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RESUMEN

Para ésta investigacion sobre la “Estrategias docentes para la mejora del
aprendizaje del curso de comportamiento organizacional en la universidad
César Vallejo, campus Chiclayo”, se ha podido observar que en algunas de
las aulas de dicha universidad las clases las desarrolla el docente por medio
del método por repeticion o memoristico; mas no se genera un aprendizaje
significativo en los mismos alumnos. Es por ello que muchos de los
estudiantes no tienen un pensamiento critico y analisis; no generan un

proceso de reflexion interna y construccién de ideas nuevas.

Dicha investigacion tuvo como objetivo general determinar los efectos de las
estrategias docentes para mejorar el aprendizaje del curso Comportamiento

Organizacional en la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.

El tipo de investigacion fue Explicativo porque pretende establecer las
causas de los sucesos, fendmenos que se estudia en dicha investigacion; asi
como el disefio que se uso fue pre experimental porque su grado de control

es minimo y se lleva en un solo grupo de estudio.

Los resultados de este trabajo de investigacion son satisfactorios y ello se ve
reflejado en el analisis de datos que realizamos entre el pre y post test.
Mientras que en el pre test, los alumnos obtuvieron un 48,7% que los ubicé
en un nivel regular en cuanto a su aprendizaje; después de la aplicacion del
programa “Aprender a aprender con estrategias docentes”, los alumnos
obtuvieron un 82,1% que los ubicé en un nivel bueno. Esto significa que 13
alumnos pudieron desarrollar habilidades y destrezas para mejorar los

conocimientos del curso comportamiento organizacional.

Palabras claves: Estrategias docentes, aprendizaje.



ABSTRACT

For the research on the "Teaching strategies for the improvement of the
learning of the course of organizational behavior at the César Vallejo
University, Chiclayo campus”, it has been observed in some of the
classrooms of the university the class of the classes in teacher development
by means of repetition or memory method; but a significant learning is not
generated in the same students. That is why many of the students do not
have critical thinking and analysis; not generate a process of internal

reflection and construction of new ideas.

The general objective of this research was to determine the effects of
teaching strategies to improve the learning of the course. Organizational

Behavior at the César Vallejo University, Chiclayo campus.

The type of investigation was Explicative because it aims to establish the
causes of the events, phenomena that are studied in the investigation; as well
as the design used was pre-experimental because its degree of control is

minimal and is carried out in a single study group.

The results of this research work are satisfactory and this was reflected in the
analysis of data that we made between the previous and subsequent exam.
While in the pre-test, the students obtained 48.7% that placed them at a
regular level in terms of their learning; After the application of the "Learning to
learn with teaching strategies” program, students obtained 82.1% that placed
them at a good level. This means that 13 students can develop skills and

abilities to improve the knowledge of the organizational behavior course.

Keywords: Teaching strategies, learning.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

REALIDAD PROBLEMATICA

Los jovenes de hoy en dia llegan a las universidades después de haber
transitado por un sistema de educacién basica regular con algunas
deficiencias; puesto que llegan sin haber desarrollado habilidades basicas
que desarrollan un pensamiento critico y un aprendizaje significativo. Este
problema es aln mas grave si citamos instituciones rurales o indigenas, en
donde la educacion que han recibido es muy deficiente por docentes que no

cumplen con la programacion anual.

En las evaluaciones de PISA (2012) el Peru ocupd el dltimo lugar, la
posicibn 65 en las areas de Comunicacion, Matematica y Ciencias
demostrando que los estudiantes se encuentran con muchas desventajas y
limitaciones a comparacion con otros paises. Una de las causas frente a
éstos resultados, es la forma de ensefianza por parte de docentes no solo de

educacién basica regular, sino que también universitaria.

En el aflo 2016 la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico, OCDE declaré a Singapur, Japén, Estonia, Taiwan y Finlandia
como los cinco mejores paises a nivel educativo, el representante de OCDE
Andreas Schleicher mencion6 que "Ningun sistema de educacién puede ser
mejor que la calidad de sus docentes"; y es que la clave del éxito en estos
paises es que ellos apuestan por capacitar a sus docentes constantemente e
invierten en ellos; ademas los mejores profesores se dedican a los alumnos
mas débiles para asegurarse de que todos tengan un nivel béasico en la
materia que se dicta; ademas de usar estrategias docentes para hacer un

aprendizaje divertido, innovador y significativo.

La enseflanza de cualquier materia, demanda el uso de estrategias
didacticas por parte de los docentes que le permitan a los estudiantes
construir su conocimiento a partir de indagaciones, exploraciones del

entorno, es decir que se involucre para formar su propio aprendizaje, para lo

13



cual el docente requiere aplicar estrategias docentes basadas en la
investigacion para desarrollar el pensamiento cientifico en los estudiantes.
Titone (1981), cconsidera a la investigacion como “la base de todo
aprendizaje efectivo ya que supone el camino mas auténtico, natural y

espontaneo para el desarrollo de los seres humanos”.

Es por ello que es indispensable que la labor del docente universitario esté
orientada al uso de estrategias que permitan desarrollar en los alumnos las
habilidades y actitudes para “aprender a aprender” y de ésta manera superen
estas deficiencias de su formacion béasica regular. (Anijovich & Mora, 2009),
cuestiona: “;Cuanto tiempo dedicamos los docentes a pensar en como
ensefar, a buscar recursos interesantes, a escribir las consignas de trabajo,
a organizar los modos de agrupamiento, el tiempo disponible, la evaluacion?”
esto nos lleva a pensar que para que una sesion de aprendizaje tenga éxito;
el docente debe planificar las estrategias a seguir, y éstas deben ser

coherentes con el objetivo de la sesién.

Modelos educativos de otros paises fomentan estrategias que permiten un
aprendizaje autonomo en los estudiantes, desarrollando habilidades y

destrezas para la resolucion y comprension de problemas.

Desde hace mas de una década en América Latina ha surgido el interés de
cambiar las formas de ensefianza en las instituciones tanto publicas como
privadas, desde la educacion basica regular hasta la educacién superior.
Para lograr este salto de la ensefianza tradicional o mecanica al aprendizaje
significativo es necesario modificar las estrategias docentes; ya que los

docentes deben ser mediadores y generar aprendizajes significativos.

Todo esto nos motiva a conocer los efectos que tienen las estrategias
docentes para mejorar el aprendizaje del curso comportamiento
organizacional en la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo; puesto que
en algunas de las aulas de dicha universidad las clases las desarrolla el
docente por medio del método por repeticion 0 memoristico; mas no se
genera un aprendizaje significativo en los mismos alumnos. Es por ello que

muchos de los estudiantes no tienen un pensamiento critico y analisis; no

14



1.2.

generan un proceso de reflexion interna y construccion de ideas nuevas. El
aprendizaje por repeticion o memoristico solo ayudara para aprobar un
examen o alguna materia. El aprendizaje dentro de las aulas de dicha
universidad deberia ser usando estrategias docentes para que el alumno
pueda generar una légica a su propio aprendizaje; y en donde el docente

sirva como un facilitador o mediador del aprendizaje del alumno.

TRABAJOS PREVIOS.

Gbomez (2000), realizaron la investigacion “Estrategias docentes y el
aprendizaje significativo en las matematicas del nivel medio superior de
San Nicolas - Argentina”; para ello se aplic6 una encuesta a 42 alumnos
gue habian cursado la asignatura de Matematica Il, el objetivo de la
investigacion se enfocaba en incrementar la solidez de conocimientos
matematicos de los alumnos, mediante la aplicacion de estrategias
docentes basadas en los métodos productivos de ensefianza. Los
resultados de esta investigacion fueron que en el proceso de ensefianza —
aprendizaje surgen una serie de problemas y factores de diversa indole. En
el trabajo se encontré que si aplicaban estrategias docentes sobre la base
de la aplicacién de métodos productivos de ensefianza de las mateméticas
en el nivel medio superior, se debe incrementar la solidez de los
conocimientos de los alumnos sobre esta materia. También es importante
resaltar que la motivacion, los valores y un cambio de actitud en general de

los alumnos es importante para construir su propio conocimiento

Mendoza (2007), hizo una investigacion titulada “Estrategias docentes y
estrategias de aprendizaje utilizadas en el desarrollo de la comprension
lectora en el tercer ciclo del CEB Ricardo Soriano, de Choluteca” para lo

cual utilizé entrevistas y observaciones en las clases a cuarenta alumnos,
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recabando informacién en treinta sesiones de trabajo. El objetivo de dicha
investigacion fue describir las dificultades de aprendizaje y de lectura de los
alumnos del tercer ciclo; llegando a la conclusion que los en su mayoria
hacen uso de estrategias cognitivas por repeticién, haciendo alusién
especificamente al repaso. A través de ellas el estudiante lo que logra es
retener la informacion del contenido dado el nUmero de veces que se repite
el mismo. Por otro lado, ponen en practica el subrayado durante la lectura y
muy pocos alumnos aplican con frecuencia el resumen, un esquema, un
mapa mental, etc. La mayoria de alumnos presentan dificultades de

comprension, provocados por sus deficientes habitos de estudio.

Borgobello & Reselli, (2010), realizaron una investigacion titulada: “Estilos
docentes universitarios en relacién al tipo de clase y a la disciplina
ensefiada” para lo cual se obtuvieron los resultados a partir de la utilizacién
de una plantilla de observacion en dos grupos de clase de la Universidad
Nacional de Rosario, Argentina. Los resultados mostraron que, si bien los
estilos de ambos docentes tedéricos fueron expositivos, en el Caso 2 pudo
apreciarse una exposicion mas dialogada, evidenciado por la cantidad de
preguntas que fueron respondidas por los estudiantes. A su vez, pudo
evidenciarse una alta participaciéon de los estudiantes en el disefio general
de clase puesto que los docentes estimularon el trabajo en equipos
pequefios, demandando una fuerte participacion de ellos. Por otro lado, se
pudo observar que el contenido ensefiado promueve ciertas diferencias en
la forma de dar clases. Mientras que los profesores de Ciencias Humanas
promueven un estilo discursivo, en las clases de quienes ensefian Ciencias
Exactas —si bien también utilizan el discurso— tienen un alto uso de graficos
o imagenes (por ejemplo, utilizacion de power point). Asimismo, mientras
los profesores de Ciencias Humanas parecen estar preocupados por el uso
adecuado de procedimientos de estudios por parte de los estudiantes, en
los de Ciencias Exactas la preocupacion recae en el uso adecuado de los
conceptos, llevando a una explicacion reiterada y ejemplificada de los

mismos.
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Londofio & Leon (2009), titulada: “Propuesta didactica para el
aprovechamiento educativo de la visita a un parque tematico y generar
actitudes positivas hacia el aprendizaje de las ciencias”. Dicha
investigacion se realiz6 en Bogota; donde se tuvo como objetivo el conocer
las estrategias didacticas que utilizaron los docentes con visitas con
diferentes grupos con el propésito de generar actitudes positivas hacia el
aprendizaje de las ciencias naturales. Las conclusiones de esta
investigacion fueron que la interaccion de los estudiantes, es un excelente
recurso para el profesor, que le ayudara a desarrollar sus clases de forma
diferente a la tradicional puesto que las experiencias directas se recuerdan
facilmente y motiva a indagar y a participar fuera y dentro del aula en

forma agradable generando aprendizajes significativos.

Herrera (2015), realiz6 una investigacion titulada: “Estrategias docentes
investigativas que usan los docentes en la ensefianza de las ciencias en el
v ciclo de la institucién educativa San Ignacio — Arequipa”. El proposito de
dicha investigacion fue conocer las estrategias didacticas investigativas que
usan los docentes en la ensefianza de las ciencias del V ciclo de educacion
primaria, respecto a los tipos, caracteristicas, aplicacion y los factores que
facilitan y dificultan, frente a los continuos cambios de la sociedad, los
cuales demandan en los estudiantes la formacion de habilidades
cientificas, para ser analiticos, criticos y encaminados hacia una cultura
investigativa. El tipo de investigacion fue cualitativa, el disefio un estudio
de casos de nivel descriptivo. La muestra estuvo conformada por dos
docentes del V ciclo de primaria (5° y 6° grado) Se utilizaron técnicas como
la observacién, la entrevista y el andlisis documental de las sesiones de
aprendizaje, para lo cual se procesaron los datos mediante el analisis de
contenido y la triangulacién para dar confiabilidad a la presente
investigacion. Los resultados de la presente investigacion muestran que los
docentes usan estrategias docentes investigativas, como el aprendizaje
cooperativo y la indagacion; si bien las identifican y caracterizan, sus

procedimientos correspondientes no son claros, haciéndose necesario una
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clarificacion tedrica, fundamentacién y la familiarizacion en busca del
desarrollo de aprendizajes significativos para formar estudiantes con una

vision global de las ciencias.

Villanueva (2012) realizé la investigacion en la ciudad de Trujillo titulada:
‘La técnica de los mapas mentales en el desarrollo de la capacidad
creativa, en el nivel de educacién secundaria” La poblacion con la que se
trabajé fueron 72 alumnos del cuarto grado de la Institucion Educativa
“Antonio Torres Araujo” El objetivo de dicha investigacion fue determinar el
grado de influencia de la técnica mapas mentales en el desarrollo de la
capacidad creativa de los estudiantes; llegando a la conclusion que los
mapas mentales como técnica didactica, influye significativamente en el
desarrollo de la capacidad creativa, porque permite el desarrollo de una

actitud favorable en el aprendizaje.

Villegas (2008), realizé la investigacion: “Estrategias docentes en el
desarrollo de la creatividad escolar’. Dicho trabajo de investigacion tuvo
como poblacion a 49 docentes de escuelas bolivarianas, y tuvo como
objetivo determinar las estrategias docentes en el desarrollo de la
creatividad de los alumnos de las escuelas Bolivarianas de la Parroquia
Cristébal Mendoza del Municipio Escolar Trujillo. Se llegd a la conclusion
qgue los educadores realizan practicas educativas rutinarias que limitan la

actuacion del alumno y acortan su creatividad.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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MARCO TEORICO

2.1.

TEORIA RELACIONADA A ESTRETEGIAS DOCENTES:

JHON DEWEY Y LA ESCUELA EXPERIMENTAL

Rodriguez (2015), refiere que “Dewey propuso una relacion entre la teoria y
la practica, en donde el aprendizaje es producto de situaciones vivenciales,
mediante la experimentacién, para lo cual el docente requiere trabajar con
una metodologia mediante estrategias didacticas investigativas”. Por medio
de ésta escuela experimental, el alumno es expuesto a diversos procesos o
situaciones que causan expectativa, y que los llevan a reflexionar y buscar
informacion para poder verificar sus hipotesis o refutarlas, asi como poder

dar diversas soluciones a los problemas planteados.

Herrera (2015) menciona que los estudiantes “nunca llegan a una clase
como limpias pizarras pasivas en la cual los maestros pudieran escribir
diferentes lecciones. Ellos llevan cuatro impulsos innatos: el de comunicar,
el de construir, el de indagar y el de expresarse de forma mas precisa” De
lo mencionado por el autor podemos decir que la labor docente es saber
utilizar de cada alumno esa materia prima para poder orientarlos hacia

actividades en donde tengan un mayor aprendizaje significativo.

Herrera (2015), es importante que el estudiante “se enfrente a situaciones
problematizadas para poner a prueba su espiritu critico y creativo, a partir
de la indagacion, producto de su curiosidad innata, que posibiliten la
formulacién de posibles hipotesis, con el fin de construir su propio
conocimiento” Es por ello que es importante que el docente proponga al
alumno una serie de estrategias para que éste pueda construir su propio

conocimiento de forma activa.
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2.1.1.

ESTRATEGIAS DOCENTES

Anijovich (2009), “Conjunto de decisiones que toma el docente para
orientar la ensefianza con el fin de promover el aprendizaje. Se trata
de orientaciones generales acerca de cOmo ensefiar un contenido
gué queremos que nuestros alumnos comprendan, por qué y para
qué”. Estas estrategias docentes facilitan un mayor aprendizaje en
los alumnos puesto que logran una participacién activa dentro de la

clase logrando asi un aprendizaje significativo.

Villegas (2008) “Son procedimientos utilizados intencional vy
flexiblemente por los educadores y puede ser empleados antes de la
situacion de ensefianza para activar el conocimiento previo o para
tender puentes entre este Ultimo y el nuevo”. Estas estrategias
siempre tienen la intencién de aportar en el proceso de ensefianza
aprendizaje de los alumnos, para ello el docente debera planificar su

sesion de aprendizaje.

Entre las estrategas docentes mas utilizadas podemos describir
aquellas estrategias para organizar la nueva informacion. Este grupo
de estrategias permiten una mejor organizacion de las ideas
adquiridas con el nuevo aprendizaje mejorando la significatividad

l6gica y como consecuencia se logra un aprendizaje significativo.

Dentro de éstas estrategias docentes hablaremos de la elaboracién
de resimenes, mapas mentales, el uso de casos y los debates en el

aula.

2.1.2. PRINCIPALES ESTRATEGIAS DOCENTES

2.1.2.1. RESUMENES

Anijovich (2009) “Un resumen significa una representacion

abreviada y precisa del contenido de un documento, sin
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interpretacién ni critica y sin mencidon expresa del autor del
resumen” realizar un resumen es saber discriminar las ideas

mas importantes y las menos importantes de un texto.

Mendoza (2017), “Un resumen es una version breve del
contenido que habra de aprenderse, donde se enfatizan los
puntos sobresalientes de la informacion” Para realizar un
resumen los alumnos deben aprender a seleccionar las ideas
principales y secundarias de un texto para poder organizar,

integrar y consolidar dicha informacion.

VENTAJAS DE HACER UN RESUMEN

Arévalo (2014), refiere que el realizar “un resumen es
beneficioso para los estudiantes puesto que permite una
representacion concisa de la informacién contenida en el
documento primario; ademas genera un nuevo texto
coherente, claro, preciso y fiel al original’. De lo mencionado
por el autor, podemos decir que un resumen simplifica las
tareas de repaso y memorizacion, asi como ayuda a crear un

aprendizaje significativo.

COMO HACER UN RESUMEN

Para Arévalo (2014), un resumen se hace en dos fases: la
fase de anadlisis y la fase de sintesis. En la primera fase los
estudiantes tendran que seleccionar las ideas principales del
documento, discriminando las ideas poco relevantes; mientras
gue en la segunda fase los estudiantes tendran que organizar
y releer las ideas para asi reducir el contenido del texto y

sacar su propio resumen.
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2.1.2.2.

FASE DE ANALISIS:

- Se debe hacer una lectura rapida del documento primario
para localizar las categorias teméticas y los parrafos mas
relevantes.

- Tomar notas y subrayado de las partes del documento
gue mejor representen el contenido del mismo

- Lectura profunda de las partes fundamentales

- Disociar lo sustancial de lo accidental

- Omitir la informacion que resulte obvia o conocida
FASE DE SINTESIS

- Reorganizar y recomponer la informacion (ideas
principales, métodos)

- Releer el resumen para filtrar y depurar la informacion

Segun refiere el autor, para poder realizar un resumen es
importante que los alumnos lean previamente el material y lo
comprendan, de tal manera que puedan expresarlo con sus
propias palabras o puedan relacionarlo con frases que usa el
autor. Para ello, los alumnos deben descartar aquellas frases
innecesarias 0 secundarias, asi como aquellas frases
redundantes para asi quedarse con frases o ideas solamente
principales que le ayuden a crear su propio concepto del

tema.

MAPAS MENTALES

Buzan (2004) “Un Mapa Mental es un método de analisis que
permite organizar con facilidad los pensamientos y utilizar al
maximo las capacidades mentales. Es la forma mas sencilla

de gestionar el flujo de informacién entre tu cerebro y el
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exterior” Para la construccion de un mapa mental se debe
usar mucha creatividad para poder irradiar ramas de una
imagen central, usando colores, simbolos, dibujos y palabras

que se enlazan entre si.

Collado (2011),”Consiste en una representacion en forma de
diagrama que organiza una cierta cantidad de informacion.
Parte de una palabra o concepto central, alrededor del cual se
organizan 5 6 10 ideas o palabras relacionadas a dicho

concepto”

Mori (2013), “Es la expresion del pensamiento irradiante y por
lo tanto una funcidén natural de la mente humana. Es una
poderosa técnica gréafica que nos ofrece una llave maestra

para acceder al potencial del cerebro”

VENTAJAS DE HACER UN MAPA MENTAL

Buzan (2004), “Los mapas mentales puede ayudar de
maneras diferentes, como por ejemplo: Potencia la
creatividad, ahorra tiempo, soluciona problemas, podemos
organizar mas eficientemente los pensamientos, aclara las
ideas, permite que estudiemos mas rapida y eficazmente,

permite planificar”.

COMO HACER UN MAPA MENTAL

Para Buzan (2004), los mapas mentales se pueden realizar en

siete pasos sencillos, entre ellos tenemos:

- Empezar en el centro
- Dibujar en el centro de la hoja una imagen que simbolice
tu idea principal.

- Utilizar muchos colores
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2.1.2.3.

- Partiendo de la imagen central irradia hacia el exterior las
palabras clave y las ideas mas importantes relacionadas
con el tema escogido.

- Trazar lineas curvas en un lugar de rectas. Porque las
lineas rectas aburren al cerebro.

- Utilizar s6lo una palabra clave por linea

- Utilizar muchas imégenes, como la imagen central.

ESTUDIO DE CASOS

Collado (2011),"Consiste en describir una situacion real
(problema) para que los alumnos, de manera individual o
grupal, la analicen y tomen decisiones al respecto”. Esta
situacion simulara la realidad que se encuentra en el dia a
dia; para ello el docente planteara el objetivo del caso y guiara

a los alumnos a la solucién del problema con sustento tedrico

Bisquerra (2009), “El estudio de casos es un método de
investigacion cualitativa que se ha utilizado ampliamente para
comprender en profundidad la realidad social y educativa” Por
medio del estudio de casos, analizaremos la realidad y

daremos la mejor solucion

VENTAJAS DEL ESTUDIO DE CASOS

Llanes & Massot (2013), rrefiere que el estudio de casos
“‘permite integrar la teoria y la practica; ademas fomenta el
acercamiento a la realidad profesional; favorece el desarrollo
del juicio critico, fomenta el desarrollo de habilidades
interpersonales y trabajo cooperativo, compromete vy
responsabiliza al estudiante de su propio aprendizaje
procesos”. Como lo menciona el autor, el estudio de casos

tiene diversas ventajas, ya que permite que el alumno pueda
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integrar todos los conocimientos tedricos con la realidad;
haciendo que el alumno genere diversas soluciones a

situaciones problema que se presenten en el caso.

CcOMO HACER UN ESTUDIO DE CASOS

El estudio de caso tiene dos partes; la primera parte es la
elaboracion del caso; para ello Llanes & Massot (2013),
mencionan que en ésta parte el docente es el responsable;
para ello el caso “debe ser claro, comprensible,
intelectualmente honesto y habilmente elaborado. El
comienzo del relato debe atraer de inmediato la atencion de
los lectores. Debe centrarse en sucesos importantes e
intensificar la tension del relato en los puntos de vista

conflictivos”.

Llanes & Massot (2013), enumeran una serie de elementos

gue pueden dar ideas para su desarrollo:

Buscar un titulo atrayente.

- Identificar los pasajes confusos de los primeros
borradores y suprimirlos o eliminarlos.

- Examinar el material poniéndose en el lugar de otro.

- Variar la extension y la sintaxis de las frases.

- Destacar los aspectos mas importantes al comienzo y al
final de los parrafos.

- No ser repetitivo.

- Buscar la coherencia en el relato.

Para Llanes & Massot (2013), la segunda etapa del caso es el
analisis, en la que los alumnos seran participes de ello. Esta
etapa se inicia con una lectura del caso, con el objetivo de
comprender la situacién en forma global, y a continuacion se

procede a:
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2.1.2.4.

- Determinar los aspectos basicos a analizar, identificando
los puntos mas importantes y determinando si hay uno o
varios problemas.

- Relacionar el caso con los fundamentos tedricos que nos
ayuden a su comprension y resolucion.

- Desarrollar posibles soluciones y pensar en diferentes
alternativas, para poder seleccionar la mejor o las
mejores.

- Aplicar la solucién elegida, desarrollando una estrategia
gue permita llevar a la practica dicha solucion y sus
posibles consecuencias. Elaborar un pequefio informe en
el que 62 exprese juicios de valor sobre el caso
desarrollado, asi como sobre la experiencia adquirida.

- Disefiar un proceso de evaluacion de su puesta en

- practica para poder valorar el éxito obtenido.

EL DEBATE

Sanchez (2012) manifiesta que un debate es una
“‘competicion entre dos antagonistas, en los que, a diferencia
de lo que ocurre en una simple discusion, existe una tercera
parte (un juez, un auditorio) cuya aprobacion buscan los dos

contendientes”.

Para Sanchez (2012), un debate es “una competicion (un reto,
un desafio) entre dos antagonistas, en los que, a diferencia de
lo que ocurre en una simple discusion, existe una tercera
parte (un juez, un auditorio) cuya aprobacion buscan los dos

contendientes”.

Para Leire (2014) el debate universitario se desarrolla
mediante “una competicion de la palabra en la que se plantea

una pregunta que deben responderse de forma afirmativa o
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negativa. Estas dos posturas siempre serdn irreconciliables y
un jurado imparcial emite un juicio a cerca de quién ha

defendido mejor”

VENTAJAS DE REALIZAR UN DEBATE

Para Sanchez (2012) un debate en clase tiene varias
ventajas, puesto que éste “permite seleccionar informacion
para el tema en cuestidon y asi poder refutar al oponente las
ideas que puedan expresar. Ademas permite desarrollar
conexiones logicas, para ver las semejanzas entre las ideas

del oponente y sus ideas planteadas”.

Como lo menciona el autor, para realizar un debate, el alumno
tendra que leer el tema, sacar ideas principales para preparar
sus argumentos Yy finalmente tener la capacidad de comunicar

para asi convencer sus ideas a la audiencia.

COMO REALIZAR UN DEBATE

Un debate tiene tres fases muy importantes: Antes
(planificacion y preparacion), durante (ejecucion) y después
(evaluacioén); en éste método contempla la visién de los dos

actores: docente y alumno.

Segun Sanchez (2012) el docente que quiera utilizar el debate
como técnica de ensefianza “debe escoger un tema de
debate, redactar la posicion, explicar el formato acorde a
nuestros objetivos docentes, disefiar el acta de los jueces,
reunirse con los equipos y orientarlos, escoger el jurado,
juzgar el debate y hacer comentarios” como nos lo explica el

autor, el docente tendra que planificar el debate, cuidando los
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2.2.

detalles del mismo para generar una discusion entre los

alumnos.

Sanchez (2012), Refiere que los alumnos también deben
seguir algunos pasos para poder debatir. El autor refiere que
para debatir, “los alumnos deben analizar la proposicion,
pensar en argumentos, investigar, preparar argumentos a
favor o en contra, repartir posiciones, redactar forma interna y
practicar”, la labor de los alumnos serd en poder analizar y

argumentar con base teorica su posicion frente a algun tema.

TEORIAS RELACIONADAD AL APRENDIZAJE

APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO: AUSUBEL

La teoria del aprendizaje significativo ve los procesos que el alumno pone
en juego para poder aprender. Rodriguez (2008) Menciona que ésta Teoria
“‘Pone el énfasis en lo que ocurre en el aula cuando los estudiantes
aprenden, en la naturaleza de este aprendizaje, en las condiciones que se
requiere para que éste se produzca, en sus resultados v,
consecuentemente, en su evaluacion” por medio de esta teoria se ven
todos los elementos, factores y condiciones que garantizan que el alumno
adquiera el aprendizaje, lo asimile y lo retenga, de modo que adquiera
significado para el mismo alumno. Es por ello que muchos autores llaman a
ésta teoria una teoria constructivista, ya que es el propio individuo el que
genera y construye su propio aprendizaje dentro del aula por medio de la

organizacion y reestructuracion del conocimiento.

David Ausubel propone el aprendizaje significativo, que se fundamenta en
la adquisicion al relacionar la nueva informacion con los conocimientos
previos que el sujeto dispone en su memoria. Para Rodriguez (2008) el

aprender significativamente quiere decir “poder atribuir significado al nuevo
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contenido de aprendizaje dicha atribucién solo puede efectuarse a partir de

lo que ya se conoce”.

CONDICIONES DEL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

Rodriguez (2008), Propone que para que el aprendizaje sea

verdaderamente significativo se requieren dos condiciones:

- SIGNIFICATIVIDAD LOGICA
Cuando el contenido que aprendera el estudiante es potencialmente
significativo. Es decir que los contenidos de dicho aprendizaje deben
ser organizados como un todo coherente y poseer una estructura clara
y una légica interna.

- SIGNIFICATIVIDAD PSICOLOGICA
Cuando se requiere que el estudiante tenga conocimientos previos
relacionados con lo nuevo que va a aprender. Es por este motivo que
es importante una evaluacién diagndstica, pues a través de ésta

podemos detectar en qué nivel de aprendizaje estan los alumnos.

TIPOS DE APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

Segun Rodriguez (2008), se pueden distinguir tres clases de aprendizaje

significativo que han sido propuestos por David Ausubel:

- APRENDIZAJE DE REPRESENTACIONES

En éste tipo de aprendizaje el estudiante otorga significado a simbolos
asociandolos a aquella parte concreta y objetiva de la realidad a la que

hacen referencia, recurriendo a conceptos facilmente disponibles.

- APRENDIZAJE DE CONCEPTOS
Este segundo tipo de aprendizaje es parecido al anterior, puesto que se
complementan y encajan; sin embargo hay una diferencia entre ambos:
en el aprendizaje de conceptos, en vez de asociarse un simbolo a un

objeto concreto y objetivo, se relaciona con una idea abstracta,
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haciendo que en la mayoria de los casos esto se convierta en un

significado muy personal; algo que hemos vivido nosotros y nadie mas.

- APRENDIZAJE DE PROPOSICIONES
En éste tercer tipo de aprendizaje, el conocimiento surge de la
combinacion logica de conceptos. Por eso, constituye la forma de
aprendizaje significativo mas elaborada, y a partir de ella se es capaz
de realizar apreciaciones cientificas, mateméaticas y filosoficas muy
complejas. Este tipo de aprendizaje es voluntario y consciente por lo

gue demanda mayor esfuerzo

2.2.1. APRENDIZAJE

Segun Gonzélez (2014), “El aprendizaje es un proceso a través del cual
se adquieren o modifican habilidades, destrezas, conocimientos,
conductas o valores. Produciéndose un cambio permanente en la
conducta de un sujeto; ocurriendo como resultado de una préactica
repetitiva o la experiencia’. Por medio del aprendizaje vamos
adquiriendo habilidades para vivir en sociedad, ser buenos seres
profesionales, humanos y asi podamos enfrentarnos y resolver
situaciones desconocidas; ademas de ello vamos modificando ciertas

cosas ya aprendidas a lo largo de nuestra vida.

Para Schunk (2012), el aprendizaje es un “cambio perdurable en la
conducta o en la capacidad de comportarse de cierta manera, el cual es
resultado de la préactica o de otras formas de experiencia”. Para éste
autor, el aprendizaje es un cambio que perdura a lo largo del tiempo y
ocurre por medio de la experiencia; consideramos que si en éste
aprendizaje incluimos herramientas atractivas como las TIC, esto

ayudara a tener un aprendizaje mas profundo y duradero en el tiempo.
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2.2.2. DIMENSIONES DEL APRENDIZAJE

Marzano (2005), en su libro Dimensiones del Aprendizaje; hace
referencia que el aprendizaje no es solamente una manera de llenar
cabezas con contenidos y habilidades; sino que los aprendizajes mas
efectivos son aquellos que tienen un ritmo en forma de espiral,
extendiendo y profundizando la informacion que es adquirida
previamente. De éstas dimensiones consideramos estas tres como las

mas importantes para poder aprender efectivamente:

2.2.2.1. ACTITUDES Y PERCEPCIONES

La primera dimension que menciona Marzano (2005) es la de
percepciones y habilidades, y ésta se refiere al “hecho de que sin
estos dos elementos, los estudiantes dificilmente podran aprender
adecuadamente”; para el autor es fundamental tener un adecuado
clima en el aula de clases ya que éste influye en el aprendizaje; asi
como ayuda a desarrollar actitudes positivas para la elaboracion de
las diversas actividades. Por otro lado, es importante la conviccién
gue los estudiantes tengan de sus habilidades y recursos para

completar con éxito las actividades que se le encarga.

2.2.2.2. ADQUIRIR Y PROCESAR EL CONOCIMIENTO

Para poder adquirir e integrar nuevos conocimientos, debemos
considerar el tipo de conocimiento que deseamos ensefiar. Marzano
(2005), Refiere que “cuando usted planifique una leccibn o una
unidad, lo primero que debe considerar es el contenido declarativo y
de procedimientos que necesita ensefiar. Es muy importante
distinguir estos dos tipos de conocimiento, porque los aprendemos
de diferente forma”. Y es que este autor plantea un aprendizaje
declarativo; que comprende la fase de construccion de significado,

organizacion de la informacion y almacenamiento de la informacion
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2.2.2.3.

para que el individuo pueda crear su propio conocimiento y un
aprendizaje de procedimientos; que comprende la fase de la
construccion de modelos, moldeamiento e internalizacion; esta fase
implica procesar y transformar los conocimientos segun la
informacion que sea relevante para el individuo, de ésta forma la

internalizara y el aprendizaje sera mas significativo.

Marzano (2005), manifiesta que ésta dimension “ayuda a los
estudiantes a integrar el conocimiento nuevo con el conocimiento
que ya se tiene” esto permitira organizar el conocimiento nuevo de

manera significativa para hacerlo parte de su memoria a largo plazo.

PROFUNDIZAR Y REFINAR EL CONOCIMIENTO

En esta dimension el alumno afiade nuevas distinciones y hace
nuevas conexiones, ademas analiza lo que ha aprendido con mayor

profundidad y rigor.

Marzano (2005) Refiere que “la profundizacion y el refinamiento del
conocimiento no es algo que ocurre sin algun esfuerzo. Requiere de
un tipo de razonamiento y de un nivel de rigor que usualmente no
forma parte de la adquisicidén e integracién del conocimiento inicial”.
Para poder llegar a esta profundizacion y refinamiento de
conocimiento los alumnos deben utilizar algunas actividades
educativas, como: la comparacién de semejanzas y diferencias entre
cosas; clasificacion para poder agruparlos en categorias;
razonamiento inductivo y deductivo, analisis de errores, elaboracion
de fundamentos que permitan sostener las aseveraciones. Usando
éstas actividades educativas, el alumno podra comprender los

contenidos de mejor manera.

Marzano (2005) Menciona que: “las actividades de profundizacion y
refinamiento, cuando se utilizan consciente y rigurosamente, ayudan

a los estudiantes a desarrollar sus conocimientos y destrezas en una
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2.2.2.4.

2.2.2.5.

forma nueva e inusual que excede la comprension original”’. La idea
es poder ser conscientes de lo que aprendemos para que éste
aprendizaje sea un aprendizaje significativo en medio de nuestra

vida.

USO SIGNIFICATIVO DEL CONOCIMIENTO

Marzano (2005) Refiere que ésta dimension esta relacionada, segun
los psicologos cognoscitivitas, con el aprendizaje mas efectivo, “el
cual ocurre cuando el educando es capaz de utilizar el conocimiento
para realizar tareas significativas. Planear la instruccion para lograr
esta dimensién es una de las decisiones mas importantes que el
profesor puede hacer’. En ésta ultima dimensién, el estudiante
tendra que realizar tareas cognositivamente complejas en las que
tendra que tener capacidad de resolver diversas situaciones
problema sabiendo tomar decisiones adecuadas.

HABITOS MENTALES PRODUCTIVOS

Los hébitos mentales es la ultima dimension de del modelo de
Marzano (2005); ésta se refiere a los “habitos que usan los
pensadores criticos, creativos y con autocontrol, siendo los habitos
gue permitiran el autoaprendizaje en el individuo en cualquier
momento de su vida que lo requiera”; Marzano refiere que algunos
habitos mentales mas frecuentes son: el ser claros y buscar claridad,
el ser de mente abierta, el control de la impulsividad y el ser
consiente de los propios pensamientos. Para el autor ésta es la
dimension mas importante ya que atraviesa todas las demas. En
ésta dimensiéon los estudiantes deben usar las tres categorias:

autorregulacion, razonamiento critico y razonamiento creativo.
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2.3.

2.4,

FORMULACION AL PROBLEMA

¢, Cuales son los efectos de las estrategias docentes para la mejorar del
aprendizaje del curso de Comportamiento Organizacional en los alumnos

de Administraciéon de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Dicha investigacion, permitira tener un mayor conocimiento sobre efectos
de las estrategias docentes para la mejora el aprendizaje de los alumnos
del curso comportamiento organizacional de la Universidad César Vallejo
Campus Chiclayo lo cual es de interés para los responsables de dicha
Universidad, puesto que los resultados porcentuales permitiran que la
Universidad pueda tomar medidas correctivas por medio de la

implementacion de programas.

Por otro lado el uso de estrategias docentes de forma permanente;
mejorard el aprendizaje significativo en los alumnos, contribuyendo de este

modo a la formacion académica de los estudiantes.

Asi mismo, esta investigacion estard a disposicion de la comunidad
Chiclayana, alumnos y profesionales en general que estén interesados en
conocer sobre los efectos de las estrategias docentes para mejorar el
aprendizaje del curso de Comportamiento Organizacional de la Universidad
César Vallejo, campus Chiclayo; siendo un punto de partida para la
elaboracion de otras investigaciones, a fin de procurar la busqueda y

produccién de conocimiento cientifico.
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2.5. HIPOTESIS

Ha: Si aplicamos estrategias docentes, entonces mejora el aprendizaje

del curso comportamiento organizacional de la Universidad César

Vallejo, campus Chiclayo.

Ho:

Si aplicamos estrategias docentes, entonces no mejora el

aprendizaje del curso comportamiento organizacional de la Universidad

César Vallejo, campus Chiclayo.

2.6. OBJETIVO

2.6.1.

2.6.2.

OBJETIVO GENERAL:

Determinar los efectos de las estrategias docentes para mejorar el
aprendizaje del curso Comportamiento Organizacional en la

Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar el nivel de aprendizaje del curso Comportamiento
Organizacional en la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.
Implementar y aplicar estrategias docentes en el curso
Comportamiento Organizacional en la Universidad César Vallejo,
campus Chiclayo.

Evaluar en qué medida las estrategias docentes han mejorado el
aprendizaje del curso Comportamiento Organizacional en la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.

Contrastar los resultados obtenidos con la aplicacion de estrategias
docentes con el curso Comportamiento Organizacional en la

Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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. MARCO METODOLOGICO

3.1. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion es pre experimental porque su grado de control

es minimo y se lleva en un solo grupo de estudio.

Disefio pre experimental con Pre test y Post test:

G.E:0, X O,
G.E: Grupo de estudio

0,: Aplicacion del pre test

0,: Aplicacion del post test

X: Estrategias docentes

3.2. TIPO DE INVESTIGACION: EXPLICATIVA APLICATIVA
Explicativo porque pretende establecer las causas de los sucesos,
fendmenos que se estudia en la investigacion. Mientras que es aplicativa
porque confronta la teoria con la realidad del problema (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

3.3. VARIABLES, OPERACIONALIZACION

3.3.1. VARIABLES:
VI: ESTRATEGIAS DOCENTES

(Anijovich & Mora, 2009) “Conjunto de decisiones que toma el docente

para orientar la ensefianza con el fin de promover el aprendizaje. Se trata
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de orientaciones generales acerca de codmo ensefiar un contenido qué

queremos que nuestros alumnos comprendan, por qué y para qué”.

VD: APRENDIZAJE

Gonzalez (2014) “El aprendizaje es un proceso a través del cual se

adquieren o modifican habilidades, destrezas, conocimientos, conductas o

valores. Produciéndose un cambio permanente en la conducta de un

sujeto; ocurriendo como resultado de una practica repetitiva o la

experiencia’.

3.3.2. OPERACIONALIZACION

INSTRUMEN
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
TOS
Lee el texto
RESUMENES Selecciona las ideas principales
Analiza
Organiza la informacion
MAPAS : : Programa
VI Realiza recursos gréficos “
MENTALES g Aprender a
Utiliza Palabras claves aprender
ESTRATEGIA Selecciona la informacion con
ESTUDIO DE .
S DOCENTES Interpreta estrategias
CASOS ,
Da soluciones logicas docentes
Busca informacion
DEBATES Prepara argumentos légicos

Defiende sus ideas
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INSTRUME

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
NTOS
Tiene percepciones positivas para
PERCEPCIONES aprender
Y HABILIDADES Observa y recuerda la informacion
Realiza las actividades en el aula
facilmente
Entiende la informacion nueva
ADQUIRIR Y Integra el conocimiento nuevo con
PROCESAR EL el conocimiento que ya se tiene
CONOCIMIENTO Aplica los conocimientos
aprendidos
Compara con los conocimientos
adquiridos
VD PROFUNDIZAR Y — _
REFINAR EL Clasifica y agrupa las materias Cuestionafio
APRENDIZAJE | CONOCIMIENTO aprendidas

Analiza lo aprendido con mayor

profundidad

uso
SIGNIFICATIVO

DEL
CONOCIMIENTO

Hace uso del conocimiento o la

informacién adquirida

Investiga la forma de aplicar los

conocimientos adquiridos

Soluciona problemas usando los
conocimientos
habilidades.

adquiridos y

HABITOS
MENTALES

Piensa y busca claridad

Aprende a controlar sus impulsos

Utiliza sus propios métodos para

adquirir conocimiento
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3.4.

3.4.1.

POBLACION Y MUESTRA

POBLACION

Segun Tamayo (2012) sefala:

Que la poblacién es la totalidad de un fenébmeno de estudio, incluye la
totalidad de unidades de analisis que integran dicho fenbmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le
denomina la poblacion por constituir la totalidad del fendbmeno adscrito a
una investigacion. (p.189).

Dicha investigacion estuvo conformada por 39 estudiantes entre 18 a 27
afios de edad, del Ill ciclo de la escuela de Administracion que llevan el
curso Comportamiento organizacional de la Universidad César Vallejo —

Chiclayo

CRITERIOS DE INCLUSION:
Los alumnos deben cumplir con los siguientes requisitos minimos:

- Alumnos de Administracion de la Universidad César Vallejo.

- Alumnos pertenecientes al lll ciclo.

- Alumnos que estén matriculados durante el Semestre Académico 2007
— Il en el curso Comportamiento Organizacional.

- Alumnos que hayan participado del programa de estrategias docentes

para mejorar el aprendizaje.

CRITERIOS DE EXCLUSION

Los estudiantes que no cumplan con los requisitos antes mencionados,

guedaran excluidos:

- Alumnos que no pertenezcan a dicha Universidad o Escuelas de
Administracion.

- Alumnos de otros ciclos académicos.
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- Alumnos que no estén matriculados durante el Semestre Académico

2007 — 1l en el curso Comportamiento Organizacional.

3.4.2. MUESTRA
La muestra estara conformada por los 39 estudiantes del Il ciclo de la

escuela de Administracion, pues el trabajo de investigacion es pre

experimental y por ende se centra en un solo grupo de estudio.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS,
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

3.5.1. TECNICAS DE GABINETE

Tiene como finalidad, la recoleccién de datos bibliograficos referidos al
trabajo de investigacion. Esta constituido por la técnica de fichaje,

utilizando para ello los siguientes instrumentos:

- Ficha bibliografica: utilizada para registrar datos principales de las
fuentes consultadas. Tienen como propdsito analizar material impreso. Se
usa en la elaboracion del marco teorico del estudio. Para una
investigacion de calidad, se sugiere utilizar simultineamente dos o mas
técnicas de recoleccion de informacion, con el propdsito de contrastar y
complementar los datos.

- Ficha textual: utilizada para transcribir parrafos de la version original de
mas interés.

- Ficha de resumen: utllizada para sintetizar o registrar datos

fundamentales de una lectura.
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3.5.2.

3.5.3.

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE APRENDIZAJE:

Para medir la variable Aprendizaje, se elabor6 un cuestionario de con 15
items en base a las 5 dimensiones de Marzano (2005). Para cada
dimension se realizaron tres items. Luego que se elaboraron los items,
se validaron por medio de criterio de tres jueces quienes dieron la
conformidad del cuestionario. Al mismo tiempo se sacoO la Confiabilidad

por medio del Alfa de Cronbach

- Confidencialidad: Es una garantia de que los informes
proporcionados no seran divulgados publicamente de manera que
puedan ser identificados y que dicha informacion sea utilizada de
manera inadecuada, excepto de quienes estén implicados en el
estudio.

- Credibilidad: Se refiere a la veracidad de los descubrimientos
relacionados, como una investigacion y hace referencia a la necesidad
que exista una concordancia entre los resultados de la investigacion y
las percepciones que los sujetos participantes poseen de la realidad
estudiada y que seran presentados en el informe final.

- Confiabilidad: Denota la objetividad o neutralidad de la informacion
determinada a partir de que dos o mas personas concuerden respecto
de la pertinencia o el significado de los datos. Este se centra en las

caracteristicas de los datos si son susceptibles de confirmacién

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Los datos obtenidos del instrumento se analizaron con el programa
SPSS, para ser tabulados y ordenados, asimismo fueron calificados y
procesados para luego ser presentados en forma de tablas y gréficos.
Luego de la recopilacién de los datos se procedio a calificar y organizar la
informacion en una base de datos. La informacion antes obtenida se
analizd6 y se mostr6 en cuadros y gréficos para ser descritos y
concatenados.
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3.5.4. CONFIABILIDAD: ALFA CRONBACH

Para verificar con este criterio, se aplico el alfa de Cron Bach, al trasladar
los datos tabulados del cuestionario de aprendizaje a los 39 estudiantes del
curso comportamiento organizacional de la Universidad César Vallejos, filial
Chiclayo al programa SPSS, pues si el niUmero muestra un valor cercano a
1.00, mas alto sera el grado de confiabilidad. En este caso, el resultado nos
da un valor de 0, 888 entonces se puede determinar que el instrumento

empleado tiene un buen grado de confiabilidad.

RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS

N %
Casos Vaélido 39 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 39 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach N de elementos

,888 15
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ESTADISTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
si el elemento se | elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

1 26,59 45,669 ,455 ,885
2 27,13 47,430 ,269 ,892
3 26,69 42,850 ,674 ,875
4 26,87 42,852 ,586 ,880
5 26,95 44,997 ,510 ,883
6 26,92 44,862 ,512 ,883
7 27,26 43,722 ,611 ,878
8 27,21 44,588 ,571 ,880
9 27,28 44,366 ,601 ,879
10 27,21 43,799 ,659 877
11 27,54 45,887 ,535 ,882
12 27,21 43,430 ,629 ,878
13 27,54 45,518 470 ,884
14 27,00 43,579 ,543 ,882
15 26,97 42,973 ,674 ,876

3.5.5. ASPECTOS ETICOS.

Se ha actuado con ética en la elaboraciéon de la presente investigacion, es
decir no se ha cambiado, inventado, omitido datos ni resultados; tampoco se
ha apropiado de ideas de terceros, es decir se ha cumplido a cabalidad con
las recomendaciones de APA, tanto para las citas, como para referencia
bibliografas. Esto significa que se cumple con los siguientes valores:
Honestidad, compromiso, coherencia y autenticidad, al momento de reportar
los datos reales, aplicacion de un método adecuado en relacion a los
objetivos. Originalidad, procurando no hacer uso de la apropiacién de ideas
de otros sin citarlos previamente. Igualmente, en el proceso de la aplicacion

de pre y pos test sobre la autoevaluacion del aprendizaje, a los participantes
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no se les obligo a responder sin su consentimiento, ellos voluntariamente
accedieron a apoyar con todo lo que sea necesario para el trabajo de
investigacion, ademas no se ha permitido que los datos personales
obtenidos se utilicen para propdsitos ajenos a la investigacion, perjudicando
a los participantes. Al mismo tiempo se consideraron los siguientes puntos

principales:

- El presente trabajo respeta las fuentes usadas siempre considerando las
indicaciones de American Psychologial Association (APA 6ta edicion).

- La investigacion elaborada se utiliza para fines académicos, con el
objetivo de solucionar el problema de la investigacion planteada.

Siempre guardando la confidencialidad de la informacion obtenida.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
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IV.  RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS DEL PRE TEST

TABLA N° 01

NIVELES DE
COMPORTAMIENTO

APRENDIZAJE DEL CURSO DE
ORGANIZACIONAL EN LA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO - PRE

TEST
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 3 7,7 7,7 7,7
REGULAR 19 48,7 48,7 56,4
BUENO 17 43,6 43,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

MNIVEL DE APRENDIZAJE DEL CURSO DE COMPORTAMIENTO
ORGAMNIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO EN EL PRE-TEST

Nimero de Alumnos

BaJO REGULAR

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 01, podemos observar que en el pre test, el 48,7% de alumnos
presentan un nivel regular en cuando a su aprendizaje, a comparacion de 7,
7% de alumnos que presentan un nivel bajo de aprendizaje en el curso de
Comportamiento organizacional. Esto nos indica que la mayoria de alumnos
poseen algunas habilidades o destrezas para adquirir conocimientos de dicho

curso



TABLA N° 02

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
ACTITUDES Y PERCEPCIONES DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO - PRE TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 3 7,7 7,7 7,7
REGULAR 9 23,1 23,1 30,8
BUENO 27 69,2 69,2 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: ACTITUDES ¥ PERCEPCIONES

Nimero de Alumnos

[=FUN [w] REGULAR

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 02, podemos observar que en el pre test, el 69,2% de
alumnos presentan un nivel bueno en la dimensién: actitudes y
percepciones, a comparacion de 7,7% de alumnos que presentan un
nivel bajo. Esto nos indica que mas de la mitad de la mitad de alumnos
tienen actitudes y percepciones positivas frente al aprendizaje, haciendo

gue éste sea mejor.




TABLA N° 03

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION: ADQUIRIR E
INTEGRAR EL CONOCIMIENTO DEL CURSO COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO,
CAMPUS CHICLAYO - PRE TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 4 10,3 10,3 10,3
REGULAR 13 33,3 33,3 43,6
BUENO 22 56,4 56,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: ADQUIRIR E INTEGRAR EL CONOCIMIENTO

24

Z0

22

Nimero de Alumnos

BAJO REGULAR BUEND
Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 03, podemos observar que en el pre test, el 55,4% de
alumnos presentan un nivel bueno en la dimension: adquirir e integrar
el conocimiento, a comparacion de un 10,3% de alumnos que
presentan un nivel bajo. Esto nos indica que la mayoria de alumnos

integran los conocimientos nuevos con el conocimiento que ya se tiene.
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TABLA N° 04

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
PROFUNDIZAR Y REFINAR EL CONOCIMIENTO DEL CURSO

COMPORTAMIENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO - PRE

ORGANIZACIONAL

EN LA

TEST
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 8 20,5 20,5 20,5
REGULAR 18 46,2 46,2 66,7
BUENO 13 33,3 33,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: PROFUNDIZAR ¥ REFINAR EL CONOCIMIENTO

Nimero de Alumnos

BAaJO REGULAR

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 04, podemos observar que en el pre test, el 46,2% de
alumnos presentan un nivel regular en la dimension: Profundizar y
refinar el conocimiento, a comparacion de 20,5% de alumnos que
presentan un nivel bajo. Esto nos indica que la mayoria de alumnos
reconociendo asi los

analizan lo aprendido con profundidad,

significados de la clase.
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TABLA N° 05

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION: USO
SIGNIFICATIVO DEL CONOCIMIENTO DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO - PRE

TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 7 17,9 17,9 17,9
REGULAR 22 56,4 56,4 74,4
BUENO 10 25,6 25,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: USO SIGNIFICATIVO DEL CONOCIMIENTO

Nimero de Alumnos

BAJO REGULAR
Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 05, podemos observar que en el pre test, el 56,4% de alumnos
presentan un nivel regular en la dimensién: uso significativo del conocimiento,
a comparacion del 25,6% de alumnos que presentan un nivel bueno. Esto nos
indica que mas de la mitad de alumnos son capaces de utilizar el conocimiento

para realizar tareas significativas o solucionar un problema.
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TABLA N° 06

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
HABITOS MENTALES DEL CURSO COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO,
CAMPUS CHICLAYO - PRE TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 8 20,5 20,5 20,5
REGULAR 17 43,6 43,6 64,1
BUENO 14 35,9 35,9 100,0
Total 39 100,0 100,0
DIMENSION: HABITOS MENTALES
16
= 12
E s 14
=
4 =}
o BAJO REGULAR BUEMNO

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 06, podemos observar que en el pre test, el 43,6% de
alumnos presentan un nivel regular en la dimension: habitos mentales,
a comparacion del 20,5% de alumnos que presentan un nivel bajo.
Esto nos indica que menos de la mitad de alumnos generan integran y
combinan ideas en un producto, plan o propuesta nuevos para ellos

mismos.




4.2. RESULTADOS DEL POST TEST

TABLA N° 07

NIVELES DE APRENDIZAJE DEL CURSO DE
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO -

POST TEST
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
REGULAR 7 17,9 17,9 17,9
BUENO 32 82,1 82,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

NIVEL DE APREMDIZAJE DEL CURS0O DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO EN EL POST-TEST

Nimero de Alumnos
B 12 16 0N M B/ N OB A

4

0

T
REGULAR BUEMO

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 07, podemos observar que en el post test, el 82,1% de
alumnos presentan un nivel bueno en cuando a su aprendizaje, a
comparacion de 17,9% de alumnos que presentan un nivel regular de
aprendizaje en el curso de Comportamiento organizacional. Esto nos
indica que después del programa aplicado un gran porcentaje de
alumnos tuvo mayores  habilidades o destrezas para adquirir

conocimientos en el curso aprendido.



TABLA N° 08

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
ACTITUDES Y PERCEPCIONES DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO -

POST TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
REGULAR 4 10,3 10,3 10,3
BUENO 35 89,7 89,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: ACTITUDES ¥ PERCEPCIONES

Nimero de Alumnos

T
REGULAR BUEMND

MNivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 08, podemos observar que en el post test, el 89,7% de alumnos
presentan un nivel bueno en la dimension: actitudes y percepciones, a
comparacion de 10,3% de alumnos que presentan un nivel bajo. Esto nos
indica que después de la aplicacion del programa, los alumnos tuvieron
actitudes y percepciones mucho mas positivas frente al aprendizaje, haciendo

que éste sea mejor.
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TABLA N° 09

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
ADQUIRIR E INTEGRAR EL CONOCIMIENTO DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO -
POST TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
REGULAR 8 20,5 20,5 20,5
BUENO 31 79,5 79,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: ADQUIRIR E INTEGRAR EL CONOCIMIENTO

Nimero de Alumnos

T
REGULAR BUEMNO

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 09, podemos observar que en el post test, el 79,5% de
alumnos presentan un nivel bueno en la dimension: adquirir e integrar
el conocimiento, a comparacion de un 20,5% de alumnos que
presentan un nivel bajo. Esto nos indica que después de la aplicacion
del programa, los alumnos integraron mejor los conocimientos nuevos

con los conocimientos que ya se tenian
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TABLA N° 10

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
PROFUNDIZAR Y REFINAR EL CONOCIMIENTO DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO -
POST TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 2 51 51 51
REGULAR 11 28,2 28,2 33,3
BUENO 26 66,7 66,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: PROFUNDIZAR ¥ REFINAR EL COMNOCIMIENTO

Nimero de Alumnos

BAJD REGULAR

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 10, podemos observar que en el post test, el 66,7% de alumnos
presentan un nivel bueno en la dimension: Profundizar y refinar el
conocimiento, a comparacién de 5,1% de alumnos que presentan un nivel
bajo. Esto nos indica que después de la aplicacién de nuestro programa, los
alumnos, lograron analizar lo aprendido con mayor profundidad, reconociendo

asi los significados de la clase.

57



TABLA N° 11

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION: USO
SIGNIFICATIVO DEL CONOCIMIENTO DEL CURSO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, CAMPUS CHICLAYO -
POST TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
REGULAR 13 33,3 33,3 33,3
BUENO 26 66,7 66,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: USO SIGNIFICATIVO DEL CONOCIMIENTO

Nimero de Alumnos

T
REGLULAR

Nivel de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 05, podemos observar que en el post test, el 66,7% de alumnos
presentan un nivel bueno en la dimensidn: uso significativo del conocimiento, a
comparacion del 33,3% de alumnos que presentan un nivel regular. Esto nos
indica que después de la aplicacién del programa los alumnos obtuvieron
mayor capacidad de utilizar el conocimiento para realizar tareas significativas o

solucionar un problema.
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TABLA N° 12

NIVELES DE APRENDIZAJE SEGUN LA DIMENSION:
HABITOS MENTALES DEL CURSO COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO,
CAMPUS CHICLAYO - POST TEST

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 1 2,6 2,6 2,6
REGULAR 11 28,2 28,2 30,8
BUENO 27 69,2 69,2 100,0
Total 39 100,0 100,0

DIMENSION: HABITOS MENTALES

Nimero de Alumnos

BAJO REGULAR

MNiveles de Aprendizaje

Fuente: Cuestionario de Aprendizaje — Noviembre del 2017

En la tabla N° 12, podemos observar que en el post test, el 69,2% de alumnos
presentan un nivel bueno en la dimension: habitos mentales, a comparacion
del 2,6% de alumnos que presentan un nivel bajo. Esto nos indica que
después del programa, los alumnos lograron generar, integrar y combinar

ideas en un producto, plan o propuesta nuevos para ellos mismos.
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Para el presente trabajo de investigacion se aplicé un pre y post test para
medir el nivel de aprendizaje de los alumnos del curso Comportamiento
Organizacional de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.

Antes de aplicar el programa “Aprender a aprender con estrategias
docentes”, se aplico el pre test, en donde un 48,7% de los estudiantes
lograron obtener un nivel regular en cuanto a su aprendizaje, significando
gue menos de la mitad del aula poseian las habilidades o destrezas para
adquirir conocimientos; sin embargo, cuando se aplicé el post test después
del programa; un 82,1% de alumnos obtuvo un nivel bueno en cuanto a su
aprendizaje; es decir 13 alumnos pudieron desarrollar habilidades y
destrezas para mejorar los conocimientos del curso comportamiento
organizacional. Los resultamos obtenidos en ésta investigacion se
asemejan a los de Gomez (2000), puesto que en su hallazgo encontré que
si aplicaban estrategias docentes sobre la base de la aplicacion de
métodos productivos de ensefianza de las matematicas en el nivel medio
superior, se debe incrementar la solidez de los conocimientos de los
alumnos sobre esta materia.

En cuanto a la dimension: actitudes y percepciones, tanto en el pre como
en el post test los alumnos obtuvieron niveles buenos. En el pre test un
69,2% y en el post test un 89,7% de alumnos tuvieron un nivel bueno; eso
significa que 8 alumnos desarrollaron positivamente sus actitudes y
percepciones frente al aprendizaje. Para Marzano (2005) sin estos dos
elementos, los estudiantes dificilmente podran aprender adecuadamente ya
gue es fundamental tener un adecuado clima en el aula, asi como tener la
conviccion de las habilidades y recursos para completar con éxito las
actividades encomendadas.

En la segunda dimension: Adquirir e integrar el conocimiento, tanto en el
pre como en el post test los alumnos obtuvieron un nivel bueno; logrando
gue después de la aplicacién del programa, 9 alumnos integraran mejor los
conocimientos nuevos con el conocimiento que ya se tienen. Marzano
(2005) Menciona que ésta dimensidn permitird organizar el conocimiento
nuevo de manera significativa para hacerlo parte de su memoria a largo
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plazo, y esto ocurrié con las diversas actividades del programa “Aprender a
aprender con estrategias docentes”.

En la dimension: Profundizar y refinar el conocimiento, en el pre test se
obtuvo que un 46.2% de alumnos se encuentran en un nivel regular, a
comparacion del post test que un 66,7% de los alumnos se ubican en un
nivel bueno; eso significa que después de la aplicacién del programa, 8
alumnos desarrollaron la capacidad de analisis de manera profunda,
reconociendo asi los significados mas importantes de cada sesion.
Marzano (2005) Refiere que la profundizacion y el refinamiento del
conocimiento no es algo que ocurre sin algun esfuerzo; requiere de un tipo
de razonamiento y de un nivel de rigor que usualmente no forma parte de la
adquisicion e integracion del conocimiento inicial; y por medio de las
diversas actividades del programa “Aprender a aprender con estrategias
docentes”, los estudiantes lograron la comparacién de semejanzas y
diferencias entre cosas, analisis de errores, elaboracion de fundamentos
gue permitan sostener las aseveraciones. Por medio de las actividades
educativas del programa, los alumnos pudieron comprender los contenidos
de mejor manera.

En la pendltima dimension: uso significativo del conocimiento, en el pre test
un 56,4% de los alumnos se ubicaron en un nivel regular, a comparacion
del post test en donde el 66,7% de los alumnos, eso significa que después
de la aplicacion del programa, 16 alumnos fueron capaces de utilizar el
conocimiento para realizar tareas significativas o solucionar un problema
del curso Comportamiento organizacional. Para Marzano (2005); ésta es
una de las dimensiones mas importantes puesto que hace del aprendizaje
mas efectivo ya que el alumno tendra que resolver diversas situaciones
problema; por ejemplo en el programa aplicado, los alumnos tuvieron el
reto de no sélo hacer resimenes, sino que también debieron hacer mapas
mentales, buscar soluciones a los casos practicos propuestos, etc.

Finalmente en la dimension Habitos mentales, en el pre test un 43,6% de
los alumnos que participaron del programa obtuvieron un nivel regular, a
comparacion del 69,2% de alumnos que obtuvieron un nivel bueno en el
post test; esto significa que después de la aplicaciéon del programa, 10
alumnos lograron generar, integrar y combinar ideas en un producto, plan
0 propuesta nuevos para ellos mismos. Para Marzano (2005); éstos

61



habitos mentales permitirdn un autoaprendizaje, asi como un razonamiento

critico y creativo en los alumnos.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
Pre Test ,084 39 ,200° ,946 39 ,062
$2§: 126 39| 121 949 39| 078

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Vemos que hay dos pruebas de Normalidad, se elige de acuerdo al nimero

de datos: Si es mayor que 50 se toma a Kolmogorov-Smirnov, caso

contrario se toma a Shapiro-Wilk, como el nimero de datos es 39

elegiremos a Shapiro.

La columna de Sig. es la que determina que prueba de hipétesis final que
se debe realizar:

Como los Sig. son mayores que 0,05 decimos que los datos provienen de

una distribucion normal entonces se trabaja la prueba paramétrica T de

Student para la prueba de hipétesis.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Planteamiento de Hipdtesis Estadistica

Hipodtesis Alterna:

Ha: Si aplicamos estrategias docentes, entonces mejora el aprendizaje

del curso comportamiento organizacional de la Universidad César Vallejo
— Chiclayo 2017

Ha: g1 # p2
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Hipodtesis Nula: HO

HO: Si aplicamos estrategias docentes, entonces no mejora el aprendizaje

del curso comportamiento organizacional de la Universidad César Vallejo

— Chiclayo 20

Prueba T

17.

Ho: M1 = M2

Estadisticas de muestras emparejadas

Desviacion Media de
Media N estandar error estandar
Par1l Pre Test 29,03 39 7,114 1,139
Post Test 36,44 39 6,193 ,992
Correlaciones de muestras emparejadas
N Correlacion Sig.
Par 1 $§5tTest & Post 39 _ 058 728
Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas
Media | 95% de intervalo de confianza de la
Desvia| de diferencia
cion error Sig.
Med | estand | estand (bilater
ia ar ar Inferior Superior t | gl al)
Pre
Test - - | 3
Post 7,41 9,697 1,553 -10,554 -4,267| 4,77 3 ,000
Test 0 2
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Como el Sig. 0.000 es menor que el a = 0.05 rechazamos Ho y aceptamos Ha
Por lo tanto:

Si aplicamos estrategias docentes, entonces mejora el aprendizaje del curso
comportamiento organizacional en la Universidad César Vallejo, campus

Chiclayo.
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V. PROGRAMA “APRENDER A APRENDER CON ESTRATEGIAS
DOCENTES”

l. DATOS INFORMATIVOS:

Lugar ; Chiclayo

Institucién : Universidad César Vallejo

Beneficiarios : Estudiantes del Il ciclo de Administracion
N° de beneficiarios : 39 estudiantes

Investigador : Luis Alberto Chunga Pajares

. JUSTIFICACION

En la actualidad, tanto el gobierno como la sociedad en general reconocen el
papel crucial de la educacion en el progreso social y cultural. ElI estado se
preocupa por los cambios dentro de la educacion; sin embargo los indices de
fracaso escolar, analfabetismo, la desigualdad en el acceso a la educacion y
sobre todo, las diferencias en la calidad educativa tanto a nivel bésica regular
como a nivel universitario, hacen que los estudiantes no tengan estrategias para

poder aprender adecuadamente.

Los universitarios deberian desarrollar procedimientos légicos — formales de
pensamiento, estrategias para resolver problemas relevantes surgidos de
situaciones reales, pensamiento critico para emitir una opinién o debatir sobre
alguna problematica, etc; en donde el maestro deberia actuar como un facilitador
dentro del proceso ensefianza — aprendizaje y el alumno deberia ser el actor

principal, el cual debe descubrir los conceptos y hacerlos significativos.
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Una de las dificultades de la realidad educativa en la actualidad es que muchos
de los docentes desde la educacion basica regular, no cuentan con estrategias
para lograr en los estudiantes un aprendizaje significativo. (Gomez Triana F. ,
2000) refiere que para lograr un aprendizaje significativo debemos tener en
cuanta cuatro condiciones: “Que el alumno quiera aprender, que esté interesado
en la materia (motivacion); que comprenda los temas tratados (comprension); que
trabaje activamente sobre la informacion recibida (participacion) y que pueda
poner en practica (Aplicacion)”’; es por ello que la labor del docente es muy
importante ya que contribuira con su practica docente, didactica y disefio de

estrategias a lograr un aprendizaje significativo en los alumnos.

La finalidad de éste programa es contribuir a elevar los niveles de profundidad de
los conocimientos en los alumnos de administracion - 1l ciclo de la Universidad
César vallejo — Chiclayo; en donde hagan uso de resiumenes, mapas mentales,
estudio de casos y debates para asi mejorar el aprendizaje del curso

Comportamiento Organizacional.

OBJETIVOS

1.1.0BJETIVO GENERAL

e Mejorar el aprendizaje del curso Comportamiento Organizacional en
la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo.

1.2.0BJETIVO ESPECIFICOS

e Conocer y utilizar eficazmente las diversas estrategias docentes que
favorecen el proceso de aprendizaje.
e Analizar, organizar, relacionar e integrar la informacion creando un

aprendizaje significativo.
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.  CONTENIDOS A DESARROLLAR.

ACTIVIDAD o
INSTRUMENTOS
TALLER CAPACIDADES DE ESTRATEGIA A
5 RECURSOS Y MATERIALES DE
LA SESION DESARROLLAR
EVALUACION
Comprende
conceptos basicos e Separata “Los conflictos en
Conflicto en las . las organizaciones”
del Conflicto en Resumen
organizaciones ¢ Papel sdbana y plumones
las
e lectura
organizaciones.
¢ Dos elasticos de 1.20metros
Comprende
e Rompecabezas con
Estrés laboral conceptos basicos Mapa mental conceptos
del estrés laboral ¢ Separata de “Estrés laboral”
e Musica relajante Rubrica de
evaluacion

Reconoce los

conceptos y

e Caso practico

¢ Preguntas del caso

La negociacion ) Estudio de caso | e Hojas bond
técnicas de 3
¢ Papel Sabana
negociacion e Plumones
. ¢ Papel sdbana, plumones
Analiza la

Cultura 'y Clima

organizacional

importancia de la
cultura y clima

organizacional

Debate

e Colores

e Hojas de papel bond de
color

¢ Tijeras, goma

e Separata

[ll. DESARROLLO DE SESIONES
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SESION N° 01

ACTIVIDAD: “Conflicto en las organizaciones”

COMPETENCIA:

Los estudiantes identifican las ideas principales del tema con el fin de minimizar

los conflictos en las organizaciones.

CAPACIDAD: Comprende conceptos béasicos del Conflicto en las organizaciones.

CONTENIDOS:
e Introduccion a los conflictos en las organizaciones.
e Definicion de conflicto
e Tipos de conflicto
e Causas del conflicto
e Fases del conflicto
¢ Prevencion del conflicto

e El conflicto como algo negativo y positivo

SECUENCIA METODOLOGICA

e Se pide que se unan en parejas y cada uno | las preguntas
recuerde alguna situacion conflictiva que reflexivas

hayan pasado.

e Se reflexiona realizando las siguientes Ficha de

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE INICIO TIEMPO
MATERIALES
e Bienvenida al programa “Aprender a aprender” Imagenes de
e Se presentan ilustraciones (imagenes) de personas
personas discutiendo en una casa, en un discutiendo
trabajo, entre amigos; y se pregunta ¢Qué
podemos ver en las imagenes? Multimedia con 30’
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preguntas:

- ¢ Qué conflicto tuviste?

¢, Como te sentiste?
- ¢ Eras capaz de ver con claridad las

posibles soluciones?

preguntas

Multimedia
para proyectar

el objetivo de la

- ¢ Necesitaste de la ayuda de alguien para sesion
solucionarlo?
- ¢ Cuanto tiempo pas6 desde que detectaste
el problema hasta que lo solucionaste?
Se declara el tema a tratar y se solicita algun
participante leer el objetivo de la sesién
proyectado.
ACTIVIDADES DE PROCESO MEDIOS ¥ TIEMPO
MATERIALES
Por medio de una lluvia de ideas se define qué
es un conflicto. Separata “Los
Se entrega a cada alumno una separata sobre | conflictos en
“Los conflictos en las organizaciones” las
Cada alumno tendra unos minutos para leer la | organizaciones”
separata y hacer un resumen con las ideas
principales (para ello deberan usar la técnica | Papel sabana
de subrayado)
Posteriormente se formaran en equipos de 5| Plumones de 25

integrantes y realizaran un cuadro sindptico en
un papel sabana con los tipos de conflicto, las
causas Y fases del conflicto.

Cada grupo expondra su trabajo y el docente
reforzara cada idea usando analogias para
que el alumno logre asociar con mayor
facilidad el nuevo aprendizaje.

“El

las organizaciones (punto y

En grupos leeran la lectura conflicto

beneficia a

colores

PPT

lectura “El
conflicto
beneficia a las

organizaciones

(punto y
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contrapunto)” contrapunto)”

e El aula se dividira en dos grupos. Un grupo
argumentara sobre “Los conflictos son
beneficiosos para la empresa” y el segundo
grupo argumentara “Los conflictos generan
problemas en las empresas”. Se brindan unos
minutos para que cada equipo prepare sus
argumentos y se generara un debate.

e Se escogen tres jueces que daran su veredicto

de qué grupo argumenté mejor.

MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES TIEMPO
MATERIALES
e Se propicia la autoreflexion sobre lo visto en
clase. Y se pregunta: ¢Para qué te sirvid lo
aprendido el dia de hoy?¢;De qué te diste
cuenta? Multimedia
e Se comenta que tendran que ver el video de la 15’
conferencia “Utiliza el conflicto para innova™; |  ayla virtual
sacar un resumen de ésa conferencia y emitir
una opinién en base a los 4 elementos que
plantea Carlos Garza.
DISENO DE EVALUACION
CAPACIDADES INDICADORES DE LOGRO INSTRUMENTO

Comprende conceptos |4 | o5 alumnos Realizan una|e Cuadro sinéptico

basicos del Conflicto lectura comprensiva y un|e Hoja con

en las organizaciones. | resymen con las ideas| argumentos del
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principales (usando la| debate.
técnica de subrayado)

e Organiza la informacion en
un cuadro sinoptico.

e Preparan argumentos para
debatir

COMPORTAMIENTOS
OBSERVABLES

ACTITUDES

Asertivo en su
participacion a la hora
de dar su opinion

acerca de los Participacion activa en aula.
conflictos en la

organizacion.

ACTITUDES:

e Respeta las opiniones de sus compaferos.
e Proactivo en clase.
e Asume la critica como parte de su formacion.

e Participa activamente en los trabajos grupales.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CODIGO DE . )
LIBROS, REVISTAS, ARTICULOS, TESIS, PAGINAS WEB.
BIBLIOTECA
658.402 CH548 v CHIAVENATO 1. (2009). Comportamiento Organizacional.
Mcgraw Hill
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658.402 R71 v" Robbins S. (2009). Comportamiento organizacional. México.
Robbins Stephen P. — Pearson

658.402 CH548 EJ.2 v CHIAVENATO I. (2009). Comportamiento Organizacional:
Dinamica del éxito en las organizaciones. Mc Graw Hill S.A
658.402 A43 EJ.1 v' Alles Martha Alicia.(2008) Comportamiento Organizacional.
Ediciones Granica S.A

ANEXOS DE LA PRIMERA SESION
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llustraciones de personas discutiendo en una casa, en un trabajo, entre amigos
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FICHA DE TRABAJO

RESOLVIENDO CONFLICTOS

Nombres y Apellidos ©

Recuerda alguna situacion conflictiva que hayas pasado, coméntala con un
compafiero y contesta estas preguntas:

1. ¢ Qué conflicto tuviste?

5. ¢Cuanto tiempo pasé desde que detectaste el problema hasta que lo

solucionaste?
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“LOS CONFLICTOS EN LAS ORGANIZACIONES”

CONTENIDOS:

v

NN

Introduccion a los conflictos en las organizaciones.
Definicién de conflicto

Tipos de conflicto

Fases del conflicto

Causas del conflicto

Consecuencias del conflicto

INTRODUCCION:

Tradicionalmente, el CO ha tratado el estrés y el conflicto por separado, a
pesar de que, en términos conceptuales, son muy similares. Nosotros
mantendremos ese enfoque.

La vida es una eterna sucesion de conflictos. En sus interacciones, las
personas, los grupos y las organizaciones casi siempre estan involucrados
en alguna discusion. Las personas deben ser congruentes y logicas para
lograr una relacién de bienestar y armonia. Como la organizacién depende
de la colaboracién de personas que trabajan en conjunto, esta congruencia
es fundamental para lograr el éxito. Los individuos nunca tienen objetivos ni
intereses idénticos. Estas diferencias siempre producen alguna especie de
conflicto, una condicién que es inherente a la vida individual y a la naturaleza
humana, y representa el lado opuesto de la cooperacién. La palabra conflicto
estéa ligada a discordia, divergencia, disonancia, controversia o antagonismo.
Para que haya conflicto, ademas de la diferencia de objetivos e intereses
debe haber una interferencia deliberada de una de las partes involucradas.
El conflicto se presenta cuando existen objetivos comunes y una de las
partes, sea un individuo o un grupo, trata de alcanzar metas propias y para
ello interfiere con la otra parte. La interferencia puede ser activa (una accién
para interponer obstaculos) o pasiva (omision). El conflicto es mucho mas
que un simple desacuerdo o desavenencia; consiste en una interferencia
deliberada, sea activa o pasiva, que busca impedir que la otra parte logre
sus objetivos. El conflicto se puede presentar en relaciones entre dos o0 mas

personas o grupos. Por lo general, el conflicto implica el uso de poder en
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disputas que involucran intereses opuestos. El conflicto es un proceso que
tarda tiempo en desarrollarse y no un hecho que ocurre en un momento y
después desaparece. No obstante, este fendmeno se debe manejar
adecuadamente cuando empieza a obstruir el avance de la organizacion o

cuando amenaza su eficacia y desempefio; de lo contrario, perjudicara su

rendimiento.

DEFINICION DE CONFLICTO:

No faltan definiciones de conflicto.2 A pesar de los significados divergentes
que tiene el término, hay varios conceptos comunes a la mayor parte de
ellos. El conflicto debe ser percibido por las partes involucradas; que exista o
no es asunto de percepcion. Si nadie ve un conflicto, entonces por lo general
hay acuerdo en que no existe. Otros aspectos en comun que tienen las
definiciones son la oposicibn o incompatibilidad y alguna forma de
interaccion.3 Estos factores establecen las condiciones que determinan el
punto de inicio del proceso de conflicto. Entonces, se define conflicto como
un proceso que comienza cuando una de las partes percibe que la otra ha
sufrido un efecto negativo, o esta por hacerlo, algo que a la primera le
preocupa.4 Esta definicibn es amplia con toda intencion. Describe el punto

de cualquier actividad en que las interacciones “se cruzan” para convertirse
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en un conflicto entre las partes. Agrupa un rango amplio de conflictos que
experimentan las personas en las organizaciones: incompatibilidad de metas,
interpretaciones diferentes de los hechos, desacuerdos con base en expectativas
de comportamiento, etc. Por ultimo, nuestra definicion es suficientemente flexible
para cubrir el rango completo de niveles de conflicto: desde los actos abiertos y

violentos a las formas mas sutiles de desacuerdo.

TIPOS DE CONFLICTO

SEGUN EL I ——
NUMERO DE OBIETIVO OUE SEGUN EL CARACTER
PERSONAS DEL CONFLICTO

PERSIGUEN
IMPLICADAS
0 R L8 GRS - Pacifico: Se busca un
del conflicto es una B EETTE G para
norma o un derecho ]
e Individual - o solucionar las cosas.
. condémico: . R
« Colectivo Agresivo: se expresan
Intereses a través de la huelga o
EEOTEMIEES el cierre patronal
contrapuestos

FASES DEL CONFLICTO

Se puede visualizar que el proceso de un conflicto abarca cinco etapas: la
oposicion o incompatibilidad potencial, conocimiento y personalizacion,
intenciones, comportamiento y resultados

OPOSICION O INCOMPATIBILIDAD POTENCIAL

El primer paso en el proceso de un conflicto es la presencia de condiciones

qgue crean las oportunidades para que surja el conflicto. No necesariamente
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conducen directamente al conflicto, pero una de estas condiciones es
necesaria cuando surja un conflicto. En busca de la sencillez, se han
condensado estas condiciones en tres categorias generales: comunicacion,

estructura y variables personales.

CONOCIMIENTO Y PERSONALIZACION

Si las condiciones que se citan en la primera etapa, afectan en forma
negativa algo que es de estimacién para una parte, entonces el potencial
para la oposicion o incompatibilidad se hacen realidad en la segunda etapa.
Los antecedentes solo pueden llevar al conflicto cuando una o mas de las

partes se ven afectadas y estan conscientes del conflicto.

Como ya observamos en nuestra definicion de conflicto, se necesita la
percepcion del mismo. Por tanto, una o mas de las partes deben estar
conscientes de la existencia de las condiciones anteriores. Sin embargo, el
hecho de que se perciba un conflicto no significa que se le personalice. En
otras palabras, “A puede estar consciente de que B y A estan en serio
desacuerdo.., pero eso no significa que A esté tenso o0 ansioso y puede no
tener ningun efecto sobre el aprecio que A tiene por B”.7 Es a nivel de
sentimientos, cuando los individuos se involucran emocionalmente, que las

partes experimentan ansiedad, tensién, frustracién u hostilidad.

INTENCIONES

Las intenciones intervienen entre las percepciones y emociones de la gente
y su comportamiento explicito. Estas intenciones son decisiones para actuar
en forma determinada. Uno tiene que formular conjeturas sobre las
intenciones de la otra persona a fin de saber como responder a su
comportamiento. Muchos de los conflictos se agravan simplemente porque
una parte atribuye intenciones equivocadas a la otra. Ademas, suele haber

una relacién resbaladiza entre las intenciones y el comportamiento, de
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manera que el comportamiento no siempre refleja con precisién las

intenciones de una persona.
COMPORTAMIENTO

Cuando la mayoria de la gente piensa en las situaciones de conflicto, tiende
a centrarse en la cuarta etapa. ¢Por qué? Porque éste es el momento en
que los conflictos se vuelven visibles. La etapa de comportamiento incluye
las declaraciones, acciones y reacciones de las partes en conflicto. Estos
comportamientos de conflicto por lo general son intentos francos de forzar la
implantacién de las intenciones de cada parte, pero tienen una calidad de
estimulo que los separa de las intenciones. Como resultado de célculos
equivocados o puestas en vigor de manera desviada, el comportamiento

abierto en ocasiones es sesgado de las intenciones originales.

RESULTADOS

La interaccion accidén-reaccion entre las partes en conflicto tiene
consecuencias. Estos resultados pueden ser funcionales, siempre que del

conflicto resulte un mejoramiento en el desempefio del grupo, o

disfuncionales si se obstaculiza el desempefio de grupo.
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CAUSAS DEL CONFLICTO

Una de las aptitudes que debe tener un gerente es la capacidad de resolver
conflictos. Si bien es de gran utilidad saber como manejar una confrontacion
en el momento que se origina, puede ser mas efectivo resolver conflictos

una vez que se conocen sus causas principales. Si eres capaz de detectar
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las causas, puedes adoptar medidas preventivas para evitar que estos

conflictos vuelvan a suceder

FALTA DE INFORMACION

Los conflictos surgen cuando una parte siente que carece de informacion
importante. Cuando los empleados experimentan cambios continuos de los
que no son informados o si consideran que tendrian que haber estado
involucrados en decisiones que ya se tomaron, pueden originarse ciertos

conflictos entre empleados y directivos.

FALTA DE RECURSOS

La Universidad de Colorado en Boulder sefala que la falta de recursos
necesarios puede causar situaciones conflictivas entre empleados y entre el
personal y los directivos. Si los empleados consideran que carecen de los
recursos necesarios para hacer su trabajo, comenzaran a competir por los
recursos disponibles. Quienes no pueden obtener lo que necesitan para
llevar a cabo sus tareas comenzaran a culpar a la gerencia por la escasez

de recursos.

RELACIONES PERSONALES

El ambiente laboral puede ser un lugar estresante, que suele empeorar
cuando surgen diferencias entre los empleados. Entre las principales causas
de conflicto en el lugar de trabajo, las relaciones personales son
particularmente contraproducentes, ya que los problemas se pueden originar
tanto en el hogar como en la oficina. Algunos empleados trasladan el estrés
de su vida familiar al trabajo y esto puede crear conflictos con compafneros y
directivos. La Universidad de Colorado indica que algunos conflictos
personales pueden tener lugar cuando los empleados no son capaces de
aceptar las diferencias culturales, lo que incluye elementos tales como la

raza, la religiéon o el origen étnico.

GERENCIA INCOMPETENTE
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Los gerentes incompetentes pueden crear conflictos en el lugar de trabajo.
Un gerente que no comprende las tareas laborales de sus subordinados o no
se informa acerca de las responsabilidades que cada empleado debe
asumir, puede generar tension y conflictos en el area laboral. Los empleados

gue pierden la confianza en sus jefes a causa de decisiones contradictorias

o mala planificacién también pueden convertirse en una fuente de conflicto.

CONSECUENCIAS DEL CONFLICTO

El conflicto trae enla organizacién una serie de consecuencias tanto
positivas como negativas. Dentro de las consecuencias positivas podriamos
mencionar que el conflicto estimula el andlisis critico. De acuerdo a H.M.

Carlisle (Management: concepts and situaciones; Chicago SRA, 1976) no

hay una situacion mas perjudicial para la organizacién que el no acatar las
malas decisiones, el no prestarles atencion. Sefiala Carlisle, que el atacar
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los planes, politicas y objetivos y el hacer que sus proponentes los defiendan
estimula a las partes a examinar los temas con cuidado. En este sentido, el
conflicto actia como un disuasivo de la conformidad; ademés el conflicto
puede motivar y estimular un ambiente competitivo en donde todas las
partes demuestran una voluntad de desarrollar un alto nivel de esfuerzo. El
cambio organizacional no es posible sin conflicto. El conflicto proporciona el
desequilibrio inicial que estimula una busqueda de alternativas. Aquellas
personas que buscan el cambio en las organizaciones suelen por comenzar
a construir coaliciones que representan conflictos con el estado de cosas. El
conflicto dentro de los grupos genera cooperacion dentro de los mismos. El
conflicto y la competencia entre los grupos hacen que estos se una mas. La
cooperacion entre los miembros de una unidad de fabricacion es rara veces
mayor que cuando la unidad se encuentra amenazada por recortes
de presupuestos recomendados por un departamento de asesoria.

Por otro lado, el conflicto tiene consecuencias negativas, cuando estimula
las emociones en vez de la razén. Es decir la corriente de informacién en la
empresa se reduce a medida que las partes en conflicto acaparen
informacion. Las decisiones se basan en informacion incompleta y en
impresiones erréneas. Por otro lado, podria ser negativa cuando interfiere
con el funcionamiento normal de los procesos de organizacion. Destruye el
funcionamiento uniforme de los procesos organizacionales y crea el caos y
el desorden. Es ineficiente. También serd negativa cuando la atencion se

aleja del os objetivos organizacionales a favor de las metas personales.

84



http://www.monografias.com/trabajos10/poli/poli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/compro/compro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos3/presupuestos/presupuestos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/moti/moti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/deficitsuperavit/deficitsuperavit.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml

UN DILEMA ETICO - TEMA PARA FORO

¢ES FALTA DE ETICA LA ESTIMULACION DE CONFLICTOS?

La investigacion muestra que el conflicto, en ocasiones, puede mejorar
realmente el desempefio de un grupo o una organizacion. De manera que
los administradores pueden encontrarse con situaciones en que el nivel de
conflicto en su unidad es demasiado bajo y hay necesidad de estimularlo. A
pesar de esta conclusién, los estadounidenses tienden a ver el conflicto en
forma negativa. Prefieren la cooperacion al conflicto. Como resultado, es
probable que desaprueben a la persona que deliberadamente busca
incrementar los niveles de conflicto, independientemente de lo buenas que
puedan ser las intenciones de esa persona. Esta informacion opuesta —el
potencial positivo para el desempefio organizacional y el punto de vista
negativo que tienen la mayoria de los estadounidenses — coloca a los
administradores de Estados Unidos y Canadéd en una posicion dificil.
¢ Procuraran reprimir todos los conflictos a fin de estar en armonia con las
preferencias de la sociedad? ¢O ignorarian las normas de la sociedad y
harian lo que sea mejor para su organizacion? Los administradores que se
deciden en favor de la organizacion enfrentan entonces otro asunto ético:
¢es malo engafiar a otras personas? Puesto que es probable que los
empleados interpreten de manera negativa cualquier esfuerzo que estimule
abiertamente el conflicto, los administradores estaran tentados a disimular
sus intenciones. ¢Por qué? Porque es poco probable que los
administradores se hagan agradables a su personal al reconocer que
‘estan tratando de incrementar deliberadamente los niveles de conflicto”.
¢ Es falta de ética tratar de acrecentar el conflicto para bien de los fines
organizacionales? ¢Es malo hacerlo disfrazando las verdaderas

intenciones? ¢ Qué piensa usted?
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SESION N° 02

ACTIVIDAD: “Estrés laboral”

COMPETENCIA:
Organizar la informacibn de un texto para comprender las causas Yy

consecuencias del estrés laboral.

CAPACIDAD: Comprende conceptos basicos del estrés laboral

CONTENIDOS:
e Introduccion al estrés laboral.
e Definicion de estrés
e Dindmica del estrés
e Causas y consecuencias del estrés laboral

e Manejo del estrés

SECUENCIA METODOLOGICA

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE INICIO TIEMPO
MATERIALES

e Bienvenida a la sesion.

e Serealiza la dinamica “cordones”.

e Se pregunta ¢Qué aprendimos con la| pgs elasticos

dinamica? de 1.20metros

e Se presenta una imagen con una frase de
Marco Aurelio: “El que vive en armonia consigo Multimedia
mismo vive en armonia con el universo” se 30’
cuestiona sobre la frase y se llama a la| ppTconel
reflexion. objetivo de la

e Se declara el tema a tratar y se solicita algun clase
participante leer el objetivo de la sesion

proyectado.
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MEDIOS Y

ACTIVIDADES DE PROCESO TIEMPO
MATERIALES

e Se forman equipos de 5 estudiantes y se
distribuyen rompecabezas con las definiciones
de: estrés laboral, sindrome de Burnout y
bienestar laboral. Cada equipo debera armar el
rompecabezas y adivinar de qué concepto
estamos hablando.

e Cada equipo expondra y explicara el concepto
gue les toco con sus propias palabras.

Rompecabezas

e En base a estos conceptos y con ayuda de la _

) . ) con los seis
separata “Estrés en el trabajo y como
o ] . conceptos
manejarlo”; los alumnos tendran que realizar
un mapa mental en donde explicaran la
L ] . Separata de
definicidn, causas y consecuencias del estrés.
_ . » “Estrés laboral”

e El docente brinda una retroalimentacion por
medio de diapositivas, en donde se usan

~ . . - 7 . PPT 75,
sefalizaciones para las ideas mas importantes.

e Se realiza una analogia: En términos o
S ] Musica
fisiologicos, el estrés es una respuesta _

. . relajante
corporal y sistémica a un estimulo externo o
interno, que objetiva 0 subjetivamente pone en
Parlantes

peligro nuestra vida. En relacion a esto , hay
de

circunstancias que pueden desencadenar este

una enorme gama estimulos vy
mecanismo de sobrevivencia, como diria el Dr.
Bruno Parodi: “el estrés es una enorme bolsa
donde caben muchas cosas, como la de Santa
Claus”

Se realiza relajacion sistematica para poder
experimentar qué es un estado de bienestar.

Los alumnos comparten cdmo se sintieron
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frente al ejercicio de relajacion sistemética.
MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES TIEMPO
MATERIALES

e Se propicia la autoreflexion sobre lo visto en
clase. Y se pregunta: ¢Para qué te sirvid lo
aprendido el dia de hoy? ¢De qué te diste | Multimedia 15
cuenta?

DISENO DE EVALUACION
CAPACIDADES INDICADORES DE LOGRO INSTRUMENTO

e Los alumnos realizan una
Comprende conceptos lectura  comprensiva Y

basicos del estres laboral organizan la informacion en

un mapa mental.

COMPORTAMIENTOS
OBSERVABLES e Mapa mental

ACTITUDES

Valora los aprendizajes

desarrollados en el area
Desarrolla las preguntas de la

como parte de sus — L,
metacognicion Participacion

procesos formativos. :
activa en aula.

ACTITUDES:

e Participacién activa en los trabajos grupales.
e Emprendimiento.
e Asertivo en su participacion.

e Responsabilidad en el trabajo asignado.
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DEFINICIONES PARA LA DINAMICA DEL ROMPECABEZAS

DEFINICION DE ESTRES LABORAL:

DEFINICION DE SINDROME DE BURNOUT:
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DEFINICION DE BIENESTAR LABORAL:

(Vasquez & Hervds, 2009) Buen estado entre las personas.
Radica en la busqueda de mejorar la cotidianidad en las
actividades realizadas por los colaboradores de una
organizacion, al mismo tiempo que promueve el bienestar
social, de los individuos y sus familias.
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EL ESTRES EN EL TRABAJO Y COMO MANEJARLO

CONTENIDOS:

e Introduccion al estrés laboral.

e Definicion de estrés

e Dindmica del estrés

e Causas (fuentes potenciales) y consecuencias del estrés laboral

e Manejo del estrés

INTRODUCCION

La mayoria de nosotros estd consciente de que el estrés de los empleados es un
problema creciente en las organizaciones. Los amigos nos dicen que estan estresados
por las enormes cargas de trabajo y por tener que trabajar mas tiempo debido a los
recortes de personal en sus compafias. Los padres nos hablan sobre la falta de
estabilidad en el trabajo en el mundo laboral de hoy y recuerdan la época en que trabajar
para una gran compafiia implicaba seguridad para toda la vida. Leemos encuestas en las
que los empleados se quejan sobre el estrés que genera balancear sus
responsabilidades laborales y familiares. En esta separata estudiaremos las causas y
consecuencias del estrés y, luego consideraremos lo que los individuos y organizaciones

pueden hacer a fin de reducirlo.
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¢ QUE ES EL ESTRES?

El estrés es una condicion dindmica en la que un individuo se ve confrontado con una
oportunidad, demanda o recurso relacionado con lo que el individuo desea y cuyo
resultado se percibe como incierto e importante. Esta es una definicibn complicada, por lo
gue analizaremos sus componentes con mas detalle. El estrés no necesariamente es
algo malo en si mismo. Aunque es comin que se analice el estrés en un contexto
negativo, también tiene un valor positivo. Cuando ofrece el potencial para obtener una
ganancia es una oportunidad. Por ejemplo, considere el mayor desempefio que un atleta
o realizador da en situaciones de “embrague”. Es frecuente que tales individuos utilicen el
estrés positivamente para aprovechar la ocasion y dar el maximo o casi. De manera
similar, muchos profesionales ven a las presiones y a las cargas de trabajo muy pesadas
y plazos de entrega apretados como desafios positivos que mejoran la calidad de su
trabajo asi como la satisfaccion que obtienen por hacerlo.

En pocas palabras, el estrés de cierta clase es benéfico, y el de otra no. Recientemente,
los investigadores afirmaron que los estresores de desafio —aquellos asociados con la
carga de trabajo, presién para terminar las tareas y la urgencia del tiempo—operan de
modo muy distinto de los estresores de estorbo—los que lo mantienen alejado de sus
metas (malas evaluaciones, politica en la oficina, confusién en las responsabilidades en
el trabajo, etc.). Aunque apenas inician las investigaciones sobre los estresores de
desafio y de estorbo, las primeras evidencias sugieren que los estresores de desafio son
menos dafinos (producen menos tension) que los de estorbo. Es comun que el estrés se
asocie con las demandas y recursos. Las demandas son las responsabilidades,
presiones, obligaciones e incluso incertidumbres que los individuos enfrentan en el lugar
de trabajo. Los recursos son todo aquello sobre lo que el individuo tiene control y que
utiliza para resolver las demandas. Este modelo demandas-recursos ha recibido mucho
apoyo en la bibliografia. A continuacion veremos lo que significa. Cuando el lector
presenta un examen en la escuela o pasa por su evaluacion anual en el trabajo, siente
estrés debido a que enfrenta presiones de oportunidades y desempefio. Una buena
revision de desempefio desembocara en un ascenso, mayores responsabilidades y un
mejor salario. Una mala evaluacion le impediria obtener el ascenso, y una muy mala
provocaria incluso que fuera despedido. En dicha situacion, en el grado en que usted
dedigue recursos a las demandas —como estar preparado, presentar el examen o
evaluacibn en perspectiva, u obtener apoyo social- sentirA menos estrés. Las
investigaciones sugieren que los recursos adecuados ayudan a reducir la naturaleza
estresante de las demandas cuando éstas coinciden con los recursos. Por ejemplo, si las
demandas emacionales le generan tension, entonces el tener recursos emocionales en
forma de apoyo social tiene importancia especial. A la inversa, si las demandas son
cognitivas —digamos, sobrecarga de informacion—, entonces los recursos del trabajo en
forma de apoyo de computo o informaciébn son mas importantes. Asi, cuando hay
demandas y recursos potenciales para aplicar en el estrés, el tener aquéllos en medida
suficiente para enfrentar el estrés es muy importante conforme aumentan las demandas.
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FUENTES POTENCIALES DEL ESTRES

¢Qué es lo que ocasiona el estrés? Hay tres categorias de estresores potenciales:
ambientales, organizacionales y personales.

FACTORES AMBIENTALES

Asi como la incertidumbre ambiental influye en el disefio de la estructura de una
organizacion, también influye en los niveles de estrés entre los empleados de
ésta. En realidad, las evidencias indican que la incertidumbre es la razén principal
por la que las personas tienen problemas para manejar los cambios
organizacionales. Hay tres tipos de incertidumbre ambiental: econdmica, politica y
tecnoldgica. Los cambios en el ciclo de los negocios generan incertidumbres
econdémicas. Cuando la economia estd en contraccion, por ejemplo, la gente
siente ansiedad con respecto de la seguridad en su empleo. Las incertidumbres
politicas no tienden a crear estrés entre los norteamericanos como si lo producen
en los empleados en paises como Haiti o Venezuela. La razdn obvia es que
Estados Unidos y Canada tienen sistemas politicos estables, en los que el cambio
se implementa por lo general de manera ordenada. No obstante, incluso en paises
como los mencionados las amenazas y cambios politicos inducen estrés. Por
ejemplo, las amenazas de Quebec sobre separarse de Canada, o las dificultades
gue hay en la integracion de Alemania Oriental con su contraparte Occidental, dan
como resultado incertidumbre politica que es estresante para los habitantes de
dichas naciones. El cambio tecnoldgico es el tercer tipo de factor ambiental que
genera estrés. Debido a que las innovaciones hacen que las aptitudes y
experiencia de los empleados queden obsoletas en corto tiempo, las
computadoras, robética, automatizacion y otras formas similares de innovaciones
tecnoldgicas son una amenaza para muchas personas y les ocasionan estrés.
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FACTORES ORGANIZACIONALES

En una organizacion no faltan los factores que causan estrés. Ejemplos de ello
son las presiones para evitar errores o finalizar las tareas en un tiempo limitado,
un jefe demandante e insensible, y compafieros desagradables. Hemos
clasificado esos factores alrededor de las demandas de la tarea, de los roles e
interpersonales. Las demandas de la tarea son factores relacionados con el
trabajo de una persona. Incluyen el disefio del trabajo del individuo (autonomia,
variedad de la tarea, grado de automatizacion, etc.), condiciones de trabajo, y
distribucién fisica del sitio. Por ejemplo, las lineas de montaje generan presion en
las personas cuando su velocidad se percibe como excesiva. De manera similar,
trabajar en una sala saturada o en un lugar donde el ruido y las interrupciones son
constantes, aumenta la ansiedad y el estrés. Cada vez mas, a medida que el
servicio al cliente se hace mas importante, el trabajo emocional es una fuente de
estrés. Imagine que es un sobrecargo en Southwest Airlines o un cajero en
Starbucks. ¢Cree que podria poner un rostro agradable cuando pasa por un mal
rato? Las demandas del rol se relacionan con las presiones que sufre una persona
como funcion del rol particular que desempefa en la organizacién. Los conflictos
de roles generan expectativas dificiles de reconciliar o satisfacer. La sobrecarga
del rol se experimenta cuando se espera que el empleado haga mas de lo que el
tiempo permite. La ambigliedad del rol se crea cuando las expectativas de éste no
se entienden con claridad y el trabajador no esta seguro de lo que hace. Las
demandas interpersonales son presiones creadas por otros empleados. La falta
de apoyo social de los colegas y las malas relaciones interpersonales ocasionan
estrés, en especial entre los empleados con una gran necesidad social.

FACTORES PERSONALES

El individuo normal trabaja de 40 a 50 horas por semana. Pero las experiencias y
problemas que las personas enfrentan en las otras 120 horas en que no laboran
de cada semana se reflejan en el trabajo. Entonces, nuestra categoria final incluye
los factores de la vida personal del empleado, sobre todo los familiares, problemas
econdmicos y las caracteristicas inherentes a la personalidad. Las encuestas
nacionales demuestran de manera consistente que las personas tienen relaciones
afectivas familiares y personales. Las dificultades conyugales, la ruptura de una
relacion y problemas con la disciplina de los hijos, son ejemplos de problemas de
relacién que crean estrés en los empleados que no se quedan en la puerta de
entrada cuando llegan al trabajo. Los problemas econdmicos creados por los
individuos que se exceden en sus recursos financieros es otro conjunto de
dificultades personales que generan estrés para los empleados y distraen su
atencion del trabajo. Estudios realizados en tres diferentes organizaciones
revelaron que los sintomas de estrés reportados previamente a comenzar en un
empleo eran responsables de la mayor parte de la varianza en los sintomas de
estrés reportados 9 meses después. Esto llevé a los investigadores a concluir que
algunas personas tenian una tendencia inherente a acentuar los aspectos
negativos del mundo en general. Si esto es cierto, entonces un factor significativo
individual que influye en el estrés es la disposicion basica de la persona. Es decir,
los sintomas del estrés expresados en el trabajo en realidad se originan en la
personalidad del individuo.
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LOS ESTRESORES SON ACUMULATIVOS

Un hecho que tiende a ser pasado por alto cuando los estresores se analizan en forma
individual, es que el estrés es un fenbmeno acumulativo. El estrés se acumula. Cada
estresor nuevo y persistente se agrega al nivel de tensién de un individuo. Por tanto, un
solo estresor tal vez carezca de importancia por si mismo, pero si se agrega a un nivel de
estrés ya elevado puede convertirse en “la gota que derrame el vaso”. Si queremos
evaluar la cantidad total de estrés a que esta sometido un individuo, tenemos que sumar
Su estrés por oportunidades, por restricciones y por demandas.
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CONSECUENCIAS DEL ESTRES

El estrés se manifiesta de varias maneras. Por ejemplo, un individuo que experimente
mucho estrés puede desarrollar presion sanguinea elevada, Ulceras, irritabilidad,
dificultad para tomar decisiones rutinarias, pérdida del apetito, propensién a sufrir
accidentes, etc. Estos sintomas se agrupan en tres categorias generales: fisiolégicos,
psicolégicos y de comportamiento.

SINTOMAS FISIOLOGICOS

La mayor parte de la atencion que se prestdé en un principio al estrés estaba
dirigida a los sintomas fisiol6gicos. Esto se debia sobre todo al hecho de que el
tema era investigado por especialistas en la salud y las ciencias médicas. Estas
investigaciones llevaron a la conclusion de que el estrés podia inducir cambios en
el metabolismo, aumentar los ritmos cardiaco y respiratorio, incrementar la presion
sanguinea, producir jaquecas e inducir ataques cardiacos. No esta clara la
relacion entre el estrés y los sintomas fisioldgicos particulares. Tradicionalmente
los investigadores han concluido que habia pocas, si acaso, relaciones
consistentes. Eso se atribuia a la complejidad de los sintomas y a la dificultad de
medirlos de manera objetiva. En tiempos mas recientes, ciertas evidencias
sugieren que el estrés tiene efectos fisioldgicos dafiinos. Por ejemplo, un estudio
relacioné las demandas estresantes de trabajo con el aumento de la
susceptibilidad a las enfermedades respiratorias superiores y el mal
funcionamiento del sistema inmunoldgico, en especial en los individuos con
autoeficacia baja.

SINTOMAS PSICOLOGICOS

El estrés ocasiona insatisfaccién, y aquel relacionado con el trabajo produce
insatisfaccién relacionada con el empleo, que en realidad es “el efecto psicoldgico
mas simple y obvio” del estrés. Sin embargo, el estrés se manifiesta en otros
estados psicolégicos: por ejemplo, tension, ansiedad, irritabilidad, aburrimiento e
indecisién. Las evidencias indican que cuando se coloca a las personas en
trabajos con demandas multiples y en conflicto, o en los que hay una falta de
claridad sobre los deberes, autoridad y responsabilidades, aumentan tanto el
estrés como la insatisfacciéon. De manera similar, entre menos control tengan las
personas sobre el ritmo de trabajo, mayores seran el estrés y la insatisfaccion. Si
bien se necesitan mas investigaciones para aclarar la relacién, las evidencias
sugieren que los empleos que dan poca variedad, significancia, retroalimentacion
e identidad a quienes los desempefian, crean estrés y reducen la satisfaccion e
involucramiento en el empleo.

SINTOMAS EN EL COMPORTAMIENTO

Los sintomas del estrés relacionados con el comportamiento incluyen cambios en
la productividad, ausentismo y rotacion, asi como cambios en los hébitos
alimenticios, mas tabaquismo y consumo de alcohol, habla rapida, inquietud y
desordenes del suefio.
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MANEJO DEL ESTRES

Desde el punto de vista de una organizacién, a la administracién no debe preocuparle si
los empleados experimentan niveles de estrés de bajos a moderados. La razon, como ya
vimos, es que tales niveles son funcionales y conducen a un rendimiento mas alto del
trabajador. Sin embargo, los niveles altos de estrés, o incluso los bajos sostenidos
durante periodos largos, reducen el rendimiento del empleado, por lo que requieren que
la administracion tome alguna medida. Aunque una cantidad limitada de estrés puede ser
benéfica en el rendimiento de una persona, no espere que los empleados lo vean de esa
manera. Desde el punto de vista del individuo, aun los niveles bajos de estrés es
probable que se perciban como algo indeseable. Por tanto, no es raro que empleados y
direccién tengan conceptos diferentes de lo que constituye un nivel aceptable de estrés
en el trabajo. Lo que la administracion considera un “estimulo positivo que mantiene
corriendo la adrenalina” es muy probable que sea visto como una “presién excesiva” por
el empleado. Tenga esto en mente cuando estudiemos los enfoques individual y
organizacional para el manejo del estrés.
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SESION N° 03

ACTIVIDAD: “La negociacion”

COMPETENCIA:

Los alumnos proponen alternativas para resolver situaciones cotidianas aplicando

técnicas de negociacion y consenso.

CAPACIDAD: Reconoce los conceptos y técnicas de negociacion

CONTENIDOS:
e Introduccion a la negociacion.
¢ Definicion de la negociacion
¢ Estrategias de la negociacion

e Estudio de casos.

SECUENCIA METODOLOGICA

negociar? ¢De qué creen que hablaremos hoy
dia?

e Se hace una introduccibn al tema de la

objetivo de la

clase

ACTIVIDADES DE INICIO MEDIOS ¥ TIEMPO
MATERIALES
e Bienvenida a la sesion y feedback de lo que
hicimos la sesién pasada. Multimedia
e Se presenta un video donde exista un
malentendido dentro de una empresa y se Video
genere un conflicto. Luego de visualizarlo, se
pregunta ¢Qué paso en el video? ¢como Audio 30’
actuaron los personajes? ¢Cual es la forma
mas correcta de actuar? ¢cémo podriamos PPT con el
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negociacion.
Se declara el tema a tratar y se solicita algun

participante leer el objetivo de la sesion

proyectado.
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO TIEMPO
MATERIALES
En equipos de 5 personas se les pide redactar
(en un papel sdbana) qué significa Negociacion
en las empresas. Cada equipo expondra su
idea frente a todos.
El docente hace un fedback de la definicion de
negociacion y aborda el tema de estrategias de
PPT
negociacion, los elementos, caracteristicas y
consecuencias; para esto el docente usara _
i Caso practico
analogias para que los conceptos queden
claros entre los participantes. En las
. . . Preguntas del
presentaciones (diapositivas) se wusa las
caso
sefializaciones para resaltar las ideas mas
importantes.
Hojas bond 75’

Se forman equipos de 5 integrantes. Todos los
equipos deberan leer detenidamente el caso
gue se les presentard; cada alumno usara el
subrayado para seleccionar las ideas
principales del caso.

Luego se plantearan 3 preguntas de estudio o
analisis las cuales deberan trabajarlas en
equipos analizando cada wuna de Ilas
respuestas.

El docente supervisara cada uno de los
equipos y los alumnos prepararan un informe
con sus respuestas.

Finalmente cada equipo presentara la

para elaborar

informe

Papel Sdbana

Plumones

100




propuesta de solucion del caso en papel
sabana y expondran.

e Si hay algun grupo que piense lo contrario al

otro se debatira.

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y
MATERIALES

TIEMPO

e Se pregunta ¢qué aprendimos hoy dia? Y por
medio de una lluvia de ideas los alumnos
participan, y se crea una autoreflexion.

e Se les explica que por una semana tendremos
que leer un articulo del diario gestién vy

responder a la pregunta del foro.

Multimedia 15’

DISENO DE EVALUACION

CAPACIDADES

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

Comprende conceptos
basicos del estrés laboral

e Analiza el caso practico
presentado.

e Organiza la informacion del
caso practico y emite un
informe de sus

apreciaciones.

ACTITUDES

COMPORTAMIENTOS
OBSERVABLES

Valora los aprendizajes
desarrollados en el area
como parte de sus

procesos formativos.

Desarrolla las preguntas de la
metacognicion Participacion

activa en aula.

e Caso practico
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ACTITUDES:

e Participacion activa en la resolucion del caso.
e Emprendimiento.
e Asertivo en su participacion.

e Responsabilidad en el trabajo asignado.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CODIGO DE ) )
LIBROS, REVISTAS, ARTICULOS, TESIS, PAGINAS WEB.
BIBLIOTECA
658.402 CH548 v CHIAVENATO |. (2009). Comportamiento Organizacional.
Mcgraw Hill
658.402 R71 v" Robbins S. (2009). Comportamiento organizacional. México.

Robbins Stephen P. — Pearson

658.402 CH548 EJ.2 v CHIAVENATO |. (2009). Comportamiento Organizacional:
Dinamica del éxito en las organizaciones. Mc Graw Hill S.A
658.402 A43 EJ.1 v' Alles Martha Alicia.(2008) Comportamiento Organizacional.
Ediciones Granica S.A

ANEXOS DE LA TERCERA SESION
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FICHA DE TRABAJO

En equipos de 5 personas discutan sobre qué es “NEGOCIACION EN LAS
EMPRESAS” y escriban un solo concepto
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CASO INCIDENTAL

Algunos médicos del area de cirugia del Almanzor Aguinaga Asenjo estan
faltando con cierta frecuencia a las sesiones clinicas que se habia decidido
realizar cada dos dias. Poco a poco son mas numerosos los médicos que no

asisten a las reuniones pactadas.

El coordinador, el Dr. Tezén propuso que todos los meédicos lleven casos o
revisiones de temas a las sesiones para buscar soluciones a los pacientes que
necesitan una atencién urgente. Para ello pidi6 compromiso a los médicos

cirujanos.

Los profesionales aceptaron laconicamente de la propuesta, pero al poco tiempo
varios de ellos vuelven a presentar el mismo comportamiento. Aducen que tienen
otras cosas que hacer, y que no se les puede obligar a acudir a las sesiones ya
gue ni en sus contratos ni en el manual de organizacion y funciones esta dicho

pacto (de reunirse cada dos dias).

El coordinador y varios médicos consideran muy importante que las sesiones
tengan lugar con regularidad, y que se les otorgue el valor que tienen tanto en la

gestion del conocimiento como para el clima del equipo.
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PREGUNTAS

1. ¢/Qué consecuencias traeria si los médicos no se rednen
periodicamente para evaluar los casos clinicos? Investiga y cita algunos
casos reales de éste u otros hospitales
¢, Qué ventajas tendrian éstas sesiones dentro del hospital?

3. Sifueras el coordinador, ¢ Qué principios de negociacién usarias?
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INFORME DE CASO

INTEGRANTES 1 s s

SOLUCION
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SESION N° 04

ACTIVIDAD: “Cultura y Clima organizacional”

COMPETENCIA:
Analiza los conceptos basicos de clima y cultura organizacional para generar

argumentos logicos del porqué es importante.

CAPACIDAD: Conoce y analiza la importancia de la cultura y clima organizacional

CONTENIDOS:
e Introduccion a la cultura y clima organizacional
e Naturaleza y definicion de cultura y clima organizacional
e Importancia de la cultura y clima organizacional en las empresas

e Componentes que intervienen en la cultura y clima organizacional.

SECUENCIA METODOLOGICA

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE INICIO TIEMPO
MATERIALES
e Bienvenida a la sesion y feedback de lo que
hicimos la sesion pasada.
e Se pide formar equipos de 5 personas. Cada
equipo debera hacer una lista de 15 cosas en _
] Hojas bond
comun con cada una de las personas del
equipo (en 10 minutos). No incluira  ni _
] . Lapicero
anatomia (“todos tenemos brazos”) ni ropa 30
(“todos llevamos zapatos”).
_ _ PPT con el
e Cada equipo leer4d su lista y el docente o
o _ objetivo de la
preguntara ¢las organizaciones tienen culturas |
clase
uniformes? Se pide la opinién de los alumnos
en base a las respuestas el docente realizara
preguntas intercaladas.
e Se declara el tema a tratar y se solicita algun
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participante leer el objetivo de la sesion
proyectado.
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO TIEMPO
MATERIALES
En los mismos equipos formados se les pide
redactar (en un papel sadbana) qué significa
ellos la cultura y clima organizacional. Cada
equipo expondra su idea frente a todos.
Se les brinda a cada alumno la separata:
"Cultura y clima organizacional” y se les da un
Hitura y ¢l ganizacl y ) Papel sabana
tiempo para realizar una lectura silenciosa (en
donde deberan usar el subrayado). Cada| FlUumones
participante tendra que realizar un resumen de Colores
lo leido para sacar las ideas principales del .
P P P Hojas de papel
texto. bond de color 75’
Posteriormente se pondran en comun los ..
Tijeras
resumenes de cada participante y tendran que
realizar un mapa mental, resaltando la Goma
definicion, importancia y componentes de la Separata
cultura y clima organizacional. PPT
Terminado el mapa mental, los alumnos
expondran su trabajo y el docente brindara un
feedback usando diapositivas con
sefializaciones en donde aplicard analogias
para crear un mejor aprendizaje.
MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES TIEMPO
MATERIALES
Se pregunta ¢qué aprendimos hoy dia? Y por
medio de una lluvia de ideas los alumnos
Multimedia 15’

participan, y se crea una autoreflexion.

Se les deja un trabajo de investigacion.
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DISENO DE EVALUACION

CAPACIDADES INDICADORES DE LOGRO INSTRUMENTO

e Realiza lectura silenciosa,

Conoce y analiza la saca ideas principales y

. : labora un resumen I
importancia de la cultura 'y elabora un resumen de las

. o ideas principales del texto.
clima organizacional P P

e Organiza la informacién y
elabora un mapa mental.
COMPORTAMIENTOS

ACTITUDES e Mapa mental
OBSERVABLES

e Resumen

Valora los aprendizajes | Desarrolla las preguntas de la
desarrollados en el area | metacognicion Participacion
como parte de sus activa en el grupo formado.

procesos formativos.

ACTITUDES:

e Participacion activa en clase
e Creatividad.
e Asertivo en su participacion.

e Responsabilidad en el trabajo asignado.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CODIGO DE . )
LIBROS, REVISTAS, ARTICULQOS, TESIS, PAGINAS WEB.
BIBLIOTECA
658.402 CH548 v CHIAVENATO I. (2009). Comportamiento Organizacional.
Mcgraw Hill
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658.402 R71 v" Robbins S. (2009). Comportamiento organizacional. México.
Robbins Stephen P. — Pearson

658.402 CH548 EJ.2 v" CHIAVENATO I. (2009). Comportamiento Organizacional:
Dinamica del éxito en las organizaciones. Mc Graw Hill S.A
658.402 A43 EJ.1 v' Alles Martha Alicia.(2008) Comportamiento Organizacional.
Ediciones Granica S.A

ANEXOS DE LA CUARTA SESION
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FICHA DE TRABAJO

En equipos de 5 personas discutan sobre qué es “CULTURA Y CLIMA
ORGANIZACIONAL™ y escriban un solo concepto
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ANALIZANDO LA REALIDAD

INTEGRANTES 1 s e

En equipos investiga cuatro empresas que tengan una cultura organizacional

“fuerte” o “fantastica”
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DEBATE

PUNTO

CONTRAPUNTO

LAS CULTURAS ORGANIZACIONALES NO PUEDEN CAMBIAR

Por ( (Stephen & Timothy, 2009)

La cultura de una organizacion estd hecha de
caracteristicas  relativamente  estables. Se
desarrolla a lo largo de muchos anos y echa raices
profundas en los valores con que los empleados
estan comprometidos. Ademads, hay varias fuerzas
que operan continuamente para mantener una
cultura dada. Estas incluyen enunciados escritos
acerca de la mision y la filosofia de |Ia
organizacién, el disefio de los espacios fisicos, el
estilo dominante de liderazgo, criterios de
contratacién, practicas pasadas para ascender,
rituales  practicados diariamente, historias
populares sobre personas y eventos clave,
criterios de evaluacién de desempefio histéricos
de la organizacidn y estructura formal de ésta.

Las politicas de contratacién y ascensos son
mecanismos de particular importancia que
operan contra el cambio cultural. Los empleados
escogen la organizacion debido a que perciben
que sus valores “ajustan bien” con los de aquélla.
Se sienten cédmodos con este ajuste y oponen
mucha resistencia a los esfuerzos que pretenden
alterar el equilibrio.

Aquellos que tienen el control en ellas también
seleccionaran altos directivos que continden la
cultura existente. Incluso es probable que
fracasen los intentos de cambiar una cultura
mediante la contratacion de un nuevo director
general externo a la organizacion. Las evidencias
indican que es mas facil que la cultura cambie al
ejecutivo que viceversa.

Cambiar la cultura de una organizacion es dificil
en extremo pero las culturas si pueden
cambiarse. Las evidencias sugieren que habra un
cambio cultural si existen todas o la mayoria de
condiciones siguientes:

e Una crisis dramatica: Por ejemplo los

retrocesos  financieros  sorpresivos, las
pérdidas de un cliente importante, y el cambio
tecnolégico profundo por parte de un
competidor.

e Rotacién de liderazgo: Un liderazgo nuevo,
que trae un conjunto diferente de valores
fundamentales, tal vez se perciba como mas
capaz para responder a la crisis.

e QOrganizaciones jévenes y pequeias: Entre
mas joven sea la organizacion, menos
asimilada esta su cultura.

e Cultura débil: Entre mds diseminada esté una
cultura y mas grande sea el acuerdo de los
miembros con sus valores, mas dificil sera
cambiarla. A la inversa, las culturas débiles

son mas proclives al cambio que las fuertes.

Si existen todas o la mayor parte de estas
condiciones, las siguientes acciones de la
direccion quizd produzcan un cambio: inicio de
nuevas historias y rituales, seleccidén y ascenso de
empleados con nuevos valores, cambio del
sistema de recompensas a fin de que apoye los
valores nuevos.

En las mejores condiciones, estas condiciones no
daran como resultado un cambio inmediato vy
notorio en la cultura, pues al final el cambio
cultural es un proceso largo: se mide en aios y no

en meses.
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INFORME DEL DEBATE

INTEGRANTES L —— e
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y
SUGERENCIAS
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CONCLUSIONES

Concluido nuestro trabajo de investigacion denominado: “Estrategias docentes

para la mejora del aprendizaje del curso de Comportamiento Organizacional en la

Universidad César Vallejo, Campus Chiclayo”, se llegdb a las siguientes

conclusiones:

Se pudo determinar el nivel de aprendizaje del curso Comportamiento
Organizacional en la Universidad César Vallejo, Campus Chiclayo por
medio de un pre test que fue validado por criterio de jueces especializados
en el tema. En dicho pre test pudimos observar que el 48% de alumnos
obtuvieron un nivel regular en cuanto a su aprendizaje. Esto nos indica que
menos de la mitad del aula poseen algunas habilidades o destrezas para
adquirir conocimientos de dicho curso. En este sentido nos planteamos
implementar y aplicar un programa educativo de estrategias docentes para
desarrollar “el proceso a través del cual se adquieren o modifican habilidades,
destrezas, conocimientos, conductas o valores. Lo que Gonzélez (2014) llama:
Aprendizaje.

Dicho programa “Aprender a aprender con estrategias docentes” se
implemento y aplico con la finalidad de mejorar el aprendizaje del curso
Comportamiento Organizacional; tomando en cuenta que en las aulas de
dicha universidad las clases las desarrolla el docente por medio del método
por repeticibn 0 memoristico; mas no se genera un aprendizaje significativo
en los mismos alumnos. La aplicacién de éste programa educativo no solo
desarrolld un mejor aprendizaje, sino que ayudo a que los alumnos tengan
un pensamiento critico y analitico; generando un proceso de reflexion
interna y construccion de ideas nuevas.

Segun el post test; se pudo evaluar y analizar en qué medida las
estrategias docentes mejoraron el aprendizaje del curso Comportamiento
Organizacional en la Universidad César Vallejo, Campus Chiclayo luego de
haber aplicado el programa educativo. En dichos resultados se pudo
obtener que un 81% de alumnos se ubicaron en un nivel bueno. Esto nos

indica que después del programa aplicado un gran porcentaje de alumnos
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tuvo mayores habilidades o destrezas para adquirir conocimientos en el
curso aprendido. Schunk (2012), menciona que el aprendizaje es un
“‘cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de
cierta manera, el cual es resultado de la practica o de otras formas de
experiencia” y justamente la puesta en practica de las estrategias docentes
durante las clases, hizo que la forma de aprender pueda mejorar en los 39
estudiantes del curso Comportamiento Organizacional. En tal sentido se
sugiere al director académico de dicha casa de estudios implementar
capacitaciones a los docentes sobre dicho tema, con el fin de mejorar el
aprendizaje de los estudiantes.

En los resultados obtenidos por el programa SPSS; en el recuadro
estadistico de muestras relacionadas, podemos observar que en el pre test
presenta una media aritmética de 29,03 a comparacion del post test que
presenta un resultado de 36,44. En dicha contrastacion de hipétesis
podemos observar una mejoria en el post test gracias al estimulo aplicado
a los 39 estudiantes del curso de Comportamiento Organizacional; por lo
tanto se afirma la hipotesis de trabajo: “Si aplicamos estrategias docentes,
entonces mejora el aprendizaje del curso comportamiento organizacional

en la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo”.
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RECOMENDACIONES

Finalizado nuestro trabajo de investigacion denominado “Estrategias docentes

para la mejora del aprendizaje del curso de Comportamiento Organizacional en

la Universidad César Vallejo, Campus Chiclayo”, podemos recomendar que:

Los catedraticos puedan usar una serie de estrategias docentes
innovadoras, con el fin de mejorar el aprendizaje de los estudiantes;
haciendo que éste aprendizaje sea un aprendizaje significativo.

Se recomienda a la Universidad César Vallejo realizar cursos de induccion
al nuevo semestre académico sobre: “Estrategias Docentes” en donde se
les brinde diversas herramientas didacticas con el fin de emplearlas con los
alumnos para que ellos adquieran un mejor conocimiento.

Se sugiere seguir llevando a cabo investigaciones sobre estrategias
docentes con otras variables del ambito educativo o psicoldgico, para
poder ver el impacto que éstas tienen en el aprendizaje.
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INSTRUMENTO APLICADO
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AUTOEVALUACION DE APRENDIZAJE

INSTRUCCIONES:

Estimado estudiante; éste es un cuestionario para conocer las formas dominantes de adquirir sus
conocimientos. Para ello solo debe poner una “X” en el cuadro que mejor describa su caso
particular segun la valoracién. Procure contestar con sinceridad a cada uno de los items

propuestos.

VALORACION:

SIEMPRE 3 CASI SIEMPRE 2 A VECES 1 NUNCA
; CASI
IND. N° iTEMS SIEMPRE A VECES NUNCA
SIEMPRE
¢Cree tener una actitud positiva para aprender
a 1
w
g nuevos conocimientos?
G . .
= éSe interrelaciona adecuadamente y comparte
= 2
o
o conocimientos con sus compafieros?
>
g ¢El dominio de la materia que estudia, hace que
=) . .
E 3 realice las actividades en el aula con mayor
u oy
< facilidad?
¢éLe motiva entender nuevos conocimientos
4 participando activamente en las actividades
—
o programadas en clase?
= o —
o 5 éIntegra los conocimientos nuevos con el
L=}
- W
£ 2| 5 conocimiento que ya se tiene para un aprendizaje
w o
(] s
g z mas éptimo?
5> o - — . .
g ¢Aplica los conocimientos aprendidos en la vida
<
6 diaria usando los conocimientos adquiridos en
clase?
d éCompara la informacion con la finalidad de
= o H
E oo i 7 buscar diferencias entre los conocimientos
b < §
P - ..
i 2 ¢ adquiridos?
B g
g 8 ¢Usa diversas estrategias para clasificar y agrupar
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los conocimientos adquiridos?

éAnaliza profundamente lo aprendido haciendo

9 autorreflexiones y brindando soluciones
practicas?
¢Usa la informacién adquirida y analiza
10
g detalladamente sus beneficios?
o © : . - -
> B éInvestiga diversas formas de aplicar los
= w
< = - .
O 2| 11 | conocimientos adquiridos y los comparte en clase
L O
Z O o 5
[T] g al docente y a sus compafieros?
wv
o
2 ¢Soluciona problemas de su entorno usando los
> 12
conocimientos adquiridos y habilidades?
¢Buscay lee diariamente diversos textos para
" 13
E pensar con mayor claridad?
= - -
2 éControla sus impulsos y es consciente de sus
s 14
= propios pensamientos?
-
2 éGenera su propio autoaprendizaje poniéndose
T 15

metas que pueda cumplir?

PUNTAIJE:
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VALIDACION DE LOS
INSTRUMENTOS
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ifﬁ ESCUELA DE POSTGRADO
EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacién de un
instrumento para investigacion. En razén a ello se le alcanza el instrumento motivo de
evaluacién y el presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

Agradecemos de antemano sus aportes que permitirdn validar el instrumento y obtener
informacién valida, criterio requerido para toda investigacion.

A continuacién sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un aspa en la
casilla que usted considere conveniente y ademés puede hacernos llegar alguna otra
apreciacion en la columna de observaciones.

DATOS GENERALES:
Nombres y apellidos del experto g /ﬂ 0sa Mewle Guevre ’w‘”“""d’ ¢
Grado académico . MBA - Mcitey Bufimcj Adi asTchio »
Profesion : ()s tesloge
Institucién donde labora : vev
VALIDACION
CLARIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA
Esta formulado Exist.e ur'ra Existe relacién
: organizacion
s con lenguaje Kogewior los de los
frem | apropiado que tenid contenidos con OBSERVACIONES
facilita su i .em osy los indicadores
. relacién con la
comprension tociita de la variable
sl NO si NO si NO
1 X X X
2 X X %
3 | X ¥ X
4 X X X
5 X X X
6 lal X X
7 4 X ¥
8 X X £
9 | X X X
10 X X X
11 X X A
2| X X X
B3| X ¥ X
| x X £
15 X ¥ X
Firma i R i
Nombrey Apellido Rose_rest Guevr She mende
" 16639908
N° Colegiatura : "‘\ 71 ? %
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E«‘ﬂ ESCUELA DE POSTGRADO
EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacién de un
instrumento para investigacion. En razén a ello se le alcanza el instrumento motivo de
evaluacion y el presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacion.

Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el instrumento y obtener
informacién valida, criterio requerido para toda investigacion.

A continuacion sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un aspa en la
casilla que usted considere conveniente y ademds puede hacernos llegar alguna otra
apreciacion en la columna de observaciones.

DATOS GENERALES:
Nombres y apellidos del experto 5 """Zﬂ"“d dizbeth A/“"Uf“’l-“v‘l /r%oiib
Grado académico : ~.!l‘_"mi-iTvl 14 Doomeia Unsvursifiva
Profesién : %‘C"{{(Ia
Institucién donde labora : Univinsedad Gaan 00/4‘16
VALIDACION
CLARIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA
Esta formulado Emst.e w?? Existe relacién
e organizacion
- con lenguaje o de los
frem | apropiado que CO?I tenidos contenidos con OBSERVACIONES
facilita su A y los indicadores
e relacién con la :
comprension veorta de la variable
sl NO sl NO sl NO
1 X X X
2 X X £
3 X X X
4 X X X
5 ¥ X X
6 ¥ £ X
7 Y X x
8 X X X
9 ¥ Y X
10 X X X
12 x X A
13 ' X X
14 X X A
15 X X X yi
Firma s C ﬂ: ; 5'
Nombre y Apellido : ,..M.%@‘:S(Eém...w _.,ﬂ,-! .
DNI : $3808325

141F5
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‘\Tj ESCUELA DE POSTGRADO

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacién de un
instrumento para investigacién. En razén a ello se le alcanza el instrumento motivo de
evaluacién y el presente formato que servird para que usted pueda hacernos llegar sus
apreciaciones para cada item del instrumento de investigacién.

Agradecemos de antemano sus aportes que permitirdn validar el instrumento y obtener
informacién vélida, criterio requerido para toda investigacion.

A continuacién sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con un aspa en la
casilla que usted considere conveniente y ademds puede hacernos llegar alguna otra
apreciacion en la columna de observaciones.

DATOS GENERALES:
NELLY PATRIcA RECERRA £ScATE

Nombres y apellidos del experto
MAGisTER.

Psicotoea

Grado académico

Profesion
UasveReiDAO  CATOLICA SAMTO
ToR:Rio D€ MoGrovedo

Institucién donde labora

VALIDACION
CLARIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA
Estd formulado Extstg ur.la Existe relacién
: organizacién
= con lenguaje Mgici i 1 de los
frem | apropiado que : contenidos con OBSERVACIONES
ke contenidos y A
facilita su : los indicadores
z relacién con la 5
comprension de la variable
teoria
st NO St NO S NO
1 v A v ol M pn L ouida
2 v v - Ledeclon 2 3 "‘,/W\wu..
3 v~ v v
4 / / 4
5 7/ 7/ /
6 / 4 /
7 7 / /
8 4 7/ /
9 v / v/
10 / / /
11 4 / P4
12 / v v
13 / / v
14 v 4 / 7
15 / 4 /
Firma Ck? ‘é

AA&, Qatiaco B ueame Sonte
082?25 /3°
S65/

Nombre y Apellido

DNI

N° Colegiatura

132



EVIDENCIAS
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DINAMICA DE CONFLICTO EN LAS ORGANIZACIONES
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USO DEL SUBRAYADO PARA PODER ELABORAR UN MAPA MENTAL

g IARLE
v GOMO MANEIA

o
o1 aaTrAD BN O TRABAS

conTEnIOn
X oS | ) onlrbe Janrw ol

ol watran taporal

ran) y COORSOUSNS

Jrobloma Grectente on

INTROCUCCION
smploados 08 un
otron onsciente de que ol ealde da los emplead: 5
Game igos noa dicen que ostan asiresndos por ns eno(mes CAIQAas de \rabajo ¥ POr
T + los recortes do personal en sus compafias Los padres nos hablan

llampo debido
Jan la poca en que lrabajar

A
ontabiidad en o trabajo en ol mundo laboral do hoy y recuers
aba seguridad para que los

o genora balancear sus responsabilk

sncuostas en las

oda la vida Leemos

sompania Implic

para una gran ¢
ades loborales y familiares

emplaados o quejan sobro el esirds QU
studiaremos las causas y consecuencias dol 0strés y, luego consideraremos |0 que los

En osta so)
Individuos y organizaciones pueden hacer a fin do reducirio.

LQUE ES EL ESTRES?—

El estrés
s nn una ec»::om d;Mm\m en la que un Individuo se ve confrontado con una oportunt
demat Emouuo“. s wﬁl jonado con 1o que el lr;;vllouo desea y cuyo resultado se percibe como |Dgl
El estrés no necesariamente es al Sy =
igo malo en si mismo. Al v
:nxo negativo, también l}m un valor positivo. Cunnd: r:)qlreuus g:lmmlm brged—" -
e Por ejemplo, el mayor &
Es fre
; que tales indf
.p'w.d-yr rmmon y dar el maximo o casl. De manera si
Que mejoran la calidad F s i S
de su trabajo asl como la salisfaccion que.
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PUPILETRAS DEL TEMA DE NEGOCIACION
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ELABORACION DE INFORME DEL CASO PRACTICO

INFORME DE CASO

SOLUCION

\ ‘
1.8 Ao temvniie. gua ,NN&S Az

EXPOSICIONES
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ELABORACION DE INFORME CON ARGUMENTOS
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EXPONIENDO IDEAS AL JURADO
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