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ANEXO I

RESOLUCION DE DECANATO N°920/18

INSTRUMENTO C INFORME
DEL EQUIPO DOCENTE

IANO: 2026 |
1- Datos de la asignatura
1.1  Nombre: Comportamiento Organizacional
1.2 Caodigo: 380
2- Rendimiento Académico:
2.1  Desgranamiento:
. L Cantidad de alumnos | Cantidad de alumnos que
Matricula inicial
desertores del curso desaprobaron el curso
178 28 25
2.2  Aprobacion (completar segun corresponda a su modalidad)
Cantidad de alumnos que aprobaron por | Cantidad de alumnos que aprobaron la
promocion cursada
55 70
2.3 Otras modalidades
3 Condicionantes en la ejecucion del plan
Totalmente Parcialmente Escasamente

Considera que los objetivos de la
asignatura se cumplieron:

X

En caso de no haberse cumplido en su totalidad, enuncie las principales causas:

4

5

Anexo de documentacion solicitada

Observaciones
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ANEXO 1
RESOLUCION DE DECANATO N°920/18

ANO: 2026 |

3- Datos de la asignatura

INSTRUMENTO A PLAN DE TRABAJO
DEL EQUIPO DOCENTE

INombre [Comportamiento Organizacional

ICédigo  [380 |
Tipo (Margue con una X) Modalidad (Margue con una X) Nivel (Marque con una X)
Obligatoria X Presencial X Pregrado X
Optativa Hibrida® Grado X
|Area curricular a la que pertenece IAdministracion
Departamento |
Carrera/s |Licenciatura en Administracién

Tecnicatura Universitaria en Comercializacion
Ciclo o afio de ubicacion en la | CICLO PROFESIONAL - 3° ANO, 1° CUATRIMESTRE
carrera/s CICLO DE FORMACION GENERAL - 3° ANO, 1° CUATRIMESTRE

Carga horaria asignada en el Plan de Estudios:
Total 64
Semanal 4

Distribucién de la carga horaria (semanal) presencial de los alumnos:

L'Ver instrucciones anexas
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Tebricas Précticas Tedrico - practicas
2 2

Relacion docente - alumnos:
Cantidad estimada de Cantidad de docentes Cantidad de comisiones
alumnos inscriptos

Profesores Auxiliares Tedricas Préacticas Teorico-Practicas
1 3 1 3
4- Composicion del equipo docente ( Ver instructivo):
N° Nombre y Apellido Titulo/s
Martin Erralde Esp Adm de Negocios. / Lic en Psicologia
Patricia Mantek Licenciada en Administracion /Esp en
Administracién Financiera Gubernamental
3. Celeste Morasso Licenciada en Administracion
4. Belén Palazzo Lic en administracion
N° Cargo Dedicacion Carécter Cantidad de horas semanales dedicadas a: (*)
T|As| Adj | JTP |A1|A2|Ad|Bec| E | P | S | Reg. | Int. | Otros Docencia Investig. | Ext. Gest.
Frente a alumnos Totales
1. X X X 2 10
2. X X X 2 10
3. X X X 2 10
4. X X X 2 10
5.

(*) la suma de las horas Totale + Investig. + Ext. + Gest. no puede superar la asignacion horaria del cargo docente.
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Plan de trabajo del equipo docente

Objetivos de la asignatura.

Promover en los estudiantes, a través del aprendizaje significativo y constructivista, el

desarrollo de las competencias basicas, en términos de conocimientos, habilidades y

actitudes, que les permitiran:

a)

b)

1.1

Visualizar, comprender, analizar y reflexionar acerca del fendmeno organizacional en
su dimensién humana

Comenzar a desarrollar las competencias requeridas por las organizaciones actuales
y futuras para integrarse y desempefiarse positivamente en sus diferentes y posibles
roles profesionales: miembro, administrador, conductor, disefiador y/o consultor de
organizaciones publicas, privadas y del tercer sector.

Objetivos Especificos:

Considerar a las organizaciones en su dimensiéon humana, identificando las dinamicas
sociales e interpersonales propias, como una dimensién necesaria e ineludible a
tomar en cuenta en su futura préctica profesional.

Promover la generacion de un pensamiento critico, reflexivo, contextual y operativo
respecto del comportamiento humano en las organizaciones, que promueva su
abordaje desde diversas perspectivas, incorporando a su esquema referencial los
aportes provenientes de las disciplinas vinculadas.

Dotar a los estudiantes de herramientas conceptuales y operativas para comprender
la realidad organizacional en términos de sus procesos psicosociales.

Analizar los principales procesos psicosociales presentes en las organizaciones
actuales que constituyen el Comportamiento Humano, su interrelacién y el impacto
de éstos tanto en la productividad, la calidad de vida laboral de sus integrantes como
en la comunidad en la que se inserta.

Promover el desarrollo de habilidades requeridas por los “trabajos del futuro”:
capacidad de reflexién, aprender a aprender, flexibilidad, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo, comunicacién, liderazgo, empatia, autonomia,
resolucién de problemas.

1.2 Objetivos especificos por unidad

I) Marco conceptual

Unidad 1: Comportamiento Humano en las organizaciones.
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Comprender, estudiar y analizar el comportamiento de las personas en las
organizaciones en situacién de trabajo y el vinculo que regula de alguna manera la
relacidn entre las personas y las organizaciones (el contrato psicoldgico).

Identificar como supuesto central que explica el comportamiento de las personas la
concepcién del hombre como un ser complejo

Unidad 2: Naturaleza compleja del trabajo en la Sociedad del SXXI.

Entender la dimensidn psicosocial del trabajo, que exige ser analizada en un
contexto mas amplio que el utilizado por la economia neoclasica o la administracién
cientifica.

Identificar los diferentes significados que el “fendmeno del trabajo” tiene para las
personas y como éste ha ido cambiando en funcién de las generaciones.

Analizar el impacto del trabajo sobre la salud y el bienestar de las personas (balance
vida/trabajo)

Reflexionar acerca del trabajo del futuro y el futuro del trabajo como el campo de
accion donde se insertaran como profesionales.

Unidad 3: Las organizaciones como sistemas complejos

Comprender que el comportamiento organizacional debe ser considerado sobra la
base de una concepcion de organizacidén que no la considera como “un mecanismo
(programado) o un organismo (natural), sino como un sistema complejo, de base
social, politica y técnica” (Etkin, 2003).

Identificar y reflexionar acerca de los principales factores de complejidad en las
organizaciones desde el punto de vista sistémico y su impacto en el
comportamiento humano.

Comprender cdmo los paradigmas condicionan la percepcién y el modo de actuar
sobre la realidad organizacional.

Il) Procesos psicosociales en las organizaciones

Unidad 4: Cultura Organizacional

Entender la cultura organizacional como una dimensidn subjetiva y emergente en
toda organizacién, que tiene un papel activo sobre la realidad.

Comprender la cultura organizacional como contexto de significados compartidos
gue orientan los comportamientos y esfuerzos de las personas en las organizaciones
y los modos de entender la realidad.

Entender la cultura como facilitadora u obstaculizadora del cambio organizacional

Unidad 5: Aprendizaje individual y colectivo (grupal y organizacional)

Reconocer el proceso de aprendizaje como un ciclo continuo en forma espiral
ascendente

Distinguir los diferentes tipos y niveles de aprendizaje, sus caracteristicas y el rol de
cada uno en el comportamiento humano en las organizaciones

Conocer los distintos estilos personales de aprendizaje e identificar el propio
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Comprender el proceso de aprendizaje ciclico y experiencial como esencial para
lograr la viabilidad de las organizaciones

Unidad 6: Motivacion Laboral

Identificar los diferentes motivadores vinculados con la situacion laboral

Vincular las teorias y modelos que explican la motivacidn con estrategias gerenciales
concretas, basicamente las basadas en las recompensas y las estrategias basadas en
el redisefo de los puestos de trabajo.

Elaborar y analizar estrategias motivacionales vinculadas al trabajo del futuro

Unidad 7: Los grupos y equipos en las organizaciones

Identificar las caracteristicas de un grupo

Procurar que el estudiante comprenda la dimensién psicolégica de los grupos
humanos en las organizaciones; que no solo basta reunir personas para que se
transformen en un grupo, sino que se trata de un dispositivo que tiene una
especificidad particular y que da lugar a dindmicas y tensiones propias a partir de las
cuales puede comprenderse el comportamiento grupal.

Entender al equipo de trabajo como una configuracidn particular de un grupo de
personas, una forma particular de organizar el trabajo, que resulta “eficaz” bajo
ciertas circunstancias.

Utilizar algunas técnicas de trabajo orientado al aprendizaje grupal.

Unidad 8: Liderazgo en las organizaciones

Procurar que el estudiante comprenda el fendmeno del liderazgo en las
organizaciones y su influencia en la alineacion y coordinacion de los
comportamientos.

Comprender los diferentes enfoques y modelos que lo explican.

Entender el liderazgo como un rol propio del nivel gerencial y su responsabilidad en
el desarrollo y aprendizaje grupal.

Incorporar el poder como una dimensién intrinseca a las organizaciones sociales que
afecta los comportamientos y las decisiones. Relacidn con el Liderazgo.
Comprender que la organizacién es mas un fendmeno politico que técnico, y que las
formas de generar accién colectiva son formas politicas, basadas en significados
compartidos y acuerdos.

2. Enunciacidn de la totalidad de los contenidos a desarrollar en la asignatura

2.1 Programa sintético

I) Marco Conceptual

e Unidad 1: Comportamiento Humano en las organizaciones.

e Unidad 2: Naturaleza compleja del trabajo en la Sociedad del SXXI.
e Unidad 3: Las organizaciones como sistemas complejos
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Il) Procesos psicosociales en las organizaciones

Unidad 4: Cultura Organizacional

Unidad 5: Aprendizaje individual y colectivo (grupal y organizacional)
Unidad 6: Motivacion Laboral

Unidad 7: Los grupos y equipos en las organizaciones

Unidad 8: Liderazgo en las organizaciones

2.2 Programa analitico

Unidad 1: Comportamiento Humano en las organizaciones.
e Objeto de estudio.
Concepciones del Ser Humano en el dmbito laboral.
El comportamiento humano desde una visidn sistémica y compleja.
La interaccion en contextos laborales.
La organizacidon como entorno conductual.
Factores que influyen en el desempefio
El contrato psicoldgico como articulador entre individuo, organizacién y trabajo.

Unidad 2: Naturaleza compleja del trabajo en la Sociedad del SXXI.
e Concepto de trabajo. Trabajo, empleo y ocupacién.

El trabajo como articulador social.

Transformaciones en el entorno laboral

El trabajo como fendmeno social dinamico.

Funciones psicosociales del trabajo.

Definicion y dimensiones del significado del trabajo

El trabajo en la era de la IA

Unidad 3: Las organizaciones como sistemas complejos

e Concepto de organizacion.

e Paradigma de la Complejidad como marco de referencia para la interpretacion del
fenédmeno organizacional.

e Complejidad y Simplicidad

e Las organizaciones como sistemas complejos de base social, politica y técnica.

e |Incertidumbre. Dualidades. Emergente. Autoorganizacién. Relaciones de poder,
influencia y persuasién.

Unidad 4: Cultura Organizacional

e Concepto de cultura organizacional. Cbmo se construye y comparte.

e Elementos que la componen.

e Los modelos mentales.

® Impactos de la cultura en los comportamientos en las organizaciones. Culturas
fuertes.

® La cultura como facilitadora u obstaculizadora del comportamiento humano en las
organizaciones.

e Cultura Dominante y Subculturas.

® La cultura como contexto de significados compartidos que orientan y dan sentido a
los comportamientos en las organizaciones.
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Unidad 5: Aprendizaje individual y colectivo (grupal y organizacional)

Concepto de aprendizaje. El aprendizaje como cambio de conducta.
Tipos de aprendizaje.

Aprendizaje basado en la experiencia.

Ciclo del aprendizaje y cambio.

Potencial de aprendizaje.

Rueda del aprendizaje individual y grupal.

Unidad 6: Motivacion Laboral

Concepto de motivacidon. Motivacién laboral.

Procesos psicoldgicos que explican la motivacién laboral.

Aspectos motivadores del trabajo. Motivadores del entorno laboral y del contenido
del trabajo. Motivacién extrinseca y motivacién intrinseca.

Motivacién, contrato psicoldgico y ciclo vital.

Unidad 7: Los grupos y equipos en las organizaciones

Concepto de grupo. Dimensidn psicolédgica de los grupos humanos en las
organizaciones.

Los grupos en las organizaciones.

Tipos de grupos.

Grupos formales e informales.

Funciones de los grupos formales.

Eficacia de los equipos de trabajo

Caracteristicas de los grupos en las organizaciones.

Equipos de trabajo. El equipo como una configuracion particular de un grupo de
personas en una organizacién. Sinergia grupal.

Unidad 8: Liderazgo en las organizaciones

Concepto de liderazgo.

El liderazgo como rol y como proceso de influencia. Lideres y seguidores.
Liderazgo y conduccidn. Roles diferentes y complementarios.

El liderazgo eficaz.

El lider como creador de sentido compartido.

Caracteristicas del lider y tipos de liderazgo.

Procedimientos para facilitar el aprendizaje de los equipos

Rol motivador del lider

Liderazgo del siglo XXI.

3. Bibliografia

Unidad 1: Comportamiento Humano en las organizaciones.

Diaz Vilela, L. (1998). Psicologia del Trabajo y las Organizaciones. Concepto, Historia
y Método. Universidad de La Laguna. (pags. 14-23)

Alcover, C. M., de la Hera, C. M., & Rodriguez, F. (2015). Introduccidn a la psicologia
del trabajo (2a. ed.). McGraw-Hill Espafia. (Capitulo 6, pp. 157-161).
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Schein, E. H. (1982). Psicologia de la organizacién (3a. ed.). Prentice Hall. (Capitulo 2,
pp. 20-22).

Franklin, E., & Krieger, M. J. (2005). Comportamiento organizacional. Enfoque para
América Latina. Pearson. (Capitulo 2, pp. 35-37).

Unidad 2: Naturaleza compleja del trabajo en la Sociedad del SXXI.

Peird, J. M., & Prieto, F. (2006). Tratado de psicologia del trabajo. La actividad
laboral en su contexto (Vol. 1). Sintesis. (Capitulo 1, pp. 15-23).

Peird, J. M., & Prieto, F. (2006). Tratado de psicologia del trabajo. Aspectos
psicosociales del trabajo (Vol. 2). Sintesis. (Capitulo 2, pp. 39-47).

Alcover, C. M., de la Hera, C. M., & Rodriguez, F. (2015). Introduccidn a la psicologia
del trabajo (2a. ed.). McGraw-Hill Espafia. (Capitulo 10, pp. 269-306).

Articulo: ¢Cudles son los nuevos desafios humanos en la era de la GenlA? The
Standard CIO (2024, 28 de noviembre).
https://thestandardcio.com/2024/11/28/cuales-son-las-nuevos-desafios-humanos-
en-la-era-de-la-genia/

Unidad 3: Las organizaciones como sistemas complejos

Palaci Descals, F. J. (1991). Psicologia de la organizacién. Pearson Prentice Hall. (Cap.
1, paginas seleccionadas).

Sérieyx, H. (1994). El big bang de las organizaciones. Editorial Granica. (pp. 100 a
103)

Etkin, J. (2003): Gestidn de la complejidad en las organizaciones — La estrategia
frente a lo imprevisto y lo impensado, México, OXFORD University Press.
(Introduccion, puntos 1 a 4).

Unidad 4: Cultura Organizacional

Alcover, de la Hera, C. M., et al. (2015). Introduccidn a la psicologia del trabajo (2a.
ed.). McGraw-Hill Espana. (Capitulo 3, pp. 90-92)

Pérez Van Morlegan, L., et al. (2012). El comportamiento de las personas en las
organizaciones (1a ed.). Pearson. (Cap. 7, pp. 175-195)

Etkin, J. (2000). Politica, gobierno y gerencia de las organizaciones (1a ed.). Prentice
Hall Buenos Aires. (Capitulo 11: Componentes culturales de la organizacién, pp. 221-
230)

Unidad 5: Aprendizaje individual y colectivo (grupal y organizacional)

Alcover, de la Hera, C. M., et al. (2015). Introduccién a la psicologia del trabajo (2a.
ed.). McGraw-Hill Espafia. (Capitulo 12, pp. 335-336)

Swieringa, J. (Joop), & Wierdsma, A. (1995). La organizacién que aprende. Addison-
Wesley Iberoamericana. (Capitulo 3 pp. 21-29)

Senge, P., & Gardini, C. (1995). La quinta disciplina en la practica. México, Editorial

Granica. (Capitulo 8: La rueda del aprendizaje)

Unidad 6: Motivacion Laboral

Alcover, C. M., et al. (2004). Introduccion a la psicologia del trabajo (2a. ed.).
McGraw-Hill Espaia. (Capitulo 9, pp. 243-249).
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Van Morlegan, L., & Mazza, R. (2013). El comportamiento de las personas en las
organizaciones. Prentice Hall. (Capitulo 8, pp. 199-203).

Salanova, M., et al. (2002). Motivacidn laboral (Capitulo 6, pp. 216-220).
Lévy-Leboyer, C. (2007). La motivacion en la empresa: Modelos y estrategias.
Gestidn 2000. (pp. 29-35y 113-119).

Unidad 7: Los grupos y equipos en las organizaciones

Alcover, C. M., et al. (2004). Introduccién a la psicologia del trabajo (2a. ed.).
McGraw-Hill Espafia. (Capitulo 6, pp. seleccionadas).

Navarro, J., de Quijano, S. D., Berger, R., & Meneses, R. (2011). Grupos en las
organizaciones: Herramienta basica para gestionar la incertidumbre y ambigledad
crecientes. Papeles Del Psicélogo, 32(1), 17-28.

Unidad 8: Liderazgo en las organizaciones

Alcover, C. M., et al. (2004). Introduccién a la psicologia del trabajo (2a. ed.).
McGraw-Hill Espafia. (Capitulo 6, pps. seleccionadas).

Yukl, G. (2010). Liderazgo en las organizaciones (72 ed.). Pearson. (Introduccidn, pp.
1-15).

Yukl, G. (2010). Liderazgo en las organizaciones (72 ed.). Pearson. (Capitulo 11, pp.
275-295).

Gore, E. (2007). El préximo management. Granica. (Introduccion, pp. 11-17).

Van Morlega, P., & Mazza, M. (2012). El comportamiento de las personas en las
organizaciones. Ediciones de la Universidad. (Capitulo sobre el rol motivador del
lider, pp. 45-60).

4 Descripcion de Actividades de aprendizaje.

Ensefianza y aprendizaje forman parte de un Unico proceso que tiene como fin la formacion

del estudiante y del equipo docente de catedra.

En este sentido se proponen actividades de aprendizaje orientadas a los estudiantes y

actividades de aprendizaje orientadas al equipo docente. Ambas conforman el Dispositivo

Pedagodgico propuesto en el presente PTD a partir del cual se lograran los objetivos

propuestos.

Actividades de aprendizaje orientadas a los estudiantes

Clases tedricas participativas
Estimulacién para el trabajo en grupo
Analisis de casos reales.

Reflexion y debate presencial sobre textos, peliculas, articulos y noticias, casos reales,
etc.

Ejercicios practicos
Explicacién doctrinaria

10
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Estas técnicas se utilizaran en funcién de los avances y necesidades de los estudiantes en el
proceso de ensefanza-aprendizaje.

Actividades de aprendizaje orientadas al equipo de catedra

e Reuniones de catedra periddicas de evaluacién y ajuste del dispositivo pedagdgico
e Instancias de aprendizaje grupal del equipo docente; Revisiones posteriores a la
actividad y Sesiones de didlogo.

5 Cronograma de contenidos, actividades y evaluaciones.

CRONOGRAMA DE CLASES ANO 2026

martes viernes

PRESENTACION CURSADA P“?S‘:_”tacﬁ'\c;: de m°.d?"dad
Unidad 1 Comportamiento practica, y parciales.

1 17/3 1 20/3 Unidad 1 Comportamiento
Humano en las L
N Humano en las organizaciones.
organizaciones.
24/3 | SIN ACTIVIDAD DOCENTE 2 o7/3 | Unidad1Comportamiento

Humano en las organizaciones.

Unidad 1 Comportamiento
2 31/3 Humano en las 3/4 SIN ACTIVIDAD DOCENTE
organizaciones.
Unidad 2: Naturaleza compleja
del trabajo en la Sociedad del
SXXI

Unidad 2: Naturaleza
3 714 compleja del trabajo en la 3 10/4
Sociedad del SXXI.

- L T
Unidad 3: Las organizaciones Unidad 3: Las organizaciones

4 14/4 . . 4 17/4 como sistemas complejos.
como sistemas complejos.
. S Unidad 3: Las organizaciones como
L
5 21/4 Unidad 3: Las organizaciones 5 24/4 sistemas complejos.

como sistemas complejos. .
Plel Primer Entrega APE

6 oga | Unidad4: Cultura 1/5 SIN ACTIVIDAD DOCENTE
Organizacional

5/5 1° PARCIAL 6 8/5 Unidad 4: Cultura Organizacional

Unidad 5: Aprendizaje

individual y colectivo (grupal Unidad 5: Aprendizaje individual y

colectivo (grupal y organizacional)

7 12/5 % orgam%al\aon_al) 7 15/5 DEVOLUCION 1° PARCIAL

(Evaluacién mitad de
Segunda Entrega APE

cursada)

8 19/5 Unidad 6: Motivacion 8 22/5 Unidad 6: Motivacion Laboral
Laboral
RECUPERATORIO 1° . . o

26/5 PARCIAL 9 29/5 Unidad 6: Motivacidn Laboral

Unidad 7: Grupos y Trabajo en
10 5/6 equipo
DEVOLUCION REC 1° PARCIAL

Unidad 7: Grupos y Trabajo

9 2/6 .
en equipo

11
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Unidad 8: Liderazgo y Unidad 8: Liderazgo y Conduccién

10 9/6 Conduccion 11 12/6 Tercer Entrega APE
11 16/6 REPASO PARCIAL 19/6 2° PARCIAL
12 23/6 Exposicién final APE 12 26/6 Exposicion final APE
30/6 DEVOLUCION 2° PARCIAL 13 3/7 Clase de consulta
a/7 RECUPERATORIO 2° PARCIAL
13 717 Actividad a definir 12 10/7 SIN ACTIVIDAD DOCENTE
14 14/7 DEVOLUCION REC 2° PARCIAL

Las fechas de examenes se encuentran sujetas a modificacién de acuerdo a lo previsto por la
Subsecretaria de Planificacidn institucional

6 Procesos de intervencion pedagdgica.

6.1 Instancias Pedagadgicas

Las estrategias de ensefianza son construcciones metodoldgicas, disefiadas para llevar
adelante un proceso de ensefianza-aprendizaje de determinados contenidos,
considerando el grupo destinatario, el contexto y momento especifico del desarrollo de la
asignatura, asi como los objetivos de aprendizaje que se pretenden lograr.

En este sentido, los objetivos propuestos se logrardn a partir de tres instancias
pedagédgicas centrales: clases tedricas, clases practicas, trabajo de vinculacién
conceptual.

La forma de trabajo en las diferentes instancias sera tanto individual, grupal como
intergrupal, optando por una u otra en funcién de la tarea y tematica a desarrollar.

Clases Tedricas

Espacio académico donde se recorreran los temas centrales del Programa, priorizando los
contenidos programaticos mas relevantes para la comprensién de la asignatura y los
autores y temas que presenten mayor nivel de complejidad, propiciando la activa
participacién de los estudiantes.

Se propondrd desde el equipo docente un espacio que “permita el intercambio de
experiencias e ideas en un espacio de reflexion compartido entre docentes y estudiantes,
enmarcados en un entorno social y académico que favorezca la cooperacién, la
creatividad, el espiritu critico y la activa participacién”, se hara fuerte hincapié en la
vinculacion entre el nivel conceptual y la experiencia concreta, al tiempo que se
favorecera que los estudiantes establezcan relaciones conceptuales entre textos vy
autores.

12
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En esta instancia se contemplan momentos predominantemente expositivos por parte del
docente y momentos donde se promoverd la participacion y el intercambio con los
estudiantes apuntando a la construcciéon colectiva del aprendizaje.

Se aprovecharan los recursos tecnoldgicos disponibles a fin de generar clases teéricas con
el dinamismo necesario para favorecer el proceso de ensefianza-aprendizaje:
basicamente pizarra, cafidn, canva, videos, utilizacion de IA, etc.

Trabajos Practicos

Espacio académico donde se profundizaran solo algunos de los temas trabajados en las
clases tedricas.

Los trabajos prdacticos son un espacio fundamentalmente participativo, donde abordar
inquietudes, trabajar grupalmente las conceptualizaciones y las dificultades frente al
material bibliografico y apuntando a la correlacién con la realidad de las organizaciones
“reales”; desarrollar articulaciones a partir de casos concretos, experiencias de
consultoria de los docentes y las propias experiencias de los alumnos en las diferentes
organizaciones en las cuales participan.

Se utilizard como técnicas la resolucidon de casos, lectura y analisis de publicaciones e
investigaciones cientificas, proyeccidon y andlisis de peliculas, técnicas grupales y
cuestionarios autoadministrados que les permitiran comprender las dimensiones

relevadas en el mismo.

Trabajo de Vinculacion Conceptual a partir de entrevistas (APE)

Se constituye como el eje articulador de la materia. El objetivo es que el grupo de trabajo
logre vincular la teoria con la realidad organizacional e individual, analizando las
transformaciones del mundo del trabajo, la subjetividad de los trabajadores y el impacto
de la Inteligencia Artificial (IA) desde una perspectiva critica y humanista. Esta instancia
implicard que los estudiantes en pequefios grupos tendran que entrevistar a diferentes
personas de la comunidad. El propdsito del trabajo apunta a que puedan utilizar los
conceptos abordados durante la cursada para comprender y analizar la informacién
relevada durante las entrevistas.

Se definirdn espacios de consulta presenciales y virtuales (opcionales) de modo de
acompaniarlos en el proceso de elaboracién de la presente actividad.

NO se espera que formulen RECOMENDACIONES, sino solo andlisis, reflexién vy
conclusiones basadas en el marco tedrico conceptual propuesto desde la materia. Serd
relevante la utilizacion pertinente de la bibliografia para el analisis de la informacién
relevada.
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6.2 Otras instancias pedagadgicas virtuales

Comunicacion constante e intercambio con el equipo docente
Se propone utilizar el campus virtual no solo como reservorio de documentos que el

estudiante puede consultar sino como un canal fluido de comunicacién e intercambio

entre la catedra y los estudiantes y entre los propios estudiantes.

La bibliografia disponible en formato digital se subira al Aula virtual asi la bibliografia

complementaria y articulos e investigaciones vinculadas con las tematicas abordadas

durante la cursada.

7 Evaluacion

7.1 Criterios de Evaluacion
En términos generales, la valoracién final del estudiante intentard reflejar el grado de

comprension critica y reflexiva de los temas y sus posibilidades de aplicacion en el dmbito

de las organizaciones.

En este sentido se tendrd en cuenta:

la adquisiciéon de conocimientos y su precisiéon conceptual

la capacidad de relacionar los conceptos tanto al interior de cada unidad tematica
como aquellos conceptos que las vinculan entre si

la capacidad de vincular los conceptos tedricos con la realidad organizacional

la originalidad y el sustento tedrico de las soluciones propuestas a los casos
practicos analizados

la relevancia de los argumentos planteados

el poder de sintesis

el juicio critico

la capacidad de expresar ideas en forma clara y comprensible.

Se procurara evaluar el nivel de logro los objetivos planteados para cada unidad del

programa y se procurara identificar el grado de interés y motivacién que los temas

presentados despiertan en los estudiantes.

Evaluacion del Trabajo Integrador (APE): Especificamente para evaluar esta instancia se

tendran en cuenta los siguientes aspectos:

Entrega en fecha

Consultas previas a la entrega
Originalidad / Creatividad

Aporte Personal del Grupo
Amplitud de conceptos vinculados
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Profundidad de los conceptos vinculados

Pertinencia de los ejemplos y su vinculacién conceptual

Precision conceptual

Presentacién / Estructura del trabajo (introduccidn, desarrollo, citas, etc.)
Adecuado uso de la bibliografia

Evaluaciones Parciales

a)
b)

Se administrardn dos evaluaciones parciales tedrico — practicas escritas.

Las evaluaciones parciales podran tener temarios acumulativos, considerando tedrico
y practico. Cada uno de los exdmenes tendra un Unico recuperatorio. La nota
obtenida en el examen recuperatorio reemplazarda a la nota del parcial
correspondiente.

En las pruebas parciales se especificaran por escrito y previo al inicio, los criterios de
evaluacioén y los requisitos de aprobacién. La nota final debera consignarse en la
evaluacion.

Evaluacion del Trabajo Integrador (APE)

a)

Se desarrollard un Trabajo de caracter Integrador (APE), que contara con instancias
de seguimiento en encuentros sincrénicos y espacios virtuales.

Evaluacion habilitante

a)
b)

c)
d)

Tendrd derecho a rendir el estudiante que haya desaprobado una sola de las dos
evaluaciones teérico-practicas y haya aprobado el Trabajo Integrador (APE).

Tendra lugar en la primera fecha de examen final posterior a la finalizacion de la
cursada y abarcard sdlo los temas a ser evaluados en el parcial desaprobado.

Le seran aplicables las normas referidas a las evaluaciones parciales.

El estudiante que apruebe el examen habilitante tendra derecho a rendir examen
final.

Examen Final de Cursada

1

Estaran habilitados para rendir el examen final de cursada, los estudiantes que:

a) Habiendo aprobado los parciales, no reunan los requisitos exigidos para
promocionar.

b) Aprueben el examen habilitante.

Consistira en un examen oral y/o escrito, en el que se evaluara el contenido total del

programa.

Régimen de Promocion

Promocionarad el estudiante que haya aprobado la totalidad de las evaluaciones parciales,
logrando una nota promedio de seis (6) o mas y haya aprobado el Trabajo Integrador
(APE).
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7.2 Evaluacion y control de los resultados obtenidos tras la ejecucion del Plan de

Trabajo Docente

8.

Se prevén dos evaluaciones de los logros obtenidos durante la cursada: una al promediar
y otra al finalizar la misma.

La evaluacion de medio término consiste en una actividad a realizarse durante una clase
tedrica, donde se consulta a los estudiantes sobre aspectos positivos y aspectos a mejorar
de cada una de las instancias propuestas (Clases tedrica, clases practicas, actividad
pedagodgica y aula virtual). Sus resultados se analizardn en una reunion de catedra,
incorporando las percepciones y opiniones del equipo docente a fin de proponer e
implementar los ajustes necesarios.

Al finalizar la cursada se realizard, en las clases de practicas, una reunién especial de
reflexion y aprendizaje sobre lo realizado durante el cuatrimestre, rescatando lo positivo
y revisando los aspectos a mejorar, proponiendo los cambios necesarios para el afio
siguiente. Esto permitira identificar si se han alcanzado los objetivos propuestos, siendo
al mismo tiempo un posible indicador de lo adecuado o no del método empleado.

Para esta la evaluacién final se considerard también toda la informacidn que pueda
extraerse de las notas y porcentajes en relacién a la cantidad de alumnos inscriptos, el
grado de evolucidn entre el 12 y 22 parcial, el nivel de asistencia y participacién a las
clases tedricas y clases practicas, la aprobacién del Trabajo de Vinculaciéon Conceptual,
etc.

Esta instancia de evaluacidn, en tanto proceso de reflexién que favorece el aprendizaje
consciente a partir de la experiencia, propio de las organizaciones que aprenden, plantea
dos beneficios: por un lado un proceso de mejora continua en el dictado de la materia,
para afio a ano ir ajustando las diferentes instancias a los efectos de lograr mejores
resultados; por otro, contribuye a la formaciéon y consolidacion del equipo docente en
tanto “grupo” y al crecimiento de cada uno de sus integrantes en su rol docente.

Asignacion y distribucion de tareas de cada uno de los integrantes del equipo

docente.

8.1 Asignacion y distribucion de tareas

Adjunto a cargo

Preparacion del PTD

Coordinacion del desarrollo del curso

Dictado de clases tedricas/practicas

Supervisién de la preparacién de Trabajos Practicos

Preparacion de actividades pedagégicas de seguimiento

Preparacion de preguntas tedricas de exdmenes parciales y finales

Toma y correccién de las preguntas tedricas de los examenes parciales, globales,
habilitantes y finales.

Clases de consulta para los estudiantes

Disefio y coordinacion de actividades grupales de cierre de cursada
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Disefio y coordinacion de actividades grupales de integracion con otras asignaturas
Seleccidn y actualizacién bibliografica

Coordinacién de las reuniones semanales del equipo docente

Evaluacién final de los logros de los objetivos propuestos en el PTD y modificaciones para
el ciclo lectivo siguiente

Jefe de Trabajos Practicos

Dictado de clases practicas

Preparacion de la Guia de Trabajos Practicos

Elaboracién de preguntas y casos prdacticos para los exdmenes parciales, habilitantes y
finales.

Correccion de actividades pedagdgicas de seguimiento

Elaboracién de actividades para administrar via Aula Virtual

Toma y correccion de exdmenes parciales, habilitantes y finales (preguntas y casos
practicos)

Espacios de consulta para los estudiantes (presenciales y virtuales)

Colaboracién en la seleccidn de la bibliografia para los trabajos practicos

Colaboracién en la elaboracién del cronograma de los trabajos practicos

Asistencia y participacién activa en Reuniones de Catedra.

Ayudante de Trabajos Practicos

Dictado de clases practicas

Colaboracion en la preparacion de la Guia de Trabajos Practicos

Colaboracion en la preparacion de temas para los exdmenes parciales, habilitantes y
finales.

Correccién de actividades pedagdgicas de seguimiento

Elaboracién de actividades para administrar via Aula Virtual

e Toma y correccion de examenes parciales, habilitantes y finales (preguntas y casos

practicos)

Espacios de consulta para los estudiantes (presenciales y virtuales)
Colaboracion en la seleccidn de la bibliografia para los trabajos practicos
Colaboracion en la elaboracién del cronograma de los trabajos practicos
Asistencia y participacion activa en Reuniones de Catedra.

8.2 Plan de formacion del equipo docente

Siguiendo el marco conceptual propuesto por la materia en relacién a los grupos en las
organizaciones, consideramos que el equipo de docentes en tanto “equipo de trabajo” y
en relacién a su tarea, debe atravesar dos aprendizajes que mutuamente se sinergizan:
por un lado, un aprendizaje orientado al rol docente y, por otro, un aprendizaje de “lo
grupal” (Bauleo, 1974). El primero, orientado al rol docente, se refiere a los aspectos
conceptuales, actitudes y habilidades requeridas para un adecuado desempefio en el
marco de la metodologia propuesta por la catedra. El segundo, estd vinculado a la
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consolidacién y cohesidn del grupo hacia su interior, e implica pensar al equipo docente
como una “organizacién que aprende”, capaz de producir recursivamente las propias
capacidades necesarias que aumentan su “viabilidad” (Etkin, 2003).

En esta linea, se proponen las siguientes acciones orientadas a favorecer estos
aprendizajes por parte del equipo docente:

a. Aprendizaje orientado al rol docente

Hacia lo actitudinal y habilidades docentes requeridas

El JTP y los ayudantes diplomados seran estimulados para que al menos disefien y
dicten un tema tedrico durante las clases tedricas. Para ello contaran con el apoyo
del responsable de la catedra, tanto para la seleccion del tema como de la
metodologia a implementar.

En lareunidn de catedra posterior a las clases antes mencionadas se evaluara tanto
el proceso como los resultados logrados, reflexionando a partir de la experiencia e
identificando logros y obstaculos a los efectos de capitalizar nuevos aprendizajes
para el afo siguiente.

Aprendizaje grupal del equipo docente

Un equipo de catedra solido necesita consolidarse como grupo hacia su interior,

ganando cohesién y confianza, cuestion que le permitird comportarse como una

“organizacién que aprende”, a partir de lo cual pueda ir logrando mayor “viabilidad”.

Para ello es necesario instalar procesos de reflexidn sobre el propio desempeno, tanto

en lo que hace al del equipo como de los docentes en forma individual.

El marco de referencia es el del aprendizaje experiencial como un proceso continuo

basado en la reflexidn, que es modificado continuamente por nuevas experiencias

(Kolb), y el método utilizado se basa en los dos “procedimientos para facilitar el

aprendizaje del equipo” que propone Yukl (Yukl, Gary A., 2008):

Revisiones posteriores a la actividad: Consiste en analizar de manera sistematica
y colectiva los procesos y resultados de toda la actividad del equipo. Se analizan
los planes y objetivos, los procedimientos utilizados, los problemas y obstaculos
encontrados y las decisiones clave que se tomaron y sus consecuencias; se
elaboran grupalmente conclusiones y se definen nuevos planes de accion
superadores.

Sesiones de didlogo: son “momentos destinados a que todos comprendan las
percepciones y expectativas del papel de los demas, los modelos mentales
puestos en juego, y tiendan a construir modelos mentales grupales”, o en
términos de Ernesto Gore, construyan “ambientes semdnticos”, que permitan
interpretar la realidad de manera mas o menos homogénea.
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Se propone al finalizar la cursada una reunién de catedra para realizar una “Revisién
posterior a la actividad”, y una reunidn en el mes de febrero, antes de iniciar la cursada para
realizar una “Sesion de didlogo”.

Actividades a realizar por el equipo de catedra en el cuatrimestre pasivo:
En el segundo cuatrimestre el equipo estd integrado solamente por la Licenciada Belén
Palazzo.
Las actividades propuestas son las siguientes:
e Dictado de la cursada especial
® Revisiones y ajustes de los trabajos practicos realizados durante el cuatrimestre
activo
® Revision y ajuste de la bibliografia
e Disefio de nuevos trabajos practicos para el siguiente afio

9 Justificacion — (optativo)

9.1 Marco conceptual que justifica el enfoque propuesto para la asignatura

El Comportamiento Organizacional, tanto como otras disciplinas vinculadas a aspectos
psicolégicos de las organizaciones, son herederas de la Psicologia Industrial nacida en Estados
Unidos a principio del Siglo XX, “cuyo interés primordial fue el estudio de los aspectos
psicoldgicos del trabajo en el contexto de la industria” (Beléndez Vazquez, 2002). Asi, la
vinculacidn entre la Psicologia y las organizaciones surge a partir de la necesidad de dar
respuesta a ciertos problemas o necesidades propios de las empresas de la época y del
interés de la psicologia experimental por aplicar los nuevos principios de la psicologia a los
problemas de las organizaciones.

Posteriormente y a lo largo de la historia este espacio teérico — practico ha sido designado
con multiples denominaciones: Psicologia del Trabajo; Psicologia Social del Trabajo;
Psicologia Ocupacional; Psicologia Organizacional; Comportamiento Organizacional.

Las diferentes denominaciones remiten, por un lado, a razones de tradicién histdrica que
reflejan las singularidades del pais donde se origina y, por otro, a los problemas
organizacionales que debieron ser considerados y resueltos en cada época. Asi, a partir de
la denominacién es posible recortar el campo y objeto de estudio de la disciplina en los
diferentes momentos. El estudio de la historia de la Psicologia en relacion a las
organizaciones nos aporta informacidn esencial sobre los problemas y los enfoques que han
ido ocupando y preocupando a los cientificos de cada época, y nos aporta datos importantes

para el analisis de la problematica actual de la disciplina.
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Entre sus diversas denominaciones a lo largo de la historia, surge en los afos 50 de la mano
de Argyris, la designacidon de “Comportamiento Organizacional” (Organizational Behavior). Si
bien existen algunos matices distintivos aborda contenidos similares a la Psicologia de las
Organizaciones (Beléndez Vazquez, 2002).

En este sentido, incluimos en el Programa una unidad introductoria donde abordaremos las
disciplinas vinculadas con el Comportamiento Organizacional a partir de su desarrollo
historico, para plantear luego su demarcacién conceptual definiendo su campo y objeto de
estudio actual.

El concepto de “paradigmas” nos plantea que no existe neutralidad ni objetividad cuando el
profesional “describe” o “prescribe” respecto de las organizaciones que investiga, disefia o
gestiona. Asi, los hechos, los fenémenos, las dindmicas, la “realidad” es la que el paradigma
recorta como tal. Similar planteo corresponde hacer respecto de la ensefianza del
Comportamiento Organizacional, por lo que es necesario hacer explicito tanto la concepcion
de organizacion que se comparte desde la catedra como los procesos psicosociales que se
consideran relevantes para ser abordados durante la cursada. En este sentido, es necesario
dedicarle un espacio relevante en esta unidad a trabajar y asimilar la concepcién de las
organizaciones desde el paradigma de la complejidad, que es el enfoque que desde la
catedra se sostiene.

Para explicitar nuestra concepcién de organizacidon nos valemos de una cita del Lic. Jorge
Etkin: “La vision sobre la organizacion que sostengo [...] no la considera un mecanismo
(programado) o un organismo (natural), sino como un sistema complejo, de base social,
politica y técnica. Complejo porque en el sistema operan multiples I6gicas y diversidad de
fuerzas que no se conjugan en un todo armonico o estable. Complejo también porque el
sistema tiene un disefio y acuerdos constitutivos, pero ademds presenta la capacidad de
redefinir y adaptar esos esquemas a través de la reflexion y los procesos de aprendizaje. Sus
cambios no siempre resultan de la autoridad o la decision politica, sino del didlogo, el debate
y la interaccion social cotidiana” (Etkin, 2003).

Ademads del enfoque de las organizaciones, también es necesario recortar los procesos
psicosociales que abordaremos en la asignatura. Para ello es requisito primero definir el
objeto de estudio de la disciplina Comportamiento (o Psicologia) Organizacional.

El profesor Andrés Rodriguez (1992) define la “Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones”
como: “El estudio del ser humano en sus dimensiones individual y social en las situaciones
relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le
presentan en tal contexto”.

Una definicion mas amplia es la de Munduate (1997) quien define que: “La Psicologia
Organizacional se centra en el estudio de la conducta colectiva de las personas en relacion al
moldeamiento y funcionamiento de las configuraciones socio-técnicas denominadas
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organizaciones. Las personas se implican en esta configuracion como “miembros”. Tiene por
objeto el estudio de las organizaciones desde una perspectiva psicosocial con un triple nivel
de andlisis individual, grupal y organizacional, poniendo el acento en los procesos sociales
que conforman la organizacion”.

En funcidn de lo antes dicho se desprenden algunos de los temas relevantes que pueden
abordarse, y que estdn en linea con los contenidos minimos propuestos en el Plan de
Estudios: actitudes, satisfaccion laboral, motivacion laboral, participacién, cooperacidn,
comunicacion, toma de decisiones, conflicto, poder, grupos y equipos de trabajo, liderazgo,
contrato psicoldgico, socializacion organizacional, cultura organizacional, clima laboral,
cambio organizacional, relaciones inter-organizacionales, calidad de vida laboral, riesgos
psicosociales, etc.

Finalmente, sostenemos que entre las responsabilidades del futuro Licenciado en
Administracién no solo debe estar la preocupacién por la mejora de la productividad de las
organizaciones en las cuales intervenga, tanto desde una posicién de gestion como de
consultor externo, sino también, y cada vez con mayor relevancia, la preocupaciéon por la
calidad de vida laboral de sus miembros y por el impacto de las dindmicas organizacionales
sobre la comunidad en la que se inserta.

9.2 Fundamentacion de las instancias de enseilanza-aprendizaje propuestas

Hoy se reconoce la necesidad de una Didactica centrada en el sujeto que aprende. Es
importante sefialar que hablar de sujeto remite a una posicidn subjetiva diferente frente al
conocimiento. Propone un estudiante activo, que participa en la construccion y apropiacion
del conocimiento. Esto exige enfocar la ensefianza como un proceso de orientacién del
aprendizaje, donde se creen las condiciones para que los estudiantes no solo se apropien de
los conocimientos, sino que desarrollen habilidades, formen valores y adquieran estrategias
gue les permitan actuar de forma independiente, comprometida y creadora, para resolver
los problemas.

Esto requiere la utilizacion de estrategias docentes y métodos que propicien un aprendizaje
intencional, reflexivo, consciente y autorregulado, regido por objetivos y metas propios,
como resultado del vinculo entre lo afectivo y lo cognitivo, y de las interacciones sociales y la
comunicacidn, que tengan en cuenta la diversidad del estudiantado y las caracteristicas de la
generacion presente en las aulas universitarias, con la irrupcion de la Tecnologias de la
Informacidén y las Comunicaciones (Montes De Oca Recio & Machado Ramirez, 2011).

Lo anterior imprime un sello diferencial respecto a la tradicional forma de ensefianza en las
universidades. Es necesario, entonces, utilizar cada vez mas en las aulas herramientas propias
de esta generacién, para motivarlos y desarrollar sus habilidades a partir de sus estilos y los
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modos y formas en que aprenden. Por ello se requiere del uso de instancias pedagdgicas que
potencien aprendizajes reflexivos y desarrollen la capacidad para afrontar cambios, la
incertidumbre y la dindmica del mundo actual.

En este escenario el rol del docente cambia de la transmisidén del conocimiento a los alumnos
a ser mediador en la construccion del propio conocimiento por parte de estos. Se trata de
una vision de la enseianza en la que el alumno es el centro o foco de atencidn. El docente
promueve en el alumno el crecimiento personal y enfatiza la facilitaciéon del aprendizaje
antes que la transmisién de informacién. Se transforma en una guia para los alumnos,
facilitandoles el uso de los recursos y las herramientas que necesitan para explorary elaborar
nuevos conocimientos y destrezas (Salinas Herrera, 2004). El docente entonces ha de ser un
catalizador que incremente las posibilidades de éxito del proceso, motivando al estudiante
en el estudio y generado un espiritu critico y reflexivo respecto del conocimiento.

Desde la asignatura Comportamiento Organizacional se propone facilitar al futuro
egresado, herramientas conceptuales para comprender el funcionamiento de las
organizaciones y sus procesos psicosociales, como asi también la adquisicion de
habilidades y actitudes para el desempeiio de su rol al interior de las mismas. Se pondra
especial énfasis en estimular la capacidad critica del estudiante, su capacidad para el
aprendizaje constante, el trabajo en grupo y el aporte constante de ideas que tomen en
cuenta la innovacién y la creatividad.

En el marco de los conceptos planteados previamente y tomando en cuenta el Plan de
Estudios vigente (OCA 881), acordamos que todo proceso educativo en el ambito
universitario debe favorecer la consolidacién de tres tipos de aprendizaje a partir de los
cuales desarrollar y promover en los futuros licenciados las caracteristicas actitudinales,
aptitudinales y el acervo cientifico, necesario y relevante para un adecuado desempeiio
profesional.

En este sentido la metodologia propuesta apunta a que los estudiantes atraviesen procesos
gue les permitan aprender a ser; aprender a aprender y aprender a hacer, entendidos de la
siguiente manera:

Aprender a ser. Implica promover en el estudiante una actitud frente a “la realidad” a
conocer. Tiene que ver con favorecer y ayudar al estudiante a desarrollar un criterio propio,
critico y reflexivo que le permita pensar, abordar y analizar la realidad organizacional, en
nuestro caso, desde un punto de vista psicosociolégico, intentando cuestionar los saberes,
practicas y modelos hegemdnicos y su aplicacion acritica a la realidad local. Esta misma
actitud frente a la realidad deberd ser la impronta del equipo docente, que procurara ensefiar
con el ejemplo, tanto en las clases tedrico como en los trabajos practicos, como en la eleccion
y abordaje de la bibliografia.
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Aprender a aprender. Implica que el estudiante pueda aprovechar su propia experiencia
individual y grupal como material de aprendizaje. Tiene que ver con establecer mecanismos
pedagdgicos que le permitan reflexionar y cuestionar sobre su propia manera de abordar y
conceptualizar la realidad organizacional. Consideramos que ésta es una aptitud esencial y
basica para el futuro desempefio profesional. En este sentido, las clases tedrico, trabajos
practicos son los vehiculos clave para favorecer este segundo aprendizaje.

Aprender a hacer. Refiere a la posibilidad de aprender a operar sobre la realidad
organizacional utilizando los conceptos y herramientas provistos por la asignatura. En esta
linea se propone una actividad pedagdgica como eje que articula todo el programa: la
elaboracién de un trabajo de vinculacion conceptual con ejemplificaciones que permitira
“bajar” los conceptos a la realidad organizacional.

El Plan de Trabajo Docente aporta al Perfil Profesional requerido del futuro Lic en
Administracién desde dos angulos: por un lado, tanto la bibliografia seleccionada
(preferentemente de autores argentinos o hispanoamericanos), como los casos y ejemplos a
utilizar en las clases tedrico y en los trabajos practicos apuntan a que la formacién de los
estudiantes esté orientada a favorecer la insercidn en la realidad social en la que interviene,
con espiritu critico e innovador, sobre la base de valores éticos, solidarios y humanitarios;
por otro, se considera central la aprobacidon del Trabajo de Vinculacién conceptual con
ejemplificacién, que apunta a desarrollar competencias analiticas y la capacidad de bajar los
conceptos a la realidad.
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