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El comportamiento organizacional, pieza clave para la gestion del
talento humano

Arce Retete Fredy Junior 2, Pérez Pérez Manuel Salvador?2

2EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Unién

Resumen

El propésito de este trabajo fue realizar una revision bibliografica sobre el comportamiento
organizacional, donde se estudi6 los conceptos y teorias de diferentes autores, esto con la finalidad de
impulsar el estudio del comportamiento organizacional como parte clave en la gestién de las personas.
Asimismo, ver de qué manera las personas por medio de sus comportamientos impactan en las
organizaciones. EI método utilizado es de revision bibliografica en articulos sobre el comportamiento
organizacional de diferentes bases de datos como Scielo, Redalyc, y también del libro Gestién del talento
Humano de Chiavenato, fuentes en las que resaltan la importancia del comportamiento organizacional en
la gestion de las personas; se concluy6 que en una organizacion se debe mantener un ambiente armonioso
y en constante coordinacion, esto ayudara a una mejor gestién de las personas y al logro de los objetivos
organizacionales.

Palabras clave: Comportamiento Organizacional, Organizacién, Recursos Humanos, Gestion del talento humano

Abstract

The purpose of this work was to carry out a bibliographic review on organizational behavior, where the
concepts and theories of different authors were studied, this in order to promote the study of organizational
behavior as a key part in the management of people. Also, see how people through their behaviors impact
organizations. The method used is a bibliographic review of articles on organizational behavior from
different databases such as Scielo, Redalyc, and also from Chiavenato's Human Talent Management book,
sources that highlight the importance of organizational behavior in the management of people ; It was
concluded that an organization must maintain a harmonious environment and in constant coordination, this

will help better management of people and the achievement of organizational objectives.
Keywords: Organizational Behavior, Organization, Human Resources, Human talent management.
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1. Introduccién

El propoésito de este articulo es desarrollar una revision bibliografica sobre el comportamiento
organizacional, puesto que este constructo ha sido estudiado por muchos investigadores, muchos han
resumido los resultados de sus indagaciones y han determinado esta rama del conocimiento.

Desde la aparicion de grupos para alcanzar metas en comdn, una de las preocupaciones fue la de obtener
ganancias. Con el pasar del tiempo este proposito ha tratado de lograrse con diferentes enfoques, en ellos
los gerentes se han ocupado en mejorar el comportamiento de sus organizaciones y el de los empleados. En
un principio se apreciaba a las organizaciones como un instrumento de competencia en el mercado y
alcanzar lucro sobre la base de una division homogénea del trabajo y centralizacion de las decisiones, donde
la participacién y la mision de los empleados eran muy bajos (Consuelo, Sarmentero, Gémez y Falcon,
2018, p.25).

Conjuntamente con la creacion del campo de la Psicologia Corporativa se defiende el estudio cientifico
de la conducta humana, para proporcionar modelos distintos y universales de conductas individuales,
grupales y organizacionales. He aqui surgen las denominaciones de comportamiento individual, grupal y
organizacional (Garc y Conductista, 2000, p.14).

Es verdad que todos, no somos capaces de adaptarnos rapidamente a un cambio, para muchos es mas
répido y para algunos, demora, razén por la cual las organizaciones corren el riesgo de perder a un
trabajador cuando es nuevo.

Salas, (2000) La tenacidad al cambio es una reaccidn esperada por parte del sistema, siendo que, dentro
de un periodo de equilibrio, avista la amenaza de la inestabilidad e incertidumbre que llevan consigo las
modificaciones. Por lo que, se puede definir como aquellas fuerzas restrictivas que dificultan un cambio.

El comportamiento organizacional es un area de la investigacion que contribuye al desempefio
profesional de los gestores en recursos humanos desde un perfil multidisciplinaria, con fuertes bases en la
psicologia y psicologia social. Los textos sobre esta disciplina publicados hasta hoy, han tenido dos retos
fundamentales: el primero, comprender de modo suficiente cada uno de los temas que se plantea como area
de dominio; y el segundo, abrir la puerta a la relacion de los contenidos de informacion con la aplicacion
préctica en el quehacer profesional (Tamashiro, 2004, p.23).

Por su parte al referirnos sobre la gestion del talento humano se tiene que en autores como Saldarriaga
(como se cit6 en Campuzano, Ziadet y Echevarria, 2016) en una revision de las tendencias de la gestién
humana sefialaron que las teorias actuales de la gestion humana se integran teniendo como pardmetro
fundamental las aproximaciones de otras disciplinas, asi se puede abordar el estudio de un constructo
tedrico complejo como es la organizacion empresarial. El autor citado sefialé un aspecto central con
respecto las tendencias de la Gestion de los Recursos Humanos: Poco a poco cobra més vigor el estudio de
las tendencias de Gestion Humana, la cual se respalda en discursos que pretenden “rescatar” al ser humano



perteneciente a la organizacién, lo que no necesariamente se convierte en los procesos de gestién humana
gue se presentan en las empresas nacionales e internacionales, lo que se puede corroborar en la variedad de
tendencias que se aproximan en las practicas administrativas y en la carencia de reflexién en su aplicacion.

2. Desarrollo o Revisién



Evolucién del Comportamiento organizacional

Robbins (2004), desde el decenio de 1970, hace referencia al comportamiento organizacional
en su obra Comportamiento Organizacional, que abarca muchas ediciones y mds de dos millones
de ejemplares vendidos en todo el planeta, en la actualidad editada por Pearson, y difundido a
través de los medios académicos universitarios.

A la propuesta de Robbins, trascendieron otros autores como: Daft, Steers, Hall, Zepeda,
Rodriguez, Davis, Newstron, Kreitner & Kinicki, etc., que abandonaron la psicologia
organizacional y se transportaron al comportamiento organizacional, y que fueron
compartiendo esta forma de comprenderlo como producto de los anteriores cuatro elementos.
En ese sentido, se comenzé por acordar como punto de inicio que las empresas se comportaban,
y el estudio de ese comportamiento le concerniria a un saber llamado comportamiento
organizacional. Esto, debe ser tratado en cuatro niveles, el mas importante del hacer en el
mundo real de las organizaciones, la mirada empirica, que se podria suponer como un saber
técnico. Ese hacer, presume exigencias de construcciones explicativas basicas que se denomind
conocimiento tecnoldgico, la mirada conceptual, tipo de saber que abarca un incuestionable
conocimiento y probablemente muchas aplicaciones en numerosos campos técnicos. Frente a
las tecnologias, las interrogantes sobre su construccién tedrica y las respuestas comprensivas
de las mismas, razonaron un tercer nivel cientifico, cuerpo de conocimientos. Cuando la
presunta ciencia, sea sociologia, psicologia, antropologia, economia y el resto de disciplinas que
ingresan en los niveles de explicacion cientifica, se preguntan por los fundamentos e ideas
principio, se entra en un debate epistemoldgico con los alcances de objeto, método y validacion
de su propia realidad (Romero, 2010). La definicidon de organizacion y sus elementos tedricos
gue da lugar a un pensamiento organizacional, impropio a la conducta voluntaria del individuo.
La Ingenieria Industrial de Frederick Winslow Taylor de 1911, la definicién operacional del
trabajo, los métodos para definir ese trabajo, como el de Tiempos y Movimientos, abria la puerta
para crear una superestructura que definia la conducta del individuo en el medio organizacional.
De tal modo, la Ingenieria Industrial sefiala cémo deben conduciré los trabajadores, a través del
estudio y disefio de cargos, lo ensefia para que conforme fue disefiado, y esta alerta para que la
conducta opciones voluntarias del individuo se van a ver coartadas por la definicién de la
organizacidn; esto es, como taylorismo de la persona, la comprensién de la organizacidn, ocurre
apreciando la teoria que en la actualidad la constituye el mundo de la Administracion.

Por esta razén, el mundo de la organizacidon ambiciona en su perspectiva tedrica, ellas son: la
Teoria Clasica de la Organizacidon. Sin embargo, se debatieron ain mas cuando Elton Mayo, tal
como lo hizo Chiavenato asume en 1927 la direccion de investigacion de los estudios de
Hawthorne, encuentra que el incremento de la produccidn y aparece un nuevo elemento, la
conducta social de los colaboradores, cambiando de un enfoque rigurosamente individual a uno
de conducta en grupo. Fue el momento para que autores como Mc Dougall, Allport y Kurt Lewin
engrandecieran los planteamientos de Mayo, con la psicologia social que se encontraba en
desarrollo tedrico y temdtico, perfilando una sucesion de temas que eran ligadas a la Teoria de
las Relaciones Humanas que planted Elton Mayo (Romero, 2008).

Asi se abrid la dimensidn de que la conducta organizacional constituia el comportamiento
individual y grupal. La conducta del colaborador se cambia al resultado de tres grandes
influencias, el de la naturaleza del individuo, interacciones de grupo y definiciones de cargo, de
areay de la organizacién. No obstante, la presentacién del problema no tenia ningun referente
concordante a como se ha hecho en este documento.

De esta forma, con las aportaciones de Elton Mayo, la Teoria de las Relaciones Humanas se
mantuvo debido a los contratiempos y estimulos de la Crisis del afio 1929 y la Segunda Guerra
Mundial en 1939. Pasado los afios de 1950, podria decirse que se gesta una perspectiva adicional
para las organizaciones, pues hasta el momento ejerce una gran influencia en los autores que
trabajan el Comportamiento Organizacional.



Sin la pretensién de generar discusidn, la publicacién de “Psicologia social de las
Organizaciones” de Katz y Kahn en 1986, se traza la nueva dimensién del comportamiento de
los empleados en las organizaciones, y esa dimensién es el ambiente, el mundo social. Hay un
cuerpo de teorias de la psicologia individual con las que quiere explicar el comportamiento de
los empleados en las organizaciones, a través del psicoanalisis, el conductismo, la teoria del
campo. En el otro extremo, las teorias sociolégicas como la doctrina supe organica y la
socioecondmica, el marxismo, Durheim, cuyos bosquejos sostienen que son los aspectos
sociales, culturales y econdmicos los que definen la conducta de los individuos en las
organizaciones.

Rivero y Dabos, (2017) Con tales planteamientos se afiade a los tres componentes anteriores,
este cuarto, el ambiente, el mundo social en el cual se encuentran las organizaciones.

La reflexién, la investigacion y construccién de teoria entonces, era necesario cambiar su
enunciacién, puesto que se debia juntar al ambiente social y definir cdmo éste generaria y
determinaria la conducta de las personas en la organizacién. Menudo problema de la teoria en
la segunda mitad del siglo XX y del siglo XXI. Hasta dénde, como y por qué aspectos como los
mercados, la economia, la politica, la cultura de las sociedades, influyen el comportamiento de
las personas en la organizacion. Pero el asunto ya no se reduce sélo a mirar el dominio sobre el
individuo, los grupos y la organizacién, vale decir cdmo el ambiente establece una interrelaciéon
con estas dimensiones.

Hay otro aspecto interesante cuando se repasa la teoria de sistemas estudiada a la
comprension de la empresa, esto es, la definicion del proceso. Un sistema abierto es un objeto
que tiene relaciones esenciales e importantes para ese objeto. No es el mero problema de la
ubicacién de un objeto en un ambiente, sino que ha sido el resultado complejo de formacién a
partir de ese ambiente (Parray Toro, 2014).

En efecto, el origen de la organizacion estimula variedad de elementos que guardan una
relacidn con éstos. Asi surgen los procesos, que podrian equipararse a las formas de articulacion
de lo constituido con el medio. Se consideran factores que se emplean en las empresas y son
regresados al ambiente como otros elementos que él necesita, pero asi mismo, otros que seria
como retazos. Esa definicién de proceso va a reformar los planteamientos de las funciones
organizacionales tal como las planteaba Fayol y la administracién tradicional. De manera tal, el
proceso serd la forma de conversion de los elementos del sistema respecto de otros que son
recabados del medio para transformar su naturaleza o funcidn y regresarlos al ambiente. De tal
manera, se plantea que la dindmica del conocimiento sobre la empresa y el comportamiento
organizacional va a girar en torno a las teorias como la Contingencia, modelos como Planeacion
Estratégica, Desarrollo Organizacional, inclusive las llamadas modas como Coaching,
Reingenieria, Outsourcing, intentaran de integrar en sus concepciones el nuevo nivel del
problema. Pero aln esto no aprueba, la teoria persigue mejores grados de entendimiento que
la lleva a formular con mayor destreza, cual es el problema. Ya fueron identificados el individuo,
el grupo, la organizacién y el ambiente en un solo objeto, la organizacién, sin embargo, cdmo
hace la inclusién de dichas dimensiones, sin tropezar, por un lado, en las cancelaciones, por el
otro, en las integraciones artificiales. Ello pues, el nivel al cual debera llegar el analisis sobre el
comportamiento organizacional (Romero, 2010).

La Organizacion

Antes de abordar la definicién del comportamiento organizaciones, se debe hacer referencia
a la organizacidn, la misma que consiste en un sistema socio-técnico comprendido en otro mas
amplio que es la sociedad con la que se interrelaciona influenciando ambas. Ademas, puede ser
conceptualizada como un sistema social, integrado por personas y grupos de trabajo que
pertenecen a una estructura y dentro de un contexto al que supervisa en parte, desarrollan
labores aplicando recursos en afan de determinados valores comunes (Quintero, 2016).



La estructura organizacional es esencial en todas las empresas, delimita muchas
caracteristicas de cdmo se va a organizar, tiene la misién principal de establecer autoridad,
jerarquia, cadena de mando, organigramas y departamentalizaciones y otros. Las organizaciones
deben contar con una estructura organizacional acorde a todas las actividades o tareas que
pretenden realizar, a través de una correcta estructura que le asienta establecer sus funciones
y departamentos con la finalidad de producir sus servicios o productos, mediante un orden y un
apropiado control para conseguir sus metas y objetivos (Vasquez, como se citd en Bravo et al.,,
2016).

Los principios de la organizacion son: Bravo et al. (2016) lo clasifican en:

Eficacia: una estructura organizativa es eficaz si reconoce el aporte de cada empleado para
alcanzar las metas de la organizacion.

Eficiencia: la estructura organizativa es eficiente cuando permite alcanzar las metas deseadas
con el minimo coste posible.

La organizacion formal: es la forma de agrupamiento social que se establece muy elaborada
y con el propdsito de definir un propésito especifico. Se distingue por las normas,
procedimientos y arquitectura jerdrquica que ordenan las interacciones entre sus miembros.

La organizacion informal: son las interacciones sociales que nacen de modo natural entre el
personal de una empresa. También, es un complemento a la formal si los directores estan al
corriente y pueden controlarla con habilidad.

El modo de dirigir y administrar las empresas ha mostrado numerosos cambios a través del
tiempo, sin embargo, diversos factores econdmicos y sociales como la globalizacién, su
administracién debe beneficiar la adaptacidon a nuevas tendencias del mercado por medio de
estructuras flexibles que permitan ser mucho mas competitiva (Cruz, como se citd en Bravo et
al., 2016).

Concepto de comportamiento organizacional

Para Molina et al. (2016) el comportamiento organizacional consiste en la conducta o el quehacer de
personas, grupos o estructuras que intervienen en la eficiencia y eficacia de las instituciones. Se plantean
tres niveles de analisis: desde la gerencia hacia los trabajadores (jerarquico), desde los trabajadores hacia
la gerencia y hacia ellos mismos (relacional) y un tercer nivel lo constituiria la proyeccion de la empresa,
incluido gerencia y trabajadores, hacia la sociedad (social).

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que contribuye al desempefio profesional de
los gestores en recursos humanos desde un perfil multidisciplinaria, con fuertes bases en la psicologia y
psicologia social. Los textos sobre esta disciplina publicados hasta hoy, han tenido dos retos fundamentales:
el primero, comprender de modo suficiente cada uno de los temas que se plantea como area de dominio; y
el segundo, abrir la puerta a la relacion de los contenidos de informacién con la aplicacién préactica en el
quehacer profesional.

Por otra parte, la Antropologia Cultural desarrolla algunas tematicas que pueden convertirse en aspectos
interesantes del comportamiento grupal. Cuando se elaboran los artefactos culturales y el desarrollo de la
tecnologia, indubitablemente son elementos importantes para relacionar con el comportamiento
organizacional, en lo referente a procesos, procedimientos y derivados de la estructura. No obstante, frente
a este argumento, es evidente, incluida la perspectiva de la Antropologia Cultural, la Revolucién Industrial,
como una fase o etapa de la cultura Occidental, con los principios de universalidad, que envolverian en una
discusion muy fructifera, pero en otro contexto. La Antropologia aporta aspectos globales y generales, que
habla de que todo comportamiento humano tiene factores culturales fundamentales que se tendria que
descifrar para entender. Tales consideraciones llevan a plantear un trabajo interdisciplinario entre la
Antropologia y el Comportamiento Organizacional.



Para Morején (2018) todo comportamiento necesita en primera instancia de una seleccidn
consiente o no consiente de las diversas acciones que naturalmente puedan ser realizables para
el que actua y también para el grupo de personas que se involucran, asi se denote autoridad e
influencia pasando a la utilizacién del término seleccién sin que resulte algo deliberado. En otros
supuestos la seleccidn se transforma en una compleja sucesion de actividades que se pueden
denominar disefio y planificacidn, haciendo un ejemplo reflexivo para este asunto, se identifica
a un profesional en un dmbito determinado el cual requiere que su grupo de trabajo o de
colaboradores persigan un disefio plasmado y, a la vez cojan planes detallados y como
consecuencia se obtengan una cadena completa de distintos comportamientos de los individuos
gue realizan tal actividad.

Comportamiento organizacional: “Trata sobre el andlisis y estudio de conocimientos
relacionados a forma cémo las personas se comportan dentro de las organizaciones. Es el
instrumento humano para beneficiar a las personas y se aplica de en forma general al
comportamiento de los colaboradores de todo tipo de organizaciones” (Davis y Newstrom,
como se citdé en Morejon, 2018).

Rouquette y Saleme (2000) indican que el comportamiento organizacional es el ambito de
estudio que aplica métodos, teorias y principios de diversas ciencias de la conducta para analizar
tanto el modo en que actuan los individuos en una organizacién como las consecuencias de esas
conductas y de la estructura organizacional en la eficacia de las organizaciones.

Los estudiosos convienen en tres niveles de analisis:

a. El nivel individual: aqui la psicologia contribuye con teorias para exponer la conducta de
los trabajadores desde distintos enfoques y consiente formular alternativas de solucion a
los problemas que se presentan.

b. El nivel grupal: estudia el comportamiento de los diversos grupos dentro de las
organizaciones, toda vez que las personas cuando estdn agrupados actian de modo
diferente cuando lo hacen en forma individual. La sociologia, la psicologia social, la
antropologia y la ciencia politica favorecen al conocimiento y analisis de los procesos de
grupo.

c. El nivel de la estructura organizacional: consiste en el modo como se clasifican, agrupan
y coordinan formalmente las labores a efectuarse en los diferentes cargos. El objetivo
seria analizar cdbmo dicha estructura marca influencia en el comportamiento de los
colaboradores tanto en lo individual como grupal. En este nivel la Administracion coopera
con los conceptos y avances sobre las formas como se pueden integrar las actividades
gue tienen que ser ejecutadas para lograr los objetivos de las instituciones.

Para Molina, Briones y Arteaga (2016) el comportamiento organizacional consiste en la

conducta o el quehacer de personas, grupos o estructuras que intervienen en la eficiencia y

eficacia de las empresas. Se plantean tres niveles de analisis: desde la gerencia hacia los

trabajadores (jerarquico), desde los trabajadores hacia la gerencia y hacia ellos mismos

(relacional) y un tercer nivel lo constituiria la proyeccion de la empresa, incluido gerencia y

trabajadores, hacia la sociedad (social).

Desde el nivel jerdrquico: Bretones y Marfias (2008) refieren que un apropiado
comportamiento organizacional debe apoyarse en 4 lineas fundamentales:

- Observar metdédicamente el comportamiento de los colaboradores en condiciones
diversas. Conseguir esto permite a la gerencia una mejor comunicacion con los trabajadores,
reconociendo la utilizacidn de un lenguaje comun respecto al comportamiento humano en el
trabajo, de manera tal que puedan analizarse las situaciones dadas sin provocar conflictos
gue puedan incidir en un ambiente emocionalmente negativo.

- Conocer por qué las personas actuan de una determinada manera. Los gerentes o
directores se frustraran bastante si sdlo pudieran hablar respecto del comportamiento de sus
empleados sin comprender las razones subyacentes. Por tanto, directivos interesados,



aprenden a investigar en busca de explicaciones, con el fin de encontrar soluciones
apropiadas a cada situacién.

- Pronosticar la futura conducta de los trabajadores. En teoria, los directores estarian en la
aptitud de conocer cudles empleados contaria con la disposicién en el trabajo y quiénes seria
productivos, y cuales se caracterizaran por ausentismo, retardos o conducta perturbadora en
un momento dado, asi se podrian promover acciones preventivas que limitarian los
incumplimientos.

- Controlar, al menos en parte, y desplegar cierta actividad humana en el trabajo. Los gerentes
son responsables de los resultados de rendimiento, por lo que importa de manera vital tener
efectos en el comportamiento, el desarrollo de habilidades, el trabajo de equipo y la
productividad de los trabajadores. Se requiere mejorar los resultados a través de sus acciones
y las de sus trabajadores, y el desarrollo de acciones conjuntas con los empleados puede
colaborar obtener dicho propésito.

En el nivel relacional: Para Arias (2001) el comportamiento organizacional se orienta en
dos direcciones sustanciales:

- Adaptabilidad al medio laboral y social. Esto significa respetar el espiritu y cumplir las
normas de la empresa, tolerar con benevolencia las imposiciones y molestias conectadas con
el trabajo. Para alcanzar esto se requiere de un alto nivel de motivacién hacia la actividad que
se ejecuta y gran sentido de pertenencia hacia la empresa.

- Respeto hacia las normas y reglamentos. Las empresas urgen que sus empleados
demuestren comportamientos de “buenos ciudadanos”, tales como: Ayudar a los demds de
su equipo, presentarse como voluntarios para hacer trabajo extra, evitar conflictos
innecesarios. También, requiere evitar conductas contrarias a las normas de comportamiento
del trabajo y que incidan convertir un clima negativo en la empresa, tales como: Insultos a un
compaiiero de trabajo, robo, realizar chistes en exceso, sabotaje, escuchar musica a volumen
alto o violacién de la individualidad de los colegas.

En este nivel concurren una serie de factores que prescriben la existencia de un correcto
comportamiento organizacional y a la vez intervienen en la cristalizacién de altos niveles de
responsabilidad social, motivacion y sentimientos de pertinencia e identificacion con la
empresa lo que converge inevitablemente en un acrecentamiento de la eficiencia y la eficacia
de esta en el cumplimiento de su objeto social. Estos factores son: el cambio organizacional,
la cultura organizacional y el clima organizacional.

El cambio organizacional consiste en la facultad de adecuacién de las empresas a los distintos
cambios que se presentan en el medio ambiente interno o externo, a través del aprendizaje.
También puede definirse como el conjunto de variaciones de orden estructural que
atraviesan las empresas y se traducen en un diferente comportamiento organizacional

Enfoques del comportamiento organizacional

a. Analisis de los factores del comportamiento organizacional en jovenes que comienzas
su desempeiio laboral: Madero y Olivas (2016) indican que desde la perspectiva tedrica,
se advierte que el factor econdmico fue investigado desde diferentes enfoques y continua
siendo un factor determinante en la satisfaccién y motivacién en el trabajo; es vital
mencionar que existe escasa informacion vinculada con el balance vida-trabajo en el
principio de la experiencia laboral. Asi, se aprecia que cuando un empleado se siente
favorable emocionalmente como resultado de las relaciones interpersonales y de los
procesos de comunicacion en su centro de labor, engrandece su productividad y conserva
una estabilidad laboral. De esta manera, el inicio en la carrera profesional se debe
alcanzar esta comunicacion entre la empresa y el joven trabajador, siendo ello, un factor
importantisimo en la retencién de los empleados. Sin embargo, en los ultimos afios, los



jovenes egresados conocen que el nivel de estabilidad o permanencia en la empresa es
cada vez mas corto.

Por otro lado, Bolafos (2011) indica que al estudiar la variable «satisfaccién» y sus
elementos (bienestar por el ingreso, apoyo con su equipo de trabajo, condiciones de
trabajo, clima laboral, etc.) los resultados obtenidos demuestran que, aparte de los
estadisticos reflejados en los andlisis de regresidén entre las muestras, no se encontraron
diferencias estadisticamente reveladoras de las medias de las muestras de la
investigacion, provocando mucha consistencia en a las pruebas mostradas en las
hipétesis de la investigacidn. Sobre el instrumento de medida aplicado en la investigacion,
presentd niveles de validez y confiabilidad estadisticamente favorables en todos los
constructos del modelo. De esta forma, la materia en estudio, en el inicio de la vida
laboral, podria considerarse como una linea de investigacidn de mayor importancia en el
futuro.

Espinoza (2016) menciona que entre los primordiales aspectos a tomar en cuenta se
mencionar que el tema de la SL tiene muchas vistas para su analisis, o sea, si se analiza a
partir de elementos internos o externos, o por el impacto positivo o negativo que
producen en las personas, o los resultados de la empresa, para cuyo efecto se debe tener
en cuenta otros factores de andlisis y/o investigacion. Es importante indicar que el
tamafio de muestra es un tema determinante en todos los proyectos de investigacion, y
obtener 58 datos puede diagnosticar alguna debilidad en las pruebas estadisticas que se
realicen. Por ello, para profundizar mas en el asunto de la SL y de primigenia experiencia
profesional, es provechoso seguir analizando estos temas y recabar datos con muestras
mayores teniendo distintas empresas, asi como personas con distintos rasgos
demogréficas, como la labor ejecutada, el ingreso recibido y la escolaridad y otros.

La dimension grupal en el comportamiento organizacional: Romero (2010) trata la
dimensién grupal en el comportamiento organizacional de la siguiente forma:

Papel de la Antropologia en el comportamiento grupal: Todos los documentos sobre
antropologia coinciden que su objeto central es el hombre, la que el convierte en la
“ciencia madre” por excelencia. La conducta del hombre tiene como base de
conocimiento la biologia y la cultura, con un marco de referencia que es el ambiente. Lo
humano puede mostrarse en tres dimensiones, la Antropologia Fisica, que estudia el
trance del hombre de la especie animal que le da origen. La Antropologia Cultural que
estudia al hombre en el mismo tiempo que genera historia y de alli la construccién de la
cultura en sus amplias demostraciones, que en si es el estudio de la ciencia propiamente
dicha. Y finalmente, el estudio del hombre como ser en toda su dimension, su humanidad,
gue constituiria la Antropologia Filoséfica. La Antropologia explicita su reflexidn sobre el
objeto, el método y las metodologias, y en los fundamentos, que son las herramientas
como ciencia. Lo visto lleva a una comunidad de aspectos, no obstante, también muestra
una diversidad, eso que le cataloga como una ciencia viva. El concepto de cultura estd
centrado, por autonomia, en lo que no es bioldgico, o sea, lo que es aprendido, o creado.
De tal forma, lo cultural es todo aquello que el hombre adquiere por la via del aprendizaje
de la sociedad y del ambiente en que le rodea. Eso incluye, el lenguaje con todas las
consecuencias que él trae, como el pensamiento, los sistemas simbdlicos y
representativos. Comprende su conducta social, que rige desde lo mds simple como la
alimentacion, hasta la complejidad de la conducta sexual, familiar, comunitaria, politica y
religiosa. Y son los estudios comparados, vale decir, provenientes de diferentes culturas
los que conducen a la formulaciéon de caracteristicas que identifican tales procesos
culturales. Y por ultimo, el problema de la cultura en su distribucidn espacio y tiempo,
que tiene en su fuente en la profunda discusién sobre la aparicion del hombre y la
formacidn de la raza, y desde ese enfoque la diferenciacidn cultural de los diferentes
grupos humanos segun ese espacio y la historia de la cultura.

Ante la expresion documental de la antropologia, la conclusién eminente es que la
Antropologia es una ciencia social macro y probablemente mega, donde estan contenidas



las demas ciencias sociales, como la sociologia, si se aceptara la psicologia, el derecho, la
administracién, la economia, la politica, etc. Y la esencia fundamental, es que todas estas
ciencias, en sus contenidos, tienen sumergida la cultura del hombre, tanto en lo general
como en lo particular, indistintamente del origen espacial o temporal. Los materiales
sobre la antropologia salvaguardan los lineamientos generales sobre su objeto. En
opinién de los autores se pueden presentar mds o menos temas, de mayor o menor
profundidad, pero en todos se confirma lo enunciado.

Por otra parte, la Antropologia Cultural desarrolla algunas tematicas que pueden
convertirse en aspectos interesantes del comportamiento grupal. Cuando se elaboran los
artefactos culturales y el desarrollo de la tecnologia, indubitablemente son elementos
importantes para relacionar con el comportamiento organizacional, en lo referente a
procesos, procedimientos y derivados de la estructura. No obstante, frente a este
argumento, es evidente, incluida la perspectiva de la Antropologia Cultural, la Revolucidn
Industrial, como una fase o etapa de la cultura Occidental, con los principios de
universalidad, que envolverian en una discusidon muy fructifera, pero en otro contexto. La
Antropologia aporta aspectos globales y generales, que habla de que todo
comportamiento humano tiene factores culturales fundamentales que se tendria que
descifrar para entender. Tales consideraciones llevan a plantear un trabajo
interdisciplinario entre la Antropologia y el Comportamiento Organizacional.

Finalmente, al estudiar la formacion de los grupos, de los sistemas complejos de
lenguaje y comunicacion, de la accién colectiva frente a la supervivencia humana, todo
aquello es contenido de investigacion muy importante para contestar interrogantes
fundamentales sobre la organizacion, sus procesos, su estructura y su funcionamiento.
De lo que surgen temas como arqueologia organizacional, paleontologia organizacional e
historia de las organizaciones humanas.

Papel de la Sociologia en el comportamiento grupal: La otra dimensién tedrica del
comportamiento grupal es la Sociologia, como se indic6 no estd desligada a la
Antropologia. La sociologia se plantea como una ciencia que enuncia su objeto en la
comprension de una dimensién de lo humano cual es la sociedad. Se la puede definir
como la ciencia que trata de las condiciones de existencia y desenvolvimiento de las
sociedades humanas. Asi, coinciden todos los documentos examinados, la sociologia es
el estudio del hombre como sociedad, lo cual envuelve diferentes niveles de analisis.

De este modo, la sociologia deriva de la antropologia, en cuanto el hombre en su
proceso de construccién cultural se constituyé como grupo, agrupaciones de varios
hombres, y esos grupos han ido manifestandose histéricamente en sociedades con
grados de complejidades cada vez mayores, hasta constituir grandes conglomerados
sociales, casi de orden planetario. El analisis de esos aspectos de lo social es el estudio de
la sociologia y su marco de referencia es la antropologia, vale decir, los grupos humanos
y las sociedades soportan las culturas. Tal como hace la antropologia, |la sociologia trabaja
en las dimensiones de espacio y tiempo, caracterizando diversidad y diferenciacion social.
Del mismo modo que la antropologia deposita en si la naturaleza del hombre, la sociologia
es la estructura cémo el hombre se manifiesta. Razén por el cual muchas de las tematicas
presentadas por la sociologia abarcan temas como son la cultura, la familia, el género, la
economia y la produccién, afirmando puentes de relacidn entre estos aspectos.

Otro aspecto que muy importante es la relacién entre individuo y sociedad, un
problema tedrico muy trascendental para el presente tema de investigacion. Desde la
Antropologia no es posible concebir el hombre sin su referente cultural que se encuentra
en la sociedad a la que pertenece, y ello no es posible. No obstante, lo individual tiene
una naturaleza en siindependiente de lo cultural y lo social, o sea, existe en si. En lo social,
el problema se reproduce, el individuo es el resultado del mundo social, pero constituye
por su naturaleza un ser en si y por si autbnomo. Esta reflexién orienta a la sociologia a
proyectarse en dos campos, la microsociologia, que estudia el tejido del individuo como



agente activo en el grupo. Y la macrosociologia que estudia el problema de la Sociedad
como totalidad, al margen de los individuos o protagonistas de esa sociedad.

Cuando nos referimos a la sociedad industrial y capitalista se estd refiriendo al nivel de
lo macrosociolégico, con ello se incurre en la discusion de la totalidad de la sociedad, sus
integrantes, su estructura, su dindmica, su desarrollo. Pero, en el analisis del grupo como
microsociologia se busca la comprension de los aspectos que articulan los individuos y
esos grupos, como el poder, el conflicto, la cohesidn, la pertenencia, la comunicacidn, su
estructura, el liderazgo y demds componentes con los cuales se distinguen los grupos.

El mundo de las organizaciones es un producto social, lo cual remite a referenciar este
tema en lo concerniente a la formacion de la organizacion como producto social y por lo
tanto a su entendimiento. En ese orden de ideas, la Revolucién Industrial, el Capitalismo,
el Estado nacion, son el resultado del desarrollo social, y en ellos la formacién de grupos
sociales como son las organizaciones.

La Sociologia, conservando ese enfoque diferenciador entre la macrosociologia y la
microsociologia, por un lado se tratan las grandes manifestaciones sociales como son la
cultura, la economia, la politica, la religion, el matrimonio, la familia, la poblacién, la
urbanizacidn, las clases sociales y los estratos, educacion y salud, los mds comunes, en
términos de las relaciones e interacciones de los individuos y los grupos, y restituyendo
estos temas hacia la formacidn e integracién de los grupos y su accion sobre los individuos.

Desde otro punto de vista, la sociologia contribuye con reflexiones relativas a la
socializacién, la estructura social, la interaccién, la desviacién y el control social, la
estratificacidn, clases sociales, sexo y género, edad, raza y etnicidad, como aspectos de la
diversificacion social y la complementacién entre los grupos sociales, en la formacioén la
sociedad. De esta forma, estos conjuntos de aspectos reconocen la comprension de la
sociedad a través de sus componentes. En forma semejante derivan dos aspectos, uno
gue aporta la comprensién de las organizaciones y del comportamiento organizacional
mediante la mirada de los aspectos relevantes de esa sociedad. Y de otro lado, el enfoque
de los grupos en la organizacion que podran tener referentes en los aspectos
relacionados, por ejemplo, el rol de la edad, como reflejo social, que al agregar a la
organizacién tendra efectos que permitan su comprension.

Sin embargo, desde otro enfoque se abren los parametros en la microsociologia con el
analisis de los grupos, su forma, su estructura, la articulacidn, la integracion, el control
social, y las caracteristicas que entrarian a definir esos grupos. Como se ha dicho, estos
componentes son marcos de referencia para comprender las caracteristicas de los grupos
en las organizaciones y entender su comportamiento. Pero lo fundamental es que se
convierte en la sustentacion del problema de la articulacion del individuo en el grupo, que
corresponde al problema central de trabajo de la psicologia social.

Papel de la psicologia social en el comportamiento grupal: Se aprecia muy claro el
vinculo entre la Psicologia Social y la Sociologia, pero como se dijo anteriormente, la
psicologia social toca, en la gran mayoria de los autores, la particularidad de ser
esencialmente un desprendimiento de la microsociologia. Empero, dar la razén que los
grupos son parte de la gran sociedad. Como en la Antropologia y la Sociologia, los autores
parten sus obras en la busqueda de un estatuto de ciencia y de fundamento para su
disciplina. No hay un consenso general conceptual, de objeto, metodoldgico y tematico
especifico. No obstante, desde el visto de cada autor se manifiesta explicitamente la
indagacién de un estatuto cientifico, independientemente de la posicidn epistemoldgica
gue cada cual posea. De otra manera, aun cuando existe consenso sobre lo basico de la
psicologia social como en el estudio de los grupos, sin embargo, al constituir una disciplina
puente, entre lo social y lo psicolégico, los autores se distribuyen sin distincion desde una
o desde otra posicion.



En lo que respecta a la participacién del individuo, son muchos los aspectos que van
apareciendo, y que constituyen la diferencia en cuanto a la teoria. Un factor central es la
consideracion de que solo mediante la accién el individuo mantiene vinculos con el grupo.
Se identifican algunos aspectos plasmados en el individuo como son la persona, el si
mismo, la identidad, la motivacidn, la percepcion y la atribucién, que podrian enunciarse
como propios de la Psicologia. En tanto que, en otro sentido, se entraria al debate de
varios aspectos como son el rol social, la interaccién, la comunicaciéon con toda su
diversidad de enfoques, el estatus o posicién de la persona en el grupo, la normatividad
y el funcionamiento del grupo, los objetivos, el control social, el poder la autoridad, el
liderazgo, el conflicto, la negociacién, la cohesidn, la solucién del problema, entre otro.

En un primero momento, se pueden apreciar todos estos componentes, aptos de ser
incorporados como temas, ademas del objeto planteado, el problema del método, y las
metodologias, como aspectos de la base del comportamiento grupal en el
comportamiento organizacional. Es correcto anotar que en las organizaciones existe una
estructura exdgama a los grupos formales, en tanto que los grupos informales desarrollan
sus propias estructuras.

Se agrega, la elaboracion conceptual del grupo como entidad real, en condiciones y
situaciones especiales, dan origen a las diversas tipologias de grupo. Dentro de éstos, en
la realidad estdn las organizaciones y los subgrupos en las organizaciones. Asi, la
aproximacién tematica es muy fuerte, explicando que no todos los grupos son
organizacionales, y que el comportamiento de los grupos no organizacionales responde a
condiciones distintas. Empero, para que estos elementos se incluyan a la investigacion,
es preciso determinar el marco de referencia especifico donde se aplican las anteriores
consideraciones. En especial, para el Comportamiento Organizacional, lo que se
considera por los autores el comportamiento grupal.

Papel del comportamiento organizacional en el comportamiento grupal: El
Comportamiento Organizacional, disefia los procesos como el comportamiento, sobre la
estructura y la gestién como la direccion de ese comportamiento, etc. Son pocos la
informacién que conciertan con este planteamiento, y entre ellos existe una multiplicidad
de diferencias muy amplia. Todos no hacen mencién explicita al problema del
comportamiento del grupo y los factores importantes a tomar en cuenta en la
organizacién. Los que hacen las relaciones humanas, la influencia y la interaccion social,
el poder, la autoridad, el liderazgo, la comunicacién y todos sus componentes, la presion,
colaboracién, coercién, el conflicto, la direccidn, la estructura del grupo y la motivacion
extrinseca, para sefalar unos tanto. Hallar algunos aspectos y apreciar la ausencia de
otros, es un factor de discusidn sustancial.

Los documentos nuevos varian la anterior percepcién, y mucho mas en la medida en
gue se acerca al presente. Reportan como areas del comportamiento individual, grupal,
de la organizacidn y el ambiente. Y en especial, los temas relativos al comportamiento
grupal, tienen una gran coincidencia en la gran mayoria de los autores. En tanto el
comportamiento organizacional son selectivos, y muchos aspectos de la psicologia social
y de la sociologia quedan fuera de su contemplacion.

Como conclusion del tema de los grupos en las organizaciones es un “tipo” particular
de grupo, dentro del universo grupal trabajado por la psicologia social o la sociologia. Lo
grupos en la organizacidn forman una “red”, o sea, los diferentes grupos se integran y se
relacionan, por ejemplo: ventas, tesoreria, produccién, en la totalidad que se define como
organizacion.

De manera, en el comportamiento organizacional se encontraria el complemento de
los aspectos de la integracidn de los grupos, inclusive la formacién de la estructura de los
mismos, destacados en las tematicas de la psicologia social y de la sociologia.



En el estudio del material organizacional, el vinculo entre las tematicas, algunas veces
son referencias generales que se presume se aplican al mundo de las organizaciones, por
ejemplo, cuando se trabaja el poder, se vinculan teorias socioldgicas del poder, por
ejemplo, Weber, etc., y no son trabajadas con perspectiva especifica a la organizacion.
Esta perspectiva lleva a la consideraciéon extendida de que el comportamiento
organizacional es una reuniéon de multiples y diversos campos del conocimiento.

Ahora bien, es importante destacar que la Antropologia y la Sociologia guardan una
profunda sincronia e integraciéon entre sus objetos, ambas disciplinas tienen cuando
menos un capitulo dedicado a esta integracion.

Finalmente, el comportamiento organizacional se sabria equiparar a un gran
organismo social, integrado por personas, que se vinculan entre si bajo una serie de
condiciones, que estdn definidas en los procesos de la organizacion, que se comporta en
un medio social donde entabla una serie de relaciones que aportan a la sociedad y que la
sociedad le aporta. El estudio de ese objeto vendria a ser el comportamiento de la
organizacion.

Liderazgo en el comportamiento organizacional: Tamés (2006) estudiando la obra de
Liderazgo en el Comportamiento Organizacional de Salvador F. Loya Loya, indica que el
tema central del libro El liderazgo, en su segundo apartado y se define al liderazgo como:
“la actitud que asumen los jefes para que sus colaboradores alcancen con entusiasmo los
objetivos que le han sido encomendados”, luego afirma: “El lider es responsable de la
vida y el destino de su gente”. Menciona antecedentes de liderazgo. El lider trascendente,
se alimenta de tres elementos:

a) Trato personal orientado al crecimiento de la persona. Las capacidades individuales
qgue debe propiciar el lider: la concentracidon de valores, la orientacién de propdsitos,
generar contexto de participacién; cuyo proceso lo especifica estableciendo un marco de
referencia, creando opciones necesarias, cambiando de estado, significando el trabajo y
dignificando a la persona. Por ultimo, dar sentido a la colaboracién individual en la
empresa comun.

b) El segundo elemento, desarrollado en la linea derecha del modelo abarca las
responsabilidades y las facilidades otorgadas a los trabajadores para ejecutar su labor. Se
capacita, faculta, participa, reconoce, responde y apoya.

c) El tercer elemento, a la izquierda del modelo, representa la dualidad obligacion-
beneficio de las particularidades del lider y las organizaciones, como el poder, la calidad,
la libertad, la confianza, el compromisoy la responsabilidad: “El lider cumple con la mision
especial: hacer que sus colaboradores consigan sus objetivos con entusiasmo y, ademas,
con la misién especifica de la organizacién”.

El capitulo sobre el poder, lo clasifica en coercitivo, de recompensa, de experto, de
referencia y legitimo. Este Ultimo menciona que trae sobrentendida la responsabilidad de
ejercer los otros tipos de poder, no en vano, sino por obligacién. Clarifica que un lider,
aunque tenga el poder y no lo aplica se convierte en un evasor de su responsabilidad y el
abuso en el uso del mismo lo convierte en un prepotente. Ambas situaciones llevan
paraddjicamente a perder el poder. Por ende, el uso del poder debe hacerse en la medida
y la circunstancia que se necesite.

Continua el capitulo “Facultamiento o empowerment” que deberia utilizar el término
empoderamiento que es el que en referencia al término del inglés es aceptado por la RAE.

Este capitulo menciona segun la definicion de Wellins que “el facultamiento ocurre
cuando el poder pasa a los empleados, quienes experimentan el sentido de propiedad y
supervisién sobre sus trabajos”. Lo define como un proceso que necesita de tiempo y
donde intervienen varios factores tales como la capacidad de los empleados, la esencia 'y
la estructura de la tarea, la cantidad de trabajo, la eficiencia de procesos y métodos, la



tecnologia y los recursos. Se estudian los aspectos vinculados con el respeto —que no
puede ensefiarse con capacitacion—, la definicion de responsabilidades, limites de



autoridad —que se delega por respeto y para evitar conflictos—, estdndares de calidad y
dotar reconocimiento al logro.

El tercer apartado refiere sobre las organizaciones en si. En cuanto a la estructura de las
mismas, recalca la importancia de la flexibilidad y alude que la mejor manera de trabajar
es con una estructura base y puestos virtuales que permiten aparecer y desaparecer de
acuerdo con el trabajo. El trabajo debe organizarse en resultados, procesos y gente. La
demanda y respuesta de la empresa a un bien o un servicio puede ser temporal por lo
que las sélidas estructuras fijas, generan sobrecarga en los empleados en temporada alta
o en la situacidn, estdn invariablemente desperdiciando recursos.

Instituye y define las politicas organizacionales que son guias de conducta. Menciona
politicas que intervienen en el animo de las personas y también la ineficacia de politicas
generalizadas de reconocimiento, politicas que plantean normas de conducta y politicas
gue se practican temporalmente. Las politicas de desarrollo de personal suelen tener
efectos motivacionales entre los mismos. Sefiala finalmente las politicas de calidad que
dan los lineamentos de lo que se espera de los colaboradores en términos de produccién
y servicio, desempefio y actitudes hacia los demads, dentro y fuera de la empresa. Las
politicas son pautas de comportamiento en el hacer y el actuar, estan provistas de bases
filoséficas, valores, técnicas de diseio y pueden afectar la motivacién de los empleados.
Influye en el producto o servicio.

Estudia la cultura organizacional cimentada en seis elementos: jefes, empleados, normas
y politicas —como guia de actitud lenguaje de la empresa—, valores y principios de la
misma y costumbres creadas por ella en términos de funcionalidad y fortaleza que
aceptan y estimulan cambios, que genera un clima de apoyo, contribucién e
interdependencia.

Termina el libro analizando el conflicto y el estrés como factores que tienen facciones
tanto positivas como negativas. Presentan conflictos dificiles de enfrentar, los de tipo
cognoscitivo que enfrentan a la persona con sus valores. Alude métodos para arreglar los
conflictos: el dominio, la dilacién (que tiene el riesgo de amplificarlo) y la negociacidn,
acomodandose a la negociacidn por principios.

Finalmente se analiza el ‘distrés’ como elemento negativo causando tanto por saciedad
de actividad como por la falta de la misma y el estrés como sensacién que provoca el
estado emocional adecuado para la solucién de retos dentro de la organizacién.

El comportamiento organizacional y su relevancia para la administracion de empresas:
Molina et al. (2016) refieren que el estudio del comportamiento organizacional es un reto
determinado para la administracién de empresas, toda vez que permite definir modelos
de gestidn de recursos humanos que favorezcan al aumento de la eficiencia y eficacia de
los servicios en un ambiente favorable, para que esto ocurra resulta imprescindible
valerse de tecnologias de gestién que permitan facilitar cada vez mas y mejores servicios
a un numero siempre mayor de ciudadanos.

Para la implementacidon de nuevas estrategias encaminadas al manejo correcto de los
recursos humanos, es necesario tomar en cuenta que las actividades de los pequefios
grupos o equipos de trabajo son fundamentales en la interacciéon de los diferentes
ambitos de la vida organizacional de la empresa; puesto que estas son el punto central
del estudio de la accién humana en el contexto de las empresas.

Lograr un apropiado comportamiento organizacional, teniendo en consideracién todos
los factores que en él intervienen, sobreviene en el aumento de la competencia de la
empresa al generar un clima armdnico entre los empleados que incide en el incremento
de la produccién y la calidad de los bienes y servicios.

El comportamiento organizacional y los procesos productivos en las MIPYMES: La
productividad y competitividad son el propdsito por los cuales se integra un sistema



adecuado de direccidon de la calidad en una empresa; no obstante, se requiere que dichas
entidades combinen los dos temas tratados en el articulo, por un lado definir el esquema
productivo que pueda identificar cada uno de los procesos que se gestan en la cadena
productiva; por otro lado y no menos vital, determinar cudl es el comportamiento
organizacional y relacionarlo al proceso productivo con el afan de controlar y mejorar
tanto, los sistemas de producciéon como, la actuacidn del equipo de trabajo (Bravo et al.,
2016).

El comportamiento organizacional-Andlisis a partir de su aplicacion en la
Administracion Publica: En palabras de Morején (2018) el comportamiento
organizacional debe de ser tratado esencialmente como un comportamiento humano e
individual, de esta forma se avanza con el estudio del comportamiento grupal de aquellos
integrantes de la organizacién en la direccién de la administracién publica y, muchas
veces se hace prevalecer al individuo como maquina o un ente que Unicamente debe
dedicarse a la realizacién de su labor, para alcanzar los objetivos que requiere la
organizacién hacia las metas establecidas. Por lo consiguiente, el ser humano es el
integrante principal e importante en una organizacion, puesto que es un ente social que
debe tener prioridades determinadas por medio de los derechos y obligaciones, asi
también, poniendo el analisis de los integrantes de la organizacidon de manera individual
y grupal, en muchos casos resulta de valiosa importancia la participacidn de ciencias que
deben ser tratadas por expertos en el tema como (la socioldgica, psicolégica) siendo que
ayudan a acopiar los diversos comportamientos individuales y, asi se produzca la
comunicacion y la interrelacién en la organizacion publica. Por tanto, debe de existir un
gerente organizacional con conocimientos en el drea de comportamientos individuales y
grupales, para crear un buen comportamiento que lleve a obtener el mayor rendimiento
en la organizacién y, un comportamiento negativo va a generar un ambiente laboral en
el que la realizacidon de objetivos van a ser quitados por comportamientos individuales,
gue trasladan los objetivos grupales hacia una visidn parcelada, para esto, se requiere de
habilidad continua donde los integrantes estén motivados y no afectados por
comportamientos negativos en la organizacion.

Por tal razdn, se sugiere que se sigan realizando analisis exhaustivos e investigaciones que
conduzcan a determinar nuevos preceptos, comenzando de la aplicacion del
comportamiento organizacional en de la gestién de la administracion publica, donde se
detalle la integracion de los comportamientos humanos encaminados desde la parte
individual hasta el contexto grupal, todo esto, con la finalidad de contar con nuevas
aportaciones que vayan a generar mayor utilidad e importancia en el avance de la
administracién publica.

Gestion del talento humano

Los recursos humanos

A los recursos humanos se les identifica como el conjunto de personas que laboran e integran

una organizacién publica o privada, en ella llevan a cabo distintas tareas que les son asignadas
de acuerdo a sus capacidades, sus talentos y conforme las necesidades que se presenten a diario
(Hernandez y Quezada, 2016).

Desarrollo del talento humano.

En la sociedad del conocimiento y el progreso de la administracién moderna, la capacitacion

consiste como uno de los procesos de talento humano, el cual provee obtener y afinar
habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos en funcion a las labores, desarrollo,
oportunidades de crecimiento empresarial para mejorar su calidad de vida. Motivo por el cual,
la inversidn que hacen las organizaciones en capacitacion y perfeccionamiento de su talento
humano, rebosa claramente en los resultados de la misma, la optimizacion de los procesos y la



imagen que programa dentro y fuera de ella como employer branding, garantizando un
aprendizaje permanente en alerta con los cambios del ambito externo de la organizacion.

Visto e otro modo, los motivos que conllevan a las organizaciones para invertir en el
perfeccionamiento y desarrollo de su talento humano se relacionan con las necesidades de un
mercado cada dia mas exigente en lo que respecta a productos, servicios, estandares de calidad,
novedad, innovacion, a un talento mejor cualificado y dispuesto hacia el aprendizaje. También,
las empresas descubren en sus colaboradores por medio de diferentes métodos internos
diferencias entre lo que hacen respecto de lo que deberian hacer, lo que conocen respecto de
lo que deberian conocer y lo que deben saber ser respecto de lo que deberian saber ser; de esta
manera las estrategias de capacitacidon permiten acortar o eliminar las brechas entre estos
factores envueltos en el desempefio y competencias de las personas en la organizacion.

Evolucion de la gestion del talento humano

Aguilar (2014) indica que la gestidén del talento humano en el curso de la historia estuvo
relacionada con el acto de trabajar, habiendo generado la atencidn de diferentes maneras e
interpretada de muchas formas. A partir de los conocimientos desvalorizadores del trabajo
efectuados en la polis griega y encarnados en sus fildsofos mas ilustres, hasta las
interpretaciones religiosas de la ética protestante referidas por Calvino, el trabajo arribé hasta
su maxima expresion de relevancia social y econdmica con la entrada en escena de la economia
industrial, precisamente en los momentos en que mds se necesitd y peor interpretado; de
manera tal, la administracidon del talento humano como se sabe, tradicionalmente fue concebida
desde que las personas tuvieron la necesidad de constituirse en grupos y trabajar para alcanzar
propdsitos comunes. Sin embargo, como toda rama relacionada con la administracidn, ha
sufrido cambios importantes desde sus origenes hasta la actualidad, con el fin de acomodarse a
las continuas exigencias del mercado.

Lo anterior ratifica que en la actualidad no puede observar a las personas como recursos
organizacionales, objetos serviles o simples sujetos pasivos del proceso, sino como aliados
estratégicos, activos que toman las decisiones, promueven las acciones, generan la innovacion
en las organizaciones y la ventaja competitiva (Barney y Wright, como se cité en Aguilar, 2014);
son personas conferidas de caracteristicas y puntos de vista particulares y sobre todo
heterogéneos, es verdad todo este talento por si no garantiza alcanzar mejoras inmediatas y
tangibles en la empresa o el grupo, toda vez que los resultados y beneficios solamente se
consiguen con una administracién eficiente de la fuerza de trabajo (Jayne y Dipboye, como se
cité en Aguilar, 2014); liderada por la gerencia de recursos humanos, la misma que de
involucrase en la administraciéon de los procesos de transformacidon y mejoramiento de la
capacidad organizacional (Shahrabi, como se cité en Aguilar, 2014); si desean cambiar su papel
en la organizacion.

Dentro del grado de importancia para la organizacidn del rol de la gestidn del talento humano
Bravo, Delgado y Parrales (2016) esboza de la misma manera que “la funcidn de RRHH tiene que
tener la capacidad de medir, contar y calcular la eficacia de sus operaciones internas y el impacto
de las estrategias del personal de la empresa. Una de las causas que los RRHH esta por debajo
del departamento financiero en el tétem corporativo actual es que a frecuentemente los
dirigentes de RRHH no saben medir sus éxitos”, La escases de interaccidn y certeza de su aporte
es lo que conduce a relegarla dentro de los @mbitos funcionales de la organizacion.

En la actualidad, la gestién del talento humano es definida como “la ejecucidn de estrategias
o sistemas trazados para incrementar la productividad en el trabajo, optimizando los procesos
gue permitan traer, desarrollar, conservar y recurrir a personas con las habilidades y aptitudes
suficientes para gestionar las necesidades presentes y futuras del negocio”, lo que traslada a
identificar las estrategias de la empresa, a fin de que desde alli se defina la direccion en que
debe encaminarse el talento humano viendo a futuro como aliado estratégico de la
organizacidn, idéneo para conducir la estrategia del negocio.



El desarrollo histérico de la humanidad ha trazado transformaciones econdmicas, sociales,
tecnoldgicas, culturales y politicas, y como consecuencia natural se han afectado las
organizaciones de una forma multidimensional y particularmente con mucho mas peso en la
gestién del talento humano. Para contextualizar las tendencias actuales en esta area es
fundamental citar algunos referentes de cambio en la gestion del talento humano de las
organizaciones.

Actualmente, la gestién del talento humano es de gran interés de estudio en tencién al
nacimiento del enfoque de recursos y capacidades en las empresas, el mismo que pone a
hombre como la primordial fuente de ventaja competitiva (Barney, 1991); esto condujo a que
su puesta en ejecucidn y la repercusidn en las grandes empresas sean muy estudiadas (Degrip y
Sieben, 2005); aunque se conoce poco respecto de la ciencia y la practica del talento humanos
en las pequefias empresas. Sobre este tema, los tratados de Heneman, Tansky y Camp (2000)
identifican que la investigacidn cientifica en gestién del talento humanos en esta clase de
empresas tuvo poco interés, aunado a que la teoria de recursos humanos se direcciona a la gran
empresa, postura que impidié que el conocimiento de las practicas habituales en las pequenas
y medianas empresas, asi como en la organizacién de estas Ultimas no proporciona un area de
recursos humanos; empero, no es una razén explicable para confinar las practicas de recursos
humanos, toda vez que depende en gran manera, el éxito o el fracaso de las empresas.

La gestidon del talento humano emerge como un nuevo sistema de aprendizaje y progreso
tecnolégico de la gerencia moderna para conducir y potenciar el desarrollo de competencias de
los colaboradores, a través del trabajo coordinado y de la elaboracién de estrategias de
mejoramiento del conocimiento. Por ende, la llamada inteligencia corporativa pende en gran
manera de las politicas de recursos humana que se realizan en cada organizacion. La funcién de
todo director de cualquier empresa es dirigir al personal a alcanzar la eficacia mediante el
trabajo grupal y coordinado, para conseguir conjuntamente la efectividad de la empresa en las
respuestas que da al entorno.

Concepto de gestidon del talento humano

La gestidn humana considera el disefio de un sistema integrado de labores relacionadas con
la organizacién laboral en su interrelacién con las personas que avale el uso eficaz y eficiente del
talento humano para lograr las metas estratégicas de la organizaciéon. De lo sefialado, son
relevantes las actividades claves como el inventario de personal, el reclutamiento y seleccidn, la
evaluacidn del desempefio, los planes de comunicacidn, los planes de formacién y de carrera,
los tratados del clima y motivacidn, la organizacién del trabajo, la ergonomia, el analisis de las
condiciones, seguridad y salud en el trabajo, la planificacidn del talento humano y optimizacién
de plantillas, los sistemas de compensacion, la estimulacién psicosocial y la auditoria (Macias y
Aguilera, 2012).

Enfoques del talento humano

a. Desarrollo del talento humano como elemento determinante para el desarrollo
organizacional: Pardo y Diaz (2014) indican que en la investigacion efectuada sobre este
tema fue urgente invitar a empresas de diversos tamafios y sectores econdmicos, asi
como de naturaleza publicas y privadas; con la finalidad de obtener un nivel de
comparacion que fuese un referente para comprender la relacion entre el fortalecimiento
del talento humano y el desarrollo empresarial. Asi, obtener informacion proporcionada
por los lideres de talento humano o sus delegados, es importante para diagnosticar la
efectividad del mismo, el efecto de las acciones y el aporte de los programas en los
resultados organizacionales.

Desde otro enfoque, estudios como este con diversos sectores y tamafios de empresa,
contribuyen al conocimiento del contexto local como referente nacional, siendo que los
estudios que se presentan y son publicados en revistas de radio nacional, sobre el
desarrollo organizacional, entorno laboral desde los mas cémodos lugares para trabajar,



etc., comprende del mismo modo la variable desarrollo de personal, se hicieron para
grandes y medianas empresas sin contar con datos significativos para pequefias.

No obstante, son estudios de corte netamente cuantitativo y encaminado a los
colaboradores de la empresa, y este escucha la voz de quien disefia e implementa los
programas y tantea su impacto en el alcance de los objetivos de la empresa. Desde la
perspectiva de los resultados de la investigacion se puede finiquitar adicionalmente que
los lideres de talento humano distinguen un tenue impacto ocasionado por los cambios,
al elaborar planes de capacitacién y desarrollo de competencias y que as su vez, favorece
a incrementar o a disminuir la tensidn en el ambiente organizacional como consecuencia
de los cambios y transformaciones organizacionales, reduciendo la duda, atenuando el
impacto del rumor y optimizando la participacién de los equipos y sus integrantes como
elemento de proteccion o favorecedor del cambio.

Resulta interesante tener en cuenta que es necesario revisar los esquemas de gestion de
conocimiento que hacen las empresas analizadas, toda vez que aun cuando existe un
impacto positivo sobre el desempefio a corto y largo plazo de los colaboradores; empero,
se desaprovecha potencial al hacer a un lado la sensibilizacién de los procesos para
mejorar competencias antes del cambio, del mismo modo como la socializacidn y aporte
de conocimientos y la medicién permanente del efecto de la retroalimentacién de la
capacitacion sobre lo obtenido por el cambio organizacional.

El lider es un director del proceso, un calificador del impacto, y un aval de la efectividad
del proceso, puesto que entiende en primer lugar sobre las particularidades, cultura y
ambiente empresarial previo al cambio, tiene interiorizado los beneficios del mismo y
conoce de las competencias de sus colaboradores.

La gestidn del talento humano y su relacién con la gestion del conocimiento: Macias y
Aguilera (2012) sefialan que si se hace una distincion entre la gestién del talento humano
y la gestién del conocimiento, se advierte que existen cosas en comun, puesto que la
gestion del talento humano se orienta al capital humano de la empresa vy, si el
conocimiento se ha convertido en el recurso mas importante aportado por las personas,
asi, unay otra estan intimamente aparejadas, puesto que comparten propdsitos comunes
en el afdn de disefiar sistemas de trabajo, trabajo en equipo, cooperacién intra-
organizacional, al igual que redes y flujos de conocimiento dentro y mas alld de la
organizacion.

También tenemos que, por un lado, |la gestidn del talento humano no debe desinteresarse
administrar conocimiento y re-inventarse para si, para acomodar sus sistemas y
conceptos en aras de la naturaleza de ese recurso; por otra, la administracién del
conocimiento no puede desinteresarse de la gestién efectiva de las personas y su red
social interna y externa a la empresa.

Hay autores que han dado un enfoque de gestién del conocimiento con énfasis en los
individuos que debe tener en cuenta que las labores primordiales de la gestion del talento
humano deben centrarse en manejar, medir e intervenir en la construccion,
personalizacidn, diseminacién y utilizacion del conocimiento de los empleados (Yahya y
Goh, como se citd en Macias y Aguilera, 2012).

Aunque el reconocimiento encontrado en la literatura sobre la valoracién de la gestion
del talento humano en el destaque organizacional, hay pocas investigaciones que
examinan de manera practica los efectos del uso del conocimiento procedentes de dicha
gestidn y se solicita realizar mas estudios longitudinales para rellenar el vacio existente
en este campo.

Se hicieron estudios que exponen la estrecha relacion entre aspectos de la gestion
estratégica del talento humano y la gestion del conocimiento, y de ésta con el desempefio
de éstos. No obstante, el enfoque del conocimiento esta influenciando el pensamiento
cientifico sobre cdmo debe re-inventarse a la gestion del talento humano de una



economia fundada en ese recurso, del cual se puede afirmar que incluso estos esfuerzos
estdn en sus inicios. Escasos estudios reconocen que los sistemas de gestion tradicionales
no son distinguidos para los procesos de administracién del conocimiento, toda vez que
los planteamientos tedricos, que sefialan mientras mas labores importantes, eficaces y
eficientes ejecute una organizacion, mejor sera su efectividad, pueden ser pertinentes o
no para un vinculo de la gestion del talento humano-conocimiento-desempefio.

Se ha podido determinar que existe un cuidado exagerado por los investigadores en las
actividades de formacién y desarrollo y de compensacion laboral respecto de su
afectacién directa en los procesos de gestion del conocimiento; pero debe ocuparse mas
sobre otras variables, pues alin son pocos los estudios tedricos en esa direccién.

Gestion del Talento Humano en las PYMES: Campuzano et al. (2016) refirieron que de
acuerdo con los datos reportados en Google Académico se pudo comprobar que existe
un nimero muy reducido de publicaciones sobre la Gestidn del Talento Humano en
PYMES. Las pocas reportadas aportan poco en relacidn con poder categorizar las
particularidades de la Gestién del Talento Humano en PYMES. Estos articulos no
identifican de forma explicita los métodos utilizados en la investigacidon, ni las mismas
caracteristicas de las PYMES consideradas y se limitan por tanto a una enumeracion de
las que se suponen debilidades de las PYMES.

El mismo término PYMES abarca en la prdctica a un grupo muy diverso de empresas y una
de las debilidades de estas investigaciones es no identificar los sectores econdmicos de
estas y conducen a una caracterizacion general y superficial de lo que se dicen sean las
debilidades de las PYMES.

Las publicaciones encontradas en Science Direct reconocieron establecer con mayor
claridad tres posibles tendencia investigativas:

a) Estudios para sustentar una estrategia de Gestion del Talento Humano en una PYMES.
b) Identificacidn de los factores que influencian el rendimiento de las PYMES.

c) Andlisis de los probables factores moderadores que puedan influir la percepcién que
los empleados tienen de las politicas de recursos humanos.

Competencias que deber tener los encargados de la gestion del talento humano para el
desempeio eficaz empresarial: Medina y Castafieda (2010) afirman que teniendo en
consideracion los estudios anteriores, donde se concluye la exigencia de lo que significa
un requerimiento para los encargados de recursos humanos (EGRH), o sea, tener un perfil
de competencias mas extenso, que en el nivel individual se amplie a la especializacion
técnica en procesos de reclutamiento, seleccidn, capacitacién y evaluacidon de
desempefio, entre otros, y tenga una orientacion hacia el pensamiento estratégico y en
el entendimiento del negocio. Agregan, en la dimensién relacional, el EGRH debe
ajustarse en la competencia de influencia, la forma de impactar positivamente en los
otros, y sustentar con efectividad sus ideas para obtener los resultados esperados.

Sera entonces primordial revisar los pénsumes académicos para vigorizar la formacidn
critica con respecto a lo que siempre se ha ensefiado, asi, permita a los EGRH, el
almacenamiento de conocimientos de diferente especializacidén a fin de convertirse en
conocimiento mas integrales al momento de llevarlos a la practica de sus competencias
al servicio de cualquier empresa o cargo.

De la misma forma las paradojas del medio, el ambiente cambiante en el que se
desenvuelven los EGRH y la exigencia de competencias como el conocimiento del negocio
gue son prioritarias en la investigacion, tanto para los EGRH y como sus jefes, sugieren
una visién mas extensa que acceda ver el trabajo del EGRH en una forma integral,
reconociendo que sus funciones no deben concluir en los procesos tradicionales de
RR.HH., sino que tiene que saber mas del negocio y generar planes que impacten a la



organizacién en forma positiva. Por ejemplo, se requiere el desarrollo de competencias
técnicas mas de lo operativo en Gestién del Talento Humano para abarcar otras areas del
conocimiento como la economia y la administracidn y el comportamiento organizacional.

Bajo este contexto, es necesario examinar la labor pedagdgica, los métodos de
aprendizaje y la gestién educativa en las universidades, a fin de que los estudiantes
participen en actividades experienciales de campo, practiquen dichas competencias y
puedan llegar a las organizaciones con los conocimientos y nivel de capacidad exigidos.

Se recomienda, para nuevos estudios, analizar si los resultados de este estudio se pueden
estandarizar a otros sectores. Por ejemplo, éseran las mismas competencias las que
necesiten desarrollar los EGRH en una empresa de servicios?

Es interesante también, sobre los nuevos estudios, realizar un analisis mds extenso para
conocer silas empresas adoptan contextos que generen el desarrollo de las competencias
gue se les exige a los EGRH, o si el desarrollo de competencias se concentra sélo para
algunos cargos de la organizacién que, de otro enfoque pueden gestar mas impacto en
los resultados del negocio, impidiendo asi que el EGRH pueda contribuir efectivamente a
la estrategia, no porque no haya competencia sino porque el clima en el que se desarrolla
no hace sencillo su uso.

Algunas mas interrogantes sugeridas para futuras investigaciones corresponden a lo siguiente: ¢sera que
el desarrollo previo de caracter profesional podra dar razones de las competencias que se requieren para
confrontar la vida laboral?, ;el ambiente de formacién sera la academia o la experiencia misma?, o ¢la suma
de ambas? Por tanto, no obstante, los EGRH cumplen un papel fundamental en la gestion empresarial
fundada en personas, la responsabilidad es compartida con los directivos de la empresa. Tal como sefialan
Puga y Martinez (2008), los directivos actuales necesitan para obtener una positiva gestion de cinco
competencias esenciales: direccion al conocimiento, liderazgo, capacidad para comunicar, valores éticos y
trabajo en conjunto. Desde alli, se propone para futuras investigaciones examinar la relacion entre
competencias de los EGRH vy sus jefes, en funcion con el desempefio organizacional.

El comportamiento organizacional y la gestion del talento humano

Las organizaciones existen porque tiene objetivos por cumplir, los objetivos de las mismas estan
plasmadas en sus visiones, las organizaciones cuentan con un area responsable de la gestion de las personas
denominada: en algunos casos gestion del talento humano, recursos humanos, area del personal, etc; el area
responsable de la gestién de las personas tiene por objetivo: Dotar a la organizacion del personal idéneo el
cual ayude con sus capacidades a concretar el objetivo de la organizacion.

Para captar al personal idéneo el area de gestidn de las personas se vale de diversos mecanismos, pero
es fundamental conocer a las personas que laboran en la organizacion, conocer el comportamiento
organizacional que se desarrolla, dado es el caso que un factor de éxito para una empresa son las personas;
a las cuales se debe conocer para entender sus motivaciones y determinar porque se comparan como lo
hacen.

Es importante que las personas dedicadas a la gestion de personas conozcan el comportamiento
organizacional y lo utilicen para unificar esfuerzo en miras de conseguir el objetivo de la organizacion.

3. Conclusiones

El comportamiento organizacional es una ciencia social aplicada, que es fundamental en la gestion del
talento humano, ayuda en la gestién de las personas para mejorar el funcionamiento de las instituciones y
las experiencias de trabajo en el entorno laboral de sus empleados ya que asi su desempefio seria mucho
mejor, la empresa tendria mejores resultados y alcanzarian el cumplimiento de sus objetivos.

El comportamiento organizacional utiliza la estrategia del desarrollo organizacional como estrategia de
intervencion que se vale de los procesos humanos de grupo para centrarse en la cultura global de una
empresa, con objeto de lograr el cambio planeado.

Se concentra en el proceso decisorio porque cada individuo es un tomador de decisiones, cada momento
se toma decisiones y mas basadas en la informacion que recibe de su ambiente en que se desarrolla, es por
esto que a la organizacion se la considera como un sistema de decisiones, donde todos se comportan de
forma racional.



En la gestion de las personas se propicia la capacitacidn del personal como una excelente practica para
introducir el cambio y la renovacion de las empresas, asi como también toda organizacion se caracteriza
por los conflictos entre los objetivos y los organizacionales, porque a medida que estas presionan para
alcanzar los objetivos que estan trazados, privan a los individuos de satisfacer los suyos y viceversa. Por
esta razon el comportamiento y desarrollo organizacional es muy importante dentro de una organizacién o
empresa porque cumple con los mismos objetivos que es de hacer que el individuo tenga una mejor relacion
con los demas, consigo mismo, con su entorno laboral y mas que todo ser disciplinario, saber tomar buenas
decisiones porque eso ayudara al crecimiento de la empresa.

Si los responsables de la gestion de las personas conocen el comportamiento organizacional, podrian
cumplir el objetivo del area responsable de gestionar al personal, dotarian de un comportamiento
organizacional adecuando con un buen clima laboral y por ende se lograria el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y se tendria el personal idéneo en la organizacion.

Recomendaciones

Se recomienda entender a las personas como individuos que perciben, se motivan y tienen conducta y
personalidad individual; por lo tanto, deben ser comprendidos y tratados de manera individual.

Para entender las causas por las cuales las personas actan como tal, es preciso realizar una buena
comunicacion, para realizar una buena comunicacion es precioso la lograr empatia entre jefes y
colaboradores; se recomienda a los jefes mantener una buena comunicacion de esa manera se lograra un
buen ambiente laboral y satisfaccion con el trabajo.

Se recomienda tener en cuenta el comportamiento organizacional para una buena gestion del talento
humano.

Se sugiere que se sigan realizando andlisis exhaustivos e investigaciones que conduzcan a determinar
nuevos preceptos, comenzando de la aplicacion del comportamiento organizacional en de la gestion de la
administracion publica, donde se detalle la integracion de los comportamientos humanos encaminados
desde la parte individual hasta el contexto grupal, todo esto, con la finalidad de contar con nuevas
aportaciones que vayan a generar mayor utilidad e importancia en el avance de la administracién publica

Se sugiere que se sigan realizando andlisis exhaustivos e investigaciones que conduzcan a determinar
nuevos preceptos, comenzando de la aplicacion del comportamiento organizacional en de la gestion del
talento humano en las empresas privadas con la finalidad de contar con nuevas aportaciones que vayan a
generar mayor utilidad e importancia en el avance. En la actividad empresarial.
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