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2. PRESENTACIÓN 
La asignatura aborda de una manera práctica la perspectiva histórica del estudio del comportamiento 

organizacional.  Para  ello,  profundiza  en  las  principales  herramientas,  conceptos  y  metodologías 

orientados al estudio del grupo en las organizaciones. De modo que se plantea la asignatura tratando de  
abordar la gestión de la cultura organizacional y estudiar con qué herramientas se puede contar para  

acometer  procesos  de  cambio  en  la  toma  de  decisiones  del  entrono  empresarial  y  los  sistemas  
productivos.  

La aportación de la asignatura al  ejercicio profesional es importante y variopinta,  pues pretende  
contribuir  a  facilitar  la  toma de  decisiones,  de  cara,  sobre  todo  a  intervenir  en  el  comportamiento 

organizacional;  siempre  fundamentado  desde  una  óptica  científica  y  metodológica  de  las  ciencias  
sociales, con fundamento histórico y teórico. 

En relación con otras asignaturas del plan de estudios, su justificación de su presencia se basa en que  
trata  de  profundizar  en  aspectos  propios  del  comportamiento  en  las  organizaciones,  desde  una  

perspectiva grupal y organizacional, directamente vinculado al sistema y entorno productivo. 

La asignatura no presenta ninguna incompatibilidad con el resto de  asignaturas definidas en el plan 

de estudios, ni tampoco se quiere de ninguna recomendación previa   en particular,  para ser cursada.  
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3. COMPETENCIAS Y RESULTADOS DE APRENDIZAJE 
 

En la tabla inferior se muestra la relación entre las competencias que se desarrollan en la asignatura y los  
resultados de aprendizaje que se persiguen: 

   

Competencias Resultados de aprendizaje 

Competencias 
Básicas:CB2,CB4 

Reconocer las diferentes esferas del comportamiento organizacional: 
nivel individual, estructural y grupal. 
Describir  cómo  influye  el  comportamiento  organizacional  en  la 

satisfacción, compromiso, motivación y rendimiento de los empleados.

Competencias 
Transversales:CT2,CT4,CT5

Interpretar el comportamiento individual en las relaciones laborales. 
Resolver problema en el ámbito de las relaciones laborales a través de 
ideas innovadoras. 
Aplicar criterios éticos y de sostenibilidad en la toma de decisiones. 

Competencias 
Específicas:CE6,CE7,CE9 

Plantear líneas de eficacia organizacional a partir del conocimiento del 
comportamiento de las personas en las organizaciones. 
Aplicar los diversos modelos de liderazgo existentes, identificando cuál 

es el modelo idóneo en cada organización.  

 
 

4. CONTENIDOS 
 

Unidad 1. Comportamiento organizacional y cultura corporativa. 

1. Introducción al comportamiento organizacional. 

2. Comportamiento humano en las organizaciones: fundamentos teóricos. 

3. La cultura organizativa. 

 

Unidad 2. Microperspectiva del comportamiento organizacional: el individuo. 

1. Bases del comportamiento individual. 

2. Actitud y satisfacción laboral. 

3. Valores y estados de ánimo, emociones y personalidad. 

4. Entrevista a experto en gestión de toma de decisiones. 

5. Motivación. 

 

Unidad 3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional: el grupo. 

1. Grupos y equipos. 

2. Conflictos y negociación. 

3. Empowerment organizacional. 

 

Unidad 4. Macroperspectiva del comportamiento organizaciones: dinámica de la organización. 

1. Comunicación organizacional. 

2. El clima organizacional y sus efectos negativos. 

3. Cambio organizacional. 
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5. METODOLOGÍAS DE ENSEÑANZA-APRENDIZAJE 
 

A continuación, se indican los tipos de metodologías de enseñanza-aprendizaje que se aplicarán: 

• Clase magistral 

• Método del caso 

• Aprendizaje basado en problemas 

• Aprendizaje cooperativo 

• Entornos de simulación 

 

6. ACTIVIDADES FORMATIVAS 
 

A continuación, se identifican los tipos de actividades formativas que se realizarán y la dedicación en 
horas del estudiante a cada una de ellas: 

 

Modalidad online: 

Actividad formativa Número de horas 

Clases virtuales 30 

Análisis de casos 10 

Resolución de problemas 15 

Exposiciones orales 10 

Elaboración de informes y escritos 7 

Estudios de contenidos y documentación complementaria 50 

Tutoría virtual 18 

Foro virtual 8 

Pruebas presenciales de conocimiento 2 

Total 150 

 

7. EVALUACIÓN 
 

A continuación, se relacionan los sistemas de evaluación, así como su peso sobre la calificación total de la  
asignatura: 

 

Sistema de evaluación Peso 
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Prueba presencial de conocimiento 60 

Trabajo escrito 10 

Simulación 10 

Informes y escritos 10 

Caso/problema 10 

 

En el  Campus Virtual,  cuando accedas a la asignatura, podrás consultar en detalle las actividades de 
evaluación que debes realizar, así como las fechas de entrega y los procedimientos de evaluación de cada  

una de ellas.  

 

7.1. Convocatoria ordinaria 
 

Para superar la asignatura en convocatoria ordinaria deberás obtener una calificación mayor o igual que  
5,0 sobre 10,0 en la calificación final (media ponderada) de la asignatura. 

 

En todo caso, será necesario que obtengas una calificación mayor o igual que 4,0 en la prueba final, para  

que la misma pueda hacer media con el resto de actividades. 

   

7.2. Convocatoria extraordinaria 
 
Para superar la asignatura en convocatoria ordinaria deberás obtener una calificación mayor o igual que  

5,0 sobre 10,0 en la calificación final (media ponderada) de la asignatura. 

 

En todo caso, será necesario que obtengas una calificación mayor o igual que 4,0 en la prueba final, para  
que la misma pueda hacer media con el resto de actividades. 

 

Se deben entregar las actividades no superadas en convocatoria ordinaria, tras haber recibido las 
correcciones correspondientes a las mismas por parte del docente, o bien aquellas que no fueron 
entregadas. 
 

 

8. CRONOGRAMA 
 

En  este  apartado  se  indica  el  cronograma  con  fechas  de  entrega  de  actividades  evaluables  de  la  
asignatura: 

 

Actividades evaluables Fecha 

Cambio en la cultura organizacional 15/11/2024 

Aplicación creativa de la Teoría de 

Maslow 

 

11/12/2024 
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Simulando una negociación 08/01/2025 

Diferentes visiones del liderazgo 28/01/2025 

 

Este  cronograma  podrá  sufrir  modificaciones  por  razones  logísticas  de  las  actividades.  Cualquier 
modificación será notificada al estudiante en tiempo y forma. 
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10. UNIDAD DE ORIENTACIÓN EDUCATIVA, DIVERSIDAD E 

INCLUSIÓN
 

Desde  la  Unidad  de  Orientación  Educativa,  Diversidad  e  Inclusión  (ODI)  ofrecemos 

acompañamiento a nuestros estudiantes a lo largo de su vida universitaria para ayudarles a 

alcanzar sus logros académicos. Otros de los pilares de nuestra actuación son la inclusión del  

estudiante con necesidades específicas de apoyo educativo, la accesibilidad universal en los 

distintos campus de la universidad y la equiparación de oportunidades.

Desde esta Unidad se ofrece a los estudiantes:

1. Acompañamiento  y  seguimiento  mediante  la  realización  de  asesorías  y  planes 
personalizados a estudiantes que necesitan mejorar su rendimiento académico.

2. En materia de atención a la diversidad, se realizan ajustes curriculares no significativos, es 
decir,  a  nivel  de  metodología  y  evaluación,  en  aquellos  alumnos  con  necesidades 
específicas de apoyo educativo persiguiendo con ello una equidad de oportunidades para 
todos los estudiantes.

3. Ofrecemos  a  los  estudiantes  diferentes  recursos  formativos  extracurriculares  para 
desarrollar  diversas  competencias  que  les  enriquecerán  en  su  desarrollo  personal  y 
profesional.

4. Orientación vocacional mediante la dotación de herramientas y asesorías a estudiantes con 
dudas vocacionales o que creen que se han equivocado en la elección de la titulación.

Los estudiantes que necesiten apoyo educativo pueden escribirnos a: 

orientacioneducativa@universidadeuropea.es
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11. ENCUESTAS DE SATISFACCIÓN 
 

¡Tú opinión importa!  

 

La  Universidad Europea te  anima a participar  en las  encuestas  de satisfacción para detectar  puntos  
fuertes y áreas de mejora sobre el profesorado, la titulación y el proceso de enseñanza-aprendizaje.  

 

Las encuestas estarán disponibles en el espacio de encuestas de tu campus virtual o a través de tu correo  

electrónico. 

 

Tu valoración es necesaria para mejorar la calidad de la titulación. 

 

Muchas gracias por tu participación. 
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