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RESUMEN 

En el presente estudio se pretendi6 analizar la eficacia 

o ineficacia del reforzamiento en el ámbito laboral como una 

t~cnica para motivar y modificar conductas en la organizaci6n. 

Esto se llev6 a cabo a trav~s del análisis de 26 investi

gaciones seleccionadas al azar, efectuadas en M~xico de los 

años 1975 a 1986 y considerando la metodolog1a empleada y re

sultados obtenidos sobre el tema. 

se encontr6 que las t~cnicas de modif icaci6n conductual -

abordaron aspectos de productividad, conflictos interpersona

les,· relaciones humanas, seguridad industrial, satisfacci6n 

personal y en general motivaci6n laboral. 

Sin embargo, se observ6 que existieron una serie de l1mit~n 

tes reportadas por los investigadores y además encontradas en 

el análisis de los estudios, que van desde el propio plantea

miento del objetivo hasta las conclusiones reportadas por los 

investigadores. 

De lo anterior se concluy6 que es dificil considerar la ef i 

cacia o ineficacia del reforzamiento en el área laboral ya que 

la 11mitante de mayor incidencia fu~ de tipo metodol6gico. 
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E!. REFOR~AMIE!;TO CONO ~ACTOR liOTIVACIONAL 

Y llODIFICADOR CO~!DUCTUAL ZN EL AP.EA LABORAL 

2. 

Una tendencia ~u7 irn?ortante es la de actividad de los 

agentes del car!!bio, sobre todo los que aplican técnicas de :'!1odJ:. 

ficaci6n de conducta o condicion~~icnto o~erante en n~bientes 

cotidianos. Este es un buen ejem~lo de que las t~cnicas desarr~ 

lladas originalmente en el laboratorio se están aplicando en la 

actualidad en aJ!'hientes naturales. Por otra parte, las técnicas 

de condicionamiento clásico no se han transferido todavía, de -

modo apreciable, del laboratorio al c~po." (Brant, 1972, p.13; 

citado en Luthans y Kreitner, 1976 p.35) 1 

Los principios y ténicas conductuales están basados en la 

teoría del aprendizaje derivada ¿ar B.~. Skinner, el cual div! 

de a la conducta en u.~idades respuestas. Existen dos tipos de 

respuestas: Una produce el organismo en forma automátia ante 

una estirnulaci6n concreta llamada res~ondiente; y las reSj?UeB-

tas que emite el organismo sin una estirr:ulaci6n en ~articular 

sino que son controladas por sus propias consecuencias, lla~adas 

operantes (Jiménez, 1976). 

Las operantes constituyen res9uestas activas como andar, 

bailar, hablar, escribir, etc. Aunque las operantes ?arecen e2 

pont4neas, muchas de ellas en realidad eatán controladaa ?Or las 

consecuencias que acarrearon en el pasado (asociadas a ellaG) • 

Si después de una o~erante.han sucedido por lo general acontecl 
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mientes agradables para el sujeto, es muy ~robable c:rue la ope-

rante se repita en condiciones similares; si, por el contrario, 

después de una operante sucedieron acontecimientos desagradables 

para el sujeto, entonces es raro que la operante se repita en 

situaciones sirnilares (Davidoff, 19Bor.• 

En el cxmdicionamiento operante las respuestas son reforzadas 

tanto por la presentaci6n corno por la supresi6n de ciertas con-

secuencias. cuando la presentacidn de un suceDo aumenta la pr~ 

babilidad de una deterr.inada conducta, tal suceso se llama re-

forzador positivo; cuando la supresi6n de un suceso au~enta la 

probabilidad que se ~reduzca determinada conducta, tal suceso 

recibe el nombre de reforzador negativo (Skinner, 1974). 

Al movimiento teórico que ha trabajado ampliamente con es

tos procedimientos se le conoce corno Análisis Experimental de 

la Conducta, el cual pro!'Orciona principios y t~cnicas para la 

comprensión de la influencia que tienen algunos factores sobre 

el comportarniento; por ejemplo se ha encontrado que a través 

del reforzamiento se logra r.iodificar repertorios conductuales de 

los sujetos, de hecho se ha considerado como causa del comport! 

miento (Ribes, 1972) .~ ~ 

En el condicionamiento o;~ra~~e ~i f'~fÓ;z'~~i~f..td se 

al evento que !Sucedci,.··~~~:o·}'cd~~-e-~~~~~Ik (.~';·:t~~;~ i~·~;JJ~·~~f~'.·~\:~-~- ap~.! 
ca a eventos discfet~~>~~'~ p~'~d.:.'i'i'~ucie~t.ir\~; ii~d~~Íici~} b l>ieri 

a situaciones en las que ~1 iÍlté~~~ t;;óici°Cb~~P~~l~~~f~{ se cer.-



tra básicamente en el aspecto cuantitativo de la respuesta 

(Ribes, 1972). 

4. 

un aspecto ioportante en la modif icaci6n de conducta consi~ 

te en colocar a la conducta bajo el control de estilliulos y con

secuencias naturales en el ~edio en ~ue habitualwente se emiten; 

sin ernbar1Jo, esto no siem!>re sucede :r es r.cccsario utilizar re

forzadores artificiales. De acuerdo a Ribes (1972), los refor

zadores se dividen en naturales, artificiales y generalizados. 

Reforzadores naturales: 

Un reforzador natural, es aquel ~ue tiene gran probabilidad 

de darse en el ambiente en el gue suele emitirse determinada co~ 

ducta, existen tres formas de reforzadores naturales: 

Feed Back: es la propia consecuencia sensorial 

Reforzadores sociales: siempre que un sujeto recibe re

forzamiento por medio de otro miembro del grupo social en base 

a las convenciones que dicho ~ru~o establece ?ara una determin~ 

da conducta se lla~a reforzador social; el uso de refor~adores 

sociales ??resenta las siguientes ventajas: 1) Se tienen a la ma·· 

no y basta olanear su administración y 2) existe una cconom.:r.a de 

recursos para adecuar el programa. 

Otro tipo de reforzadores sociales son: 

Las conductas que el sujeto emite con mayor frecuencia b~ 

jo condicio~es naturales. 
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Reforzadores artificiales: 

Son todos aquellos estimulas que se aplican como consecuen-

cia de una conducta bajo condiciones artificiales. Dentro de 

de estos se encuentra el sisterea de fichas o de puntos, que son 

reforzadores condicionados '!Ue se intercar.ibian por un reforza .. 

dar natural o de.otro tipo, son reforzadores ir.~eCiatos. PreGe~ 

ta las siguientes ventajas: 

1) Se disminuye la interru~ci6n en el ~rogra~a por.la ~pli

caci6n de reforzadores. 

2) Las fichas al administrarse después de las res~uestas 11~ 

nan el vac1o temporal entre la emisi6n de la respuesta y 

la entrega del reforzador. Nunca debe darse muy ~oca re-

forzador a cambio de fichas, ni tanpoco debe existir lo 

contrario ya que se puede producir saciedad. 

Reforzadores generalizados: 

Incrementan alguna conducta bajo ciertas condiciones y ~ue-

den establecerse con reforzadores naturales o artificialos. 

Los reforzadores no siempre se aplican de manera continua, 

de hecho son administrados de mar.era intermitente. Segan lo que 

se conoce como prograrr.as de rcforzair.iento. ºU:i programa de. re-

forzamiento es una prescripci6n para iniciar y ter~inar -estimu·-

los sean discrir.iinativos o reforzai.tcs en el lapso da tie;:.po y 

en relación con una conducta, es la especificaci6n formal de lan 

relaciones entre las respuestas "}" los rcforzac"lores" (Honic:r, 197!;, 

p. 82) 
2

• 



"El objetivo final de cualquier programa de reforzamiento 

es poder mantener la respuesta indefinidamente con muy poco o 

ningdn reforzamiento" (Ribes, 1972. p.34) 3 

6. 

De acuerdo a Reynolds (1973), los programas de reforzarnien 

to pueden clasificarse de la siguiente manera: Programas simples, 

compuestos, concurrentes y múltiples; a continuación se explic! 

rá en que consiste cada uno de ellos. 

Programas simples 

Programas de raz6n: El reforzamiento siempre se administra 

después de la respuesta que cumple el criterio. Siempre se pr2 

grama el namero de respuestas. Se dividen en programas de raz6n 

fija y raz6n variable. 

Programa de intervalo: el reforzamiento siempre se adminis

tra después de la primera respuesta emitida al transcurrir el 

intervalo criterio. Se programa en base al transcurso del tiem 

po. Se dividen en programas de intervalo fijo e intervalo vari~ 

ble. 

Programas compuestos 

Un programa compuesto es aquel que refuerza una sola respue~ 

ta de acuerdo a los requisitos de dos o más programas operando 

al mismo tiempo. se dividen en programas conjuntivos, entrela

zados y alternativos, concurrentes y multiples. En el progr4ma 

conjuntivo deben cumplirse los requisitos de todos los programas 
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para que una respuesta sea reforzada; en un programa alternativo 

una respuesta será reforzada siempre y cuando se haya satisfecho 

el requisito de uno de los programas, y en un programa entrelaz~ 

do una respuesta será reforzada despu~s que haya transcurrido un 

determinado na.mero de respuestas. 

Programas concurrentes: En el programa concurrente se refueE 

zan dos o más respuestas de acuerdo a dos o más programas de re

forzamiento operando al mismo tiempo, de manera independiente. 

Programas múltiples: Están formados por dos o más programas 

simples, los distintos programas componentes se presentan suces! 

vamente1 el requisito para pasar de un programa a otro es haber 

cumplido el anterior. Los programas de reforzamiento son uno de 

los aspectos más importantes de un programa de modificaci6n con

ductual. 

La ejecuci6n y evaluaci6n de un programa de modif icaci6n con 

ductual que se aplica a una gran varidad de escenarios, poblaci2 

nea y conductas debe constar de los siguientes pasos: ll Identi

ficaci6n de las conductas que se van a cambiar. Se necesita de 

criterios especificas y objetivos para que la respuesta este el~ 

ramente definida. 2) Los eventos estimulo del medio ambiente 

(estimules discriminativos y reforzadores) que parecen estar aso 

ciados con la conducta necesitan ser especificados y evaluados. 

3) Una vez identificada la conducta objetivo se necesita selecci2 
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nar una estrategia de intervención que incluya programa de re

forzamiento y medici6n, tales como frecuencia, registro de in

tervalo y duración. 

Antes de las observaciones de l!nea base, se recomienda que 

algunos observado.res evaluen la conducta objetivo para determi

nar la confiabilidad de los observadores experimentales. cuan 

do los observadores independientes y experimentales concuerdan 

en la ocurrencia de la conducta se pueden iniciar las observa

ciones de 11nea base. La revisiones de confiabilidad deben con 

tinuarse a lo largo del programa para asegurarse que aan con-

cuerdan los observadores. Finalmente, es necesario seleccionar 

un diseño experimental el cual se usará para demostrar la rela

ción causal entre las contingencias y el cambio conductual 

(Kazdin, 1975). 

Los éxitos alcanzados en el laboratorio se generalizan en 

la vida cotidiana. La modificación de conducta representa un -

cambio en la manera como tratamos a las personas, la historia 

genética se encuentra por el momento fuera de nuestro control, 

pero el aspecto ambiental puede complementarse y modificarse a 

través de una aut~ntica tecnolog1a de la conducta, la modifica

ción de conducta es simplemente la modificaci6n del ambiente 

(Bijou, 1972). 

Las técnicas de modificación de conducta se han aplicado a 

escenarios diversos tales como aulas escolares, cl1nicas de salud 
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mental, cárceles, escuelas mate~nal~s; hog~r~s,}tfábricas (Dav.!:. 

doff, 1980) , 
. - .. · ·- -"-. -:_r .... f:<·_. ;· -- -

Espec!ficamente, en el área del trabajo se-han'_c:i~!l~;rollado 
una serie de investigaciones manifestando la a¡:íort~ció~ d~l an! 

lisis experimental de la conducta como alternativa_ al ..illcance 

de las metas de toda organi~ación, dependiendo: de· sus:objetivos, 

ya sea sustituyendo métodos tradicionales de selección.de pers~ 

nal, capacitación y evaluación del mismo, as1:-:~om~--- é:on'siderando 

el reforzamiento como un factor motivacional' y/co~?'-modificador 

de conductas indeseables. 

Antes de la revolución industrial- de meÚ~dciá_- der siglo, pa

sado, nadie se ocupó de manera sistemática en los·problemasde 

la motivación de los empleados, puesto que las_ unidades· de- pro

ducción y las técnicas eran pequeñas y sencillas·--- Todo esto'CªJ!! 

bio con la llegada de revolución industrial, se ·cii~igió'laate.!!_ 

ción al empleado en el aspee.to indiv_idual-y 'los ·p~o!Jle~as ah~rca , 

nette y Kirchner, 1982). 
--:'. ·:~ ,,, ·-

-oo:---;:-.. ="'-S.<"=~ii'~~~'~{f.~~:~~'-~~~,,_:'~~~~~'.'_;,:~_;.::~·~:~ 

Esto se dió primeramente -con lci~?~llt~aiis de Ff.~~er.Í.hi< ~~yl~~, 
en los que se consideraba a1 1r.divi.:d.~~ ~~~olln~ ¡;.;;,{~ ai.:s1icl~. -
semejante en algunos aspectos· a uria ~~q~Í~~;n~ '.~~P~~Ó '.~cie'~ás -
que los empleados estaban níC>Üvad.;s en ]_~-- ma~C>r¿ ~~.~l~s ·c:~sos -
por el reforzador económico. Por. otra pa~t~' en -1~- ~sc6~1a; ~e ~2 
laciones hwnanas de El ton Mayo/a.; ~~risider~ al inái~{~uo c~mo · 



parte integrante de un grupo cuyo motivo principal era formar 

parte de éste (Brown, 1980). 

10. 

Es notorio que en un grupo de personas que realizan el mis-

~o trabajo, algunas lo hacen mejor que otras, de asta manera el 

desempeño laboral.de una persona est~ en funci6n de dos clases 

de variables: Una se refiere a la habilidad o destreza para re~ 

lizar el trabajo y la otra a su motivaci6n (Vroom, 19791. 

La operaci6n motivacional más evidente es la utilizáci6n de.· 

est!mulos reforzantes, ya que aumenta la probabilidad c1ia:1.Ín~'. re~ 
- =- ---~- __ :.j-_ - -

puesta (Ribes, 19721. 

Desde el punto de vista motivacional, la conceptualización 

del refuerzo de diferentes autores es como sigue: Hull (l94J), 

"Cualquier condición del organismo que sirve P.ara producir un im 

pulso, sirve para producir refuerzo cuando se reduce el impulso"; 

es decir, un estímulo se convierte en reforzador si reduce un e.e. 

tado de necesidad actual del organismo. 

Miller y Dollard (19501, "El refuerzo lo constituye aquel ti_ 

- po de hechos o circunstancias que aumentan la tendencia a que una 

respuesta sea evocada o repetida 11 • No se hace refer.e-n~¡-~~-~a.,_-pro-~--.-

cesos hipotéticos o conceptos como reducci6n del _impulso y nece

sidades. 
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Meel.· (1950) ¡ .seward (1950) y Bindra (1959): "Un reforzador es 

la presencia de una circunstancia o hecho cuya ocurrencia cambia 

la fuerza total del hábito de una respuesta dada" (citados en Ar

nau, 1974. p. 70) • 4 

Autores como Bolles (1973), sostienen que se puede decir en 

el lenguaje del reforzamiento todo lo que se puede decir, on,el 

de la motivaci6n. La equivalencia entre motivaci6n y reforzamien 

to consiste en considerar la conducta desde el punto de vista·de 

lo que la refuerza en lugar que desde el punto de vista de lo que 

la motiva. A trav!is de su teoría que explica la motivación ·cons,! 

derando el reforzamiento nos dice que si el aprendizaje y la mo

tivaci6n representan dos efectos altamente correlacionados pero 

diferentes, o si son dos maneras de considerar un mismo conjunto 

de fen6menos, se explica mejor como efectos de reforzamiento. 

ºDe lo anterior se desprende que el postular motivos para. e~ 

plicar la conducta, nos puede llevar a no investigar la conducta 

y nos impide observar los problemas existentes".- (Skinne~· p. 28, 

citado en Bolles, 1973 p. 479) 
5

• r.i. ·', 
~"-

"De esta manera si es posiblé_ desa:x;ro.ú:.ii;'.xi~'i~.~forici~r,u~¡¡-~_ · 
teoría de refuerzo, hemos de preguntarn~;; r .. ~pec~6.'aei:'c:o~pÓrta
miento de un hombre, no tanto qui! es loqu~ h¡;~offv:~bFcu~nto 
qué condiciones de refuerzo se hayan sÚbyac~~t~s ~·,~u ~es~Q~~~lo 
y a su mantenimiento" (Bolles p. 478, citado ·en_Cofer, 1980, p~g. 

139). 6 
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Es por ésto que desde el punto de vista de la modificaci6n de 

conducta organizacional el refuerzo como factor motivacional no 

niega la existencia de procesos internos, sin embargo, no prete~ 

de profundizar sobre estos ya que se interesa por la motivación 

de los trabajadores desde el punto de vista observable. 

Una organizaci6n se define como una unidad o agrupamiento h~ 

mano creado para lograr objetivos específicos, estos se logran a 

trav6s de la utilización de recursos humanos, t~cnicos y rnateri~ 

les {Arias, 1982). Es el recurso humano el elemento dinámico que 

le da la vida a la organización, por lo que la finalidad principal 

de la administración de recursos humanos es alcanzar metas de la 

organizaci6n mediante su personal existente; estas metas se alcan

zan comunmente a trav~s del control positivo (refuerzo) y el con

trol negativo (castigo) de quienes participan en la organización. 

De esta manera el individuo manifiesta una conducta que tiene 

por objeto alcanzar dos objetivos, los del individuo y los de la 

or9anizaci6n1 entre más cercanos esten unos de otros mayor será 

el esfuerzo puesto en juego {Arias, 1982). 

El empleado ve a la organización como fuente de muchas conse

cuencias, algunas convenientes y otras indeseables. Alguna~ de 

las consecuencias comunes de su conducta organizacional incluyen 

dinero, seguridad, respaldo social, ascensos, felicitaciones o en 

caso ·contrario, reprimendas, despidos, llamadas de atenci6n, etc. 

Los primeros son conslderados como "premios~' y· los segundos corno 

"castigos" {Luthans y Kreither, 1979). 
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Tanto los premios como los castigos van a redundar en su mo-

tivaci6n. Los incentivos y premios deben resultar atractivos p~ 

ra que sirvan a los sujetos para lograr objetivos personales 

(Arias, 1982). 

La hip6tesis del "Pan y el Palo" sobre la motivaci6n de los 

trabajadores sostiene que el principal incentivo positivo es el 

dinero y el negativo es el temor al desempleo. Sin embargo en -

los dltimos años se ha encontrado que tambi~n forman parte de los 

incentivos el bienestar y las actividades sociales (Brown, 19Bor. 

En la actualidad se considera que el empleado raras veces -

trabaja solo por dinero, sino que existen refuerzos adicionales 

(aprobaci6n social, atenci6n, retroalimentaci6n, privilegios, etc,) 

que pueden ser muy importantes para aumentar o mantener su nivel 

de trabajo (Skinner, 1970). 

Como puede observarse los conceptos como refuerzo, incen_tiVo 

y recompensa se han venido manejando indistintamente, sin embar

go es pertinente aclarar que existen diferencias entre estos de· 

acuerdo a determinados autores: 

Los incentivos son objetos, condiCiones._; O, eStrffiüfóS'· ~x:f~;~6:~. 
al organismo. Pueden dividirse en incentivos. po~i~i¡o~'' ·1a',·los 

cuales el organismo tiende a. acercarse; ..• ~ i~~en~i{;o~'.:~0~:ti~os 
(aquellos que trata de evitar. ~n in~entivo'.iesenip~iia dos funci2 

nes, activar al organismo ; cÜ.rl~Ír i~' éondúctii< dé ~~te ha~ia el 

esttmulo o lejos de H (Cofer/ 19·~'01-;< ~ ; 
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Un reforzador es un evento que cambia la conducta a la que 

sigue en tiempo. El refuerzo fortalece la conducta y produce 

cambios en su fuerza (Honig, 1975), 

Los incentivos y reforzadores poseen la propiedad de que am 

bos son o pueden ·ser hechos externos. Pero los primeros llevan 

a la activaci6n y los segundos a cambios de fuerza (Arce, '19á5¡. 

Todos los reforzadores son recompensas; pero no todas la re

compensas son reforzadores: por lo general las recompensa~ se d~. 

finen subjetivamente, mientras que los reforzadores se definen 

funcionalmente. Otra diferencia entre recompensa y reforzador -

radica en el concepto de contingencia, a menudo los gerentes_pr~º 

sentan las recompensas de manera no contingente. 

Una contingencia es una formulaci6n especifica de la intera~ 

ciOn entre la conducta de un organismo y su medio ambiente: cua~ 

do existe un estado ambiental en que se da una conducta a la que 

le sigue una consecuencia a esta relaci6n se le denomina de tri

ple contingencia (Honig, 1975; Luthans y Kreitner, 1979). 

La t~cnica del reforzamiento se muestra compleja, ya que no 

hay un reforzador simple y seguro que sirva para controlar todas 

las conductas de una persona o una sola conducta en todas las pe! 

sonas; t~cnicamente la identificaci6n de reforzadores se convier

te en una situaci6n caso por caso, ya que un empleado puede traba 

jar intensamente para obtener las alabanzas de su jefe o supervi-
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sor, otro para la obtención de dinero __ o~b~-~ll~~tro~se verii refor

zado por la propia satisfacción_ al realizar ~n- trabajo bien hecho. 

Existen tres enfoques generales para la identificación de refor

zadores positivos en los trabajadores: 

Análisis de las historias de refuerzos.- Consiste en realizar 

un análisis de contingencias. Al principio se hace que una co~ 

secuencia dada sea contingente a una respuesta relacionda con el 

desempeño laboral, después se emplea una hoja de trabajo de an5-

lisis funcional para utilizar los tres elementos: estado ambien-

tal ---- conducta ---- consecuencia,posteriorrnente se pue-

de incluir la frecuencia de la respuesta en una gráfica de f re-

cuencia de respuestar si existe un incremento, la consecuencia 

es un reforzador. 

Autoinformación de reforzadores.- -Consiste simplemente en pregu~ 

tar a un empleado qué es lo que considera como refuerzo. Al res

pecto Skinner (1969), indica_ que la información obtenida al pregu~ 

tar a una persona puede valer la pena como dato de investigación, 

pero esto no ·sustituirá a la conducta observada en un análisis -

operante. 

Ensayo y error.- se da una respuesta contingente a una conducta 

dada, relacionada con el desempeño y se observa lo que ocurre, 

si aumenta la frecuencia se identifica como reforzador. Este m! 

todo parece similar al análisis de historias de refuerzos, sin -

embargo, la diferencia radica en que en el método de ensayo y --
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error se aplican recompensas sin hacer la diferencia entre rece~ 

pensa y reforzador que anteriormente se menciono. Por otra par

te Me Gregor (1960), habla de la existencia de una serie de je

rarqu1as de necesidades como foco o centro de los factores caus~ 

les de la conducta, negando la existencia de recompensas intrín

secas y atribuyendo gran importancia al ambiente organizacional 

como factor modelador de la modificación conductual, ya que un 

jefe puede modificar la conducta de los empleados, pero éste ca~ 

bio no ser! permanente a menos que el ambiente organizacional r~ 

fuerce el patrón de conducta del jefe. De aqu1 se desprende la 

influencia considerable que ejerce el ambiente sobre la conducta 

de los sujetos (Millenson, 1974; Taximaroa, 1975). 

En México Mart1nez en 1984, realizó una investigaci6n que con 

sistió en recopilar información de los diferentes trabajos rela

tivos a la aplicación del Análisis Experimental de la Conducta en 

los escenarios laborales, con el objeto de dar a conocer la irnpo! 

tancia que estos investigadores le atribuyen al reforzamiento y 

al ambiente en el que éste se da. En este estudio se manifiesta 

la aportación de la modificación conductual a una gran variedad 

de escenarios y áreas del trabajo. Sin embargo, es pertinente -

realizar un análisis más profundo de las t~cnicas utilizadas; es 

decir, bajo qué condiciones y ante qu~ conductas son más eficaces 

unas que otras. 

De esta manera el siguiente capitulo contiene· información de 

las diferentes investigaciones llevadas a cabo.· en él. ámbito lab2 
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ral, relativas al reforzamiento como técnica de control conduc

tual y al incentivo como factor motivacional, respectivamente, 

considerando alcances y limitaciones de los resultados obtenidos. 



CAPllULO JI 



ANALISIS DELAS INVESTIGACIONES SOBRE REFORZAMIENTO 

EN EL AREA LABORAL 

Cada organizaci6n presenta objetivos diferentes ya sea de -

pr0ducci6n, social o econ6micos pero que en coman se alcanzan a 

través del esfuerzo humano; as!, tenemos que: 11 la administración 

de,recursos humanos es el proceso administrativo aplicado al acr~ 

centarniento y conservaci6n del esfuerzo, las experiencias, la s~ 

lud, los conocimientos, las habilidades etc. de los miembros de 

la organizaci6n en beneficio del individuo, de la propia organi

zaci6n y del pa1s en general" (Arias, 1982. p. 27)? 

Los recursos humanos no pueden ser propiedad de la organiza

ci6n a diferencia de los otros recursos, sus atributos son parte 

del sujeto, es decir los recursos humanos implican una disposi

ci6n voluntaria de la persona; las experiencias, los conocimicn-

.J:os, las habilidades, etc., son intangibles; se manifiestan sol~ 

mente a través del comportamiento de las personas en las organiz~ 

cienes. El total de los recursos humanos de un pa!s o de una or-

ganizaciOn en un momento dado pueden ser incrementados ya sea por 

descubrimiento o bien por mejoramiento; el primer caso consiste 

7n poner de manifiesto aquellas habilidades e intereses deconoci

das o poco conocidas por las personas para lo cual contamos con 

los ·:tests psicol6gicos y la orientaci6n profesional¡ en la segu!! 

da situaci6n se trata de proporcionar mayores conocimientos, exp~ 

rencias y nuevas ideas a través de la educaci6n, la capacitaci6n 

y el desarrollo. 
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Los recursos humanos son escasos; no todo el mundo posee las 

mismas habilidades o conocimientos, de esta manera entre más es

caso resulte un recurso, más solicitado será, establecilindose 

as! una competencia entre los que conforman la demanda que se -

traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del serv! 

cio. 

La importancia del estudio de las ciencias de la conducta p~ 

ra los adniinistradores esta en permit.Lrles comprender mejor las 

caracter!sticas, posibilidades y limltaciones de los recursos h~ 

manos, apreciar c6mo los procedimientos y modelos creados en di

cha área son Gtiles para alcanzar los fines de la organizaci6n. 

"El objetivo de la funci6n de la administraci6n de recursos hum~ 

nos es desarrollar y administrar pol!ticas, programas y procedi

mientos con el fin de proveer una estructura administrativa efi

ciente, empleados capaces, oportunidades de progreso, satisfac-

ci6n en el trabajo y una adecuada seguridad en el misrno',1 • (Arias, 

1982. p. 160). 
8 

Como se mencion6 en el capitulo anterior, es a trav!!s de la 

administraci6n de consecuencias como se ha logrado modificar re

pertorios conductuales siendo, en .este aspecto, .evidente la uti

lidad .de las t!!cnicas conductuales en:la obtenci6n de las metas· 

de la organizaci6n • 

. El área de modificaci6n de conducta consta. d~':·un conjunto de 
; - . ~ ' ' . 

principios y tlicnicas conductuales para i~crement~r,· · ~aritener. o 
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decrementar conductas de inter~s. Sus principios derivados se 

caracterizan por tomar aquellos eventos o conductas observables 

de estudiar a la conducta dentro de un contexto de contingencias 

y considerar el uso de la frecuencia como dato básico de los eve~ 

tos conductuales, 

Las técnicas se pueden dividir de la siguiente manera: refueE 

zo positivo, refuerzo negativo, castigo y extinción; programas de 

reforzamiento, conductas encadenadas, moldeamiento y modelado (Lu! 

hans y Kreitner, 1979.) 

A través del análisis de 26 investigaciones realizadas en el 

ámbito laboral seleccionadas al azar, relativas a la aplicación 

del reforzamiento a ciertas áreas del trabajo efectuadas en Méxi-

co de los años 1975 a 1986 (Ver cuadro No. 1), se ha observado que 

la aplicación de las técnicas de modificación conductual han abor

dado aspectos de productividad, conflictos interpersonales, rela-

cienes humanas, seguridad industrial, satisfacci6n personal y en 

general motivación laboral. A continuación se enlistan los t!t~ 

los de las tesis seleccio~adas: 

1) La dependencia de la mujer en el trabajo, 

2) Modificación de conductas disyuntivas. 

3) Estrategias y métodos en la capacitación de las interacci~ 
nes humanas. 

4) Un programa de mantenimiento para la comunicación formal, 

5) Interacción humana en el trabajo. 



6) Sujetos conflictivos en el ambiente laboral· 

7) Influencia de reglas y contingencias de reforzamiento 
sobre un grupo de operarios mexicanos. 

21. 

8) Procedimiento motivacional para incrementar el comporta
miento de seguridad en trabajadores en CFE. 

9) Una estrategia para lograr el incremento de conductas s~ 
guras en el trabajo. 

10) Un estudio sobre la evaluación de un programa de incenti 
vos en una fábrica textil. 

11) Efectos del reforzamiento sobre las conductas de seguridad. 

12) El reconocimiento social laboral en una institución del se
guro social. 

13) Un estudio sobre programas de reforzamiento aplicado a un 
operario mexicano. 

141 Consecuencias no punitivas en un grupo de trabajo. 

15) Un estudio sobré modificación de conducta aplicado a una 
institución bancaria. 

16) Un estudio sobre programas de reforzamiento en la labor 
de un supervisor. 

171 Efecto que tiene un programa de remediación sobre condu,!: 
tas de responsabilidad. 

Estudio: 

18, 19, 20, 21 Resumen extra1dos de la modificación de conducta 
Organizacional 

22, 23, 24, 25 y 26. ResunÍen extra1dos de análisis experimental 
de la conducta aplicado al escenario industrial. 

'con el objeto de observar los efectos de diferentes t~cnicas 

y programas en determinadas conductas o bien directamente incre-

mentar aquellas conductas deseables para la organización tales 

como: conductas de cantidad y calidad en el trabajo, puntualidad, 

disponibilidad laboral, compañerismo, cooperaciOn, atenci6n a la 
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ejecuci6n realizada, limpieza, uso del material y equipo de se

guridad, satisfacci6n en el trabajo, instrucciones claras, etc., 

se utilizaron los siguientes reforzadores: retroalimentaci6n por 

instrucciones y gráficas de ejecuci6n, reforzadores sociales como 

halagos verbales, incentivo econ6mico, productos básicos alimen

ticios, días de descanso y tiempo libre, o bien el objeto de pr2 

ducci6n de la propia organizaci6n. 

Los programas de reforzamiento empleados para la modif icaci6n 

conductual fueron: Programas de reforzamiento contínuo, raz6n fi

ja y variable, intervalo fijo y variable, conjuntivo y encadenado 

o bien utilizando el procedimiento de economía de fichas (Ver CU!!_ 

dro No. l). 

Por otra parte con la finalidad de decrementar conductas in

deseables por ejemplo conductas distractoras, motoras y verbales 

agresivas, inclumplimiento, ausencia, dependencia, etc. se llev6 

a cabo la aplicaci6n contingente de estímulos aversiv.os tales e~ 

mo llamadas de atenci6n y retroalimentaci6n orientada a corregir 

conductas, bajo programas similares a los que se utilizaron para 

incrementar conductas (Ver cuadro No. l) • 

Las conclusiones a las que llegaron los investigadores fueron 

el logro de los objetivos segGn resultados reportados~ (Ver cuadro 

No. l) ; sin embargo mencionan ciertas limitantes que impiden una 

completa confiabilidad de los resultados por ejemplo, rotaci6n y 

vacaciones de personal, tiempos de registro irregular, omisi6n de 



23. 

la fase de seguimiento, no evaluaci6n del valor reforzante de 

los estímulos empleados, etc.(ver cuadro No. 1). Por otra -

parte, el análisis de los objetivos, metodologfa, conclusiones 

y limitantes de estas investigaciones permiten agregar una se

rie de comentarios e interrogantes que de alguna forma cuesti~ 

nan la efectividad del procedimiento empleado en el estudio. 

1) Diferenciación entre variables dependientes e indepen

dientes: 

Una intervención experimental muchas veces tiene por obje

to determinar la relación que existe entre eventos conocidos -

como variables. Para clarificar el tipo de relación existente 

es conveniente diferenciar entre variable independiente VI (la 

manipulada por el investigador y variable dependiente VD (la -

que cambio en función de los cambios en la VD), ya que ésto es 

muy dtil en la tarea de conceptualizar y diseñar la investiga

ción, as! como en la comunicación de los resultados (Kerlinger, 

1975¡ Arnau, 1984). En algunos de los estudios revisados se h~ 

ce manifiesto la ausencia de esta diferenciación, dejándole al 

lector la responsabilidad de identificar el papel que los fac

tores estudiados estan jÚgando. Este hecho evidentemente gen~ 

ra confusiones en cuanto a la confiabilidad de la metodologia y 

los resultados obtenidos¡ sobre todo, porque al no quedar clara 

la relación que se busca y los elementos que participan, las 

conclusiones aparecen como incongruentes (Ver cuadro No. 1, es-

tdios 1, 2, J, 4, 6, 7, 10, 14, 16 y 26). 
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2) Definici6n de variables: 

Kerlinger, (1975) define a las variables desde dos puntos 

de vista constitutivo y operacional, la definici6n constituti

va consiste en definir a la variable en funci6n de otros conc~p 

tos o variables, que es una definici6n Gtil desde el punto de 

vista te6ricoi sin embargo metodol6gicamente son más Gtiles las 

definiciones operacionales que consisten en especificar el tipo 

de operaciones necesarias para manipular o medir la variable. 

Una definici6n adecuada de variables nos permite conocer los 

aspectos particulares de un evento que se pretende estudiar o 

cuantificar, y a partir de esta definici6n determinar la forma 

de medici6n adecuada. Si no contamos con dicha definici6n cada 

lector interpretará de forma personal lo que una varible signi

fica, sin que esto necesariamente este acorde con lo que el in

vestigador "pensaba", A travlós del análisis realizado se en

contraron definiciones insatisfactorias, definiciones operaci~ 

nales sin definici6n conceptual 6 no definición de las variables 

en los estudios (1, 4, 5, 6, 8, 14 y 24 Ver cuadro No, 1), lo -

cual, hace que no se hable de los mismos fenómenos aunque se e~ 

pleen los mismos tlórminos ocasionando dificultades para compar~ 

ción entre estudios y generalizaci6n de resultados. 

3) criterios de aplicación de. programas de reforzamiento: 

Todo programa presenta.caractéristicas particulares de eje

cuci6n, por lo que se adoptan dependiendo .del· tipo de. conducta 



25. 

a estudiar o de la situaci6n que se esta tratando (~eynolds, 

1973)¡ sin embargo, en estos estudios se encontr6 que la apli

caci6n o elecci6n de programas se llevaba a cabo sin una just~ 

fica~i6n en particular; es decir, los autores no aclaran el PºE 

qu€ de la aplicaci6n de un programa y no de otro por ejemplo -

estudios 3, 4, s, 6, 7, B, 9, 13, 16 y 26 del cuadro No. l. 

4) Incongruencia entre el objetivo, los sujetos y las con

clusiones: 

En todo experimento o investigaci6n intervienen una serie 

de fases o etapas las cuales deben presentarse en forma congru~n 

te ya que constituye el esquema de la investigaci6n (Arnau,1984). 

El anSlisis de los objetivos propuestos, la metodología emple! 

da y los resultados o conclusiones reportados nos hace observar 

que en algunos casos no existe coherencia en estas tres fases, 

ya que el objetivo puede estar orientado a demostrar cierto -

efecto en un grupo; en el desarrollo metodol6gico no se cumple 

con las exigencias que el mismo objetivo sePala, ya sea por -

asignaci6n confusa de los sujetos, inadecuda definici6n de va

riables, por 11 insatisfaptoria 11 manipulación de la variable ind~ 

pendiente, o confusión de conceptos, lo que hace que de los r~ 

sultados no se pueda concluir en torno al objetivo, pues las -

caracteristicas de la intervenci6n lo dificultan. No obstante 

en la mayoría de los casos se menciona haber cumplido satisfa~ 

toriamente con el objetivo (Ver cuadro No. l, estudios l, 7 1 B. 

y 14). 
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5) Planteamiento del objetivo: 

Un objetivo debe adoptar la desici6n acerca de lo que es -

posible y lo que es deseable, las enunciaciones de objetivos -

que
0

pueden ser interpretadas de manera diferente por distintos 

lectores no proporcionan una orientación para la selección de 

materiales, una organizaci6n de contenidos y la descripción de 

los resultados (Bloom, 1975). Por lo que un factor escencial 

para el adecuado desarrollo de una investigación es el plante~ 

miento claro y preciso del objetivo, pues a partir de éste se 

diferencian las variables y se selecciona la metodología pert~ 

nente. Un planteamiento confuso o inadecuado del o de los ob

jetivos de una investigaci6n trae como consecuencia confusión 

en todo el desarrollo del trabajo. En los estudios revisados 

se observa una inadecuada redacci6n del objetivo o falta de cla 

ridad de lo que se pretendia estudiar, la desvinculaci6n entre 

objetivo, metodologia y resultados, tambi~n puede originarse de 

un mal planteamiento del mismo (Ver cuadro No. 1, estudios S, 

7' 9, 11 y 14) • 

6) Confiabilidad de los resultados: 

Uno de .los .:asp~'?l'.º.li ilpportantes en todo hallazgo experimen-
--:=---o:'-.-·-o-=-~..--.,.,_-,-.-' -:.--'.'--~~~-0~~-~-.__o; 

tal consisten en la relevancia .. científica de los datos y la fi~ 

bilÍ.da~ de"los:~mi~~C> \~ic1tnan, 19 73). Las. 11mitantes de mayor 

magnitud repo~~ad~s po~ l~s investigadores y las. encontradas en 
. . . 

el antilisis d~. los· estudios f.ueron .de tipo metodol6g1co, que va 
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desde el mismo planteamiento del objetivo hasta el reporte de 

los resultados. De esto se desprende por lo tanto la falta de 

confiabilidad de las conclusiones o resultados obtenidos por 

los investigadores (Ver cuadro No. 1 1 estudios 2, 7, 22 y 24). 

7) Comparación de técnicas y resultados: 

En una intervenci6n experimental en la que se pretende ob

servar una relación entre variables a través de la aplicación 

de un programa, procedimiento o tratamiento, es importante co-

nocer la efectividad de dicho programa o tratamiento mediante 

la comparaci6n de las ejecuciones anteriores o la intervenci6n 

y despGes de ella (Campbell y Stanley, 1970). Sin embargo, se 

observ6 que no existi6 una fase de comparación de los resulta-

dos, esto debido quizá a la confusión o falta de asignación de 

sujetos a diferentes grupos, o a la inadecuada manipulación de 

la variable independiente que dificultó establecer comparacio-

nes de t~cnicas o programas y así determinar la efectividad de 

los mismos (Ver cuadro No. 1, ejemplo 3, 7 1 13 1 16 y 26). 

B) Seguimiento: 

En un estudio experimental_en _e): cque_ se_ pretende observar 

una relación entre variables, siendo la variable independiente 

programas de intervención para mante_ner_' o-m;,difl.ca·r' conductas; 
: ' ,, -' 

es importante conocer la efectivida_d -de dic~':'s· p_rogramas media!! 

te la comparación de los resultados, antes,_ durante y despu!is --
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de la intervención (Campbell y Stanley, Ú70 r; por ·.lo que se 

hace nec~sario contar sieffip.re·-·,~o~,7·:."~n~;:.-:.~a~:~-~ ~~:~:.~~~~-¡~:{-~·n·t~," _cuyos 
'.,;::_,.:_; 

datos, informes, no .solo ·éÍe la''efecti.vi,dad·: de'f. tr.ái:am~ento, si-
:.;"':;;;.( . _;~·.,_: •:;~-~~t· º"¡:',º .-

no de la permanencia del llli~mi>; iií io>f eiitudios':analizados se 

encontraron algunos que, n(ob ~}~~~~}.i~r';~~~%r~g~am~do ·la fa-

se de seguiiniento ~o .la :.~-¡~~-a?~~?~:::~:i:~~~-~l:·:~~~~.?.-t~9S .:·~_nJi.~s qúe re

quiril!ndola ni siquLér~ 'sé'~rd~~a'ín6~ 10\qu:~ ti~ce que los resul

tados pierdan relevanci¡¡ (~~r '.;~~·~;ºNo. :1,·;:e'studlos .l ,y 2). 

9) Generalización: 

Uno de los aspecto~ importantes en toda investigación es la 

posibilidad de generalización que loe resultados proporcionen; 

ya que, a trav6s de la generalización se refleja la importancia 

y aportación de un estudio para llevarse a cabo en otras situ~ 

cienes o ambientes similares, ó no al estudio en cuestión (Me 

Guijan, 1980; Arnau, 1984). Sin embargo, se encontró que los 

resultados obtenidos por los investigadores son poco factibles 

de generalizarse, debido quizá a una serie de defectos metodo-

lógicos tales como: falta de claridad de lo que se pretendía, 

investigar, asignación errónea de sujetos, inadecuada definición 

de variables, confusión en el procedimiento de intervención, 

eliminación de fases en el diseño establecido y análisis de re

sultados en general. De .. está mán~ra -se. observó que las conclu

siones a las que se llegaron se restringen a u·na sola situación 

en particular. 
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Asimismo, es pertinente mencionar otra serie de limitantes 

que permiten observar más aGn la carencia de sistematicidad y 

relevancia de los estudios. 

al selecci6n de sujetos que no estaban involucrados en el tema 

u objeto de estudio (Ejemplo ll • 

bl E><ceso de conductas de estudio siendo .algt1na.s de ellas irr~ 

levantes, y definici6n de coriduét-aS· que '.no se contemplan en 

el 

dl 

el 

f) 

el. objetivo (Estudios 1 y 10}. 

Falta de sistematicidad para elim~·har cion.ductas o sujetos -

en la investigaci6n (Estudio 3,'~{~r;/¡"; --
Elecci6n de conductas sin uri régfs'trd'~a~·é')fo6fÍ:éÓ'(Ejemplo 15). 

Falta de análisis de posibles'vari.~b1é!l ;,',.~}~ñas que"pudie.:. 

ran influir en los resultados; atribuyendó ei c~bio~o man-' - -- -- - . - - .- . e----,_.-.~-- ,-¡,.• --. ---=T- •· ;'""'. ,- - -

tenimiento de -conducta a la -variable ~de é~tud'i~~(Ejé~pl'O il ·¡ ,, 
.. \ :.~,/i~.·.: __ ~- ·:'<:.r. ~ : ' - : 

:a:t:l~e análisis del valor refÓrzantedela~.c~ri~ei~encias 
utilizadas (Ejemplo 17). 

h) Inferencias subjetivas respecto a ejecuciones fu'f;,i:ii~. (Eje~ 

i) Conclusiones muy generales y más aGn afirmativaa·:;'a~: la efe:__ 

tividad de un procedimiento o programa (E,jempi(i: 1~·:y •nl .:-

j) Duda en la aplicaci6n de los procedimiení:'éís, da l':é'f6baniientó 

kl 

(Ejemplo 6 l • ··-· .. · / .• .. >.. ',:: ~. u 

Confusi6n en la determinaci6n de los' 'cird~:r¿;•~ d~ los prógr! 
·:·\~[{/~\Y,' 

mas (Ejemplo l6l. 

oe lo anterior se haceévlde~\:e_:Í~;~~i~ri'b'i~.~ .. ··~~~:r~l meto

dol6gico y la ausencia de ~lá~ld~~ c~hce~~u~i. .·.·· 
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CONCLUSIONES 

E':' eL presente estudio se pretendió 'analizar la eficacia del 

reforzamÚnt~. en' el ,funbiÍ:o ÚbC>rai .é:omo una t!!".'nica pa~a ~otivar 
y: modÚ¡,;a~ dc:mdu~t~~ en l.a 'organiiacils~; . a tr~~!!~ del análisis 

. de la-mét~dologt¡.; empleada y resultados.· obtenidos,~~-1Ü 1!1vest!_. 

· · .... ;E!~Úz~danobre el tema. · . · - /' < ' > ' - . _g~c;:ipn}i!~_: ••· --- ·- oc·· . ;; ' 0~•~ .· 

~·~·~.~'- >>.'.'::--':~~:- "'~'.: -.~ . ·>.'.:>-
·. ··cLas. t!!cnicas de modificación conductual se 'hari'!:apliciado .a e! . 

·6~nar~~s --di.ve,rsos tales como: clínicas .d6°"_s¡i~~ ;-~~-~~~~}'./,,~~;~~:;i'~l~·~-, 
~&.r~eies, industrias, etc. (Davidoff, i~sob ~¡f¿~i~i;.';,'{~dicó 
con anterioridad, espec1ficamente en el :ir~a .lab~;~l·~~:han rea

lizado una serie de investigaciones relatiV:as •'áÍa\ütilÚación de 

las t!!cnicas de modificación de conducta· para·~l'.logr:o .. de· 1os o~ 
·, ,-:~ /f~~ ~·-

je ti vos organizacionales. __ . '· ·•.:,L 

En el estudio de las investigaclone~'..1.~::e~~tn~ró que .los obj~ 
ti vos se plantearon .con. el objeto d'e ~bser\.~r ~l éfect;, de ciertás 

t!!criicas 'i:>arii · inciementªrº"lñªnt~-rf~'tcoli'clúctas ·aese'alires;-· Mere~ 
mentar las indeseabl~s, ev~iu:;fü iJ6dnf~a ~ ~r~gra:.a; y en gene

ral llevar a cabo' ~J. control ~¡ ~~~ •dorl~Jc~~ org~nl.za:ci~naL 
:_~·':·'.·,_ ... <>:· . 

. Ahora bien, uno de' los -~~ctores ·m:is ~m~~rtaiites en las t!!cni-

cas d~ m~difl~a~ión c()n~~c~~al'ets l~'\,'wri~n~sfr~ci6n de consecuen

cias: es por ésto, ~Ue •J;; iidri'~j_~{¡!ia~el. ;~nÚlsi~ d~" l~s •estudios. -
;_;:"· 

en to.rno a ias · cotls~.c;~·~·Adi~~ "'~U-~\ iC;;·:·:·1;~v.e~t~g~d:Ores· mane·j·~rc;n; -
siendo las más. \l;tJ.¡j_~~aI~ en ~l:i~~·J: lÍl~a~ ;()s ;,:~~~J:~a~()res socia-
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éiales a travlls de estimulaciones verbales e instigado~es' de .

aprobaci6n; en segundo lugar, privilegios como tiempo libre,.· 

días de descanso, prendas o productos alimenticios: en tercér-- -

lugar la retroalimentaci6n a trav~s de instrucciones y gr~f icas 

de ejecución; en cuarto lugar, los incentivos econ6micos y final 

mente el castigo y retroalimentaci6n correctiva a través de lla

madas de atenci6n. Esta jerarquía se apoya en lo propuesto por 

Skinner (1970), quien afirma que existen refuerzos adicionales 

tales como aprobación social, atención, retroalirnentaci6n, pri

vilegios, etc., que hacen que el individuo aumente o mantenga su 

nivel de trabajo, ya que llste no solamente trabaja por dinero. 

Por otra parte, Jirnl3nez (1976), nos dice: "Si las organizaciones 

influyen en las conductas de sus miembros que la componen debe

ría evitar el castigo como medio primario para obtener la conduc

ta deseada; reforzarla positivamente hasta donde sea posible e 

ignorar la conducta indeseada" (pag. 57). Parece ser evidente 

que las consecuencias consideradas como mejores por Skinner y J~ 

m6nez son similares a las consecuencias utilizadas en las inves

tigaciones en cuanto a su jerarqu1a. 

Sin embargo se observa que existieron una serie de limitan

tes reportadas por los investigadores y ademas encontradas en el 

análisis de los estudios, siendo uno de estos la falta de análi

sis del valor reforzante del reforzadorutilizado. Es necesario 

conocer el valor reforzante de las consecuencias empleadas en -

una investigaci6n, con el objeto de saber si éstas estan realme~ 

te controlando las conductas objetivo, ya que pudieran es.tar co~ 
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troladas por consecuencias no previstas en ia }1westigación (p!'_ 

ra los. procedimientos de identificación de·· réÚ)rza'dores ver ca-

p:i.tulo ll. 

cias se ha 

Además del control de la cond·~~ta'<por·"sus consecue!!_ 

observado que en una orc¡¡anizacl.;~n '{nniiyen .en. el de-

sempeño laboral de una persona o grup~,é_de\tr<lb~jo:;:·capacidad o 

destreza que el o los individuos pose~n p<l'~a· ~tl~i;ai s\l trab"

jo y su motivación personal (Vroom, ig7g¡·;,~; ":. ;,{. ;~ S{,'{ : 

En este estudio se pretendió también a,;alú<li' ia t~~hÍ~a del 
.. :,. ' :: :··':.-:.;- -.-?~?{ ~::.:·J±:~~~~~:'.~~-~~;Í-;~;_~;" ~:-~:~.e::.-- '' ' 

reforzamiento como factor motivacional; :""'sin·-~ e-nib~refO~:::'l"a:'rno~.ifi_~a 
-.. ·'"',: :;:_: ''=~~-----·;;f,-~:.._--;-,:-o.---;':- _',~'"--··'·· :-- -

ción de la conducta orc¡¡anizacional se intei'i;sá,;!'orcii(moÜífaci6h 

de los trabajadores como un evento, asociaridola'•a iiis' ~fee't~s 
del reforzador, sin negar la existencia d~::\lr~:)~:~-~--~~-:: i-~~;~~~i-~-~- -; 

No obstante existió confusión entre lo que es un reforzador 

y un incentivo, manejándose como conceptos iguales, sien_do)1ue -

prestan diferencias de tipo conceptual; ambos poseen la. propie

dad de que pueden ser externos, pero los incentivos :llevan a·· 1a 

activación y por tanto son motivacionales, y los-reforzadores a 
cambios de fuerza. 

Finalmente, uno de los aspectos de:mayor:;~elevé!_nC,ia'_en-una--' 
- _·.:o-~ -=-.--'--'--0:=:--:o·;--.-~· . ..,- .• ·,-=-' 

investigación es la posibilidad a~ geller~lizacióri'que'el ~studio 

puede tener a otros ambientes o con.dU~·ta·s" y,~~~~ -_:~~·te ·~aso·, orga

nizaciones laborales; es decir, ."qu~ · tiÍ.~to la; ~etcid~log1a emplea-
·,':_ .·_, .. ,,.·· :" ' ; 

da y los resultados obtenidos ~on generalizables á _otro· tipo de 

problemática en circunstancias ·simi_lares, o. ·dife_rentes. 
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En el estudio de las investigaciones se encontr6 que uno de 

los problemas de mayor incidencia se debió a errores de tipo me 

todol6gico que incluyen desde el propio planteamiento del obje

tivo y metodología empleada hasta el análisis de los resultados¡ 

por tanto se puede deducir la dificultad de generalizac~6n que 

estos estudios puedan tener. 

Oespu~s de todas estas consideraciones la pregunta obligada 

es: lQU~ importancia o aportación tuvieron estos estudios, si -

muestran deficiencias metodol6gicas y poseen pocas posibilidades 

de generalizaci6n? 

Lo anterior dificulta considerar la eficacia o ineficacia -

del reforzamiento en el §rea laboral, ya que a pesar de que en 

las investigaciones se reportaron resultados favorables en cuan

to a su efectividad, realmente son de cuestionarse los procedi

mientos empleados, y por tanto, las conclusiones a las que se -

llegaron. Es lamentable observar que siendo una organización -

una unidad o agrupamiento humano creado para lograr objetivos, 

que en un momento dado van a beneficiar a los miembros de la pr~ 

pia organización, a una comunidad o a un país en general se apr~ 

cie que los estudios realizados en este ámbito adolezcan de rele 

vancia y sistematicidad para considerarse como una aportaci6n al 

conocimiento científico dentro de las organizaciones. 

Probablemente a este hecho, entre otros muchos, se deben l.as 

dificultades encontradas cuando se presenta un proyecto de inve~ 

tigaci6n ante los responsables de una organizaci6n laboral., Quizá 
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si se garantizarán resultados aplicables a la situación laboral 

particular y con posibilidades de extenderse a otras, y esta g~ 

rantia se basará en los resultados de otros estudios similares, 

los que tienen en sus manos la responsabilidad de las empresas 

permitirtan libre acceso a las mismas para la realización de las 

investigaciones, y los resultados de éstas, ahora si, fortalec! 

rtan o debilitarían el modelo del reforzamiento en el cual se -

basan. 



ANEXO 

MODELO DE CAPACITACION EN INTERACCIONES HUMANAS 

PROPUESTO POR EL LICENCIADO ALVARO JIMENEZ 

Identificaci6n 

Estáblecer las 

1e repertorios de interacci6n humana· 

discrepancias --Repertorios.··-.-·-· ·- Implementar 

1 

presentes· sistema de 
contingencias 
acordes 

Repertorios 
ausentes 

1 
Determinar los·objetivos conductuales 

1 
Elegir las alternativas metodol6gicas 

Elaborar el proyecto de capacitaci6n 

1 
Acuerdo con los sujetos involucrados 

1 
Implementaci6n 

1 
Evaluaci6n interna 

Evaluación a medio y largo plazo 
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