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 UNIDAD I. 
 Antecedentes del  
  comportamiento 

 organizacional   (CO)

 1.1. Definición, objetivo e importancia del CO.

 El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) es 
 un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y 
 estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con 
 el propósito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las 
 organizaciones.

 1. Clifton Williams define el CO como:

 El estudio del comportamiento individual y grupal dentro de los sistemas organizacionales, mediante el análisis de sus 
 contingencias y la comprensión de sus procesos, utilizando conocimientos derivados de la sociología, la psicología, la 
 economía y la antropología. Estos conocimientos se integran sistemáticamente y contribuyen al logro de la efectividad y del 
 desarrollo humano y organizacional para su continuidad y supervivencia.» 

 Objetivos del CO

  El primer objetivo del CO es describir sistemáticamente el modo en que se 
 conducen las personas en una amplia variedad de condiciones.

 El segundo objetivo es comprender porque las personas se comportan como lo hacen. 

 El tercer objetivo es predecir la conducta futura de los empleados es una meta más del comportamiento organizacional. 

 El cuarto y último objetivo es controlar la conducta de los empleados, dado que los administradores son 
 los responsables de los resultados del desempeño, uno de sus principales intereses es la posibilidad de 
 ejercer impacto en el comportamiento de los empleados, el desarrollo de las actividades.

 1.2. Utilidades del CO.

 1. Permite desarrollar un método para analizar sistemáticamente el 
 comportamiento de las personas y los grupos que trabajan en forma 
 organizada e integrada.

 2. Ofrece un vocabulario de términos y conceptos para compartir, discutir y 
 analizar con claridad las experiencias de trabajo

 3. Proporciona un conjunto de técnicas para manejar los problemas y las oportunidades 
 que se presentan en las situaciones de trabajo.

 4. Permite formular estrategias adecuadas para mejorar la calidad de vida en el 
 trabajo y en las organizaciones.

 5. Crea condiciones para que las organizaciones sean más eficaces y 
 competitivas de manera sustentable.

 1.3. Conceptos involucrados en el CO.

 Diferencias individuales.

 La ciencia confirma la validez de la idea de 
 las diferencias individuales.

 Cada persona es diferente de todas las demás, quizá en millones de 
 maneras, así como, hasta donde se sabe, el perfil de DNA de cada 
 persona es distinto.

 Todos los individuos son diferentes, y esta diversidad debe ser 
 reconocida y considerada como un bien muy valioso por las 
 organizaciones. 

 Si no hubiera diferencias individuales sería posible adoptar formas de 
 trato estándar y universales de los empleados, que requerirían de un 
 juicio mínimo.

 Percepción

 Su visión del entorno objetivo pasa por el filtro de la 
 percepción, el modo excepcional en el que cada 
 individuo ve, organiza e interpreta las cosas.

 La posesión de una visión única del mundo es una confirmación 
 más de que las personas actúan como seres humanos, no como 
 máquinas racionales. 

 Cada uno de ellos posee una personalidad, necesidades y experiencias 
 diferentes y es producto de factores demográficos distintos, o se 
 encuentra en condiciones físicas, periodos o medios sociales muy 
 particulares. 

 Individuo integral

 Quizá las organizaciones preferirían emplear únicamente las habilidades o el 
 cerebro de una persona, pero lo cierto es que al contratar a un empleado contratan 
 a un individuo integral, no únicamente a ciertas características suyas.

 Las habilidades de una persona no pueden disociarse de sus 
 antecedentes o de sus conocimientos. 

 La superación de un individuo en su integridad produce beneficios que 
 rebasan los límites de una empresa y obran en favor de la sociedad en la que 
 viven los empleados.

 Conducta motivada

 La psicología enseña que el comportamiento normal tiene ciertas 
 causas. Éstas pueden relacionarse con las necesidades de una 
 persona y/o con las consecuencias resultantes de sus actos.

 Una organización puede contar con tecnología y equipo de gran calidad, pero 
 si su personal no se siente motivado a aprovecharlos y dirigirlos, tales recursos 
 carecerán de utilidad.

 Deseo de involucramiento

 Este deseo se manifiesta en su impulso hacia la eficacia personal, o la certeza de que se 
 poseen las capacidades necesarias para desempeñar una tarea, cumplir las expectativas 
 puestas en determinadas funciones, realizar una contribución significativa o enfrentar 
 exitosamente una situación difícil. 

 Las organizaciones deben ofrecer oportunidades de significativo involucramiento, 
 práctica que resultará en beneficios mutuos para ambas partes.

 Valor de las personas

 Los individuos merecen un trato distinto al que se da a otros factores 
 de producción (tierra, capital, tecnología), ya que su importancia en el 
 universo es de orden mayor.

 Se niegan a seguir aceptando la antigua idea de ser simplemente instrumentos 
 económicos. Desean que se les valore por sus habilidades y capacidades y que se les 
 den oportunidades de desarrollo.

 Naturaleza de las organizaciones

 En lo que se refiere a las organizaciones, los tres conceptos básicos son que 
 constituyen sistemas sociales, se les forma con base en intereses mutuos y deben 
 tratar éticamente a los empleados.

 Sistemas sociales

 La sociología enseña que las organizaciones 
 son sistemas sociales; en consecuencia, sus 
 actividades son gobernadas tanto por leyes 
 sociales cómo psicológicas. 

 Intereses mutuos

 Las organizaciones necesitan de las personas, y 
 las personas de las organizaciones.

  Éstas tienen un propósito humano. Se les forma y mantiene con 
 base en cierta mutualidad de intereses entre sus participantes.

 Ética

 Para tener éxito, las organizaciones deben 
 tratar éticamente a sus empleados.

 Un comportamiento es la forma de actuar y responder de un individuo. Así, 
 el comportamiento organizacional se define como el conjunto de conductas 
 y actitudes que se desarrollan dentro de la organización.

 1.4. Los tres niveles del CO.

 1. Macroperspectiva del CO.

 Se refiere al comportamiento del sistema organizacional como un todo.

 Es lo que llamamos comportamiento macroorganizacional y se 
 refiere al estudio de la conducta de organizaciones enteras.

 El enfoque macro del CO se basa en comunicar, liderar, plantear 
 decisiones, manejar el estrés y los conflictos, negociar y coordinar 
 actividades de trabajo, así como en distintos tipos de poder y política.

 2. Perspectiva intermedia del CO.

 Trata sobre el comportamiento de los 
 grupos y los equipos de la organización.

 Recibe el nombre de comportamiento mesoorganizacional, pues 
 funciona como nexo entre las otras dos perspectivas del CO.

 Se enfoca en el comportamiento de las personas que trabajan en 
 grupos o en equipos; se basa en investigaciones sobre los equipos, el 
 facultamiento en la toma de decisiones (empowerment) y las 
 dinámicas grupal e intergrupal.

 Busca encontrar formas de socialización que incentiven la cooperación entre las personas y 
 que aumenten la productividad del grupo y las combinaciones de aptitudes de los 
 miembros de un equipo para mejorar el desempeño colectivo.

 3. Microperspectiva del CO.

 Analiza el comportamiento del individuo que trabaja 
 solo en la organización. Se llama comportamiento 
 microorganizacional. 

 1.5. Evolución del campo de estudio del CO.

 En 1776 Adam Smith escribió un libro llamado "La Riqueza de 
 las Naciones", el cual básicamente se obtuvo de la clave del 
 crecimiento económico, pero en él también habla acerca de "la 
 división del trabajo"

 En 1789, Roberto Owen. "Una fuerza de trabajo satisfecha es una 
 fuerza de trabajo eficiente". En su fábrica redujo el trabajo a los 
 niños y dio énfasis a la educación.

 En 1832 Charles Babbage, publica su libro "Sobre la economía de 
 la Maquinaria y las Manufacturas".

 En 1835, Andres Ure incorpora los factores humanos en su obra "La 
 filosofía de las manufacturas" donde incluyo los factores humanos.

 En 1910, Federico W. Taylor, en su obra Principios de la administración 
 científica, describía la administración como ciencia, donde los empleados 
 tenían funciones específicas.

 En 1918, Chester Barnard no menciona que pueda sustituirse la 
 organización formal por la informal,

 En 1924, María Parker Follet, en su obra "Creative Experience" decía que 
 cualquier sociedad productiva debe estar fundada en el reconocimiento de los 
 deseos motivacionales del individuo y del grupo.

 En 1931, Elton Mayo en su obra clásica, los problemas humanos de una 
 civilización industrial, se aconseja a los directivos para hacer frente a las 
 necesidades emocionales de los empleados en el trabajo.

 En 1949, Kurt Lewin formuló la Teoría del Campo.

 En 1950, Herbert Simon y James March introdujeron un marco diferente de 
 toma de decisiones para entender el comportamiento organizacional en los 
 años cincuenta. 

 En 1960, Douglas McGregor en su obra «El lado humano de las organizaciones» 
 describió dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales se denominó 
 teoría X y teoría Y.

 Maslow, a su vez, pronunció el ejercicio de la jerarquía de las necesidades en 
 una pirámide. A la cual nombro como "La pirámide Maslow".

 n 1962, en su Teoría de las Tres Necesidades, McClelland, define tres tipos de 
 motivaciones compartidas por todas las personas, independientemente de su 
 cultura, su sexo y cualquier otra variable, si bien estas pueden influir en la 
 preponderancia de unas u otras necesidades.

 En 1968, Federico Herzberg publica su obra One More Time con 
 base también en su teoría de la motivación e higiene.

 En 1992, Pedro Senge considere a la organización que aprende como la 
 organización en que la persona no puede dejar de aprender porque el 
 aprendizaje es parte del tejido cotidiano".

 A partir del 2000, El Comportamiento Organizacional hoy. Un amplio cuerpo de investigación educativa nos 
 indica que los factores de contingencia como el contenido del curso y el estilo de enseñanza del maestro 
 influyen en la relación entre el tamaño de la clase y la eficacia del aprendizaje. 

 1.6. Contexto del CO.

 A través del estudio del comportamiento organizacional se puede 
 identificar, implementar o modificar la estrategia de solución de 
 acuerdo al contexto de la organización.

 Con frecuencia, algunas personas emigran de sus países de 
 origen para trabajar en el extranjero y, por ende, laboran 
 con personas de diferentes culturas.

 1.7. Interdisciplinariedad del CO.

 El comportamiento organizacional es una ciencia del comportamiento 
 aplicada que se conforma de las aportaciones de cierto número de 
 disciplinas, también del comportamiento.

 La psicología es:

 Es la ciencia que mide, explica y, en ocasiones, cambia 
 el comportamiento de los seres humanos y otros 
 animales.

 La psicología social:

 Se centra en la influencia de las personas 
 entre sí.

 La sociología:

 Estudia a las personas en relación 
 con su ambiente social o cultura.

 La antropología es:

 Es el estudio de las sociedades, y tiene por objeto 
 aprender sobre los seres humanos y sus actividades.

 1.8. Los diseños organizacionales y el comportamiento del empleado.

 La estructura de una organización tiene efectos significativos sobre sus miembros.

 Por tanto, cualquier análisis del efecto del diseño organizacional sobre el comportamiento 
 del trabajador tiene que tomar en cuenta las diferencias individuales.

 Los problemas comienzan a surgir, y la productividad a disminuir, cuando 
 las economías antihumanas de hacer tareas repetitivas y angostas superan a 
 las economías de la especialización.

 La estructura de una organización puede 
 proporcionar a los miembros una gran 
 independencia en la forma en que realizan 
 sus tareas o restringirlos limitando y 
 controlando su comportamiento.

 1.9. La relación de la gestión con el CO

 El campo de gestión tradicional se define como el proceso de planificar, organizar, liderar 
 y controlar los recursos materiales, financieros y humanos de una organización.

 Las responsabilidades tradicionales y sumamente repetitivas de los gerentes han sido 
 supervisar y motivar a los subordinados y reportar los resultados al siguiente nivel más 
 alto en la cadena de mando.

 Un ―habilitador (facilitador) del desempeño del empleado‖ en lugar de las ―actividades‖ 
 mucho más tradicionales mencionadas anteriormente.

 Existe una relación importante entre la gestión y el comportamiento organizacional. El CO 
 intenta explicar el comportamiento humano dentro de las organizaciones, utilizando para 
 ello las teorías pertinentes. 

 En resumen, parte de la respuesta a la pregunta planteada con anterioridad es que el CO se ocupa de la descripción y la 
 explicación de fenómenos organizacionales, mientras que la gestión es un conjunto habilidades aplicadas a resolver 
 problemas que pueden implementarse para sostener, proteger o mejorar la ventaja competitiva de la firma.

 1.10. Retos y oportunidades del CO.

 Responder a la globalización.

 Las organizaciones ya no están limitadas 
 por las fronteras nacionales. 

 Esto se basa en la expansión dy la 
 exportación de productos a diferentes 
 lugares.

 Administrar la fuerza de trabajo diversa

 Uno de los retos más importantes y extensos que 
 enfrentan actualmente las organizaciones es adaptarse 
 a personas que son diferentes.

 La fuerza de trabajo diversa significa que las organizaciones se están convirtiendo en 
 una mezcla más heterogénea de personas, en términos de:

 Genero.  Raza  Origen etnico.  Orientación Sexual.

 Mejorar la calidad y productividad

 Esto va juntamente relacionado con el crecimiento organico de las 
 empresas y a la respuesta de la globalización, ya que, por este 
 fenomeno economico se contrata más empleados.

 El exceso de capacidad se traduce en una mayor competencia, y ésta obliga a los gerentes 
 a reducir los costos y, a la vez, a mejorar la productividad de sus organizaciones y la 
 calidad de los productos y servicios que ofrecen. 

 Los gerentes de hoy comprenden que el éxito de cualquier esfuerzo por mejorar 
 la calidad y la productividad debe incluir a sus empleados.

 El CO ayuda a los gerentes a mejorar el desempeño de una organización mostrándoles cómo 
 se asocian las actitudes y el comportamiento de los empleados con la satisfacción del cliente.

 El CO proporciona una guía valiosa para ayudar a que los gerentes creen dichas culturas aquellas 
 en que los trabajadores son amigables y corteses, accesibles, expertos, prestos para responder a las 
 necesidades de los clientes y dispuestos a hacer lo que sea necesario para agradarles.

 Mejorar el servicio al cliente

 Las organizaciones exitosas actuales deben 
 impulsar la innovación y dominar el arte del 
 cambio, o serán candidatas a la extinción. 

 Los empleados de una organización son el ímpetu para la innovación y el 
 cambio o una piedra grande con la que ésta tropieza.

 El campo del CO proporciona muchas ideas y técnicas que ayudan a alcanzar estas metas.

 Estimular el cambio y la innovación

 Las organizaciones exitosas actuales deben 
 impulsar la innovación y dominar el arte del 
 cambio, o serán candidatas a la extinción.

 Luchar contra lo “temporal”

  En años recientes se han combinado globalización, capacidad ampliada y 
 avances de la tecnología, para hacer un imperativo que las organizaciones 
 sean rápidas y flexibles si han de sobrevivir.

 En años recientes se han combinado globalización, capacidad ampliada y avances de la tecnología, para 
 hacer un imperativo que las organizaciones sean rápidas y flexibles si han de sobrevivir.

 Los trabajadores necesitan actualizar continuamente su conocimiento y aptitudes a fin de 
 cumplir los nuevos requerimientos de su trabajo.

 El estudio del CO les proporciona perspectivas que los ayudarán a entender mejor un mundo 
 laboral que está en cambio constante, a vencer la resistencia al cambio y ayuda a entender la 
 mejor manera de crear una cultura organizacional que florece en el cambio.

 Trabajar en organizaciones en red

 El uso de computadoras, Internet, y la capacidad de unir aquellas dentro de las 
 organizaciones y estas entre sí, han creado un lugar de trabajo distinto para 
 muchos empleados la organización en red.

 1.11. Los nuevos desafíos del CO

 1. El mundo está cambiando con una 
 rapidez increíble.

 En ese mundo globalizado la única constante es el cambio, que es 
 cada vez más rápido, profundo y discontinuo

 2. Los cambios en el entorno de los negocios 
 son sorprendentes.

 Esto se refiere a una era con:

 en la cual predominaban los activos tangibles y los bienes materiales, 
 como las máquinas, el equipo, las instalaciones, las herramientas y el 
 capital financiero.

 El conocimiento se está convirtiendo en la 
 moneda más importante del tercer milenio.

 3. La fuerza de trabajo está cambiando.

 Las personas que viven y trabajan en las 
 organizaciones se están caracterizando por 
 aspectos como la diversidad, las nuevas 
 habilidades y competencias, y diferentes 
 valores sociales.

 4. Las expectativas de los clientes y los 
 competidores están cambiando.

 Estamos en la era de la administración de la calidad total, o sea, la administración 
 dedicada por completo a obtener el compromiso de todos sus miembros con la mejora 
 continua y la satisfacción total de las necesidades del cliente.

 Aumentar el valor para el cliente, superar sus expectativas y dejarlo encantado 
 será el grito de guerra de las organizaciones.

 5. Las organizaciones están cambiando.

  Las organizaciones tienen que transformarse 
 continuamente para sobrevivir y prosperar en un 
 ambiente de negocios complejo y cambiante.

 Más aún, las organizaciones no sólo se adaptan a las nuevas expectativas de los 
 clientes, sino que están tratando de anticiparlas e incluso crean expectativas sobre 
 sus productos o servicios.

 6. Los gerentes y los directores también 
 están cambiando.

 El propio término gerente está en tela de juicio debido a su 
 carácter tradicional de mando jerárquico y autocracia.

 7. El conocimiento humano se está convirtiendo en el principal factor de 
 producción de riqueza.

 Los factores tradicionales de la producción (tierra, capital y 
 trabajo) se han agotado y su utilización ha dejado de contribuir a 
 la eficiencia y la eficacia.

 1.12. Desarrollo de un modelo de 
 CO

 Las variables dependientes.

 Una variable dependiente es el factor clave 
 que queremos explicar o predecir y que se 
 ve afectada por algún otro factor.

 Productividad

 Una organización es productiva si alcanza 
 sus metas y si hace esto transfiriendo 
 insumos al producto al costo más bajo.

 Las mediciones más conocidas de la eficiencia 
 organizacional incluyen el rendimiento sobre la 
 inversión, las utilidades por dólar de ventas y la 
 producción por hora de trabajo. 

 Ausentismo

 Se define como la inasistencia frecuente al 
 trabajo.

 En organizaciones que tienen sobre todo 
 actividades de producción en una línea de 
 ensamble, el ausentismo ocasiona algo más 
 que una interrupción

 Rotación

 La rotación es el retiro permanente de una 
 organización, y puede ser voluntario o 
 involuntario. 

 Las variables independientes

 Una variable independiente es 
 la presunta causa de cierto cambio de la 
 variable dependiente.

 Variables a nivel del individuo

 La más obvia es la que se refiere a los rasgos 
 biográficos tales como la edad, género y 
 estado civil; los rasgos de la personalidad; 
 una estructuraemocional inherente; valores, 
 actitudes; y niveles de aptitudes básicas. 

 Variables a nivel del grupo

 El comportamiento de la gente en grupos es 
 más que la suma de los individuos si 
 actuaran por su cuenta. 

 Variables a nivel del sistema de la 
 organización

 El comportamiento organizacional alcanza 
 su nivel más alto de sofisticación cuando se 
 agrega una estructura formal a nuestro 
 conocimiento previo del comportamiento 
 del individuo y el grupo.

 BIBLIOGRAFIA: UDS.COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL,
 CUARTO CUATRIMESTRE. ANTOLOGÍA, PRIMERA UNIDAD 
 ANTECEDENTE DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONL, NO. 
 DE PAGINAS 9-38.


