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El Comportamiento Organizacional.  

Los gerentes son aquel las personas que real izan act iv idades a través de otras personas 
dentro de una organizac ión.    Una organización es  una ent idad coordinada que busca lograr  
una meta o var ias  metas en común.  
 
En las act iv idades de un gerente se d is t inguen 4 etapas: Planeac ión, Direcc ión, Organizac ión 
y e l Contro l.   La gerencia cumple ro les  muy impor tante dentro de una organizac ión, por ende  
debe ser capaz de desarro l lar  habi l idades técnicas para   apl icar los conoc imientos y la  
exper ienc ia adquir ida,   habi l idades humanas capac idad de trabajar con otras personas y 
habi l idades conceptuales  para sobrel levar  s i tuac iones complejas .  
 
Es una c ienc ia in terd isc ipl inar ia y casi  independiente, en su campo de invest igac ión busca 
establecer en que forma afectan los ind iv iduos, los grupos y e l ambiente en e l  
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, s iempre buscando con e l lo la 
ef icac ia en las  ac t ividades de la empresa.  
 
El es tudio del comportamiento que t ienen las personas dentro de una empresa es un reto 
nunca antes pensado por los gerentes y que hoy const i tuye una de las tareas más 
impor tantes ; la organizac ión debe buscar adaptarse a la gente que es d iferente ya que e l  
aspecto humano es e l  factor determinante dentro de la pos ib i l idad de a lcanzar los logros de 
la organizac ión.  
 
El Compor tamiento Organizac ional  es una d isc ip l ina que logra reunir  aportac iones de 
d iversas d isc ip l inas que t ienen como base el comportamiento verb igrac ia la s ico logía, la  
antropología, la soc iología,  la  c ienc ia polí t ica entre ot ras .  
 
Dentro del es tudio del  compor tamiento organizac ional consideraremos var iables dependientes 
e independientes.  
 

Se ref iere a los factores c laves que usted quiere expl icar  o predecir  y que son afec tados por 
otros factores.  Las variables dependientes  son:  

•  Product iv idad: Se puede cons iderar una organizac ión como product iva en la medida 
que logre sus metas y s i  lo hace transf ir iendo los insumos a la producc ión a l menor 
costo pos ib le. Por lo tanto la product iv idad impl ica entendimiento tanto de la ef icac ia 
como de la  ef ic ienc ia.  El pr imer término se ref iere a cumplir  con las metas trazadas en 
la organizac ión. La ef ic iencia es  la  re lac ión ex istente entre e l resul tado ef icaz y e l  
insumo que se requiere para obtener lo.  
Una compañía es  ef icaz cuando logra sus metas de ventas o la par t ic ipac ión de 
mercado, pero su product iv idad también depende de lograr las metas de manera  
ef ic iente. Entre las medidas de tal  ef ic ienc ia se encuentran e l rendimiento sobre la  
invers ión, las gananc ias por ventas y la producc ión por hora de trabajo. Las medidas 
de product iv idad deben cons iderar  también los costos incurr idos en lograr la meta 
trazada, es dec ir  aquí es donde entra a tal lar  la  ef ic ienc ia.  

•  Ausent ismo: Se ref iere a la inas istenc ia de empleados a l t rabajo. Es innegable af irmar  
que es de suma importanc ia para la organizac ión mantener bajos n ive les  de 
ausent ismo, ya que sería imposib le para e l la lograr sus objet ivos s i los empleados no 
as isten a laborar,  esto sobre todo en e l caso de las organizac iones que dependen de 
una l ínea de producc ión, aquí el ausent ismo puede provocar e l paro general de la  
insta lac ión. Los n ive les de ausent ismo por  enc ima de los aceptables,  afectan en la  
ef icac ia y ef ic ienc ia de toda la organizac ión; pero en determinadas ocas iones las  
ausenc ias no se convierten en a lgo negat ivo para las organizaciones, por ejemplo 
cuando un empleado no asis te a l t rabajo por a lgún malestar  grave,  exceso de tens ión,  
entre otros , es prefer ible que haya hecho esto porque de lo contrar io su as istencia 
puede per judicar su producc ión normal ,  esto se da en raros casos, generalmente las  
organizac iones se ven benef ic iadas ante tasas de ausent ismo bajas. 

•  Rotac ión: Se ref iere a l ret i ro  constante ya sea voluntar io o voluntar io de los  
trabajadores en la organizac ión. Una a lta tasa de rotac ión puede entorpecer e l  
func ionamiento ef ic iente de la organizac ión,  esto en los casos en que el personal que 
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se va, posee conoc imientos y exper iencias que se requieren en la organizac ión, y 
además se debe encontrar un reemplazo a l que debe prepararse para que asuma este 
puesto, es dec ir  se está incurr iendo en costos de rec lutamiento, selecc ión y 
entrenamiento.  
Todas las organizac iones poseen determinada rotac ión, que hasta en a lgunos casos  
podr ía ser posi t iva porque se puede presentar la ocas ión de reemplazar un indiv iduo 
de bajo rendimiento por a lguien que se encuentre mejor preparado, que tenga mejores 
habi l idades, que posea una mayor mot ivac ión,  etc.  
Actualmente un n ive l adecuado de rotac ión de empleados nuevos faci l i ta la f lex ib i l idad 
organizac ional y la independenc ia del empleado y hasta se puede disminuir  la  
neces idad de nuevos despidos. Aunque esto ser ía lo ideal,  la rotac ión generalmente se 
encuentra relac ionada con e l despido de gente que la  organización requiere,  
obstruyendo así  su ef icac ia.  

•  Sat is facc ión en e l t rabajo: Es una act i tud hacia e l t rabajo de uno; la d iferenc ia entre la  
cant idad de recompensas que los empleados rec iben y la  cant idad que e l los  
cons ideran deben rec ibir .  La idea que se posee que los empleados sat is fechos son 
más product ivos que los que no lo son ha s ido creenc ia básica de los gerentes por  
largo t iempo. Es mucha la evidenc ia que debate es ta re lación, pues no solamente las 
soc iedades deberían interesarse por la  cant idad de vida, es dec ir  por la  a l ta  
product iv idad y adquis ic iones de mater ia les; s ino también por la ca l idad de v ida. La 
sat is facc ión es un objet ivo propio de la organizac ión,  no solo está re lacionada de 
manera negat iva con e l ausent ismo y la rotac ión s ino que también las organizac iones  
deben br indar a sus empleados labores desaf iantes e intr ínsicamente recompensables .  

 
 
Las variables independientes  que afec tan e l comportamiento indiv idual de las personas son:  

•  Var iables  del nive l ind iv idual:  que son todas aquel las que posee una persona y que la  
han acompañado desde su nac imiento, como sus valores, act i tudes, personal idad y sus 
propias habi l idades que son pos ib lemente modif icables por la empresa y que inf lu ir ían 
en su comportamiento dentro de la  empresa.  

•  Var iables a n ive l de grupo:  el  comportamiento que t ienen las personas a l estar en 
contacto con otras es  muy d ist into. Por lo que esto representa un factor de estudio 
para las  organizac iones.  

•  Var iable a Nivel de Sistemas de Organizac ión:  Los indiv iduos y los grupos conformarán 
la organizac ión, en consecuenc ia los procesos de trabajo, las pol í t icas y las práct icas 
que real ice la  organizac ión tendrán un impacto que debe anal izarse.  

 

Fundamentos del Comportamiento Individual  

CARACTERÍSTICAS BIOGRÁFICAS  
Se ref iere a caracter íst icas personales que son objet ivas y cuya obtenc ión es fác i l  a través 
de los  regis tros  de personal.  

•  Edad:  Ex isten tres razones por las  que se torna impor tante e l tema de edad y 
rendimiento, éstas son: 
La creenc ia de que e l rendimiento en e l t rabajo d isminuye con e l incremento de la  
edad, s in impor tar que esto sea verdad o no, muchas personas actúan de acuerdo a 
este cr i ter io .  
La real idad es que la fuerza laboral  madura es menos product iva que la  joven.  
La legis lación rec iente que ex iste en a lgunos países como Estados Unidos que prohíbe 
e l ret iro obl igator io.  

Los dueños de las organizac iones hoy, por una par te observan en sus empleados mayores 
c ier tas cual idades pos it ivas ta les como exper ienc ia, e l  ju ic io,  la marcada ét ica, y un c laro 
compromiso con la cal idad, pero también se encuentran con que e l los están carentes de 
f lex ibi l idad y se res isten a la nueva tecnología, es to en las organizac iones actuales que 
buscan individuos adaptables y abier tos a l  cambio, se convier te en un aspecto negat ivo 
que evi ta su contratac ión, o en todo caso aumenta sus nive les de despido.  
En la re lac ión edad–rotac ión, mientras más v iejo seas, menor  es la probabi l idad que 
renunc ies  a tu trabajo.  
En referencia a edad-ausent ismo, la mayoría de estudios muestran una re lac ión inversa.  
Ex isten 2 t ipos de ausent ismo: El evitable que se ref iere a empleados mayores, t ienen 
tasas más bajas  de éste que los jóvenes, por el hecho que saben que es d if íc i l  encontrar 
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t rabajo s i  lo p ierden, y e l inevi table, en e l que se presenta que los empleados mayores 
t ienen tasas más al tas  de és te, generalmente por problemas de salud.  
En cuanto a la relac ión edad-sat is facc ión, la mayoría de es tudios  indica asoc iac ión entre 
ambos cuando menos hasta los 60 años. Otros han encontrado que la sat is facción t iende a 
incrementarse en forma cont inua entre los profesionales conforme envejecen, mientras  
que cae entre los que no lo son en la edad media y luego se incrementa nuevamente en 
los ú l t imos años. Y por ú lt imo en la re lac ión edad-product iv idad,  se p iensa que la persona 
mayor posee menor  rendimiento, esto es re lat ivo porque pueden poseer mayor  
product iv idad en determinadas áreas que la que posee una persona joven.  

•  Género :  Entre hombres y mujeres ex is ten pocas, s i  es  que hay,  diferenc ias que afec ten 
su rendimiento en e l  t rabajo, en todos los demás aspectos como habi l idades en 
soluc ionar problemas,  motivación, soc iabi l idad, d irecc ión compet i t iva, entre otras , no 
se observan d iferenc ias; de igual forma no ex iste ningún t ipo de evidencia que indique 
que e l género de un t rabajador afec te la sat is facción en e l t rabajo.  En lo que se puede 
encontrar d iferenc ias ,  pero muy pequeñas, es en que las mujeres se encuentran más 
d ispuestas a es tar de acuerdo con la autor idad y que los hombres son más audaces y 
poseen más expectat ivas de éx i to.  Un tema en que se puede dec ir  que d if ieren 
hombres y mujeres se presenta en e l caso en que las mujeres posean n iños pequeños 
en casa, pues puede que pref ieran trabajar medio t iempo o buscarán trabajos  con 
horar ios f lex ib les  o en todo caso buscarán trabajar a través de la d istanc ia 
manteniendo comunicac ión permanente por  red o vía e lect rónica.  
En cuanto a l género-ausent ismo, las mujeres poseen una tasa de ausent ismo mayor 
que la de los hombres, es to sucede muchas veces porque a l poseer e l la generalmente,  
la responsabi l idad de la casa y la famil ia,  a l  presentarse problemas con sus h i jos o al  
tener otra emergenc ia en e l la,  ha s ido e l la la que tradic ionalmente fal ta a l t rabajo,  
aunque actualmente una gran proporc ión de hombres está interesado por e l cu idado y 
educac ión de sus h i jos como las mujeres 
En referenc ia al género-rotac ión, mientras que a lgunos han encontrado que las  
mujeres t ienen mayores tasas de rotac ión, otros en cambio no, por lo que no se puede 
l legar a una conc lus ión.  

•  Estado Civ i l :  Los empleados casados poseen poco n ive l  de ausencia a l  t rabajo de igual  
manera poca rotac ión y se encuentran más sat is fechos con e l m ismo en comparac ión  
con empleados solteros.  

•  Ant igüedad:  Se ref iere al t iempo que se haya trabajado en un empleo en específ ico. En 
cuanto a la re lac ión ant igüedad-product iv idad, se puede dec ir  que ex iste una re lac ión 
pos i t iva entre ambos;  puede considerarse como un buen pronost icador la exper ienc ia 
laboral.  En e l caso de la re lac ión ant igüedad-ausent ismo, se encuentran negat ivamente 
asoc iados. Se puede considerar a la  ant igüedad como una var iable expl icat iva del  
ausent ismo.  
Cas i lo mismo ocurre con la re lac ión ant igüedad-rotac ión, en e l que se puede 
cons iderar a la ant igüedad como una var iable expl icat iva de la rotac ión. Se encuentran 
negat ivamente asoc iadas. Los es tudios  demuestran que la  ant igüedad que un 
trabajador tuvo en un empleo anter ior  pronost ica la rotac ión futura del mismo.  
En referenc ia a la re lac ión ex is tente entre ant igüedad-sat is facción, se encuentran 
pos i t ivamente asoc iadas, la ant igüedad puede cons iderase un pronost icador sól ido y 
estable de la sat is facc ión en e l  t rabajo que la edad cronológica.  

•  HABILIDAD :  Es la capac idad que posee un indiv iduo para l levar a cabo un trabajo, es  
un act ivo real  de lo  que uno puede real izar.  
No todos fu imos creados igual .  No todos poseemos habi l idades desarrol ladas, e l hecho 
de no ser iguales en habi l idades, no implica que a lgunos indiv iduos sean en 
consecuenc ia infer ior  a ot ros , lo que expresa es que poseemos for ta lezas y debi l idades 
en términos de la habi l idad que nos hace ser re lat ivamente super iores  o infer iores a 
los otros,  al  real izar determinadas tareas o act iv idades.  
Desde el  punto de v ista de la administrac ión lo  que importa es saber cómo la gente 
d if iere en cuanto a las  habi l idades que t ienen y apl icar es te concepto para aumentar  la  
pos ib i l idad de que un empleado se desempeñe bien en su trabajo.  

•  Habi l idades in te lectuales 
Son aquel las que se neces itan en la real izac ión de act iv idades menta les. Los 
tes ts de Coef ic iente in te lectual  (CI) ,  los tests de admis ión, están d iseñados para 
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asegurarse de la habi l idad in te lectual de los ind iv iduos. Las d imens iones de la 
act iv idad inte lectual  son:  

�  La apt i tud numér ica :  Habi l idad para la ve loc idad y la precis ión numér ica.  

�  La comprens ión  verbal :  Habi l idad para comprender lo que se lee o se oye 
y la  re lac ión entre las  palabras.  

�  La veloc idad perceptual :  Habi l idad para ident i f icar las s imi l i tudes y las  
d iferenc ias que se pueden ver  rápidamente y con prec is ión.  

�  El razonamiento induct ivo :  Habi l idad de ident i f icar la secuenc ia lóg ica de  
un problema en un problema y luego resolver lo.  

�  El razonamiento deduct ivo :  Habi l idad para usar  la lóg ica y evaluar  las  
impl icanc ias de un argumento.  

�  La v isual ización espacial :  Habi l idad de imaginar la manera en que vería 
un objeto a l cambiar le de pos ic ión en e l espac io.  

�  La memor ia:  Habi l idad de retener y recordar exper ienc ias pasadas.  

•  Habi l idades Fís icas 
Son aquel las que se neces itan para real izar tareas que demandan v igor,  
destreza manual ,  for ta leza y caracterís t icas  parec idas.  
Son nueve las habi l idades f ís icas bás icas que por lo general  se requieren:  

�  Factores de For ta leza  

o  For ta leza d inámica: Habi l idad para ejercer fuerza muscular en 
forma repet ida o cont inua durante un t iempo. 

o  For ta leza del t ronco:  Habi l idad de ejercer fuerza muscular  
hac iendo uso del músculo del t ronco.  

o  For ta leza estát ica: Habi l idad de ejercer fuerza contra objetos  
externos.  

o  For ta leza explos iva: Habi l idad de gastar un máximo de energía 
en una o en una ser ie de actos explos ivos.  

�  Factores de F lex ibi l idad  

o  F lex ib i l idad de extens ión: Habi l idad de mover los  músculos del  
t ronco y de la espalda tan lejos como sea posible.  

o  F lex ib i l idad d inámica: Habi l idad de real izar movimientos rápidos 
y de f lex ión repet ida.  

�  Otros fac tores:  

o  Coordinac ión del cuerpo: Habi l idad de coordinar  acciones 
s imul táneas de par tes  d iversas del cuerpo.  

o  Equi l ibr io :  Habi l idad de mantener e l equi l ibr io  

o  V igor :  Habi l idad para un esfuerzo máximo cont inuo por un largo 
t iempo.  

Pero es te enfoque no cons idera e l  hecho que e l desempeño del  empleado requiere 
de la  in teracc ión de dos.  
Cuando una persona no posee las habi l idades bás icas para desempeñar un puesto,  
va a demostrar  un rendimiento pobre,  s in impor tar e l hecho que se pueda encontrar  
motivado o no,  o que presente una act i tud pos it iva o no.  
Cuando sucede e l caso que las  habi l idades excedan los  requer imientos del  puesto,  
es probable que e l rendimiento del t rabajo sea e l correc to,  pero l levar ían a 
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inef ic ienc ias organizac ionales , además se puede presentar un dec l ive en la 
sat is facc ión del empleado, cuando e l deseo que posee de aprovechar sus 
habi l idades es fuerte y se ve f rus trado por las l im itac iones del  t rabajo.  

•  PERSONALIDAD 
Se ref iere con esto a un grupo estable de caracterís t icas y tendenc ias que determinan 
los puntos comunes y las diferenc ias en e l  compor tamiento ps ico lógico, ref ir iéndose 
con esto a pensamientos, sent im ientos y acc iones; de personas que coinc iden en e l 
t iempo, y no tan solo en el  resul tado de presiones soc iales  y b io lógicas del momento.  
 
La def inic ión no l im ita la inf luenc ia de la personal idad sólo a determinados 
comportamientos, a c ier tas ac t i tudes o determinadas personas, en contraste la teoría 
de la personal idad es una teoría general del comportamiento, es  dec ir  un intento por  
comprender o descr ib ir  la tota l idad del comportamiento durante el  t iempo. Ex is ten 
a lgunas personas que af irman que expl icar  e l concepto de personal idad es tratar  de 
expl icar la esenc ia del  ser  humano.  
Con puntos comunes y d iferenc ias se ref iere a un aspecto impor tante del  
comportamiento humano. En c ier to modo,  la  persona es como: Todas las demás 
personas, a lgunas ot ras personas y n inguna otra persona.  
Las teor ías de la personal idad descr iben lo que las personas poseen en común y 
además aquel lo que las d iferenc ia. Comprender  la  personal idad de un hombre cons is te 
a d is t inguir  lo que esa persona t ienen en común con los demás, como aquel lo que lo  
hace ser  única.  
Otros autores def inen la personal idad como constante y con coinc idenc ia en e l t iempo.  
La mayor par te de las personas reconocen de manera intu it iva esta estabi l idad. La 
personal idad que posee un indiv iduo cambia con el transcurso del t iempo, a lo largo de 
la v ida, aunque los  cambios más re levantes se dan en la  pr imera infancia.  

Factores que se cons ideran determinantes de la personal idad 

�  Herenc ia: La creenc ia en una base b io lógica de la personal idad se 
encuentra basado en las ideas de muchas personas.  
La opos ic ión, que pers iste en e l t iempo, natura leza–cr ianza en la teoría de la  
personal idad ha s ido un gran desacuerdo sobre e l grado hasta e l  que inf luyen los  
factores genét icos en la personal idad.  
Algunos invest igadores af irmaban que la personal idad se hereda,  otros en cambio 
af irmaban que las  exper ienc ias de a lgunas personas determinaban su 
personal idad. En este sent ido e l pensamiento contemporáneo es más equi tat ivo, y 
postula que tanto la  herenc ia (b io logía) como el ambiente (exper ienc ias) son 
impor tantes , aunque c laro a lgunas caracter íst icas  de la  
personal idad pueden rec ib ir  más inf luencia de un fac tor  que de otro.  
Algunos expertos es tablecen que la herenc ia establece l ím ites a l n ivel de 
desarro l lo de caracterís t icas y solo dentro de él ,  las fuerzas del ambiente 
determinan las  caracterís t icas  de la  personal idad.  
Un a lcance interesante es el que af irma que es muy probable además que los seres 
humanos hayamos heredado algunas caracterís t icas que inf lu irán sobre las  
e lecc iones de nuestra carrera profes ional .  

�  Ambiente:  Los componentes ambientales  que inc luyen son:  

•  Cul tura:  Es la manera caracter íst ica en que poblac iones d ist intas  
organizan sus v idas. Cumple un papel importante en la formación 
de la personal idad.  Las personas que nacen en una cultura 
específ ica están expuestas a los valores de la fami l ia ,  de la  
soc iedad y a las normas de compor tamiento aceptables . Es la 
encargada de def inir  la manera en que se deben desempeñar los  
papeles en la soc iedad, así como también ayuda a establecer 
patrones ampl ios de s imil i tud del comportamiento entre las  
personas. Por lo general ex is ten d iferencias extensas en los 
comportamientos de indiv iduos, por esto no todas las personas 
reacc ionan igual  a las inf luenc ias cultura les En este tema es que 
muchas veces los  gerentes pueden cometer errores pues 
cons ideran que sus subordinados son iguales a e l los , pues las  
personas poseen y muestran muchas d iferenc ias impor tantes ,  
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inc lus ive las personas que se desarro l lan en la misma cul tura y 
que se han desarrol lado en los  mismos grupos soc iales son 
d iferentes.  

•  Famil ia:  Conduce a l  ind iv iduo a par t ic ipar soc ia lmente en una 
cultura determinada; los padres y hermanos desempeñan un gran 
papel en la formación de la personal idad del ind iv iduo, así  como 
también los demás miembros como t íos ,  pr imos,  abuelos,  entre 
otros.  En a lgunos casos la carenc ia de uno de los  padres puede 
afectar negat ivamente el desarro l lo de los h i jos a causa de tres  
aspectos:  
Mediante sus compor tamientos exponen s i tuac iones que or ig inan 
determinadas conductas.  
Actúan como modelos de papeles con los que generalmente se 
ident i f ican en gran medida los h i jos .  
Recompensan y cast igan selec t ivamente algunos compor tamientos. 
Las condic iones en las que se encuentre la  famil ia es una fuente  
de suma re levanc ia de d iferenc ias  de personal idad,  pues esta 
inf luenc ia abarca aspectos como tamaño de la famil ia,  a l  n ive l  
soc ioeconómico, la raza, la re l ig ión, la ubicac ión geográf ica y e l  
orden de nacimiento dentro de la fami l ia  

�  Pertenenc ia a un grupo: El pr imer grupo a l que la mayor par te de 
personas per tenece es la famil ia,  luego par t ic ipa en muchos más a lo largo de su 
v ida. Los cuant iosos papeles y exper ienc ias por las que pasan los indiv iduos en  
estos grupos son una fuente de d iferenc ias en la  personal idad.  

�  Exper iencias  Vi ta les : Las exper ienc ias de cada una de las  personas a lo  
largo de su v ida, actúan como determinantes de la personal idad, un ejemplo c laro 
sería e l desarro l lo de la autoest ima que depende de d iferentes exper ienc ias , como 
la oportunidad de lograr las metas y cumpl ir  con las expectat ivas, las pruebas de la  
capac idad de inf lu ir  sobre las  demás personas, entre otros .  

� S ituación: Inf luye en los efectos de la herenc ia y el  ambiente de la  
personal idad. La personal idad que presenta una persona, aunque por  lo  general es  
estable, cambia en s ituac iones d iferentes.  
Lo que in teresante es que las s i tuaciones parecen difer ir  esencialmente en las  
restr icc iones que apl ican sobre e l  compor tamiento.  

 

 
Por  u l t imo el  e lemento inf luyente en e l comportamiento indiv idual es  e l  aprendizaje, e l  cual  
Robbins (1994),  a l  refer irse a éste af irma: "Cualquier cambio re lat ivamente en e l  
comportamiento, ocurre como resultado de la exper ienc ia. El aprendizaje se da 
constantemente. . .  Un cambio en el  proceso de pensamiento no será aprendizaje s ino se 
acompaña por una modif icac ión de conducta".  Basados en esta def in ic ión di remos que e l  
aprendizaje es e l cambio que se da en cualquier momento que modif ica nuestro 
comportamiento, y que va l igado a la  exper ienc ia adquir ida a lo largo del t iempo. Se puede 
tener el  conoc imiento de s ituaciones o ac t iv idades pero e l aprendizaje se basa en que 
apl iquemos ese conocimiento.  Así mismo,  este aprendizaje puede tornarse favorable s i  
apl icamos e l  reforzamiento pos i t ivo y con el lo puede buscarse la manera de incrementarse e l  
rendimiento de las personas teniéndose en cuenta que e l apl icar cast igos quizás solo puede 
provocar efec tos  negat ivos.  
 
En re lac ión a ¿Cómo aprendemos?, se han presentado tres teor ías que expl ican e l proceso 
por  medio del cual  se adquieren patrones de comportamiento, las cuales  son:  e l  
condic ionamiento c lás ico, e l condic ionamiento operante y e l aprendizaje soc ia l .  
Seguidamente resumiremos su contenido.  

•  El Condic ionamiento Clás ico  fue desarro l lado por e l ps icó logo Ivan Pablov a f ines del  
s iglo XIX y se basa en la  teoría de es tímulo-repuesta y lo vemos en una organización 
cuando por ejemplo por anos se ha ordenado e l arreglo y l impieza general ya que los 
a ltos ejecut ivos tendrán una inspecc ión,  por razones est imulo-respuesta e l empleado 
asoc iara s iempre l impieza con v is i ta de inspecc ión, pero s i  por e l contrar io t iempo 
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después se ordena l impieza y orden s in que se programe ninguna inspecc ión, todos 
cont inuaran pensando que vendrá un inspección, ya que esta respuesta es una acc ión  
condic ionada en e l  aprendizaje del indiv iduo y de la organizac ión.  

•  El condic ionamiento Operante  fue presentado por e l ps icó logo Sk innner y se af irma 
que la conducta es  una función de su consecuenc ia.  Las personas aprenden a 
conduc irse de tal  forma que les permita obtener lo que quieren o evitar  lo que no 
quieren. En este t ipo de condic ionamiento un comportamiento deseado l levara a la 
recompensa o la prevenc ión del cast igo. Si un compor tamiento no se refuerza 
pos i t ivamente,  decrecerá la  pos ib i l idad de que se repi ta.  

•  El Aprendizaje soc ia l  puede enfocarse como una extensión del condic ionamiento  
operante y se fundamenta en que la gente aprende a través de la observac ión y de la  
exper ienc ia d irecta,  la  cual es captada a t ravés de su percepc ión indiv idual.   
 
Después de tener  c laro cuales son las var iables que afectan  e l  Compor tamiento 
Organizac ional,   podemos  decir  que el  Comportamiento Organizac ional  ayuda a l gerente en 
los s iguientes aspectos: 

•  Ver e l va lor   de la d ivers idad de la fuerza laboral a través del conoc imiento cul tura l del  
ind iv iduo lo que permit irá  conocer  cómo ajus tar  las  polí t icas de la  empresa.  

•  Mejorar la ca l idad y product iv idad del empleado, permit iendo desarrol lar  s is temas de 
aprendizajes adecuados con e l objeto de lograr cambios posi t ivos  en la organizac ión.  

•  Serv ir  de guía  en la  creac ión de un c l ima de trabajo saludable donde la ét ica y la  
moral  vayan de la  mano.  

•  Ofrecer  conoc imientos específ icos  para mejorar las habi l idades interpersonales.  
 
Como estamos relac ionando la conducta indiv idual con las  organizac iones,  entendiendo que 
éstas son elementos soc iales , es in teresante saber como la ps ico logía socia l enfoca la  
conducta o e l comportamiento del hombre, s iendo sus pr inc ipales  áreas de invest igac ión las  
s iguientes:    

•  La soc ia l izac ión que se def ine como el proceso de adaptarse o formarse para un medio 
soc ia l específ ico. Es cómo los individuos aprenden las  reglas que regulan su conducta  
con los  demás en la  soc iedad, los grupos de los que son miembros y los  ind iv iduos con 
los que entran en contacto.  

•  E l cambio de act i tudes las cuales suelen cons iderarse como predispos ic iones 
aprendidas que ejercen una inf luenc ia y que cons is ten en la respuesta hac ia 
determinados objetos,  personas o grupos.  

•  La af i l iac ión soc ia l la cual  se conceptual iza como el poder  e inf luenc ia de factores que 
determinan con quién y de qué modo se re lacionan los ind iv iduos -s i  es que lo hacen-,  
s i  intentarán ejercer una inf luenc ia sobre los  demás o ser a su vez inf luidos por otros .  

•  La estructura y dinámica de grupos  en donde se estudia cómo el  ind ividuo y e l grupo 
se inf luyen mutuamente, donde se han t ratado temas como el del l iderazgo, sus  
func iones,  sus est i los  y su efect iv idad.   

•  La Personal idad y la soc iedad las d iferenc ias en el grado de mot ivac ión hac ia e l éx ito,  
por  ejemplo,  han resultado mensurables  y t ienen una impor tanc ia decis iva para saber  
cómo se comporta una persona en d iferentes s ituac iones sociales . Los t ipos de 
act i tudes hacia la autor idad, as í como la noc ión de personal idad autor i tar ia ,  es tán  
re lac ionados con c ier tos aspectos de la  conducta soc ia l .   

•  La comunicac ión in terpersonal    los ps icólogos soc ia les  cons ideran e l lenguaje y la  
comunicac ión como algo centra l  en la  organizac ión de la v ida soc ia l.   

•  La comunicación no verbal se muestra cómo una compleja comunicac ión inconsc iente 
que ut i l iza e l lenguaje del cuerpo y es básica para e l func ionamiento armónico de la  
interacc ión soc ia l .  

•  La cognic ión soc ial abarca e l es tudio de cómo las personas se expl ican su propia 
conducta y la de los demás,  también estudia el  efecto de todos estos procesos en el  
pensamiento y la  mot ivac ión.  

 
 


