Modulo 1 - Clase 1

1- LAS ORGANIZACIONES:

1-1-Conceplo y definicain de Organiacidn:

“_Organizacién como un sisterna social que esta estruciurado para & lagro de un lipo
particuiar de metas; la consecucidn de dichas molas cs al mismo tiempo o desempeno de
un lipo de funcidn €n rardn de scr de un sisicma mds inclusivo, la sociedad™. (PARSON)

" _ias organizaciones Son unidades sociales (o0 agrupaciones humanas)
defiberadamente consiruidas o© reconsitruidas para alcanmr Nines especilicos.
Corporaciones, ejércilos, escuelas, hospilales se cuenian endre ellas; iribus, clases, grupos

de farmkas se ched e

OBSERVACIONES:
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olLos valonts {0 sca. los objctivos, metas),
ol 0= réecursgs
olLos agentes (grupos ¢ indvduogs)

Todos clios relackonaddos a trawts de las actividades guc desarmlian.

“_La orfanisecin puede ser definida como un sslema socsd mlegrado por
mdwviduos y grupos gue, kgo una delermonads estroclura y dentro de un conrlexio al
que conirolan parciaimenile, desarrolian aclividades aplicando recwrsos os pos de
cierios valores comynes ~

aPuede ser concebida como una coalicion de individuos y grupos

ols un sslema alwerlo, vale decir que se relaciona con ¢l conlexto y. por 0 comin,
es luerlements incxdxdo por ésle.

oConstihwe mna absiaccidin concepiual que abiaremos de considerar como un
mddeloa 10s efectns de su eshudio

OBSERVACIONES:




| Agentes |

Individuos y Grupos \
Estructurados \

\ Desarrollando
I Recursos I \ actividades en el

tiecmpo

Valores

1-2- Twpos de Organizaciones:

> Organizacion Formal

Mecansmo ¢ eshucira que pormnile a s personas bboar conmiameni> en una fonma
efnciente.

Propisios:

oPemiiEr al admmnisttador O ejeculive profesional la consecuciGn de 10s objeiivos pranoidialies de
una CIgNesa_

oElimmar duplicidad de trabayo_

ofsignar a cada miembeo de la organizacitn tna responsabiidad y aulondad para B ejecucion
encienie de sus tareas.

olUna excelente organizaciin permiale el estableamiento de canales de oormumicaciin adecuados.

OBSERVACIONES:
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Organizaci(n informal

Resulianie de kas reacciones ndwiduales y coleciivas de los mdividuos ante la oranizacitn
fomal

Niveles:

oOrganizacidn Informal Tolal, considerada cOmo un sisiema de grupos relacionados entre si
oConstiiada en grupos mayores de opmidn ¢ de presiin sobse algiin aspecto particular de ka
politica de la empeesa_

oGrupos mionmales fundados en la similtud de labores y relacionados mds 0 MENos
intEnamente.

oGrupos pequenos de res y cualio personas relacionados inlinamente.

olndmduos asiados que mamenie participan ¢n acividades soaales.

Organizacifn informal

Resulianie de kas reacciones ndviduales y coleciivas de los mdividuos ante la organizacifn
formal

Niveles:

oOrganizacidn Informal Tolal, considerada cOmo un sistiema de grpos relacionados entre si
oConstiiada en grupos mayores de opnidn 0 de presidin sobee algiin aspeci) particudar de la
politica de la empeesa_

oGrpos mfomales fundados en la sanilind de labores y relacionados mds ¢ Menos
intEnamente.

oGrupos pequenos de tres y cualio personas relacionados inlEnamenie:

olndmdies asiados que raramente participan en acividades sodales

OBSERVACIONES:




Organ Sociales

Grupo de personas constitido formalment para alcanzar, con mayor eficiencia
determinados objetivos en comin que individuaimente no es posible lograr

S5 objetnvos son I0s fines 0 melas que preienden alcanzar mediante ¢ esfuerzo
colectiv.

Pueden distinguirse dos elapas principales:

ol a estruchwaciin ¢ construcciin del mismo_

oConsisie en la operaciin ¢ funcionamientny normal del mismo para lograr Ios fines
propuestos._

ElementDs:

*Recursos Humanos.

Elemenins activos de la empresa, es decir. aquellos cuyo trabajo es de calegoria mds
intelectual y de servicio.

*Recuwrsos Matcornales.

Lo inlegran sus edificios y las instalaciones que en €siDs se realizan para adoptarias
a la labor productiva_

*Recursos Téonicos.

3on las relaciones estables en que deben coordinarse las diversas cosas, personas O
éstas con aquellas. Puede decirse que son 10s bienes inmaleriales de la empresa.

OBSERVACIONES:

17



18

2- PROCESO DE ORGANIZAR

2-1- Descentralizacidn:

“fuertemente centralizado: escasa ¢ ninguna delegaciin de autoridad, con Emiles mary
estrechos a la facultad de decisidn en los subalternos, especialmente los de niveles infengres.
fuertemente desceniraizadg. extensa y profunda delegacidn de autgnidad. oon Taculitades de
decisiin amplias en l0s niveles inferines.

La descentralizacidin puede implicar la delegaciin de establecer 0 adoplar

oObjetwos y Melas

oPglilicas y critenos de decisidn

oDecisiones y planes

oAcciones gperativas

< Punto medios.

Faciores basicos a 10s que esti ligada la descentralizacion {Giscard D Eslaing ):

ofl valor de los homives. su capackad para delegar y asumir delegacidn de
decisiones.

ola envergadura de la organizacion, ¢stp s sudimension.

ola diversificacidn de productos y Ssenvicios

ola eficacia de las comunicaciones intltmas

oUn adecuado sisiéma de control de geshidn.

La exislencia de elios viabilizara ¢ impulsara la desceniralizacion.

OBSERVACIONES:




Razones que jushifican que algunas funciones. por su natluraleza, s¢ mamengan
centralizadas.

ol a unidad juridica de la organizacion,

ol as venlajas econdmicas que se derivandel agrupamiento 0 ¢l mangjo conjurdo,
oOfras veniajas de orden estratégico y inanciern,

ol a cohesiinde la organizacidon y 1a eficiencia de la direccion general_

Asi establece funciones tipicamente descentralizadas y funciones tipicamente descentralizadas:

Funciones Descentralizadas Funciones Centralizadas
Venta Fijacidon de objetivos organizaciones
Produccion Control
Ingenieria de métodos Gestion financiera
Gestion de inventarios Nivel de los salarios
Compras Decisiones estratégicas
Desarrollo de nuevos productos Decisiones de implantaciéon
Confeccion del presupuesto anual Decisiones de inversion
Organizacion interna Fijacidn de procedimientos y politicas

Promocion de nuevos colaboradores  Relaciones exteriores

OBSERVACIONES:
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22 Ceniralizacibn:

"__Es un hecho de orden nalural, consisie en gue en lodo ofganismo, animal o social,
las sensaciones convergen hacia el cerelwo o la direccién, y en que de ésla o de
aquél parten las drdenes que ponen en movimbenio iodas las paries del organismo.
La centralizacion no es un sislema de adminsiracion bueno ¢ malo en si, pudiendo
ser adopiado o abandonado segiin la voluntad de los dingenles o fa infiluencia de ias
circunsiancias; pero ella exssie siempre, en mayor 0 menor grado. La cueslion de ia
ceniralizacion o desceniralizacion es una simple cuestion de medida Se traia
tinicamenie de hallar el limile favorable a la empresa”™.

Venlajas de la Descentralizacion

o Mayor rapidez en la deleccidn de necesidades y amenazas, asi como en la lomas
de decisiones, en respucsta a siluaciones cambianies y la iniciativa

o Formacién de hombres acostumbrados a decidir. que permila cubrir I0s cargos
superiores de la organizacion. con ¢l consecuenl enriquecimicnto de la gerencia
media

o Mejor clima intermo en la organizaciin, derivado de una mayor participaciin

OBSERVACIONES:




23 DEPARTAMENTAL IZACION-

La departamenializacidn consisie en la sectonzacitn de 10s objelivos. actividades.
procesos, personal y recursos de una organizacion, a traw®s de la aplicacidon de la
division del trabajoy la especializacion.

"Departamenializar en un nivel es dividir un conjunio de acltividades en varnos
subconjunios; departamenializacion lolal es 1a sucesiva repelicion de ese proceso™.

2-4- Faclores caracierislicos que guian ¢l 1ogro de un modelo de depariamenializacion:

oAprovechamientd de la especiaiizacitn. ya sea por funciones. por productos o por tipo de
cliemtes.

ofFacilidad de control {por paralelismo deliberado o por diferenciacidn clara y precisa)
oQue ayude a coordinar, a través de activdades inlerrelacionadas. Objetivos comunes, elc.
oSepwidad de una alencion adecuada, dado que si una aclividad ¢s particularmeni
imporiani para ¢ &itn de la organizacidn, pucde merecer un reconocimiento de ia
estnectura.

oReconocimiento de condiciones locales. especialmente las caracteristicas del personal
disponibie y las estructuras informales.

oReduccitn de gastos.

OBSERVACIONES:
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Tipos:

oPor funciones. por ¢jemplo; comercializacidon, produccidn, finanzas, control,
personal.

oPor Procesos:estampado, soldado, pintado, armado.

oPor producins: leche condensada_ café soluble, caldos, chocolate.

oPor drea geograhca” planta Rosarnio, plania Tucumédn, planta Parand, efc.

oPor tipo de clienles 0 canal de disibuciOn: mayonisias, minornslas, grandes
disttbhwmdores._

oPortiempo: turmd manana, turno tarde. turnd noche.

3 FUNCIIN DE ORGANIZACION:

Las hincoones conssian &n wWna onariacan feneal en & conpnio de a admenesiacin y se pueden desiacar de la spsaenie
manea-

oEshular y analirar de manera permanatie la esiuchea y & inoonaneenio de la dependenca Fsta pimera funcién implica que
efechien vanas aclividades como la realizacon de un diagnosfico general de la estruchura y procedimientos de la organizacion, la
propo=sicion de modificaciones para la adaptacon de sstemnas y procedimientos, su diseno y la foomulacon de manuales
administrativos.

ofdecsar b orfanracin y ias inoones en la dependenca a Bs que =e rabaga  Segiin esto, deben desamollarse actividades de
investigacion y clasficacion de acuerdo a las bases junidicas que le otorgan legiimadad a la admmnistracion de la de pendencia.
Asesorar a las unidades o departamentos de la dependencia que lo soliciian en la miernpeetacon y apicacion de técnicas
admmnisirafivas, coordindandose con cada una de ellas e implaniando nuevos y mejores ssiemas de frabajo y capacitacion del
personal_

oliacer aciadades de pomooan, meskfacin y dvalifacon Para promover la coordinacién de los recursos e invesligar las
nuevas iécnicas de adminisiracion que se puedan aplicar, de este modo comunicar o divulgar dichas 1écnicas para queé sean
apiicadas Hacer un estudio de todo € trabajo realizado en la orfanizacon, donde se verffiquen todas las actividades realizadas
como un andligs nitegral de maldad, de organizacion, dstemas y procedimientos, a in de conaderar poables mejoramientos en

los métodos Diclamen, asesoramiento e informacion de los trabajos que deba realizar la organizacion en cada una de sus

divisiones.

OBSERVACIONES:




PLANIFICACION |

. Figura 3: el proceso organizativo. l
Fuente: elaboracion propia. ~
ORGANIZACION

'

RECURSOS HUMANOS

:

DIRECCION

|

->

CONTROL

Figura 4: disefio de la estructura organizativa. ENTORNO
Fuente: Bueno 1993 pag 230.
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Figuara 5: proceso organizativo. Fuente: Koontz, v Weihrich, 1994 pag
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4-ORGANIGRAMAS- CONCEPTO-
CLASIFICACION:

Organigrama. representacion grafica de la estruchura de una organizacion, s donde
se pone de manifiesto la relacidn formal exstente entre las diversas unidades que la
inltegran, sus wincipales funciones. 05 canales de supervision y la auloridad relativa
de cada carpp. Cumple con un O informalivo. al ofrecer datos sobre Ias

caracierfsiicas generales de Ia organizacion. " !!z %L {

OBSERVACIONES:




4-1- § COmo elaboro un Organigrama?
oRealizar una Ivestipacidn sobre la estruchwa organizativa: determinando las
undades que constituyen la OrganizaciGn y la forma como esiablecen las
comunicaciones entre clias.
ofFunciones 0 actividades que realizan cada una.
oRelacion 0 subordinacion exislente entre Iasunidadesorganlzah\?' nas. § ¥
i l ' ﬁ” ¥
a I.-
' !

Al conslrar un organigrama s¢ debe tener presenmnte:”

olas lineas de nivel son siempre horizontales.
oDelimiiar con precsion las unidades 0 Dependencias.
oSenalarde forma més compicta las relaciones existenies.
oEscribir correctamentz ¢l nombre de las Unidades ¢ Dependencias y en casg de ulilizar
abreviatwas, indicario compictaments al pie del grahco._

ol inea ¢ Ejecucion’ linca de mandg, debe cagr verticalments.

o Estado Mayor ¢ Stalf_ la linea que indica su relacifn es horizomntal.

olinea Punitada: para indicar las relaciones de Coordinacion.

olas unidades que no tiene claramenie definidas su ubicacidn adminisirativa, pueden

colocarse en el nivel especial ¢ seinalarse particularmente al pie del organigrama_

OBSERVACIONES:
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4-2-TIPOS DE ORGANIGRAMAS:

POR LA FORMA DE REPRESENTAR LA POR LA FORMAY DISPOSICION
ESTRUCTURA
Analiticos Verticales
Generales Horizontales
Suplementarnios Circulares

Organigramas Generaies: Muesiran la organizacion compieia, dande a prmera visia
un panorama de todas las relaciones enfre las divisiones y Departamentos o endre
los cargos, sefin su nahwalema Por ejempio el organigrama de un Planted_

OBSERVACIONES:




Organigramas Suplemeniarios- Estos Organigramas s¢ emplcan para mostrar una
parte de la estructwa Organizativa en forma més detallada. Por ejemplo; o
organigrama de una Divisién, de un Departamento o de una unidad en particular.

Departamento
de Ventas
(Gerente zona Gerente zona Gerente zona Gerente comercio
occidental norte ortental organizado
Supervisores Supervisores Supernisores Supervisores | | Merchandising
Vendedores Vendedores Vendedores Vendedores | | Vendedotes
I aster master

s

Observarciones:




Organigramas Analiticos™ Son organigramas muy especificos, suministran informacibn dedallada,
llegando a complementarse con datos anexos y simbolos convencionales referdos a dalos

circunstanciales. Direccién General
[ 1 w los mﬂ:t de la

2. Vigilar el cumplimiento de
los programas

3. Coordinar las direcciones

4. Formular el proyecto del
programa general

[Direccién de Promocién|
Direccién Técnica Direccién Financiera y Coordinacion
1. WMMII 1. Obtener los resultados | | 1. Establecer relaciones
y desarrolio necesarios de asistencia
de los programas promocional
el o Bomieoto
2. Formular el programa anual de 2. Establecer relaciones
anual de labores - de cooperacién y apoyo
3 Dlrl.kﬁn labores 4 Mm'hw“ Supervisar
administrativas dosu | | drea T s da

 4rea

Fuesle Organizacitn de Evoresas, de Cnngue B Fraskin [2)

Observarciones:




Organigramas  Verlicales: Son organigramas que representan la  eslructura
jeramuica, desde arriba hacia abajo_Son los organigramas mas utilizados.

Observarciones:
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Orfanigramas Horizonlzles: S0n Ofpanipramas que represenian la estructura
organizativa de izquierda a derecha.

A{qub]_lLl
T R =7

Observarciones:




Orpanigrasnas Crculares. Son orpganigyamas que represenlan los niveles jJeranuecos
medianie circulos concénlnicos desde denlne o fuera y orden de imporiancia_

5- MISION-VISION

MISION- es la razin de ser, el motvD, el propdsiln por el cual existe cual es su in. Asi, la
mision de cualkquicr Organizacion, ¢s la de salisfacer las necesidades de sus clienles que
conforman sus mercados ya sea en producto ¢ senvicio_ Algunas de las caracieristicas de
la misijn son:

o Debe ser amplia dentro de una linea de producios 0 servicios. pero la amplited no debe
ser laniaya que tiene la posibilidad de perderse.

oDebe sermolivadora. que mueva a 10s que colaboran en las organizaciones

cDebe ser congruenie. es decir. debe reflejar los valores de la empresa y de las personas
que trabajan en elia_

Enfocada a nueslios clienins.

OBSERVACIONES:
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Dentro de la misiin debemos dar contestiacion a las siguentes prepgunias:

Z0us? | a necesidad que la empresa offece ZA travts de qué? Atravis deque se va a
lograr ¢sa necesidad ¢ Qué ganamos? Que s 10 que s¢ gana mediani? ¢l camplimiento
de las necesidades de nueshros clientes.

Para planiear nuesira mision debemos fener bien claro 10 siguiente, ¢En qué NEgocio
estamos realmenic?. ¢A que nos dedicamos en realidad?. zCudles son nuestros
producios y servicios?

corta. g

- EL

VISION: es ¢l QUERER SER, es la exposicitn clara que indica hacia donde se dirige la
empresa en ¢ mediang ¢ larpp plazo, aqui la prepunta a responder es sen donde
queremos estaren 1os proximos anos?._

Ampiia, detallada y comprensible. asi mismo. positiva y alentadora, en cuanto empo
o lograremos. La vision no s solo una idea que se nos ocurre, debe dar respuesta a
la pregunia £ Qué queremos sery cuando 1o lograremos?

La visiGn debe eslar compuesia por un objetivo especifico a lograr en un mediano 0
largo plazo_ En la visidn s deseos se convierien en objelivos y compromisos clarosy

i

ubicados en el iempo.
Concrelay acerlada.

OBSERVACIONES:




VALORES: Son pautas generales, normas de orden supenor, son una consiiacion
actitudinal que onenia la conducta a largo plazo hacia cierlas metas. Deben ser
conocidos, comprendidos y compartidos por todos los individugs que confrman una
organizacin

Observarciones:
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ORJETIVOS:Hemento programdtiod que identinca la fmalidad hacia ka cual deben dingirse 10s recursos

y esfuerz0s para dar cumplimiento a los propsiios. Estin formulad0s exacta y cuantiiativament como
marco de tiempo y magnitud de cfeclo. Para asegiramos de i calidad del objcivo y evilar ¢l fracasp, esios
tienen que ser:

)

0

o

0

Medible: cuantificable en tamano ¢ en cantidad, para poder medr ¢lavance que se tiene.

Alcanzable: de acuerdo con los recursos dsponbles y el eniomo.

Desafiante: es un reto dificil de lograr, exigend) 10d0 nuestio esfuciz0 para lograri).

Especifico: claro, que tenga ¢l msmo significado para los demds, especialmente si serin parte; nd

combinar vanos OBJETIVOS en unsolo pdmafo.

0

)

Realista: que nd sean suenos Imposibles 0 clemosy que no S¢ base en SUposIcIones.
Acotado: defne ¢l tiempo para lograrlo.

Alineado con la Vsibny Msiin

Se recomienda escribir un objetivo gencral por cada plzo enfocindose en la empresa globalmente.

Entrada al mercado (Nuevas empresas)
Posicionamicnio (Empresas Existentes)

Observarciones:




VALORES

MISION Liderazgo
Innovacion

VISION nocién y gestidn de energia! Resultados

contribuyen

Compatiia multinacional sente ald generacion Responsabilidad social

Excelencia
sienestar social y

al desarrollo sostenible Confianza

OBSERVACIONES:
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Disicon:

SOomaos wura organizacican profesiomnal, dedicada E 1=
administracicaan de eventos corporativos a nmnivel macional
imntermnacional, enfocada en optimizar los recursos v con

ellos lograr la excelencia en cada ctapa de la organizacidn,
desarrollo v evaluacicdn de cada evento que gestionanmos.,

Misicon:
Senerar walor h'd rigue=a para nuestros clientes=s,
proveedores, empleados, organizacidn, familia, localidad,
pais v para | mundo, proveyendo wun serwvicio de
excelencia, cuidando LV optimizanmndo Ios recursos
disponibles, para asi lograr desarrollo v crecimisnto
imntegral v reciproco.

Walores;:
» Honmnestidad

» Responsabilidad v Compromiso
+ Calidad vy Servicio al Cliente

+ Respeto a la Dignidad Humana
~"Trabajo en Equipo
»YSustentabilidad

» Excelencia Operativa

Diiativo;
Muestro objetivo es hacer de sus eventos una historia de
exito mas e Iinolvidable para su organizacion v para su
wvida .

OBSERVACIONES:




iiiIMUCHAS
GRACIAS!!!

OBSERVACIONES:
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Modulo 1 - Clase 2
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MODULO I: “MARCO
ORGANIZACIONAL”

Prof: lLiac. P. Manicel Frattaini

CULTURA.. ..

Conjunto de wvalores, necesidades, expectativas,
creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas
por ellas. Distingue wvarios niveles de cultura, a)
supuestos basicos; b) valores o ideologias; <) artefactos
(jergas, historias, rituales y decoracién) d) practicas.
Los artefactos b las pfé.cticas eXpPresan los valores e

idculmgfas gc:rcncialcs. Schein (1988}

OBSERVACIONES:




“...lamaré cultura a wun wmodelo de presunciones bdsicas
inventadas, descibiertas o desarrolladas por wun grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentlarse con swus problernas de adaplacidn
exlerna e inlegracion inlerna-, que hayan ejercido la suficzente
enfluencia como para ser constderadas vdlidas, y en consecwencia
ser ensefiadas a los nwevos wmiewmibros como el wodo correcto de

percibir, pensar y senfir esos problesnas’ Schein (1988)

Ty d napr e Lo ;
Inthieiicra

Lal i ol k!

OBSERVACIONES:
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SUBCULTURAS... gi i

;4

. ‘x’ ¥
‘.T. ¥ _‘;;

& UUna cultura directiva, i

@ Diversas culturas de base profesional en unidades

funcionales,

® Culturas de grupo basadas en la proxumidad

geografica,

= C‘Lllt‘llfaﬁ C‘lf: tfﬂbﬂ.j ﬂdﬂ s basadﬂs cin ﬂKPEfiE:ﬂCiaS

curnpaflid as, elc.

Sif:mpﬂf: encontrarermos varias  culhuras Qperandﬂ

dentro de una unidad social mayor.

OBSERVACIONES:




Tipos de celiseras orpanizadonales dependiendo del énfasis que le otorpa a
alpunos de los sipwentes clementos: poder, ol fareas y persomas. Gonzalex y
Bellino (1995)

@ Cultura del poder se caracteriza por ser diripida y controlada desde un
centro de poder ejercido por personas claves dentro de las orpanizaciones.

@ Cuolora basada en el rol: es nsmalmente idennficada con la burocracia y se
sustenta en una clara y detallada descopaidon de las responsabilidades de
cada puesio dentro de la orpamzacion.

@ Cultura por tareas: esla [undamentalmente apoyada en ¢l tmabajo de
proyecios que realiza la organizacion y se onenta haca la obtencon de
resultados espedificos en empos concretos.

@ Cultura cenirada en las personas: esiA basada en los mdvaduos que

intepgran la organizacion.

CULTURA. .

(11

.. conjunlo de norwmas, valores y formas de pensar que
caracterigan el comportarmizento del personal en todos los niveles
de la emipresa, asi comio en la propia presenifacion de la imagen'.

Piumpin y Garcia, citado por Vergara (1989)

p
1

REAL

OBSERVACIONES:
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CULTURA ORGANIZACIONAIL...

Conjunto de creencias y practicas ampliamente
compattidas en la organizacidn y, por tanto, tiene una
influencia directa sobre el proceso de decisién y sobre
el comportamiento de la ormpanizacidon. En Gltima
instancia, ofrecen incluso ideas, directrices o, como
minimo, interpretaciones de las ideas concernientes a
].U r_]uc_‘: cs, Y a ].U quc dﬂbcr{a sSCr ﬂl dCECmPCﬁCl rca] dc ].E.

organizacion.

NIVEILES DE LA CULTURA. ..

Artefactos v creaciones ~Visibles

-No descitfraliles

Valores

Presunciones biasicas

OBSERVACIONES:




® Producciones (Artefactos y creaciones): es el nivel mis visible de Ja cultura. Viene dado por su enfomo
fisico y soctal. En este nivel encontramos & espacio fisico, €l lenguaje que utiliza onal y escato, k capacidad
tecnologicayla conducta expresa de sus membros.

Son visibles pem dificiles de descifrar Jo que en ¢l fondo reflpan Cabe destacar que Jos mfegrantes

genenlmente no conocen sus propios productos.

® Valores: todo aquello que indica 0omo deben hacerse (o pensarse) ks cosas Tiene un cierto nivel de
CONCIENCH.

Son ks politicas que ba expresado una persons, por o genenal €l fundador de dicha orpanizacion, con 1 total

convicaion que servird pa solucionar el problema.

Si dicha solucion prospena y €l grupo percibe el éxito, el valor pasa por un proceso de transformacion hasta

conveitirse en presunciones bisicas Sin embargo, notodos los valores sufien dicha transformacion

® Presunciones: Cuando k solucion sitve 2 un poblema repetxdamente queda alo larpo asentada. Lo que al
comienzo fue una hipotesss, fue sokmente spoyada por un vabor, lega gradualmente a ser entendida como
una realidad_ Las presunciones bisicas han legado 4 ser alpo ten admitrdo que pocas son ks varaciones
que pueden hacerse en una unidad cultursl Es mds, si se encuentra foertemente merustada en un grupo,
sus mieprantes considemmin mconcebibke una conducta basada en cualqmer ot premisa Tales

prcsmchncs pundc:n aertamente dstorsionar los datos o dnr]ugn a sihaciones contradictonas.

Observarciones:
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;COMO SURGE LA CULTURA?

Cuando un grupo se enfrenta por pomera vez 2 un problema, el mismo se va a solucionac
segin las creencias o convicdones que tengan las personas dlaves en la ompanizacion
(lideres, fundadores). Dicha solucion sole tendra el nivel de valor (segin los niveles de
cultura precedentemente explicados), debido 2 que se trata de una creencia que pertenece
4 una sola persona, no ha sido validado socialmente. El prupo que nunca ha pasado por
dicha situacion percibiri esa solucion como una rectificacion de los valores del directivo.
Tuego, si la solucion ti ene éxito, v el grupo asi lo entiende, dicha salucion se aplicaci
repetidamente, e ira sufniendo un proceso de transformacion hasta convertirse un una
presuncion. Llepado esta instancia, el grupo responderi de esa forma pero ya de manera
inconscente, entendiendo que esa solucion es la 1inica viable para dicha situacion.

De esta manera, esta forma de respuesta estd tan ntemnalizada, es tan inconsdente que se
presenta como la nica altemativa posible, como la “realidad”. Llegan a convertirse en un
conjunto de definidones compartidas y validadas que son teansmitidas a les muevos
miembros como la manera correcta de “hacer las cosas™.

Lo miembros del grupo tendein que olndar que en un prndpio dudaban acerca de la
efectividad de la schicion otorpada por el lider y que por esa tazon habia side objeto de
confrontacion. Asi el lider, no solo es el responsable del crecimiento de la cultura sino

tambien de su creacion.

Observarciones:




LO QUE NO ES CULTURA...

Grado de énfasis que se le asigna al proceso de
aprendizaje culhural (socializacion, o actualmente
denominado por las compahias como e Proceso
de induccion) y al escaso énfasis en el contenido
de lo que realmenie se aprende, que la
verdadera cuftura.

Por ejemplo, durante el proceso de sociabiizacion
se puede insiruir a un nuevo colaborador sobre &l
Caodigo de Conducta de la compaiia, que coniempla,
entre ofros aspecios, el iraio jusio a todos los
empleados, la diversidad y | igualdad de
oporiunidades; pero los aniecedenies de la
organizacion, pueden coniradecir lo que manifiesta
en sus documentos. Son esos antecedentes, los que
forman la verdadera cultura de la compaiia en estos
aspectos y no lo formalmenie escrilo.

Que se confundan paries de la culhura con la
Totalidad cultural, esto implica el peligro de que
s¢ considere a algo frivial de b culhra
organizacional y se le conceda demasiada
imporiancia o viceversa.

Por ejemplo, elementios tales como: ka esiruchua
organizacional, la filosofia de la direccion, ka
personalidad de los fundadores y lideres, efc;
pueden ideniificar comectamente un aspecio de la
cultura de la empresa, pero ninguno de ellos abarca
la culhura en su totalidad

Confusién de las manifestaciones superficiales
conlos esquemas subyacenies.

Por ejemplo, en &l hecho de que el ambiente de una
compania puede aparentar ser informal y flexible, no
implica que la verdadera cuiiura sea de este modo.

Observarciones:
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JOUE APORTA LA CULTURA ORGAINIZACIOAL A LA
ORGANIZACION?:

Permite al individuo interpretar correctamente las exipencias y comprender la interaccién
enize ellos y de la orpaniracion. Da una idea de lo que se espera. Ofiece una
epresentacion completa de las replas de jucgo sin las cuales oo pueden obtencrse poder,
posicion social ni recompensas materniales.

En sentido opucsta, le peamite a la erpamzacdn aprender. BEs sdlo gracas a su cultura
que la orpanizacion puede ser méds que la suma de sus miembros. La cultura
orpanizacional desempefia o] papel de uns memnona colectiva en la que se guarda o
capital informitico. Eista memoria le da sipnificacién a la experienda de los particdpantes
y orenta los esfuerzos y las estratepias de la organizacion

Es a traves de la cultura orgamizaconal que se iluomna ¥ se maconaliza < compromso del
individuo con respecto a la orpanizacion. Las orgamzaciones se crean continuamente con
lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que sucede dentro de la organizacion.

FUNCIONES DE LA CUOLTURA:

Lo que *“la cultura hace”, o mejor dicho las funciones

de la cultura, es resolver los problemas basicos del
grupﬂ fCEpCCtG a:

1) su supervivencia y adaptacién en el medio y

2) la integracion de sus procesos internos de modo tal
de afianzar su capacidad de supervivencia y

ﬂdaplacién:

OBSERVACIONES:




Prableimas de adapr Prolslenias detinre grieion inreciia

ERTELI N

T fanh

Mision y cstrategia Leoguaje coomio  §  categodas
concephales

Metas Limites grupales y critetios para la
inchién y expulsidn

Medios Poder y jerargquia

Medicion Intimidad, amistad y amor

Correccidn Recompensas y castgos
Ideclogia y religion

St muviéramos que generar un resurmen de las funciones

de la cultura, dirfamos que:

® Define fronteras: Crea diferencias entre la
orgamzacion y las demas

® Transmite un sentido de identidad a sus miembros

® Genera el compromiso de los individuos con algo
mas grande que su propio interés individual,

@® Mejorala estabilidad del sistema social

® Da sentido y control para guiar las actitudes y

CUmPUf[EﬂliEl’]tUS dr_: 105 CHIPlEEdUS.

OBSERVACIONES:
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IMIPOIRTAINCIA IDE LA CULTUIRA

® Cultura-Iaderazgo: las culturas empresanales son
creadas por lideres y una de las funciones mas
importantes del liderazgo es la creacién, la
conduccidon y (cuando sea necesario) la destruccidon

de la cultura.

- 3 - 4 B e
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El mal entendimiento o conocimiento de la cultura
organizacional, genera efectos sobre la efectividad
empresarial y también sobre la satisfaccidn de los
individuos que forman parte de dicha empresa u

organizacion.

OBSERVACIONES:




TIEMPQ

EStr&tE gias

Fusiones

Adquisiciones

Productividad CULTURAORGANIZACIONAL LTI ologias

Socializacion Relaciones interpersonales

ACCIONES

sCOMO SE SOSTIENE O
MANTIENE LA CULTURA?
El proceso de selkeccion. Denftro de un
proceso de recluBEamienis y  seleceion,
generaimente se delecia a mas de on
candidato que cumpla con o=
requermmientos del puesto. La decisidn final
a qué candidato contratar, esid rebcionado
con la compatibilidad de ese candidat con
los wvaloes de la ormganizacién, o por o
menos con aiguno de ellos. Ademas el
proceso de seleccion, a taves de cada una
de las elapas, minda a s candilatos
informaciin acerca de la compafiia, lo que
genera gue =i alguno de los valores no estéEn
en concordancia con los propios, el mismo
candidato pueda autnexciuises del proceso
de seleccion.

OBSERVACIONES:
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La alta direccion (hablamos de fundadores,
CEQ’s, lideres), también tienen un gran
impacto en la cultura de la organizacion.

En realkdad, no puede separarse el procese de
liderazgo del proceso de formacion de cultura.
Es decir, que los lideres de una organizacion,
no solamente intervienen en el proceso de la
formacion de cultum sino que, una vez
establecida, los lideres establecen normas que
se filran en la organizacion, mediante su
discurso yen la forma que Se comportan.

Observarciones:




EH  proceso  de
ializacion. o como lo
denomina kas
organizaciones achuales: el
proceso de induccion. La
funcion de este proceso,
esta figado a ayudar al
nuevo colaborador a que
se adapie a la culhura de la
. ion. Dentro de
esie proceso, la cufiura se
ranemite a los nuevos
colaboradores de varias
maneras, las mis efectivas
para e
efeclivamente la culhura {y
No Caer BN UNO BITOres

frecuenies  mencionado

Wneas anteriores) es @ ||/

I

mdehmnﬁiénde/

las historias,  rituales,
simbolos materigles  y
lenguaje. Consta de tres
etapas:

Etapa previa a la Begada: reconoce que cada individuo Bega 2 ha
organizacion con un cimulo de valores, actiudes y expectativas que se
genera & mismo en cuento a la organizacion y el trabajo que :

Etapa de encuentro: es en esta etapa donde el calaborador se enfrenta con
la dicotomia enfre las expectativas previas que tenia al ingresar a ka
organizaciin y la realidad. Asi, el colaborador pasari por un procesa en
donde se ko despojara de sus suposiciones anteriores y las sustituira por
 atras que ka organizacién considera deseables y aineadas con su cultra

.":Elpmmodesouizam;' ion, o como lo denominan las organizaciones
actuales: el proceso de induccion. La funcin de este proceso, esti ligada a
ayudar al nueva colaborador 2 que se adapte a la cultura de la organizacion.
Dentro de este proceso, ka cullira se transmite a los nuevos colaboradores

/|cultura {y no caer en uno emmares frecuentes mencionado lineas anteriores)
| |es a través de la transmision de las historias, rituales, simbolos materiales y

de varizs maneras, las mis efectivas para comprender efectivamente la

lenguaje. Consta de tres etapas:
Etapa de metamorfosis: cuando el colaboradar ha solucionado cualquier
problema descubierto en la etapa de encuentro y pasa por una serie de
cambics. La metamorfosis y el proceso de socializacion finalizan cuando e
indivichsa se siente
cémodo en el lugar de trabajo, cuando ha internalizado las =

izacion y la de su grupo de trabajo, cuando entiende no solamente su

propia tarea sino también las reglas, procedimientos y practicas

informalmente aceptadas.

Observarciones:
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Actividad:

Luego de observar el video y leer el articulo periodistico, respondan:

-;cuales fueron las principales causas que hicieron que Mc Donald's cemara
sus locales en Bolivia? ; Qué manifiestan las principales voces?

-; Como pueden relacionarse algunas de las principales causas que hiciera que
Mc Donald’s abandonara Bdlivia, con los conceptos aprendidos sobre cultura
en esta pimera clase? ;Y con qué conceptos se contrapone?

-Segln los conceptos vistos de cultura organizacional, ;qué ofros factores
podriamos analizar (que no hayan silo identificados en estos dos matenales
visuales) que explicarian la causa de la quiebra de la compaiiia?

Tengan en cuenta que si bien se analiza la cultura de una nacion (Bolivia),
también se analiza la cultura de una compaiia (Mc Donald 's) al mismo tiempo.
Quién lo desee puede acceder al documental completo: BOLIVIA: El inico pais
en sudamerica que Mc Donalds no pudo penefrar recuperado de
http:/fwww youtube comfwatch v=7TEw2xysx 0

Observarciones:




Bolivia, el tinico pais del mundo donde McDonald’s quebré

Conoce la razon por la que |la cadena de comida rapida tuvo que cerrar en
2002 sus ocho restaurantes.

La cadena internacional de comida rapida McDonald’'s ha conquistado
todos los paises en donde ha abierto una sucursal, excepto Bolivia, pais en
el que abrio su primer local en 1997 vy en el que tuvo que cerrar en 2002
los ocho locales gque tenia hasta ese momento.

Técnicamente, el motivo del cierre fue economico, los bajos ingresos que
obtenian por la venta de hamburguesas fue la razon del fracaso de la cadena
estadounidense en suelo altiplanico.

Pero el tema de fondo es conocer la razén del desinterés del boliviano por
consumir una hamburguesa del restoran de los dos arcos dorados.
La BBC realizé una investigacion en la que determind que el concepto de ‘fast
food’ no es bien percibido por el boliviano, mas aun cuando el precio de este es
mucho mayor al de un local de comidas normal, porque mientras que una
comida en McDonald's costaba 25 pesos (3 dolares aprox.), un almuerzo en
un mercado cuesta 7 pesos (menos de un délar).

La cultura gastronomica del boliviano es distinta al de otro ciudadano de
otfro pais. "La cultura le gand a una transnacional, al mundo globalizado. Es
facil atribuirlo a la economia, pero detras de ella estan las personas, la
sociologia v los aspectos culturales”, explicd Fernando Martinez, director del

&

g Powamcpraiadse commsichde SEXOA e nk Video dlase ii.xspf

documental.

Observarciones:
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CONSIDERACIONES FINALES:

El concepto de cultura es mis compleje de lo consideramos y de la forma que lo utilizamos a
diano.

Pero efectivamente sconocemos lo que verdaderamente entendemos por cultura? Esta clase
pretendié poder clanficar dicho concepto y sobre todo comprender o clanficar que la cultuea
atraviesa 4 toda 12 orpanizacion, a todos los procesos intemos y estd presente en cada uno de los
colaboradores que componen dicha orpanizacion.

Ia cultura estd en todas partes, pero recuerden: siempre que haya un prupo con una histona
compartida.

Es importante, sin embarpo, poder distinguir lo que podemos observar 2 simple wista en
cualquier organizacién (vestimenta, ks ofianas, los mobiliaros, etc), que se refieren a las
producciones de dichas culturas; de las presunciones basicas, o mejor dicho la esencia de b
cultura.

Es casi imposible no pensar en la cultura ligada al concepto de liderazpo, son dos caras de la
misma moneda. La cultura depende de los ejecutivos de cada compaiia, es un pensamiento que
podemos encontrar no solamente de los escatos de Edgar H.Schein, sino también an en los

mis actuzles pensadores del management, como es el caso de Carolyn Taylor o en el video que
les he presentado antenormente.

Es por eso que desde nuestro rol de Recurses Humanos, debemos entender la importanaa de
los fenomenos culturales y cdmo podemos desde nuestro lupar, penerac un espacio tanto en b
agenda como en la mente de los ditectivos de las empresas donde estamos inmersos como
profesionales.

Observarciones:




Modulo 1 - Clase 3

MODULO I: “MARCO
ORGANIZACIONAL”

Prof: Lic. P. Maricel Frattini

LA CULTURA Y EILL PAPRPEIL DE LOS
FUNDADORES...

& Una persona (el fundador) tiene una idea o proposito para
una nueva empresa.

& 5Se incorpora a una o mas personas, creando un grupo base,
que comparten una vision comun con el fundador. Crean
una empresa mediante el aporte de capitales y la
constitucion de la sociedad, con todos los medios
necesarios para que la misma pueda operar en el mercado.

& Mas personas se incorporan a la compania y comienza a
elaborarse una historia en comun.

OBSERVACIONES:
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COMO LOS LIDERES IMPLANTAN Y TRASMITEN LA

CULTURA...

Drvidiremos estos mecanismos en dos:

Mecanismos Primarios

de Implantacién:

medios solidos y primordiales. Si
hay conflictos o incongruencia
entre ellos, son igualmente
transmitidos, transforméndose en
parte de |a cultura

Mecanismos de articulacién
secundaria y reforzamiento:
Menos poderosos, mas ambiguos
y més dificiles de controlar. Sin
embargo, son un refuerzo
poderoso de los mecanismos
primarios, si el lider es capaz de
controlarlos

= Lo que &3 mendide, medido y contrelade: Aquello que os |ideres le prestan
sistemdticamente atencidn, lo que es objeto de Interés y comentario. Lo que "sisteméticamente
tratado”, Observaciones casuales y los interrogantes que constantemente se plantean en tomo
2 una determinada drea. También lo que no provoca ninguna reaccidn,

= Las reacciones ante los incidentes criticos ylas crisis empresariales: La manera en que
empresa encara la crisis y cuando los lideres se ven recusados, revelan ambos algunas de sus
presunciones sobre la importancia que se asigna a las personas y a consideracion sobre la
naturaleza humana,

- La planificacién intencionada de las funciones, |a ensefanza y ¢l adiestramiento

Los eriterios para ¢l reparto de recompensas y jerarquias: transmite qué es lo que se valora
y qué &5 [o que se castiga,
= Las eriterios para ol reclutamients, [a seleccién, la promocién, la jubilacién yla
segregacién: E| cambio cultural puede verse acelerado por e reclutamiento y |a seleccion de
nuevos miembros que estén alineados con las presunclones culturales de la empresa, esun
mecanismo sitil por cuanto opera en forma Inconsciente en |a mayoria de las empresas.

»La organizacién y estructura de |a empresa

= Log sistemas y procedimientos: Hacen que |a vida sea previsible, por |o tanto, reducen la
ambigledad y la ansiedad

- El disefio del espacia fisico y los edificios

= Las andcdotas, leyendas, mitos sobre jos acontecimientos y persenas impartantes

- Las dedaraciones formales sobre |a filosof{a, credes y estatutes: Es el recurso al cual
acuden |os lideres o fundadores para asentar sus valores o presunclones. Expresan [ ideologla o
filosoffa del lider. No son sufientes para definir |a cultura.

Las presunciones culturales operantes seran siempre puestas de manifiesto ante lo que es demostrado por los lideres, y no en lo que se
registra por escrito o se infiere 2 partir de los disenos y los procedimientos intemos. En consecuencia:

* Cuando los mecanismas secundarios son congruentes con los mecanismos primarios, se crean ideologias empresariales y se por ende a
formalizar casi todo lo gue se ha aprendido informaimente al principio.

+ Cuando no son congruentes, dichos mecanismos podran ser ignorados por los miembros o ser fuente de conflictos intemos

Observarciones:




CULTURA Y COMUNICACION...

“l a comunicacion perfecta, si tal cosa existe,
se daria cuando un pensamiento e idea se
transmitiera de modo que la imagen mental
percibida por el receptor fuera exactamente

la misma que la vision del emisor” (Robbins)

g
wlwlvls |

AXIOMAS DE LA COMUNICACION...

@@ E= imposible no comunicar, es decir todo comportamiento e una forma de
comunicacion;

@ En toda comunicacion cabe distinguir entre aspectos de contenido o semanticos
y aspectos relacionales entre emisores y receptores;

& La definicion de una interaccion esta siempre condicionada por la puntuacion de
las secuencias de comunicacion entre los participantes;

® La comunicacion humana implica dos modalidades, la digital {lo que se dice) y
la analogica {como se dice);

@ Toda relacion de comunicacion es simétrica o complementaria, segun se base en
la igualdad o en la diferencia de los agentes que participan en ella.

S5 denominan axiomas porgue su cumplimiento es indefectible, es decir, reflejan

condiciones de hecho en la comunicacion humana, nunca se hallan ausentes.

OBSERVACIONES:
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FUNCIONES DE LA COMUNICACION...

& Control: Controla el comportamiento de los miembros
dentro de una organizacion, tanto de manera formal, a

traves de las jerarquias de autoridad y los lineamientos
formales (procedimientos, normas, codigos, etc), como
también de manera informal.

& Motivacion: Aclara a los colaboradores lo que se hace, qué
tan bien se hace y lo que puede hacerse para mejorar el
desempeno.

@ Expresion emocional: Los miembros expresan sus
frustraciones y sentimientos de satisfaccion.

& Informacion: Proporciona la informacion necesaria para la
toma de decisiones.

¢Cuéndo fracasa la comunicacion? {Cuéndo tiene éxito la comunicacién?

- Cuando se comunican en un c6digo distinto - El cédigo del mensaje es comecto
- El c6digo en el que transmite el mensaje ha - Se evitan alteraciones en el cédigo dentro del
sido alterado dentro del canal canal
- Existe una falsa interpretacion de la situacién - Se toma en cuenta la situacién del receptor
- Se confunde el nivel de relacién por el nivel de - Se analiza el cuadro en el que se encuentra la
contenido comunicadién
- Existe una mala puntuacion - La puntuacién esta bien definida
- La comunicacién digital no concuerda con la - La comunicacion digital concuerda con la
comunicacién analégica comunicacién analdgica

- El comunicador tiene su receptor

OBSERVACIONES:
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DIRECCIONES DE LA COMUNICACION....

@ Comunicacién Vertical, se subdivide en:

® Comunicacion hacia abajo: es la comunicacion que fluye de un nivel hacia
otro nivel inferior, dentro de un grupo u organizacion. La utilizan los lideres
y gerentes para asignar objetivos, dar indicaciones sobre las tareas,

informar las politicas y procedimientos, etc.

@ Comunicacion hacia arriba: es la comunicacion que fluye de un nivel hacia
otro superior, dentro de un grupo u organizacion. La utilizan los
colaboradores para proporcionar feedback a sus superiores, informarles
sobre el progreso de las metas u objelivos y plantarles los problemas en sus

fareas.

@ Comunicacion Lateral: Cuando tiene lugar entre miembros del mismo
grupo de trabajo, entre gerentes o lideres del mismo rango o cualquier
persona que tenga un rango o puesto equivalente en la estructura

horizontal.

Observarciones:
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BARRERAS DE LA COMUNICACION...

# Filtrado: Fs la manipuladén intencionada de la informadon que hace el emisor para que sea vista de
manera mas favorable por el receptor.

% Percepcion selectiva: Los receplores en el proceso de comunicacion ven y esauchan en forma selectiva
con base a sus necesidades, motivaciones, experienciay otras caracteristicas personales.

# Sobrecarga de informacion: Cuando la informadion con la que tenemos que trabajar excede la capacidad
de procesamiento de datos que tenemos todos los individuos.

# Emociones: La forma en que el receptor se sienta en el momento de recibir una comunicaddn influira en

el modo quela interprete.

# Lenguaje: Alsunas variables como la edad, la educadon y los antecedentes ailturales influyen en el
lenguaje de las personas y el significado que le dan a las palabras.

% Comunicacion aprensiva: Ciertas personas experimentan derta tension o ansiedad ante la comunicacion
escrita, oral o ambas.

# Diferencias de género: Para muchos hombres |as conversadones son sobre todo un medio para preservar
la independencia ymantener el status.

Y para muchas mujeres, las conversaciones es el modo para generar una cercania, para arear conexiones.
# Comunicacion “politicamente correcta™:
& Son aquellas que muesiran tan auidadas o “disfrazadas” que pierden el verdadero significado de lo que se

quiere transmitir.

Observarciones:




MISION, METAS OPERACIONALES oY
MEDIOS... [

Todo nuevo grupo o empresa deben desarrollar un concepto compartido
sobre su problema de supervivencia, del que se deriva su mision 0

“razon de ser”. Toda organizacion debe cumplir su mision, o de lo
contrario no podra sobrevivir. Desde el momento que los miembros de
una empresa desarrollan el concepto compartido de una mision, y desde
que este concepto permite al grupo sobrevivir en su propio entomo, el
mismo pasa a ser un elemento central de esa cultura del grupo y sobre
el cual pueden definirse las metas y los medios para alcanzarlas.

El heche que un grupo defina su mision y haya consenso sobre la misma,
no garantiza la existencia de metas comunes entre los miembros del
geJ)o ya que los distintos grupos dentro de la misma empresa pueden

ucir objetivos muy distintos respecto de esa unica mision. Por lo
tanto, debe haber también un consenso en las distintas metas, para
pasar de al%o tan abstracto como es la mision, para pasar a metas
concretas tales como la cantidad de produccion, el disefio 0 venta de un
producto. De esto también se desprende, que debe haber un consenso
en los medios que han de aplicarse para alcanzar las metas propuestas.
Asi a partir de estos acuerdos, se puede descubrir no solamente el estilo
de la empresa, sino tambien la forma de division del trabajo, su
estructura, los sistemas de recompensas e incentivos, los sistemas de
control y los sistemas de informacion. .

i\ié.*

>,

Observarciones:
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PODER Y JERARQUIA. SU RELACION
CON LA CULTURA...

“..La capacidad que tiene A para infiluir en el
comportamiento de B de modo que éste actue de
acuerdo con los deseos de A...” (Robbins)

j&ﬁi i

BASES DEL PODER...

® Poder formal (en el que se agrupan:

coercitivo, recompensa y el legitimo) se
basa en la posicion que tiene un individuo en

una organizacion. #

® Poder personal (que se clasifica en: experto
y referente) es el que proviene de las
caracteristicas unicas del individuo y no del

puesto que ocupa dentro de la organizacion.

OBSERVACIONES:




OBSERVACIONES:

EL CONFLICTO EN LAS

ORGANIZACION

2D,

(=13

Otro aspecto muy importante a tener en cuenta en relacion a
la cultura es su papel en la solucion de conflictos
intergrupales en las empresas; procesos de adaptacion o
socializacion, lo que influira en convertir al medio laboral o
social en un entomo arMmonico o antagonico.

Debe profundizarse en tomo a las maneras de resolver los
conflictos intergrupales y como la intervencion cultural
puede ayudar a lograrlo. Los grupos tienen su propia cultura,
y si surge algun conflicto entre los grupos, resulta bastante
dificil solucionarlo, porque como grupo necesitan mantener
su identidad, y una manera de hacerla es contrastar o
contraponer los valores de su propio grupo con los otros, esto
produce diferencias entre las diferentes subculturas y el
surgimiento de contradicciones intemas que pueden
obstaculizar los procesos centrales de la entidad.

CAMBIO CULTURAL: ESTADIOS DEIL
CRECIMIENTO EMPRESARIAIL Y
MECANISMOS DIE CAMBIO...

La cultura actta como un conjunto de presunciones implicitas, que no

pueden cambiar a menos que sean sacadas a la superficle y
confrontadas.

“__toda modificacion observada en la cultura o la estructura de un
sisterma organizacional y que posee un cardcter relativamente
perdurable” (Collerette, 1988)

Es importante resaltar que lo que definimos como “cambio™ depende de:
= Muestra perspectiva

= Los efectos inmediatos y de lo que esperamos o deseamos obtener
= El horizonte temporal

= Los objetivos propios
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PERIODOS DE DESARROLLO DE LAS
EMPRESAS...

A. Nacimiento y primeros afos:
Caracteristicas:

8
L

o

® T @ & B

El principal impulso cultural proviene de los fundadores y sus presunciones

Lo vital es la integracion e identidad especifica: El grupo se p ra por
diferenciarse del entomo y de otros grupes, unificara tanto como sea posible (a cultura
y se las ensefiara a los recién llegados. Las luchas de poder entre individuos o grupes son

maceptables.
Las propuestas para cambiar la cultura, seran ignoradas o rechazadas.

La unica fuerza que puede desbloquear la cultura, es una crisis extema de
supervivencia. Si se produce esta crisis, puede significar el ingreso de un nuevo directivo
0 en caso de que el grupo fundador guede intacto, lo mismo ocurrira con [a cultura, sin
embargo puede evolucionar a traveés de la seleccion de hibridos.

Liderazgo:
El lider necesita poseer una vision, asi tambien como capackdad para articular e

imponer la misma. Debe Iantar ias presunciones acerca de lo que es
correcto, delmodoqueﬁncll;l?a elmmdoylamfonngen quedebenhacelselasco‘.!.as

Necesita ser persistente y paciente

Debe xlentificar los problemas y afrontarles, debe absorber y contener la ansiedad, es
decir, debe brindar estabilidad temporal y tranquilidad emocional.

Mecanismos de cambio:

Evolucion natural

Evolucion autodirigida a traves de la terapia empresarial
Evolucion dirigida a traves de procesos mixtos
Revolucion dirigida a traves de terceros

Observarciones:




B. “Adolescencia” empresarial:
Caracteristicas:
® Cuando la familia fundadora deja de tener la propiedad de la compania o cuando

pasadas algunas generaciones la empresa ha crecido a tal punto que la cantidad de
directivos ajenos a la familia superan en numero los miembros de la familia.

# La empresa se rmlﬂadaydebesostmeatmvesdemcmcmmtocaﬂmy
de un proceso ion geografica, creacion de nuavos productos,
apertura de nuevos mercados, fusiones, adquisiciones, la sectorizacion o ampliacion,

# [En esta etapa resulta dificil descifrar la cultura, ya que esta asumida e implantada en
las rutmnas.

@ Difusion cultural y a una menor integracion, debido a la formacion de subculturas. La
cultura puede aceptar e incluso fomentar choques entre individuos.

& El cambio cultural es mas complejo y variado que en el primer estadio. Las fuerzas
desbloqueadoras de la cultura, en provenir tanto del ederior (dificultades
economicas o fracasar en el cumplimiento de los cbjetivos o0 metas propuestas) como
del interior {luchas de poder entre subculturas).

Liderazgo:
® Los lideres necesitan tener una vision que les permita orientar la empresa hacia donde
pueda ser mas eficaz en el futuro.

® El lider tiene que poder visualizar las formas como la cultura puede encaminar o
impedir el objetivo 0 meta de la empresa, y tener la habilidad para lograr que los
cambios deseados se produzcan.

Mecanismos de cambio:

# Cambio planificado y desarrollo empresarial

& Seduccion tecnologica

® Cambio a traves del escandalo y la explosion de los mitos
# Acrecentamiento

Observarciones:
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C. Madurez y/o estancamiento y declive de la empresa:

Caracteristicas:

@ La empresa ya no tiene capacidad para crecer por haber saturado los
mercados o porque sus productos se han vuelto obsoletos.

@ Dificilmente pondra en duda o replanteara sus presunciones, si ha gozado una
larga historia de exitos contando con dichas presunciones.

® Para que el cambio pueda ser factible, es necesario contar con directivos
nuevos y capacitados para tal fin.

Liderazgo:

@ La misma cultura define qué es lo que debe considerarse como liderazgo, y
como se debe repartir y dirigir la autoridad y el poder.

@ Si se pretende cambiar la cultura, debe ser dirigida por alguien, un lider, que
pueda romper con las presunciones de la “vieja cultura”. Tiene que ser un
directivo de cambio capacitado, que pueda descubrir el estado actual de la
cultura, para luego desbloquearla, redefinirla y cambiarla posteriormente,
para instaurar en definitiva, las nuevas presunciones.

@ El lider capaz de dirigir un cambio cultural, puede provenir de la misma
empresa, para lo cual debe poseer las SIgmentes cualidades: percepcion y
vision; motivacion y habilidad; fuerza emocional; capacidad para cambiar las
presunciones culturales; capandad para generar compromiso y participacion
y, por ultimo, agudeza

Mecanismos de cambio:

@ Persuasion coercitiva

@ Renovacion

@ Reorganizacion y renacimiento

Observarciones:




ACTIVIDAD:

Analisis del video y nota periodistica

EL objetivo principal de la actividad es interpelar a todos los
conocimientos adquiridos en la Clase 2 y 3, para realizar un
analisis conjunto de la nota y el video proporcionado.

Luegode la lectura de la siguiente nota:

Borja Vilaseca, La influencia de la cultura organizacional, En El
Pais, 13 de abril de 2008, Recuperado
de [iiip:flelpais.comfariicule/serviciosfinilueneiseulivra/onsan
izacional/clpepucconcs/ 2008041 Selpnegser 6/ les/
https://www.youtube.com/watchlv=mbdkcfOzZWM4 &
Respondan:

-;Quien define la cultura en una empresa? -;Por que es clave la
cultura para construir una compania exitosa? -;Se puede cambiar
la cultura? ;Como se logra?

-Destaque las principales premisas de la nota periodistica.
Fundamente esas afirmaciones.

-;Esta de acuerdo con la siguiente afirmacion, que figura en el
titular de la nota periodistica?; Fundamente.

“La verdadera identidad de cualquier empresa se conoce a traves
de la opinion de las personas que trabajan en ella” (p.1).

Observarciones:
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CONSIDERACIONES FINALES

Consiklero mportante como resumen de la 2ra y 3da clase, que puedan analizar y reflexionar
sobre el concepto de cultura organizacional, a través del video que vieron ya que analiza y
reflexiona sobre distintos procesos y problematicas del area de Recursos Humanos en cada una
de sus ediciones.

Y se puede articular con la nota periodistica que nos habla de la influencia de la cultura
organizacional, de los lideres y las personas que la componen.

En esta clase abordamos el concepto de cultura de una forma mas abarcativa e integral,
sumardo al analisis distintos procesos que estan inmersos en todas las organizaciones y que
afectan permanentemente a la cultura y a su vez, la forman. De esto se derva que la
comunicacion no es la misma en todas las orpanizaciones o que la resolucion de conflictos no
se aborda en todas las empresas de la misma manera, por mencionar algunos ejemplos. Cada
uno de los procesos es distinto en cada organizacion, asi como es distinta tambien su cultura.

Vuelvo a hacer hincapié que para analizar la cultura debemos analizar necesariamente
tambien el liderazgo, son dos conceptos estrechamente ligados y es asi que incluimos en esta
clase la funcion de los fundadores de las organizaciones. La conformacion de una nueva
organizacion, se genera a partir de las presunciones basicas de ese individuo o fundador,
quedando en evidencia que las culturas “no nacen de la nada”.

Desde nuestro rol de profesionales de Recursos Humanos, debemos entender que la cultura
esta presente en todos los procesos de las organizaciones a las cuales pertenecemos.

Y que estos procesos que he analizado son taxativos y no reflejan la complejidad de los
mecanismos que se generan en las empnesas, los cuales forman y condicionan a la cultura
organizacional. Solamente traté de generar una extraccion de los procesos mas
representativos y ma complejos que se foman en cualquier organizacion, con su
correspondiente correlacion con la cultura.

Observarciones:




Modulo 1 - Clase 4

VMlodulo |: “IVlarco

IJU'

organizaciona

Prof: Lic. P. Maricel Frattini

CLIMA ORGANIZACIONAL...

“El clima ha de ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacién tienen
de su experiencia en y con el sistema organizacional.
Estas apreciaciones constituyen una afirmacion
evaluativa, una explicacion valorativa de la experiencia

organizacional de los miembros del sistema” (Mansilla)

OBSERVACIONES:

69



70

VARIABLES...

* Variablesdel ambiente fisico

= Variables estructurales
= Variablesdel ambiente social
® Variables personales

* Variables propias del comportamiento organizacional

El clima organizacional se caracteriza por: == ; ______.-ﬁ-‘-"'__'"_"'"-_

-

[

[

L

Lﬁ%}rhﬂﬂqmdeﬁmnddimmmnﬁaﬁmﬂmmdmrdaﬁﬁnmuﬁeﬂmiﬂmmdﬂambhm
Labxoral.

El clitna de una organizacidn tene una certa estabilidad, una dierta permapencia, pudiendo sufrir en
algunas ocasiones, cambios relativamente graduales. Solamente pusden geperarse perturbadcones de
importancia en el clima organizacional, cuando se toman decigiones de gran relevaopcia para La
organizacion.

El dima ticoe un foere impacto sobre los comportamicntos y actitudes de los micmbros de la
organizacitn. Y a su vez, el dima es afeectado por estos comportamicntos y actitudes.

El climma organizacional también aficta el grado de compromiso e identificacidn de los miembros de L
organizacidn con ésta.

El climma de una organizacion es afeciado por diferentes variables estructurales (tamaio de L organizacion,
estructura formal, estilo de direccién, etc) y a su vez, estas variables, pueden ser afectadas por el clima.

El ausentizmo y la rotacién excesiva pueden serindicadores de un mal olima laboral.

El cambio en el chima organizacional es posible, poo s requiene de cambios en mas de uma varnable para
que el cambio sea duradero.

OBSERVACIONES:
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_ FORMAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL...

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima:

1. Vanables causales {definidas también como varables independientes): estin
orientadas a indicar & sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las
decisiones, competenciasy actitudes.

2. Variables Intervinientes: este tipo de variables estin orientadas a medir el estado
interno de b empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
comunicaciény toma de decisiones.

3. Variables finales (denominadas también dependientes): surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intervinientes referidas con anterioridad. Estin
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, gananciay pérdida.

Observarciones:
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Estrictamente autocratico. | De naturaleza autoritara Consulta entre superiores/ Delegacion de responsabiidades
- <in ninguna refacin de con un poco de relacion de subordinados con una relacion de | con una relacion de confianza
Método de confianza superniores/ confianza entre los superioresy | confianza bastante elevada sumamente grande entre superiores
mando subordinados. los subordinados. y subordinados.
Hay poca comunicacion Hay poca comunicacion "L comunicacion es de tpo L2 comunicacion no se hace
ascendente, lateral ascendente, descendente y descendente con frecuente solamente de manera ascendente
Modos de o descendente, y lateral. comunicacion ascendente y o descendente, sino también de
SR generalmente es percibida lateral. Puede darse unpocode | forma lateral. No se observa ninguna
) g con desconfianza por parte distorsion y de filtracion. filtracion o distorsion,
de los empleados.
o exste el trabaj Existe poco rabajo en equipo | EXISie Una canbdad moderada de | Los empleados trabajan en equipo
en equipo y hay poca y poca influencia ascendente interacciones del tipo supenor/ con la direccion y tienen bastante
Proceso de influencia mutua. salvo 3 través de medios subordinado, muchas veces con influencia.
influencia informales. un nivel de confianza bastante
elevado.
125 deciiones se toman L35 polibcas de deciden 135 politicas y [ decisiones El proceso de toma de decisiones esta
&n la cumbre, basadas en la cumbre pero algunas generalmente se toman en la diseminado en toda la organizacion,
en la informacion parcial decisiones se hacen en los cumbre pero se permite a los bien integrado en todos los niveles.
inadecuada. Esias niveles mas inferiores. Las subordinados tomar deasiones
decisiones son poco decisiones s toman sobreuna | mas especificas en los niveles
Procesode toma | motivantes y las toma base ndividual, desalentando | inferiores.
de decisiones generalmente un solo &l trabajo en equipo
hombre.
Proceso de ESIOS NG 50N mas que Se reconocen ordenes con LS Objetivas estan Qeterminados | Los objetivas se establecen mediante
establecimiento | drdenes. ciertos posibles comentarios. por las ordenes establecidas | Ia participacion del grupo saho
de objetivos después de la discusion con los | en casos de wrgencias. Hay plena
subordinados. aceptacion de los objetivos por parte
de todos los empleados.
= Los procesos de control Existen muchas responsabiidades
l control no se efectia mas | E control se efectiaenla se delegan da arriba haca ienplicadas 3 nivel del control con
i o que en [a cumbre. fbre. abjo con un sentimiento de una fuerte implicacion de los niveles
responsabilidad en los niveles inferiores.
: inferi
Observarciones:




TEORIAS SOBRE EL CLIMA TABORAL... B

Teoria sobre el Clitna ILaboral de McGregor

TeoriaX

# FEl ser humano ordinario siente una repupnancia initrinseca hacia el trabajo v lo
cvitard siempre que pucda.

= Debido a esta tendencia bumana al rehuir el trabajo la mayor parte de las pemsonas
riene que ser oblipadas a trabajar por 1a fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas
con castipos para que desarrollen €l esfuerzo adecuado a la realizacion de los
objetivosde la organizacion.

= El ser humano comiin prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene
relativamenie pocaambicidon y desea mas que nada su sepuridad.

TeoriaY

= El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo s similar al requerido
por €l juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un
ambiente adecunado que les estimmle y les permita lograr sus metas y objetivos
personales, bajo condidones adecuadas, las pemonas no sodle aceptardn

responsabilidad sino trataran deobtenerla.

# Como resulltado del modelo de la Teoria ¥, se ha concluido en gque 51 una
orgamizacion provee el ambiente y las condidones adecuada para el desarrollo
personal y €l logro de metas y objetivos personales, las personas se comproimmeterdn a
suvcz asus mnctas y objetivos de la orpanizacidén y se logrard la llammada integracidén.

Teoria de los Factores de Herzberg e

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989g) clasificé dos
categorias de necesidades segin los objetivos humanos
superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
motivadores. Los factores de higiene son los elementos
ambientales en una situacidon de trabajo que requieren atencidon
constante para prevenir la insatisfacciéon incluyen el salario y
otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones s6lo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para
la realizaciéon personal. De acuerdo con esta teoria, un
trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los
factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer
todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

OBSERVACIONES:
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ELEMENTOS DEL CLIMA LABORAL...

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

+ Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una wvariable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual.

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion
a otra y de una seccidn a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras Yy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un
sisterna interdependiente altamente dindmico.

=

Segiin Moss (1989) el €lima Laboral estd integrado
elementos como:

* El aspecto individual de los empleados en el que se
consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores,
el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la
organizacion;

* Los grupos dentro de la Organizacién, su estructura,
procesos, cohesién, normas y papeles;

= La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;

» Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

* La estructura con sus macro y micro dimensiones;

Los procesos organizacionales, evaluacién, sistema de
remuneracién, comunicacién y el proceso de toma de
decisiones.

por

OBSERVACIONES:




éPor qué medir el-clima organizacienal?

* Porque es una herramienta de gestion que
provee una base de informacién objetiva sobre
la percepcidn de las personas que trabajan en la
organizacion.

Provee ademads, orientacién e informacion
objetiva para el desarrollo de planes
estratégicos, programas y acciones de mejora.

'Es un indicador cualitativo del desemperio
organizacional.

»Y creo que es lo mas significativo: “Lo que no se
mide no se gestiona”.

Roles en la gestion del clima organizacional...—~"

Ia claridad en los roles en la gestion de clima, permite reforzar el alineamiento para
cumplir los objetivos de mejora y transmitir un mensaje de interés genuino en ol
biecnestarde los empleados.

Equipo DhMrectivo-Alia Gerencia

» Definicionde Lineamientos.

= Modelary promover conductas alineadas como equipo directivo.

& Meotivacion permanente.

Lideres

= Alineacionde equipos a cargo.

= Evidenciarconductas asociadasal interés por las personas.

# Implementaciénysepuimientode accionesde mejora.

Rocursos Homanos

= TFadlitacéondel proceso.

= Acompanamientoa lideres.

= Monitorcode cumplimiento de compromisos.

Colaboradores

= Proveerinformacion sobre el funcionamientodel sistema organizativo.

= Brindarorientacién respectode acciones de mejora.

= Participarde la implementacidén de mejoras.

OBSERVACIONES:
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https:/ fwww.youlube.com/fwaltch?v=WPRkDWjOQxwo 1&

https:/ fwww youtube com fwatch?veouil FachswY&feature-youtu be

=y

Owgaaricacion ol imes ouluraccgl

 ACTIVIDAD: = —

Luego de ver ambos videos, en grupo
tienen que realizar un andlisis
respondiendo la siguiente consigna:

» Extraiga las principales reflexiones.

» Teniendo en cuenta las reflexiones
extraidas en el punto anterior, relacione
las mismas con los conceptos tedricos
abordados en las clases 2, 3y 4, para ello
pueden utilizar los PPT.

OBSERVACIONES:




Modulo 1 - Clase 5

Modulo I: “Marco
Organizacional”

Prot Lic. P. Maricel Frattini

INSTITUCIONES

Cuerpos normativos juridicos-
culturales compuestos de ideas,

de valores, de ciencias que

determinan las formas de

intercambio social.

OBSERVACIONES:
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ORGANIZACIONES

= Establecimiento fisico como puede ser la escuela es
organizaciéon. En ella no sélo se materializan los aspec
prescriptos por la institucién educacidén, sino que
centran también cuestiones relativas a ot
instituciones.

= Unidades compuestas y entre sus componentes
interesan fundamentalmente las interacciones que
establecen entre los sujetos.

= Lugares de construccidén social. Estas organizacion
aungque se materialicen en un establecimiento,
espacios virtuales que no existen mas alla
la percepcién que de ellas tiene un observador.

RELACION INSTITUCION-
ORGANIZACION

= Relacion reciproca no unilateral
= Las organizaciones, en un tempo v en un lugar determinado, materializ

orden social que establecen las instituciones.

Instituciones — Ideoldgico / politico / econdmico / familiar / religioso / social entre ofras

! l l J | l

Organizacion escuela

OBSERVACIONES:




ORGANIZACIONY GRUPOS

"Un grupo es un conjunto restringido de personas, que
constante de tiempo y espacio, y articuladas por su mut
representacion interna, se proponen en forma explicita o implici
una tarea que constituye su finalidad interactuando a través
complejos mecanismos de asuncion y adjudicacion de roles"” Pich
Riviére.

= Los aspectos de los grupos son determinados a su vez por
organizacion.
= Un grupo es un "holédn" o sea un conjunto de partes q
funcionan segun las disposiciones de la organizacion. Por lo tan
el acontecer de los grupos esta en mayor o menor gra
determinado por la organizacion que lo incluye.

Los grupos representan distintas estrategias jerarquicas:

= La clase organizacional: Constituida por los miembros
integran la estructura jerarquica.

= La familia organizacional: Constituida por miembros agrupa
en funcién de una tarea o finalidad. Estos grupos pueden
simeétricos.

= La situacion que determina la reunidon del grupo.

= La historia del grupo en |a organizacion: Este factor e
relacionado con la organizacion-sujeto: Es necesario también
pesar de encontrar posibles soluciones a través de esas relacio
constructivas que representan a la organizaciéon-sujeto, no ¢
solo en conceptos utdpicos y reconocer que historicame
nuestro pais esta atravesado por factores ideolégicos, politico
econdmicos que fundamentalmente dan lugar a3 ese suj
objeto subordinado por esa dimension verticalista y asfixiante.

= Las caracteristicas individuales de sus miembros hacen a
constitucionde los grupos.

OBSERVACIONES:
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DISTINCIONES

« Se pueden de diferentes paradigmas y tendencias:

a) Tendencia a la autonomia: El grupo subordina
relacién con la organizacién" a las satisfacciones de s
necesidades internas. En el caso de los taller
de radio o periodismo, dentro del ambito educativ
trasciende en muchos casos, dadas sus connotaciones, |
limites impuestos por las organizacién. Se constituy
mas de lo que pueden ser constitutivos. Son enunciador
de sus propios discursos.

b) Tendencia a la Iintegraciéon: El grupo se ubi
principalmente como receptor en los procesos
comunicaciéon. Es decir que busca producir discurs
producidos por otros sectores de la organizacidn.
alguna manera se afianza y se siente mads seguro frente
lo a instituido.

OBSERVACIONES:




PARADIGMAS SUBYACENTES

1. Paradigma vertical: Reina un ord
jerarquico instituido donde los grupos
sujetan a la normativa impuesta por
organizacion.

2. Paradigma de I|a horizontalidad:
organizacion se considera como un conjun

de grupos \Y; el orden surge
ese proceso de intercambio y negociacion.

Los conflictosy su racionalidad
subyacente

= Racionalidad politica: La lucha del poder y sus correlatos. Ej. Los cargos
directivos concursados o digitados.

= Racionalidad afectiva: Basada en la capacidad para la integracion de afectos
Ej- La escuela contenedora.

= Racionalidad tecnolagica: Privilegio de la tecnologia digitada sobre otro ti
de acceso a los conocimientos y saberes. Ej. Motivo de tension y alerta en la
escuelas para procurar un manejo correcto e instrumental de los mismos.

* Racionalidad economica: Llevandola a términos actuales, todo su mecanis
atenta a la dignidad del sujeto. Ej. La reduccién de salarios, la falta de
materiales didacticos, la falta de reparacion de las necesidades minimasen |
infraestructura escolar {como la rotura de vidrios de ventanas) etc.

= Racionalidad ideolégica: La concepcion del mundo y el lugar que la
organizacion y, uno mismo como sujeto, ocupa en él como razon de ser. Ej.U
mundo globalizado, determinado por leyes del Mercado, consumistae
individualista deja de lado el sentido verdadero de la organizacion escolar.

= Racionalidad estructural: es sostén de los principios organizativos para que
su accion sea mas eficaz.

OBSERVACIONES:




82

SITUACION

Determina la particular “peografia” de un grupo dentro de una organizacion y

significados complementarios:

a) El reconocimiento de los factores temporales y espaciales gue inciden en los as
sincronicos ¥y diaoonicos de la organizacion: Un gjemple seria considerar un conflicto ed
dentro de un recinto escolar en el momento en gue se produce un desastre cli
(sincronico). ¥ otro, muy diferente seria encarar ese conflicto tomando en cuenta el tiem
lleva sin posible solucion {diacronico).
b) Definir una situacion: Comprometerse con lo que esta sucediendo, conocer los roles
sujetos, sus espacios de interrelaciones, sus contextos. En el ambito escolar, es tarea
del docente, reconocer y evaluar las conductas de sus alumnos en cada situacion. Debe
como un faclitador del proceso por el ocual, los individuosadolescentes adgquier

competencia social gue les permite luego actuar en los procesos de socializacion.

Instituciones, organizacionesy
grupos en relaciones de inclusion:

Institucion

OBSERVACIONES:




Determinaciones reciprocas:

>

Institucidn

Rol

“...modelo organizado de
conducta , relativo a una cierta
posicion del individuo en una red
de interacciones ligado a
expectativas propias y de Jos
otros". (Pichon Riviére)

OBSERVACIONES:
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Organizaciones

Se denomina rol al desempefio de una persona en u

situacion dada;

Exigencias:

v Caracter estatico. El rol desde una organizacién exige
una estrategia para afrontar las situaciones que

repiten a

un fin.

v'Caracter dindmico,

producirse,

competencia necesaria para poder resolverlo.

OBSERVACIONES:

menudo vy por

el

Instituciones

Grupo
Roles

Situacion

es la manera en que una perso
demuestra lo que se espera de su posicidn.

sujeto debe tener

lo tanto exigen
comportamiento estable tendiente a la consecuencia

flexible y a eso lo llamam
desempeno. Frente a cualquier obstaculo que pue

> Sujeto

la capacidad




= Leer el articulo: Kliksberg, B. (2013) ¢Por qué
crece la RSE? En Ftica para empresarios: por qué
las empresas y los paises ganan con lIa
Responsabilidad Social Empresaria. (pp.23-
38).Buenos Aires: Ediciones ética y economia.

Que se encuentra en la plataforma de IFaD.

ENTORNO DE LA ORGANIZACION

“..mas importante que tener un plan estratégico
desarrollar un pensamiento estratégico, esto es, el hab
de que cada decisidon debe tomarse dentro del marco
referencia de los efectos dependera en el entor
inmediato, de medio y largo plazo, en el que vive y viv
la empresa"” Para Hamel & Prahalad "un planteamie
estratégico puede contemplar tres niveles de objetivos:

1. Optimizacién de lo que se estd haciendo.

2. Mejoramiento del posicionamiento de la empresa en
entorno actual.

3. La forma en que se puede cambiar el entorno p
hacerlo mas favorable

OBSERVACIONES:
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ENTORNOO AMBIENTE DE LA EMPRESA

Componentes de accion directa del ambiente externo:

Componentes de accion indirecta del ambiente externo:

1. Factores de produccién: Porter agrega aspectos como
infraestructura de telecomunicaciones y transportes,
disponibilidad de capital, etcétera, entre otros aspect
del entorno.

2. Condiciones de la demanda: al referirse al mercado y s
condiciones, y al grado de competencia y exigencia
mismo, también hace referencia a otro aspecto del me
ambiente empresarial.

3. Industrias de apoyo: aqui se recalca la importancia de |
industrias proveedores y otras relacionadas con lapi
productiva empresa, también un elemento externo.

4. Rivalidad en el mercado local: se refieren a empres
competidores en la misma actividad en la regién o en
pais, aspecto del ambiente que para Porter es importan
para lograr la competitividad.

Ambiente externo:

Proveedores

Oferta de mano de obra
Consumidores

Competencia

Instituciones hinancieras
Organismos gubermamentales
Accionistas

Los grupos extermos gque no tiemen un interés personal pueden i
indirectamente en la organizacion por medio de uno o mas elementos d
ambiente de accion directa.

Los elementos de accion indirecta crean un clima en que existe la organizaci
al que en algin momento para responder.

De ese modo los componentes de accion indirecta pueden ser varabl
distintos tipos._

OBSERVACIONES:




Variables tecnoldgicas: la tecnologia juega un papel importante en la determinacio
que productos y servicios seran ofrecidos, qué equipo se utilizara y como se adminis
las operadones. Sobre todo lo referente al uso de la computadora permite 2
empresas Conseguir nuevas posiciones competitivasen su respectiva industria.

Variables economicas: los distintos aconteamientos que ocurren en la econg
pueden afectar significativamente al empresa, de ese modo el crecimiento
economia, |a situacion fiscal, las variaciones en los precios, la evolucion de las tasa
interés, la tasa de cambio, las distintas politicas fiscales y monetarias, etcétera,
variables que repercuten sobre la actividad empresarial fuertemente, a pesarde h
componentesde accion indirecta del ambiente extemno.

Variables socio culturales: los distintos valores de la sociedad, la idiosincrasia nado
en términos generales las costumbres y habitos de una cierta comunidad determina
buena medida, de qué modo debe operar una organizacion, ya que tienen una
influencia sobre las relaciones personales, reestructurd organizacional, la actitud
trabajo, etcetera.

Variables politico legales: los gobiemos establecen una serie de normas que regula
actividades de las empresas, en algunos casos las incentivan, y en otros casos las lim
e incluso las prohiben. Asi el ambiente politico y legal indde de distintos modos sob
empresa, puede crear una ambiente de confianza o lo contrario, segiin establezca ré
claraso no.

Aspectos internacionales: las empresas pueden considerar el efectuar operaciones ¢
extranjero como una oportunidad, ya sea para contar con mercado mas amplio, o |
para reducir sus costos de operadon. Pero estos objetivos también de ser contrast;
con una adecuada evaluacion del riesgo politico y economico del pais. En este sentiié
deben ser tomados en cuenta una serie de factores determinantes de la estabilidad:
economicay politica de cada nacion.

Observarciones:
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Tiposde entornos:

*  Emtomo fisieo: recursos naturales.

*  Emtono economico:condiciones y tendencias generales de la economia que pueden ser faclores relevanies en ks actividaded
organizacion.

Como parte del entormo economico podemos encontrar los siguientes: Capital, trabajo, niveles de precios, politicas fiscales y ik

clientes.

*  Emtomno teenologico {cambios/nuevas posibilidades}

*  Emtomo socio-cultural

El ambierntte socid se compone de actitudes, formas de ser, expectativas, grados de inteligenda y educadon, creencias y costumbres

personas de un grupo o sociedad determinados.

H concepin de la responsabilidad social requiere que kas organizaciones consideren |as repercusiones de sus acciones sobre 3 socie
H entrelazamiento de esips elementns ambientales dificuia en extremo su estudio y comprension. Pronosticarlos para
adminisirador pueda anficiparse y prepares para los cambios resuliz incluso mas complejo. Los deseos, expectativas y presiones s
dan lugar a leyes y estindares de éica.
*  Emiomo politico-juridies: Fsti esirechamente enfrelazado con el entormo social. En general las leyes se aprueban como result

las presiones y los problemas sociales.
* Ambiente politic: | 25 actitudes y las acciones de los legidadores y lideres politicos y gubernamentales cambian con e flujo y

delas demandas y creencias sociales.
Hl gobierno afecta practicamente a todas las empresas y todos los aspectos de la vida. En cuanto a lo referente 2 los negocios, desa
dos papeles principales: los fomenta y los imita. Cabe también mencionar que el gobiemo también es d mayor diente, pues
bienes y servicios.
*  Ambiente legal: Fl otro papel del gobierno es restringir yregular los negocios. Todo gerente de esta rodeado de una marafia de

reglamentos y jurisprudencia, no solo a nivel nacional sino también estatal y municipal.
*  Entomo étieo: Ftica se puede definir como: “la disciplina que se relaciona con lo bueno ylo malo y con ef deber y | obligacion
La éica en los negocios se relaciona con la verdad y la justicia y fiene diversos aspectos, ales como las expeciativas de la sociedad, 1
competencia justa, la publicidad, las refadones pablicas, las responsabilidades sociales, la autonomia del corsumidor ¥ la conduets
corporativa en el pais de origen asi como en el extranjero.

Observarciones:




Videos y actividad

Y para el tema Responsabilidad Social Empresaria,
ademds, les comparto dos link de videos relacionados

el tema.
cQué es una Empresa Socialmente é
Responsable? Recuperado de : Qué &5 un ESRepf

https://www.youtube.com/watch?v=6uPez79NH3M
Descripcion Norma ISO 26000 Recuperado de:
https://www.youtube.com/watch?v=rsQ IMSvrwQ

£,

o . . NORMA ISOxpf
Los invito a que comenten experiencias que han tenido
respecto.

riiMuchas
Gracias!!!

OBSERVACIONES:
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