abusiva pasivo-agresivo describe una forma
mas indirecta de los malos tratos e incluye comportamientos tales como invasion de la privacidad, no dar
crédito al trabajo realizado, el reproche al trabajo realizado y romper promesas. El factor de la supervision
abusiva activo-agresivo, por su parte, describe una forma mas directa de los malos tratos e incluye
comportamientos tales como el ridiculo ptblico o menospreciar los sentimientos de un subordinado o
pensamientos. Se cree que la percepcion del clima organizacional, es el vinculo funcional entre la persona
y las caracteristicas objetivas del entorno de trabajo como las politicas formales e informales, los
procedimientos y practicas (Hernandez, Gallarzo y Espinoza, 2011; Kozlowski y Doherty, 1989). Por otra
parte, numerosos climas puede existir dentro de una organizacion y se refieren a diferentes aspectos del
medio ambiente (Schnieder y Reichers, 1983). Es plausible, por lo tanto, que una organizacién pueda
tener una percepcion del clima de agresion lugar de trabajo que influye en las actitudes y conductas
agresivas entre sus empleados. En su forma mas basica, Rousseau (1988) define el clima como una
descripcion general de la situacion social o el medio ambiente de trabajo.

La construccion del clima organizacional, por tanto, es un concepto libre de contenido que representa las
percepciones genéricas de su entorno de trabajo préximo que incluye la organizacion de los procesos de
toma de decisiones, politicas, procedimientos y relaciones interpersonales. A nivel individual, representa
un clima psicoldégico de la tnica interpretacion cognitiva del contexto de la organizacion (Rousseau,
1988). Las percepciones del clima psicologico estan moldeadas por diferencia en los factores
individuales, es decir, estilos de pensamiento, de personalidad, procesos cognitivos, y sociales
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interacciones, por el cual el significado de caracteristicas de la organizacidn, eventos y procesos que se
crean (Kozlowski y Doherty, 1989; Rousseau, 1988; Schnieder y Reichers, 1983). Debido a la naturaleza
subjetiva del clima psicolédgico, la percepcion de la agresion el lugar de trabajo no necesariamente deben
estar en acuerdo con los demas en el mismo entorno, para que tenga sentido (Rousseau, 1988).

A nivel de grupo, el clima organizacional se define como la percepcion compartida o un resumen
colectivo, de las politicas organizacionales formales e informales, practicas, procedimientos y rutinas
(Glick, 1985). La percepcion de clima organizacional, por lo tanto, se deriva a través de interacciones
sociales con los otros. Es decir, empleados con mayor nivel jerarquico, compaieros de trabajo,
subordinados y los contextos organizacionales como, normas que facilitan ciertos tipos de actitudes,
cogniciones y comportamientos entre los miembros de esos grupos (Zohar y Luria, 2004). El clima
organizacional, a su vez, puede fluctuar dentro, ya sea a través de estratos de la organizacion y a la
formacion de un clima general organizacional, asi como diversos sub-climas, como grupos de trabajo
departamentales, donde la diferencia del los factores individuales son menores (Powell y Butterfield,
1978). Un clima organizacional con respecto a la agresion en el lugar de trabajo se define como un
reconocimiento a nivel de grupo con respecto a la conveniencia de participar en el comportamiento
agresivo en el lugar de trabajo. Este comportamiento agresivo es causado por la exposicion a las
caracteristicas del ambiente de trabajo tales como los procesos de toma de decisiones organizativas,
formales e informales de las politicas, procedimientos y interacciones sociales con los demas (O'Leary-
Kelly, Griffin y Glew, 1996). Esta definicion abarca las normas preceptivas de la organizacion que se
comunican las normas, los valores y la conducta sancionada en relacion con la agresion (O'Leary-Kelly,
Griffen, y Glew, 1996), asi como la injusticia (Colquitt, Noe, y Jackson, 2002). Mas especificamente, un
clima propicio para la agresion en el lugar de trabajo, surge en las organizaciones donde los modelos
agresivos, el tratamiento aversivo, y los incentivos para el comportamiento agresivo existen (O'Leary,
Griffen, y Glew, 1996). Los miembros de la organizacion tienen percepciones compartidas de injusticia
con respecto a los procedimientos informales y formales (Aquino, Tripp, y Bies, 2006).

La base teorica para la conceptualizacion de un clima de agresion no fisica el lugar de trabajo se deriva de
una combinacion del marco de la atraccion-seleccion-desgaste (Schneider, 1975), la teoria social del
procesamiento de la informacion (Salancik y Pfeffer, 1978) y la teoria del aprendizaje social (Bandara,
1977). El punto central a cada propuesta tedrica esta en el énfasis de las interacciones sociales entre los
grupos de trabajo y miembros de la organizacioén para dar forma a la conducta, actitudes y conocimientos
(Bandara, 1977), asi como la percepcion del clima (Scheidner y Reichers, 1983). La investigacion previa
llevada a cabo por Robinson y O'Leary-Kelly (1998) y Glomb y Liao (2003), se han extraido de estas
teorias para explicar como el medio ambiente las sefiales podran informar a la conducta antisocial y la
agresividad interpersonal lugar de trabajo, respectivamente. Por lo tanto, este razonamiento se aplica al
estudio actual para el proposito de describir como las percepciones del clima organizacional puede surgir
y posteriormente fomentar otras formas de agresion en el lugar de trabajo.

El marco de referencia de Schneider (1975), sobre la atraccion-seleccion-desgaste, establece que los
ambientes de trabajo homogéneos son el resultado de un proceso organizacional, seleccién y procesos
individuales, la atraccion y la desercion. Adicionalmente, aquellas personas con atributos similares a los
de los titulares de una organizacién tienen mas probabilidades de ser atraidos, seleccionadas y permanecer
en determinados ambientes de trabajo, que resultan en fuertes climas del grupo de la organizacién y se
reflejan en el clima de trabajo (Scheider y Reichers, 1983). El proceso de la atraccion se describe como
las oportunidades de empleo dentro de las organizacion que ofrecen formas adecuadas de expresion,
oportunidades para lograr los resultados deseados, y las descripciones de trabajo que al parecer se adapten
a las caracteristicas de personalidad de los mandos jerarquicos (Schneider, 1975; Schneider y Reichers,
1983). Durante el proceso de seleccion, las organizaciones también evalilan el grado de ajuste entre el
candidato del trabajo, el ambiente de trabajo y a las personas cuyas actitudes, valores, objetivos y
expectativas de desempefio son similares a los que dirigen las organizaciones (Schneider, 1975). Muchas
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veces, sin embargo, la atraccidon de seleccion de los procesos no garantizan que los futuros empleados
encajen bien dentro del contexto de la organizacion (Schneider, 1975). Por lo tanto, el desgaste es
probable que ocurra cuando los empleados no son capaces de adaptar sus comportamientos, actitudes y
acciones para ser coherentes con las de la organizacion. En conjunto, los procesos de atraccion, desercion
y seleccion, ayudan en la creacion y el mantenimiento de las organizaciones y grupos de trabajo
homogéneos en los que sus miembros poseen niveles similares de comportamiento antisocial (Robinson y
O'Leary-Kelly, 1998) y/o agresion interpersonal (Glomb y Liao, 2003), dando lugar a fuertes climas
agresivos (Robinson y O'Leary-Kelly, 1998).

Por otro lado, el enfoque social del procesamiento de la informaciéon de Salancik y Pfeffer (1978),
sostiene que las percepciones de los contextos sociales proporcionan pistas importantes que uno utiliza
para interpretar las normas e informar a las conductas apropiadas, creencias y actitudes. La mayoria de las
personas, por lo tanto, adaptan sus comportamientos, las actitudes y creencias a estar alineados con las
normas que son dominantes en la organizacion. Los empleados pueden adquirir el comportamiento
agresivo en las organizaciones donde el comportamiento normativo incluye el uso de medidas punitivas,
el poder coercitivo, o la expresion del bajo nivel de las formas de agresion gritando, la intimidacion y las
amenazas como un medio para motivar o desmotivar a los trabajadores (Aquino y Lamertz, 2004). Como
resultado de ello, un clima propicio para la agresion el lugar de trabajo pueden surgir porque los
empleados estan siempre con las mismas claves sociales de la organizacion que sugieren que el
comportamiento agresivo es tolerado (Robinson y O'Leary-Kelly, 1998).

Finalmente, Bandara (1977), en cuanto a la teoria del aprendizaje social postula que, los modelos de
comportamiento de aprendizaje, facilitan la agresion a través de una combinacién de factores individuales
y ambientales. En primer lugar, uno debe estar motivado para adoptar un comportamiento agresivo, asi
como poseer la capacidad de conservar y reproducir el comportamiento agresivo. En segundo lugar, los
contextos ambientales, la familia, los sociales, y grupos de trabajo deben proporcionar la oportunidad de
experimentar directamente u observar el comportamiento agresivo y sus consecuencias. Las
organizaciones que ofrecen modelos de conducta, formales o informales, y los incentivos o recompensas,
asi como tener menores restricciones en contra de la conducta agresiva, influyen en la probabilidad de que
los individuos modelen, imiten, y adopten el comportamiento para si mismos (Bandura, 1977). En
conjunto, estos factores pueden resultar en un clima del lugar de trabajo, donde la agresion y relaciones
agresivas se pueden observar e imitar en el lugar de trabajo y las politicas existentes de organizacion y
administracidon, recompensa o tolera tal comportamiento (Anderson y Pearson, 1999; Glomb y Liao,
2003).Una de las dificultades mas importantes que tiene que superar la PYME en general y
particularmente en referencia a la PYME mexicana es sus practicas informales de gestion de los recursos
humanos. Existe una combinacién muy valiosa de experiencia, equipo de capital, conocimientos técnicos
y cultura laboral en México, los cuales no han sido aprovechados por estas organizaciones en beneficio de
la competitividad y productividad (Hernandez, Espinoza y Aguilar 2012).

METODOLOGIA

Esta investigacion es de campo y utiliza un disefio experimental. La informacion obtenida se gener6 a
partir de los estudios realizados entre 384 empleados de empresas pyme de Ciudad Judrez. Las pequefas
y medianas empresas (Pymes), que representan el 97% de las empresas en México, son las que tienen mas
problemas hoy en dia y son las que requieren mas asesoria. Estas empresas tienen personal altamente
calificado, solo que las précticas de gestion de personal y clima organizacional han afectado sus
operaciones. Los dirigentes en las pymes han intentado administrar el personal de manera empirica, sin
ninguna formalidad, ya que no se cuenta con una guia para administrar al personal y ajustar la cultura
organizacional. El estudio realizado fue llevado a cabo en los meses de julio a septiembre del afio 2011.
La informacion recolectada fue proporcionada por empleados de diferentes niveles en las empresas pymes
participantes. Los empleados encuestados inicialmente fueron 384, los cuales pertenecian a diferentes
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niveles y categorias dentro de las empresas. En estas categorias se encuadraron empleados
administrativos, supervisores, ingenieros y gerentes. Los datos fueron reducidos a 324, ya que 60 no
contestaron la informacién de la segunda ola. De estos empleados encuestados, el 50.3% fueron mujeres.
A todos los empleados encuestados se les requiri6 tener al menos nivel de licenciatura para participar en
el estudio. El promedio de edad fue de 31.5 afios. La estadistica descriptiva de la informacion
demografica es presentada en la tabla 1.

Tabla 1: Estadistica Demografica de los Empleados Encuestados

Variable

N 324
Género

% Hombres 49.7
% Mujeres 50.3
Nivel de educacion

% Licenciatura 64
% Maestria 36
Media edad (afios) 31.5
Media experiencia (afios) 8.9
Edad

% 20-30 26
% 31-40 45
% 41-50 29
Categoria

% Empleados administrativos 64
% Supervisores 9

% Ingenieros 7

% Gerentes 3

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra la cantidad de personas participantes en el estudio. De la muestra realizada, el 50.3% fieron
mujeres y el 49.7% hombres. Asimismo, el 36% de los encuestados tiene estudios de Maestria; la edad promedio de los encuestad fue de 31.5
afios con una experiencia laboral promedio de 8.9 afios. El 64% de los empelados encuestados ocupaban una posicion administrativa en sus
empresas.

El estudio actual utilizé un disefio factorial de 3 (la supervision directa abusiva, la supervision abusiva
indirecta, y la supervision positiva) x 2 (el clima no agresivo y el clima agresivo). Conforme a
investigaciones anteriores, este estudio utilizé vifietas experimentales para crear un entorno de trabajo que
ha demostrado su eficacia en la manipulacion de la percepcion de la supervision abusiva (Burton y
Hoobler, 2007) y un clima de injusticia (Aquino, Bies y Tripp, 2006) y, a su vez, influyen en las
intenciones para participar en represalia agresiva. Para eliminar la posibilidad de sesgo de método comiin
(Podsakoff y Organ, 1986), los datos fueron recogidos en dos oleadas separadas por aproximadamente
seis semanas. Se obtuvo consentimiento de todos los participantes al comienzo de cada ciclo de
recoleccion de datos y ninguna informacion de identificacion estuvo vinculada a las respuestas de los
participantes. Los datos de las dos olas fueron agrupados utilizando una técnica desarrollada por Fedor,
Davis, Maslyn y Mathieson (2001), utilizando una serie de "identificador", preguntas por ejemplo, la
primera letra del nombre de soltera de su madre.

Durante la ola de recogida de datos, los participantes asistieron a una sesion de la investigacion donde se
les dijo que el estudio era investigar la relacion entre de la personalidad, los entornos de la organizacion, y
los comportamientos en el lugar de trabajo. Todos los participantes completaron una serie de medibles de
la personalidad auto-administrados: la autoestima, la negatividad, la afectividad, el autocontrol, y la
agresion implicita y explicita. Los participantes fueron requeridos de su direccion de correo electronico en
una hoja que se mantuvo por separado de sus respuestas. Aproximadamente dos semanas después de la
primera ola de recogida de datos, los participantes fueron asignados aleatoriamente a una de las seis
condiciones experimentales. El uso de un programa de encuestas basado en la web, los participantes
fueron enviados por correo electronico el enlace que se planted la posibilidad de que correspondia a su
asignacion a los grupos. Los participantes se les pidi6 "jugar su parte" de un empleado que hizo
sugerencias para mejorar el lugar de trabajo a su supervisor.
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La percepcion de control abusivo y un clima organizacional de la agresion el lugar de trabajo fueron
manipulados usando vifietas experimentales. Materiales de estimulo han sido adaptados de la
investigacion reciente llevada a cabo por Burton y Hoobler (2007), que las percepciones son manipuladas
de forma indirecta, directa y positiva ante la supervision y el clima de la justicia procesal,
respectivamente. A los participantes se les pidio "jugar su parte" del empleado en el escenario y
completar los cuestionarios que median la agresion prevista. Factores

Supervision abusiva y represalias La supervision abusiva es considerada como una forma de injusticia que
es de caracter reciproco, ya que puede desencadenar la agresion de represalia de los subordinados
(Burton, Mitchell, Lee, 2005). Bies y Tripp (1995) sefialan que cuando los supervisores son demasiado
criticos, exigentes y severos con sus subordinados son susceptibles de incitar a las cogniciones, las
emociones, la venganza y los comportamientos. Esta nocion de agresion reciproca es consistente con la
teoria de la interaccion social donde la agresion es vista como una forma de "poder coercitivo" que
cumple una funcioén fundamental para controlar a los demas, mantener la justicia, o defender la identidad
social, cuando son expuestos a una amenaza o provocacion (Tedeschi y Felson, 1994).

Los empleados que perciben un trato injusto o desagradable, por lo tanto, son propensos a participar en
cualquiera de las formas la agresion directa o indirecta dirigido al supervisor o la organizacion para
restaurar la justicia o "hacer pagar al delincuente" por sus acciones (Skarlicki y Folger, 2004, p. 374), asi
como para restaurar un sentido de autonomia, cuando la pérdida de control o de la amenaza que se percibe
(Zellars, Tepper y Duffy, 2002). Como resultado, una "espiral de falta de civismo", puede sobrevenir en
un patrén de ojo por ojo de la agresion surge en el lugar de trabajo que podrian degenerar en formas
evidentes de agresion (Anderson y Pearson, 1999).

Anderson y Pearson (1999) argumentan que un "punto de inflexion" que se alcanza en menores
intercambios derivan en comportamientos mas coercitivas cuando el blanco de la hostilidad percibe una
amenaza a su identidad. Nuestro argumento es, por tanto, que las formas mas graves de la supervision
abusiva que implican maltrato de subordinados directos, en comparacion con el maltrato indirecto (es
decir, dejar de reconocer los logros) son el punto fundamental en el intercambio social entre los que el
supervisor y el subordinado que incitard a una mayor respuesta de represalia de los subordinados. Mas en
concreto, esperamos que aquellos individuos que estan expuestos a las formas directas de la supervision
abusiva informaran de intenciones de involucrarse en comportamientos de represalia, mas que en
comparacion con los expuestos a la supervision indirecta abusiva y que perciben una supervision positiva.
De esta manera, se plantea la primera hipoétesis:

HI1: La agresividad de los empleados que consideran estar bajo una supervision abusiva directa tendrad una
diferencia estadisticamente significativa con las intenciones de llegar a ser mds agresivo que los
empleados que tienen la percepcion de una supervision indirecta abusiva y supervision positiva. Un clima
para la agresion en el lugar de trabajo y las represalias. El clima de una organizacion también puede ser
un factor importante para la prevalencia de la agresion de los empleados en el lugar de trabajo. Las
caracteristicas de la organizacion pueden servir como sefiales agresivas para los empleados (Anderson y
Bushman, 2002) que incluyen los comportamientos de la alta administracion, las politicas de la
organizacion (formal e informal), las normas hacia la desviacion, y las estructuras de recompensa (Van
Fleet y Griffin, 2006). Estas mismas caracteristicas en el medio ambiente, a su vez, también son
indicativos del clima de una organizacion donde las percepciones compartidas pueden ser formadas para
aprobar o amonestar a diversas formas de agresion en el lugar de trabajo (Folger, Robinson, Dietz y
Baron, 1998). Un clima para la agresion lugar de trabajo, por lo tanto, es probable que incluya tres
caracteristicas principales: 1) formales e informales, las politicas y procedimientos de organizacion, 2) la
percepcion de la injusticia, y 3) las normas que aprueban los comportamientos agresivos.
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De acuerdo con las propuestas principales de la relacion efecto / peligro (Bjorkqvist, et al, 1994) y la
teoria de la agresion desplazada agresiva tendrd, un impacto diferencial del tipo de estrategias agresivas
y/o pro-social a elegir por los participantes. De ésta manera, se plantea la siguiente hipotesis de trabajo:

H2: La percepcion de un clima de agresion lugar de trabajo tendra una diferencia estadisticamente
significativa con la intencion de participar en la desviacion en la organizacion que la percepcion de un
clima no agresivo. Un clima para la agresion el lugar de trabajo, supervision abusiva y represalias La
supervision abusiva puede ser otro factor responsable de la creacion y el mantenimiento de un clima de
agresion lugar de trabajo. La investigacion empirica ha sefialado a los supervisores de servir como
"ingenieros del clima", y son especialmente importantes para la formacion y mantenimiento de las
percepciones del clima (Luria, 2008). A través de las interacciones sociales, observaciones de
comportamiento (Louis, 1980) y la administracion de recompensas y castigos sociales (Coleman, 1990),
los supervisores comunican la informacién normativa importante para los empleados, acerca de lo que se
valora y se espera que dentro de la organizacion (Feldman, 1984). En este sentido, los supervisores
pueden afectar la percepcion del clima a través de procesos de aprendizaje social en el que los empleados
en repetidas ocasiones observan e interactian con sus supervisores para interpretar de manera
significativa las practicas de trabajo (Dragoni, 2005). Considerando lo anterior, la siguiente hipotesis de
trabajo plantea:

H3: El clima organizacional tiene una diferencia estadisticamente significativa entre la supervision
abusiva y el comportamiento agresivo Las empresas en estudio fueron empresas PYMES asentadas en
Ciudad Juarez, México. A pesar de la importancia de este tipo de empresas en la economia del pais,
muchas empresas pymes no logran consolidarse o desarrollarse como se pudiera esperar de ellas. En
Meéxico, la tasa de éxito se encuentra debajo de la media mundial con valores alrededor de 25 y 30 por
ciento, contra un 40 por ciento que representa la media mundial. Sin lugar a dudas, son muchos los
motivos por los cuales estas empresas pueden fracasar en sus esfuerzos de supervivencia y crecimiento.
Uno de los factores que pudieran influir en la razéon que las empresas fracasan, pudiera ser el clima
laboral que impera en este tipo de empresas. La informacion recolectada fue proporcionada por los
empleados trabajando en empresas pymes.

En orden de recolectar la informacion, el instrumento Modelo General de Agresion (GAM, por sus siglas
en inglés), fue utilizado. Anderson y Bushman de (2002) crearon el Modelo General de Agresion (GAM)
y fue utilizado como la base teorica para el estudio actual, ya que se centra en la "persona en la situacion”
para explicar el comportamiento agresivo (p. 34). El GAM es un modelo integrador que incorpora las
principales propuestas de los cinco teorias de la agresion: la teoria cognitiva neoasociacion (Berkowitz,
1989), teoria del aprendizaje social (Bandura, 1977), teoria del guion (Huesmann, 1986) la teoria de la
excitacion de transferencia (Zillman, 1983), y la teoria de la interaccion social (Tedeschi y Felson, 1994).
De acuerdo con el GAM, el efecto combinado de la "persona en la situacion", describe un episodio o una
interaccion social permanente para la agresion. Cada episodio, a su vez, contiene tres procesos
principales: 1) Persona y factores de la situacion, 2) cognitivos, afectivos, y las rutas de la excitacion, y 3)
la evaluacion y la toma de decisiones los resultados del proceso (accion reflexiva vs impulsivo). El
estudio actual, aplico el GAM para examinar como la situacion entradas, la supervision abusiva y un
clima de agresion en el lugar de trabajo, y los factores de la persona, las caracteristicas de personalidad,
son relevantes para la precipitacion de los actos de agresion lugar de trabajo.

RESULTADOS
En ésta seccion, se presentan a detalle los resultados obtenidos. El propdsito de este estudio fue el de
examinar empiricamente la fortaleza de la diferencia entre la supervision abusiva y el clima de trabajo.

Este estudio utilizd6 El Modelo General de Agresion de Anderson y Bushman (2002). Los elementos de
cada uno de los constructos fueron integrados en el instrumento utilizado. Dicho instrumento fue
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sometido al rigor cientifico para probar su validez y confiabilidad. Los resultados obtenidos son descritos
a continuacion. La hipotesis de esta investigacion plante6: La agresividad de los empleados que
consideran estar bajo una supervision abusiva directa tendra una diferencia estadisticamente significativa
con las intenciones de llegar a ser mas agresivo que los empleados que tienen la percepcion de una
supervision indirecta abusiva y supervision positiva. Una verificacion de la experimentacion se realizo
para evaluar si las percepciones de la supervision abusiva difieren entre las condiciones. Un analisis de
varianza 3 x 2 indico la existencia de una significancia estadistica en el componente principal de la
supervision abusiva. La tabla 2 muestra los resultados de la experimentacion realizada.

Tabla 2: Resultados de la Experimentacion de las Percepciones de Supervision Abusiva

Elemento Efecto principal F Efecto parcial n’ Valor p
Supervision (2.263)=120.49 0.48 0.001***
Clima organizacional (1.263) =4.81 0.029 0.05**
Supervision y clima (2.263) = 6.48 0.047 0.05%**
organizacional

Nota 1: niimero de observaciones: 324 Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01 Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra
la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las variables supervision abusiva y clima organizacional. El efecto parcial es
.047 con un valor p de significancia estadistica de .05.

Debido a que la interaccion entre las condiciones de supervision y el clima fue significativa, los efectos
principales de supervision y las condiciones del clima organizacional fueron ignorados y sélo los efectos
principales simples para la supervision abusiva fueron examinados. Por otra parte, estos analisis se
llevaron a cabo para evaluar las diferencias en las percepciones de la supervision abusiva entre las
condiciones de control: supervision positiva, la supervision abusiva indirecta, y la supervision abusiva
directa, para un clima no agresivo y agresivo por separado. Para el control de error de Tipo I a través de
los dos efectos principales simples, el nivel alfa se establecio en 0.025. La tabla 3 muestra los resultados
obtenidos.

Tabla 3: Resultados de la Experimentacion de las Percepciones de Supervision Abusiva en Climas no
Agresivos y Agresivos

Elemento Efecto Principal F Valor p
Clima no agresivo (2.263) =89.37 0.025%*
Clima agresivo (1.263)=37.74 0.025%*

Nota 1: niimero de observaciones: 324 Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01 Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra
la existencia de una diferencia estadisticamente significativa entre las variables supervision abusiva y el clima agresivo y no agresivo.

Para probar adicionalmente la hipdtesis 1, se llevo a cabo un andlisis de regresion jerarquico para
controlar las cuestiones de género, el realismo escenario, y el afecto negativo. En el paso 1, las variables
de control se introdujeron en la ecuacion. En el paso 2, el vector ficticio representado por la supervision
abusiva frente a la supervision positiva fue introducido en la ecuacion. La introduccion de la variable de
control supervision abusiva, en la ecuacion produjo un efecto principal significativo para todas las ocho
formas de agresion previstas, con la varianza incremental explicada por los vectores de supervision
abusiva que van desde aproximadamente 4% a 23%. La hipotesis 1 fue soportada. La supervision abusiva
(directa e indirecta) en comparacion con la supervision positiva predijo fuertes intenciones de participar
tanto en las expresiones directas e indirectas de la hostilidad y obstruccionismo, para participar en la
desviacion que dirige la organizacion y el supervisor. La tabla 4, muestra los resultados obtenidos.
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Tabla 4: Resultados del Andlisis de Regresion Multiple de los Efectos de la Supervision Abusiva Sobre la
Expresion de Hostilidad Directa e Indirecta y Obstruccion Directa e Indirecta

EHI' EHD’ or op*

Variable independiente | Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2
Género’ -0.29 -0.23 -0.48* -0.44% -0.62%* -0.61%* -0.38 -0.35
Efecto negativo 0.09 0.06 -0.00 -0.03 -0.05 -0.06 0.13 0.12
Realismo del escenario 0.01 0.01 -0.10 -0.10 -0.06 -0.06 -0.06 -0.06
Supervision abusiva 1.53%** 1.05%** 0.76%** 1.00*** 1.00%***
AR’ 0.19%* 0.11%** 0.05%** 0.10%**
R? 0.01 0.20%** 0.03* 0.14%** 0.04* 0.09%*** 0.02 0.11%**

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra la existencia de una diferencia estadisticamente significativa entre las variables supervision
abusiva y el clima agresivo y no agresivo. Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01 »1 EHI = Expresion de hostilidad indirecta
? EHD = Expresion de hostilidad directa * OI = Obstruccion indirecta * OD = Obstruccion directa ® Género (1= masculino, 0= femenino)

La hipétesis 2 predijo que la percepcion de un clima de agresion lugar de trabajo tendra una diferencia
estadisticamente significativa con la intencion de participar en la desviacion en la organizacioén que la
percepcion de un clima no agresivo. Se llevaron a cabo Pruebas independientes t-tests para examinar las
diferencias entre las condiciones de clima no-agresivo y agresivo de cada una de las medidas
dependientes. Los resultados indicaron que las intenciones de los encuestados para participar en todas las
formas de agresion destinada fueron significativamente mayores en la condicion del clima agresivo en
comparacion con la condicion del clima no agresivo.

Adicionalmente para probar la hipotesis 2, fue conducido un analisis de regresion jerarquico, mientras los
factores de control fueron el género, realismo de escenario y el efecto positivo. En el paso 1, las variables
de control (género participante, el realismo escenario, y el afecto negativo) se introdujeron en la ecuacion.
En el paso 2 fue introducido, el vector de clima organizacional. Entrando en el vector de cambio de clima
organizacional en la ecuacion se produjo, un efecto principal significativo para las formas de agresion
previstas con la varianza explicada, por el cambio de clima organizacional gradual que van desde
aproximadamente 4 a 11%. La hipdtesis 2 fue soportada completamente. Un clima agresivo, en
comparacion con un clima no agresivo, produce fuertes intenciones para participar en las expresiones
directas e indirectas de la hostilidad y el obstruccionismo, participar en las desviaciones de conducta de la
organizacion y de supervision. La tabla 5 muestra los resultados del analisis realizado.

Tabla 5: Resultados del Analisis de Regresion Multiple de los Efectos del Clima Sobre la Intencion
Indirecta y la Expresion Directa de la Hostilidad y Obstruccion

EHI' EHD’ or op*

Variable independiente | Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2 Paso 1 Paso 2
Género’ -0.29 -0.29 -0.48%* -0.43* -0.62%%* -0.56%** -0.38 -0.32
Efecto negativo 0.09 0.11 -0.00 -0.01 -0.05 -0.06 0.13 0.12
Realismo del escenario 0.01 0.01 -0.10 -0.10 -0.06 -0.06 -0.06 -0.05
Clima organizacional® 0.90%** 0.63%** 1.08%** 0.84%%*
AR’ 0.07*** 0.04%** 0.11** 0.07***
R2 0.01 0.08*** 0.03* 0.08*** 0.04* 0.15%** 0.02 0.09***

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra la existencia de una diferencia estadisticamente significativa entre las variables de hostilidad y
obstruccion directa e indirecta y el clima agresivo y no agresivo. Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01 ' EHI = Expresion de
hostilidad indirecta ° EHD = Expresion de hostilidad directa * OI = Obstruccion indirecta * OD = Obstruccion directa ® Género (1= masculino,
0= femenino) ° Clima organizacional (0= no agresivo, 1= agresivo)

La hipotesis 3 establecid que el clima organizacional sera el moderador de la relacion entre la supervision
abusiva y el comportamiento agresivo. En concreto, se prevé que los participantes expuestos a la
supervision abusiva podrian reportar mayores intenciones de participar en diversas formas de agresion
lugar de trabajo que las personas expuestas a un control positivo cuando perciben el clima organizacional
como agresivo. Para probar esta hipétesis, un analisis de regresion se llevd a cabo en cada una de las
variables dependientes. Un término de interaccion fue creado entre la supervision abusiva y clima
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organizacional. En el paso 1, las variables de control (género participante, el realismo escenario, y el
afecto negativo) se introdujeron en la ecuacion. En el paso 2, el vector de la supervision abusiva fue
introducido. En el paso 3, el moderador (clima organizacional) se introdujo. En el paso 4, la interaccion
de dos vias entre la supervision abusiva y el clima organizacional fue introducida. Los resultados del
analisis de regresion son presentados en la tabla 6.

Tabla 6: Los Resultados de los Analisis de Regresion Multiple de los Efectos de la Supervision Abusiva y
Percepciones del Clima en las Expresiones Directas e Indirectas de la Hostilidad

EHI' EHD’
Variable independiente | Paso 1 Paso 2 Paso 3 Paso 4 Paso 1 Paso 2 Paso 3 Paso 4
Género® -0.29 -0.23 -0.16 -0.20 -0.48% -0.44%* -0.39% -0.42%
Efecto negativo 0.09 0.07 0.08 0.08 -0.00 -0.03 -0.01 -0.01
Realismo del escenario 0.01 0.02 0.02 0.01 -0.10 -0.10 -0.10 -0.11
Supervision abusiva 1.53%%* 1.58%** 2.04%%* 1.05%** 1.07%** 1.37%%*
Clima organizacional® 0.98%** 1.56%** o7 1.05%**
Supervision abusiva X -0.90* -0.59
clima
AR? 0.20%** 0.09%*** 0.02* 0.10%** 0.05%** 0.01
R’ 0.01 0.20%*** 0.29%** 0.30%** 0.03* 0.14%*** 0.18*** 0.19%***

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra la existencia de una diferencia estadisticamente significativa entre las variables de clima
organizacional y la hostilidad directa e indirecta percibida por los encuestados. Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01 ' EHI
= Expresion de hostilidad indirecta > EHD = Expresion de hostilidad directa * Género (1= masculino, 0= femenino) *Clima (1= agresivo, 0= no
agresivo)

Los resultados obtenidos permiten determinar que la hipotesis 3 fue apoyada. Los participantes expuestos
tanto a la supervision abusiva y un clima de agresion el lugar de trabajo informaron de fuertes intenciones
de participar en expresiones indirectas de hostilidad.

CONCLUSIONES

Utilizando un disefio experimental, el estudio actual se suma a la literatura existente mediante la
aplicacion del Modelo General de Agresion Agresion (Anderson y Bushman, 2002) para investigar como
la supervision abusiva, un clima de agresion lugar de trabajo y variables de la personalidad pueden influir
en las intenciones de participar en la agresion lugar de trabajo. De acuerdo con el GAM, la razén por la
que el comportamiento agresivo se manifiesta es debido a un efecto combinado de la "persona en la
situacion". Los factores personales, entradas, son constructos estables que reflejan la disposicion de uno
para agredir e incluyen rasgos de personalidad, actitudes y predisposiciones genéticas, mientras que la
situacion, salidas, representan caracteristicas importantes en la ambiente que instigan los actos agresivos
de influir en la cognicion, el afecto y la excitacion (Anderson y Bushman, 2002).

Muchas de las caracteristicas ambientales y las caracteristicas individuales son potencialmente relevantes
para explicar el comportamiento agresivo, por lo tanto, el estudio actual limita su enfoque para ilustrar
como las provocaciones, es decir, la supervision abusiva y las sefiales agresivas, caracterizadas por el
clima de agresion lugar de trabajo, en conjunto con tres variables de personalidad (la personalidad
agresiva, la autoestima y autocontrol) puede contribuir a las intenciones de los empleados a usar
estrategias agresivas que implican formas directas e indirectas de agresion encubierta, la conducta
inapropiada en el lugar de trabajo o los comportamientos.

En general, el presente estudio proporciona apoyo empirico a las propuestas principales del GAM,
ilustrando como las provocaciones de los supervisores y las sefiales agresivas en la organizacion pueden
tener un efecto directo e interactivo sobre las intenciones de participar en la agresion encubierta, la
conducta inapropiada en el lugar de trabajo, asi como como la personalidad pueden moderar esta relacion.
Los resultados sugieren que la exposicion a la supervision ya sea abusiva o un clima de agresion en el
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lugar de trabajo, prevé una mayor intencidén de participar en formas directas e indirectas de la agresion
encubierta (es decir, las expresiones de hostilidad y obstruccionismo), las conductas inapropiadas en el
lugar de trabajo, que la exposicion a la supervision positiva o un clima no agresivo, respectivamente.

Los resultados también sugieren que los moderadores de la agresion solo explicita la relacion entre la
supervision abusiva sobre las intenciones de participar en formas directas de agresion encubierta, asi
como la relacion entre la supervision abusiva y el clima en el supervisor. El estudio actual amplia las
investigaciones anteriores, examinando como las provocaciones que implican las formas directas e
indirectas de la supervision abusiva pudiendo influir estas en las conductas de represalia. De acuerdo con
investigaciones previas, se encontrd que la exposicion a la supervision abusiva, en general, impulsa a los
empelados a participar en agresion al supervisor (Innes, Barling, y Turner, 2005), para desplazar la
agresion de compafieros de trabajo y de la propia organizacion (Mitchell y Ambrose, 2007). Por otra
parte, los resultados indican que mientras que la desviacion de trabajo incluye la violacion de las normas
de organizacion, no impide a los empleados la intencion de tomar represalias con la conducta desviada
cuando perciben el maltrato de su supervisor (Tepper, 2008).

Este estudio presentd y probd empiricamente un modelo de investigacion y realiza contribuciones
importantes. Primero, proporciona una clara definicion de las practicas de la supervision abusiva. Esta
definicion puede ser la contribuciéon a una mejor comprension de la razon por las que las PYMES tienen
una baja tasa de éxito. Segundo, el estudio presenta un instrumento con una serie de constructos que han
sido probados por validez y confiabilidad. Tercero, el estudio revela el potencial de afectar el clima
organizacional cuando no se toma importancia a los abusos en la supervision.

Este estudio posee limitaciones que deben ser consideradas. El uso de escenarios para manipular las
percepciones de control abusivo y el clima de un lugar de trabajo para la agresion podria ser considerada
una limitacion. Greenberg y Eskew (1993); sin embargo, sefialan que el papel que juegan los estudios
pueden proporcionar informacién valiosa sobre lo que la gente considera el comportamiento adecuado
teniendo en cuenta las normas y reglas sociales que se prescriben dentro de ciertos contextos
organizacionales. Otra limitacion puede ser el énfasis en el comportamiento esperado frente real. En este
sentido, la Teoria del comportamiento planificado (Ajzen, 1991) postula que las intenciones son el
antecedente inmediato a la conducta real y, a su vez, el mas indicativo de un estado de preparacion para
llevar a cabo una determinada conducta. La relacion entre las intenciones y el comportamiento agresivo
también ha sido apoyada a través de la investigacion empirica.
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