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Resumen

Se llev6 adelante un andlisis organizacional de una institucion dedicada a la ensefianza tec-
noldgica de la provincia de Buenos Aires, Republica Argentina. La perspectiva desarrollada
se enmarca en la propuesta de andlisis organizacional de Krieger (2015) donde se plantea
el debate de sociologia de las organizaciones en un campo de estudio interdisciplinar. Se
analizaron el estrés laboral, la motivacién, el funcionamiento en equipo, medioambiente, ética
organizacional, comunicacion, cultura, liderazgo y la tecnologia. Se evidencia una organizacion
con pocos afos de funcionamiento, que propicia el clima institucional acorde a sus objetivos y a
las posibilidades de sus miembros, con un nivel bajo de violencia y conflictividad, con un cum-
plimiento de los objetivos institucionales. Las autoridades entrevistadas no visualizan conflictos
y muestran un desempefio en una zona de confort, ligada a la primarizacion de los vinculos.

Palabras claves:
Sociologia de las organizaciones, instituciones, interdisciplinar, instituto tecnoldgico.

Abstract

An organizational analysis of an institution devoted to technological education in the
province of Buenos Aires, Argentina was carried out. The perspective developed is based on
Krieger's organizational analysis approach (2015) in which the current debate on sociology of
organizations in an interdisciplinary field of study is encouraged. Issues such as job stress,
motivation, team work, environment, organizational ethics, communications, culture, leadership
and technology were analyzed. An organization with few years of operation is evidenced, which
promotes an institutional environment in agreement with its goals and with the capabilities of its
members, with a low level of violence and conflict, and in compliance with corporate goals. The
interviewed authorities do not see conflict and seem to be performing in a comfort zone, linked
to the “primarization” of links.

Keywords:
Sociology of organizations, institutions, interdisciplinary, Instituto Tecnoldgico.
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Introduccion

La organizacion del sistema

Se llevo adelante un analisis organizacional de una institucion dedicada a la ensefanza tecnolégica de la Pro-
vincia de Buenos Aires, Republica Argentina, creada en el afio 2011. La perspectiva desarrollada se enmarca
en la propuesta de analisis organizacional de Krieger (2015) donde se plantea el debate de sociologia de las or-
ganizaciones publicas y el comportamiento en la administracion publica en un campo de estudio interdisciplinar.

Se inicio el proyecto de creacion del instituto tecnoldgico, del que se preserva su nombre y denominacion,
el cual forma parte del proyecto educativo contenido en un plan de desarrollo social y econémico macro estruc-
tural, elaborado en forma conjunta por una organizacién no gubernamental y una organizacion de corte sindical.
La institucion surge como resultado de un debate sobre planificacion de estudios superiores y formacion profe-
sional. Establecié como objetivo rector la transmision de conocimientos mediante la formacion de personas de
alta calidad ética, politica y profesional, como también la participacion activa para liderar procesos de cambio
hacia una mejor calidad de vida de la comunidad. De esta manera busca postularse como una propuesta
educativa de excelencia, que orienta su mision institucional y de formacion continua a la reflexion critica, por
medio del trabajo interdisciplinario y la relacion con la comunidad, sustentada en el respeto por las personas y
la democracia. Su mision se basa en formar profesionales competitivos, en el marco de un contexto centrado
en el progreso tecnoldgico dinamico, que mejoren la calidad de vida de las personas, promuevan la inclusion
social y favorezcan el desarrollo y la competitividad del sector productivo de la Nacidn.

Mediante una labor académica y cientifica, esta institucion se propone contribuir a la solucién de las nece-
sidades de la poblacion, con el fin Gltimo de lograr el progreso social y economico auto sostenible de la comu-
nidad. Busca asegurar una formacion relevante y actualizada, acorde a las demandas del contexto, respetando
tanto las trayectorias laborales y educativas como las necesidades y expectativas de los alumnos. Por medio
de un programa centrado en el acercamiento del saber tecnoldgico a la poblacion, se postula un interés por
construir una ciudadania responsable y reflexiva.
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1. Metodologia

Se desarroll¢ para este trabajo un analisis cuanti y cualitativo de encuestas y entrevistas en profundidad y traba-
jo con informantes clave. La linea investigativa se llevd adelante segun los principios éticos de la investigacion
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado & Baptista, 1991).

2. Descripcién del funcionamiento

La institucion evaluada en esta investigacion estructura sus actividades en torno a un eje vertebrador, la Unidad
Integral de Educacion Técnico Profesional, esta compuesta a su vez por las areas de regencia de investiga-
cion y desarrollo, un instituto superior de formacion técnica, un centro de formacion profesional y un centro de
formacion profesional continua. Este establecimiento brinda capacitacion, carreras y cursos en forma gratuita.

La regencia de investigacion y desarrollo se halla en la busqueda de profundizar la vinculacion tecnologica
entre el sector cientifico tecnoldgico educativo y los sectores productivo y empresarial, atendiendo también a
las necesidades de orden municipal y regional, contando con laboratorios y equipamiento que permiten realizar
servicios especializados; también posee el recurso de profesionales de alto nivel de calificacion. Esta area es
un espacio de acceso y gestion. Desde este lugar se proporciona la informacion que necesiten los distintos
actores de la comunidad y aquellos servicios dirigidos a mejorar la formacion de las personas, la creacion de
conocimiento, la generacion de desarrollos tecnolégicos e innovaciones que demanden tanto sectores produc-
tivos como organizaciones sociales.

El Instituto Superior de Formacion Técnica depende de la Direccion General de Cultura y Educacion de la
provincia de Buenos Aires y ofrece las carreras de Tecnicatura en Analisis de Sistemas, Tecnicatura Superior en
Disefo Industrial y Tecnicatura Superior en Higiene y Seguridad en el Trabajo.

El centro de formacion profesional depende de la Direccion General de Cultura y Educacion de la provincia
de Buenos Aires y brinda los cursos de idiomas: Inglés Nivel I, Inglés Nivel II, Portugués Nivel | y Portugués Ni-
vel Il; y en el area de Informatica: Disefio Proyectual Asistido por Computadora, Reparacion de PC, Instalacion
de Redes, Diserio de Paginas Web. Asi mismo, se dicta en la institucion: Metalmecanica y Metalurgia, y Tornero.

La institucion relevada también posee un centro de formacion profesional continua conveniado con el Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacion, que procura los cursos ofrecidos de Metalmecanica y Metalur-
gia, Operario Mdltiple, Electricista Nivel Inicial, Electricista Nivel Calificado, Tornero Nivel Inicial, Tornero Nivel
Calificado, Soldador Nivel Inicial y Soldador Nivel Calificado. En el sector de Automatizacion ofrece la capacita-
cion de Operador de Control Numérico Computarizado y Operador de Controladores Légicos Programables. En
el apartado de Informatica ofrece los cursos Disefio Proyectual Asistido por Computadora, Informatica Software
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Basico, Informatica Software Avanzado e Informatica Hardware. A la vez, en términos de Oficios Digitales se
otorgan capacitaciones en Instalacion de antenas y decodificadores de tv digital terrestre para hogares, Mon-
taje de decodificadores de tv digital terrestre, Montaje y reparacion de decodificadores de tv digital terrestre,
Operacion y mantenimiento de planta transmisora de tv digital terrestre y Desarrollo de software para tv digital.

3. Estréslaboral y su impacto en la organizacion

Afin de identificar los comportamientos y las expectativas segun el género, como las situaciones de violencia y
estrés laboral, se construyé una encuesta ad hoc, con una valoracion del tipo Likert. Las preguntas se confor-
maron segun los descriptores del comportamiento humano organizacional de Krieger (2015). Este instrumento
se administro a diez miembros de la organizacion, en una muestra compuesta por cinco mujeres y cinco varo-
nes. De acuerdo a los principios éticos de la investigacion se utiliz6 el instrumento del consentimiento informa-
do, respetando la confidencialidad de los sujetos intervinientes (Losada, 2014).

Ala vez se elaboraron preguntas amplias que se aplicaron en el marco de entrevistas semiabiertas a dos
autoridades del establecimiento, una directiva (mujer) y un responsable de area (varén).

Los resultados obtenidos en la encuesta (Evaluacion Organizacional de Instituto Tecnologico, abri-mayo.
2015) se transcriben tabulados a continuacion:

1. Las tareas individuales que desempeno en la Institucion son acordes a mis competencias, conocimien-
tos, habilidades, actitudes y aptitudes. En relacion al presente item el 50% de los encuestados respon-

dié encontrarse de acuerdo con la afirmacion y 50% totalmente de acuerdo.
2. Conozco la modalidad de la Institucion en términos de ascensos, transferencias, despidos, promocio-

nes y evaluaciones. En desacuerdo respondid el 30%, el 30% ni en acuerdo ni en desacuerdo, 20% de

acuerdo y 20% totalmente de acuerdo.
3. Mis rasgos de personalidad y mis fortalezas concuerdan con los requerimientos para el puesto que

desemperio. El 10% expres06 encontrarse ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 30% de acuerdo y el 60%

totalmente de acuerdo.
4. El'ambiente de mi trabajo es motivante, creativo, solidario, de equipo, justo, estimulante y favorece mi

autoestima y autorrealizacion. El 30% se mostrd en desacuerdo, el 30% ni en acuerdo ni en desacuer-

do, el 10% de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo.
5. El medio ambiente de mi trabajo es estresante, autoritario, acosador y discriminante. El 60% se refirié a

este item totalmente en desacuerdo, el 10% en desacuerdo y el 30% ni en acuerdo ni en desacuerdo.
6. Percibo mi espacio laboral como limpio, ordenado, luminoso y ecoldgico. El 10% selecciond este item

como totalmente en desacuerdo, el 10% ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 30% de acuerdo y el 50%
restante totalmente de acuerdo.
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Reconozco mis posibilidades de carrera, entrenamiento y formacion en mi espacio de trabajo. En rela-
cion a esta afirmacion, el 10% seleccion la opcidn ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 60% de acuerdo

y el 30% totalmente de acuerdo.
Los objetivos y metas de la organizacion donde trabajo son ambiguos, nunca claros para mi. El 30%

refirid encontrarse totalmente en desacuerdo, el 30% en desacuerdo, el 30% ni en acuerdo ni en des-

acuerdo y el 10% de acuerdo.
Percibo en mi trabajo claras situaciones de abuso de poder y de violencia laboral. El 80% se mostrd

totalmente en desacuerdo con respecto a este enunciado, el 10% en desacuerdo y el 10% ni en acuer-

do ni en desacuerdo.
Mi productividad se encuentra afectada por situaciones de violencia laboral. EI 100% expresd encon-

trarse totalmente en desacuerdo con la afirmacidn.
El sistema laboral donde me desempeio es hostil y poco flexible a las necesidades individuales. En

términos de este enunciado, el 80% expreso encontrarse en total desacuerdo, el 10% en desacuerdo y

el 10% de acuerdo.
Siento que logro desemperiar mi actividad laboral con eficiencia, seguridad y productividad. EI 20% se

expreso en términos ni de acuerdo ni de desacuerdo, el 50% de acuerdo y el 30% totalmente en acuer-

do.
Puedo trabajar en la Institucion intercambiando ideas, ya que se fomenta la comunicacion y el trabajo

en un clima adecuado. El 20% expresd encontrarse en desacuerdo, el 10% ni en acuerdo ni en des-

acuerdo, el 40% de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo.
En mi trabajo se tienen en cuenta las necesidades, fomentando el bienestar individual, grupal y organi-

zacional. El relacion con este item, el 10% respondid en desacuerdo, el 30% ni en acuerdo ni en des-

acuerdo, el 50% de acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo.
En mi trabajo tenemos una estructura de comunicacion fluida. En términos de este item, el 10% mostro

encontrarse totalmente en desacuerdo, el 30% en desacuerdo, el 10% ni en acuerdo ni en desacuerdo,

el 30% de acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo.
No trabajo horas extras y tengo un horario flexible. El 40% mostr6 desacuerdo en tal sentido, el 10% ni

en acuerdo ni en desacuerdo, el 10% de acuerdo y el 40% total acuerdo.
Poseo libertad para la organizacion de las tareas, con un control del cumplimiento de los objetivos.

En desacuerdo respondio6 el 20% de los encuestados, el 30% ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 20%

acuerdo y el 30% restante total acuerdo.
Evito el contacto con personas agresivas, y/o generadoras de tensiones. El 10% indicd total desacuerdo

en tal sentido, el 50% acuerdo y el 40% total acuerdo.
La Institucion propicia un buen clima laboral. Ni en acuerdo ni en desacuerdo fue el item seleccionado

por el 20%, el 40% acuerdo y el 40% total acuerdo.
Realizo actividad fisica y elijo mis alimentos en funcion de mi salud. Con respecto a este item, el 20%

se expreso en total desacuerdo, el 30% desacuerdo, el 20% ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 20% de
acuerdo y el 10% total acuerdo.
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21. En mitrabajo se impulsan los lideres democraticos. En relacion con este enunciado, el 10% se mani-
festd en total desacuerdo, el 10% en desacuerdo, el 60% ni en acuerdo ni en desacuerdo y el 20% de

acuerdo.
22. Postergo mis tareas y no las organizo de manera adecuada. EI 60% se expreso en total desacuerdo, el

30% desacuerdo y el 10% ni acuerdo ni desacuerdo.
23. Mitrabajo me ofrece periodos breves de descanso a lo largo de la jornada laboral. Al respecto de

esta afirmacion, el 50% se manifestd ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 20% total desacuerdo, 10%

desacuerdo, 10% de acuerdo y 10% total acuerdo.
24. Siento que los objetivos laborales en esta Institucion son realistas y acordes a las posibilidades de

cada uno. El 60% senald total acuerdo, el 20% acuerdo, el 20% ni acuerdo ni desacuerdo y el 10% en

desacuerdo.
25. Estoy atento a mis sintomas de cansancio en el trabajo y me tomo unos minutos para descansar. En

relacion con el enunciado, el 30% expreso total desacuerdo, el 20% desacuerdo, el 10% ni en acuerdo

ni en desacuerdo, el 20% acuerdo y el 10% total acuerdo.
26. En mitrabajo se fomenta el trabajo en equipo y la ayuda mutua. El 10% manifesté desacuerdo, el 10%

ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 50% acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo.

En tanto, no se observaron variaciones significativas respecto a las respuestas por género, manteniéndose
en linea las respuestas independientemente de la variable género. Franklin & Krieger (2011) y Krieger (2015)
sostienen al rol de género como construccion social, en tanto producto de interacciones y aprendizajes de
caracter social. El medio de la organizacion relevada establece expectativas diferenciadas para determinados
roles segun género, como los puestos de recepcionistas ocupados por mujeres, 0 de seguridad por hombres.
Ala vez, por tratarse de una organizacion con una ligazon sindical, se observa una marcada primarizacion de
los vinculos, en términos de director con un rol paterno y en vice direccion, en un rol de maternaje. Se recurre a
ambos ante conflictos, incluso de caracter personal. Al respecto de la identificacion de situaciones de violencia
laboral, estrés laboral y de su impacto en el desemperio laboral, el 40% considera a su espacio laboral solidario
y justo, mientras que un 30% no puede manifestarse en acuerdo o desacuerdo en tal sentido y el 30% restante
no lo considera en tal sentido.

El 70% de los encuestados se muestra en desacuerdo de la percepcion de su espacio laboral como estre-
sante, acosador, autoritario y discriminante. Ala vez, el 90% del personal relevado responde no avistar situacio-
nes de poder y de violencia laboral en la organizacion. Reviste de particular importancia el 100% obtenido en
torno a que su actividad no se halla afectada por situaciones de violencia laboral. En la misma linea, el 80% de
los sujetos expresaron que no perciben hostilidad ni baja flexibilidad en relacion con sus necesidades.

Un 80% de los sujetos relevados refirieron que la organizacion propicia un buen clima laboral y que evitan
el contacto con personas agresivas y/o conflictivas en el mismo porcentaje.
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Por lo expuesto, se evidencia una organizacion con pocos afos de funcionamiento, que propicia el clima
institucional acorde a sus objetivos y a las posibilidades de sus miembros, con un nivel bajo de violencia y con-
flictividad, aunque presenta una primarizacion de los vinculos laborales. La primarizacion guarda relacion con
la conformacion de la Institucion y se halla en linea con funcionamientos de corte sindical, es decir la incorpora-
cion de miembros a la Institucion debiera realizarse mediante un concurso o desde la seleccion a través de un
departamento de recursos humanos. La primarizacion es un fendmeno preponderante en establecimientos sin-
dicales, donde el secretario general cubre funciones paternales y otorga beneficios, autorizaciones o sanciones.

4., Comportamiento humano en el campo laboral y la moti-
vacion en el trabajo

En relacion con la tematica de la motivacion de quienes se desempeian en la organizacion analizada, se utilizd
la encuesta construida ad hoc cuyos resultados se han transcrito, como también los resultados obtenidos de las
entrevistas a informantes clave, y los datos emanados del Modelo para identificacion de valores de Franklin &
Krieger (2011). Los supuestos racionales economicos, los supuestos sociales y los referidos a la autoactualiza-
cion y autorrealizacion, se postulan como supuestos subyacentes tras la naturaleza humana en las organiza-
ciones (Franklin & Krieger, 2011).

Las entrevistas en profundidad mantenidas con las autoridades de la organizacion denotan satisfaccion en
términos de trabajo eficiente, creatividad y productividad, observandose que siente una correspondencia entre
lo que brindan al personal y lo que reciben de ellos. Al respecto de los supuestos racionales econémicos deri-
vados de accionares individuales por intereses propios, otorgan resultados en el Modelo para identificacion de
valores de Franklin & Krieger (2011) de 8,88 en promedio.

Los supuestos sociales arrojan un cociente de 8,95 siendo estas postuladas como principales motivaciones
de la conducta humana, dadoras de identidad y marco en el que se gesta en el contrato psicoldgico. En tanto,
los supuestos de autoactualizacion y autorrealizacion refieren a supuestos noveles y complejos, que analizan
competencias y objetivos, autonomia y crecimiento laboral, aportaron una media de 7,53.

Franklin & Krieger (2011) indican como consigna que el sujeto relevado debe a las afirmaciones y asignarles
un valor de 1 a 10, siendo 10 el puntaje de mayor acuerdo. La escala se transcribe a continuacion (ver tabla 1).
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Tabla 1. Modelo de identificacion de motivadores de Franklin & Krieger (2011).
Puntaje
(Escala 1a10)

=
°

Afirmacion

Busco el permanente perfeccionamiento de mi tarea.

Me gustan los retos, las competencias y los triunfos.

Me encanta hacer amigos en el trabajo. Me preocupan mis compaferos y disfruto de las relaciones informales.
Lo mas importante es trabajar en equipo para hacer frente a los desafios.

Disfruto de organizar, conducir y mandar.

Me importa lo que los demas opinan de mi.

Me gusta que mi superior me haga notar mis avances y progresos.

Sélo acepto lo que se me explica, lo fundado, lo basado en argumentos claros.

© O N o o =W N =

Me encanta cumplir con mi trabajo.

=
o

Me importa que las metas sean alcanzables.

=

Trato de ayudar a los demas en lo que creo correcto.

=
N

Me satisface desempefar roles en distintos grupos y equipos.

Me gusta desempenar roles en distintos grupos y equipos.

Soy muy perfeccionista, obsesivo y desconfio de como hacen los demas la tarea; por lo tanto, tiendo a controlarlo todo.
Me gusta ser reconocido.

En las discusiones me gusta argumentar.

[ e S T
o o &

Através del modelo para identificar motivadores se obtuvieron como resultados en promedio de la muestra
relevada motivaciones profesionales de 9,25; econdmicas 9,15; de solidaridad, companerismo y socializacion
8,95; de trabajo en equipo 8,95; de conduccién, mando y autoridad 7,90; de autoestima y ego 6,54; de recono-
cimiento 8,30 y capacidad intelectual y racional 8,25.

En relacion con el contrato psicolégico y las motivaciones en juego, se postula que la organizacion cumple
con la satisfaccion de las expectativas personales y grupales de sus dependientes. La Institucion muestra sa-
tisfaccion en términos de trabajo eficiente, creatividad y productividad.

5. Grupos vy equipos

La organizacion evaluada es una Unidad Integral de Educacion Técnico Profesional. La regencia de investi-
gacion y desarrollo, los cursos sectoriales de capacitacion profesional, la direccion del centro de formacion
profesional y el instituto superior de formacidn técnica son quienes a la fecha se han constituido en grupos de
trabajo, con los siguientes objetivos, responsabilidades y funciones:

La regencia de investigacion y desarrollo, cuya tarea principal es profundizar la vinculacion entre el sector
cientifico tecnoldgico educativo y los sectores productivo y empresarial, tiene entre sus funciones: detectar las
necesidades tecnoldgicas, a nivel local y regional, atendiendo el contexto provincial y nacional, relacionar al
Instituto con otras instituciones y organismos publicos y privados, nacionales e internacionales, para generar
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proyectos conjuntos; incentivar la formacion de Parques Cientificos Tecnoldgicos y la incubacion de empresas
de base tecnoldgica en el municipio y en la region, promover la transferencia de tecnologia producida por los
grupos gestados en el Instituto, tanto a los sectores publicos como a los productivos; estimular la vinculacion
académica y tecnoldgica mediante la participacion activa de la universidad en redes, capacitar en la tematica
de vinculacion tecnoldgica a los diferentes sectores, universitarios, empresariales, organizaciones no guberna-
mentales y favorecer el desarrollo de iniciativas por medio de programas para emprendedores.

La Coordinacion de Cursos Sectoriales de Capacitacion tiene como actividad central el dictado de dichos
cursos, los cuales se inscriben dentro de las Acciones de Formacion Profesional Continua, cuya finalidad es la
formacion profesional a partir de la implementacion de propuestas formativas acordes a las demandas de los
sectores de actividad econdmica. Estos se dictan en la sede del Instituto y en diez sedes descentralizadas mas;
y se desarrollan a partir de distintos acuerdos, como los que vinculan al Instituto con el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de la Nacion, mediante los convenios del Plan de Promocion y Calificacion del Em-
pleo para el Sector Metalurgico y el Plan Integral para la Promocion del Empleo Mas y Mejor Trabajo.

El Centro de Formacion Profesional forma parte de un proyecto integral educativo contenido en un Plan
de Desarrollo Social y Econdmico macro estructural, elaborado por una organizacion no gubernamental y una
organizacion de corte sindical, con el propdsito fundamental de proponer una oferta curricular que permita el
desarrollo del sector productivo y la formacion de recursos humanos que puedan integrarse a roles laborales
especificos, garantizando la empleabilidad, y la inclusion de vastos sectores sociales, ofreciendo la posibilidad
de recalificacion laboral a trabajadores del area metallirgica, metalmecanica e informatica.

En tanto, para el Instituto Superior de Formacion el propésito es brindar una formacion permanente y conti-
nua en areas especificas de sectores ligados al desarrollo local; para lo cual, y de acuerdo a los relevamientos
y diagnosticos realizados sobre la region, se identificd como oportuna la necesidad de crear tres carreras: la
Tecnicatura Superior de Analista de Sistemas, la Tecnicatura Superior de Higiene y Seguridad del Trabajo, y una
Escuela Técnica con orientacion profesional: ferroviaria, multimedios y electromecanica.

En cada uno de estos casos se puede distinguir la existencia de grupos de trabajo, y observar las caracte-
risticas distintivas, en términos psicoldgicos, de quienes los componen: interactuan unos con otros, son cons-
cientes unos de otros, se perciben a si mismo como grupo, su tamario es limitado por la interaccion y percep-
cion mutua y existe una relacion de interdependencia para la realizacién de una actividad (Schein, 1994); dado
el porcentaje amplio del 80% de los sujetos relevados que se manifestaron en sentido de que la organizacion
favorece un buen clima laboral y que prescinden el contacto con personas agresivas y/o conflictivas en el mis-
mo porcentaje. En las entrevistas en profundidad se obtuvieron conclusiones similares, hallando una relacion
interdependiente centrada en la tarea y con percepcion clara de si y de su pertenencia grupal.
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Estos grupos tienen toda una finalidad determinada, comparten informacion, estan coordinados, pero no
estan estructurados por criterios de eficiencia, ni orientados por resultados. Son en todos los casos grupos for-
males, que se han constituido para la realizacion de tareas especificas vinculadas a las funciones del Instituto.
Son en su mayoria permanentes, salvo el caso de algunos docentes, sobre todo de los cursos, que son tempo-
rales pues se integran a la organizacion -y al grupo correspondiente- en el momento del dictado de los cursos
y luego se desvinculan del grupo al finalizar la tarea.

En cuanto a la etapa en la que se encuentran, lo observado permite afirmar que todos ellos transitan entre
la etapa de la normatividad, caracterizada por las relaciones estrechas y de cohesion y por la institucionaliza-
cion de las normas y la de la actuacion, donde van adquiriendo una estructura interna distinguible que ha sido
aceptada y es funcional.

6. Observacion de Grupo de Trabajo

El grupo seleccionado para realizar la observacion particular fue el del centro de formacion profesional. A tal
efecto, los instrumentos utilizados para el diagnostico fueron la recopilacion y analisis de informacion documen-
tal, la observacion participante y la realizacion de entrevistas y encuestas.

El centro forma parte de un proyecto integral educativo elaborado por una organizacion no gubernamental
y una institucion de corte sindical, con el proposito fundamental de proponer una oferta curricular que permita
el desarrollo del sector productivo y la formacion de recursos humanos que puedan integrarse a roles laborales
especificos. Surge de un convenio entre estas instituciones y la Direccion General de Cultura y Educacion de
la Provincia de Buenos Aires, con el objetivo de promover la formacion profesional y laboral de jévenes y adul-
tos de la toda la comunidad. Su intencionalidad fundamental es proponer una oferta curricular que permita el
desarrollo del sector productivo y la formacion de recursos humanos que puedan integrarse a roles laborales
especificos, garantizando de este modo, la empleabilidad y la inclusion de vastos sectores sociales.

Ofrece la posibilidad de recalificacion laboral a trabajadores del area metalurgica, metalmecanica e infor-
matica, fomentando el sostenimiento y la promocion de nuevos puestos de trabajo, incentivando la contratacion
de trabajadores desocupados y la formacion técnico profesional, apoyando la puesta en practica de sistemas
de capacitacion continua e implementando las propuestas formativas acordes a las demandas de los sectores
productivos.

El area de capacitacion del centro de formacion asiste técnicamente a la poblacion, brindandole las herra-
mientas necesarias y contemplando las particularidades que requiere cada caso. A su vez, intenta desarrollar
las habilidades y competencias en las personas para favorecer y promover su insercion en el mercado laboral
formal, y estimular una gestion empresarial eficiente que permita adaptarse con éxito a las nuevas exigencias
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de la economia local y global. Con este fin, promueve la capacitacion para el trabajo, articulando su accionar
con distintas organizaciones locales, programas municipales, provinciales y nacionales, y camaras empresa-
rias, a través de programas de capacitacion, tutoria y evaluacion.

Las funciones y responsabilidades del grupo de trabajo del centro de formacion, son la planificacion,
organizacion, promocion y dictado de los cursos que se brindan. El grupo esta compuesto por: el Director,
la Secretaria, el Regente, dos Preceptores, y las personas que integran el equipo de Difusion e Informes e
Inscripcion que son compartidas con otros grupos que desarrollan otras actividades en la organizacion. Mas
los docentes que en algunos casos integran la planta del Instituto y pertenecen a la organica de la Direccion
de Direccion General de Escuelas de la Provincia de Buenos Aires, y en otros se incorporan ad hoc por con-
venio para actividades de capacitacion especificas. Las actividades de capacitacion estan organizadas por
maddulos semestrales o anuales, no obstante, la tarea de difusion, seleccion e inscripcion de participantes se
desarrolla permanentemente a lo largo del ano.

Se observo que el grupo es del tipo formal y esta estructurado en relacion con una su finalidad especifica,
y a partir de las responsabilidades de acuerdo con la funcién que cumple, planificacion, difusion, organizacion,
inscripcion, dictado de clases. Es permanente, salvo el caso de algunos docentes, que se incorporan de manera
temporal. Comparten informacion, en lo referente a su responsabilidad y los procesos de comunicacion son
muy formales. Las reuniones de trabajo estan vinculadas a la organizacion del mismo, que por otro lado esta
pautado y protocolizado por normas del tipo ISO. Se encuentran, al igual que el resto de los grupos del Instituto,
transitando entre la etapa de la normatividad y la de la actuacion.

El ingreso es abierto y se realiza la busqueda y seleccion a partir de las necesidades. Si bien no existe un
plan de carrera en la organizacion, se han producido casos de promocion. Una de las cuestiones que surge de
las reuniones y entrevistas es la ausencia de un area de Recursos Humanos en el Instituto. También se puso
en evidencia la importancia que todos los integrantes del grupo le dan a la comunicacion, aunque en todos los
casos refirieron a la comunicacion con el afuera, tales como gobierno, comunidad, empresas, organizaciones
civiles, alumnos, sin poner atencion en la comunicacion al interior del Instituto y del grupo.

7. Medio Ambiente

El medio ambiente es un tema que cada vez mas gana visibilidad en las organizaciones desde una concep-
cion de ecologia humana, donde no solamente se retrata la relacion del hombre con la naturaleza, y al mismo
tiempo, la relacion entre los hombres, en sus acciones orientadas por estructuras o por valores en determinado
sistema organizacional. Krieger (2001) sostiene que un sistema abierto depende de la relacién con el medio
donde se desarrolla y donde los recursos criticos se definen en los recursos humanos, los reales, los simbdlicos
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y los tecnoldgicos. Las organizaciones no se constituyen como un sistema cerrado que intenta sobrevivir dentro
de un ambiente, sino que se postulan como un elemento dentro de este contexto y que todo el tiempo esta inte-
ractuando con el ambiente. Por lo tanto, es necesario en una organizacion clasificar la naturaleza del ambiente
que le rodea y sus consecuencias dentro de su estructura organizacional (Krieger, 2001, & Krieger, 2015).

La organizacion seleccionada para esta investigacion se postula en un ambiente volcado a la educacion,
produccion, tecnologia e investigacion cientifica, en el que las transformaciones ocurren a cada segundo; es de-
cir, esta inserido en un entorno turbulento. Eso ocurre no por la presencia de otras organizaciones competitivas,
sino por la complejidad de las fuerzas existentes en el propio ambiente. Luego, se reconoce una condicion de
cooperacion y autonomia que ocurre en un ambiente de continuo cambio asociado con la innovacion e incerte-
zas, bien como, con fuerte impulso a la investigacion y desarrollo tecnolégico. La Institucion se posiciona en un
entorno dindmico y se centra en un proceso de construccion de un saber tecnoldgico dentro de una logica de
desarrollo social y econdmico dirigido a la poblacion receptora.

Abordar al medio ambiente implica una estrategia, una vez que esos dos elementos son fundamentales
dentro de un entorno organizacional. En este aspecto, la estrategia esta en la determinacion de como una or-
ganizacion esta relacionada con el ambiente por medio de sus objetivos, aca claramente ya definidos en este
trabajo de promocion del desarrollo productivo y competitivo en un medio ambiente dinamico por lo cual pasa
a la sociedad argentina.

Krieger (2001), desde la Teoria de las Contingencias, describe las estrategias mas adecuadas al manejo
del ambiente organizacional como el contexto; el tamafo de la organizacion, la tecnologia y las estrategias.
En este caso, la organizacion se halla inmersa en un contexto de cambios que son producidos en expresiva
constancia en la ciencia, principalmente desde la tecnologia, con reflejos en la economia y en el trabajo. Es alli
que la organizacion acompana los avances que se han producido y enfocan sus estrategias en la calidad de
vida humana, a través de la capacitacion técnica relevante a las necesidades socioecondmicas y a los reque-
rimientos de empleo de la region.

En este sentido, Krieger (2001) aborda al menos tres estrategias de la organizacion en relacion con su
ambiente: anticipatoria, adaptativa y reactiva. Mientras tanto, la institucion relevada se postula en las dos pri-
meras estrategias, segln sus objetivos delineados de ser un centro de formacion profesional que no solo se
adapta al sistema econdmico contemporaneo de crisis y de cambios profundos en el campo organizacional y
productivo, sino que ademas se caracteriza por la oferta de cursos innovadores segun los procesos y productos
que el mercado pueda necesitar a futuro, lo que implica efectos directos e indirectos sobre el nivel de empleo,
distribucion de renta y de expansion de las empresas de la region. Conocer y comprender las tendencias y su
dindmica se constituye en una estrategia de anticipacion que utiliza el Instituto en términos de investigacion y
capacitacion profesional.
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8. Desemperio ético y responsabilidad social empresarial

Delante de los impactos de la crisis econdmica y social, bien como de los cambios tecnoldgicos que ocurren
dentro de las organizaciones, la Institucion evaluada fundamenta sus acciones en la formacion de un nuevo
perfil de profesional flexible, multifuncional y calificado para un mercado de trabajo competitivo. Dentro de este
escenario, la organizacion ejerce sus actividades llevando siempre como pauta la reflexion sobre la calidad de
vida humana en un entorno altamente tecnificado y con profundos desequilibrios sociales.

Se observa que las acciones comienzan por la propia arquitectura de la organizacion, que no solo busca un
avanzando proyecto tecnoldgico como lo relacionan las normas de calidad ambiental. En este sentido, retratar
la Responsabilidad Social Empresarial, en esta organizacion, es percibir a un centro de educacion que se vincu-
le en formar buenos profesionales y personas comprometidas con la promocion y desarrollo econémico y social
de su region. Se hallo un énfasis en la especializacion continuada y en la preparacion de recursos humanos
para actuar con flexibilidad frente a los cambios que el entorno impone.

9. Comunicacién organizacional

Puesto que no existe ninguna organizacion sin comunicacion, es relevante tener presente un estudio del dis-
curso organizacional, dado que posibilita visualizar las practicas comunicativas que existen en las mismas y
permite determinar de qué manera éstas intervienen en el proceso organizacional, como principal medio de
creacion de realidad y de identidad. Dado que la acciéon comunicativa estratégica es la mas importante desde
el punto de vista organizacional, puesto que su enunciacion se encuentra encaminada hacia la transmision
de su pensamiento estratégico, de la vision y mision de la organizacion, la Institucion relevada elabor6 una
publicacion institucional difundiendo su cultura organizacional, dirigida al entorno externo en general (Nivel
VIIl. Comunicacion masiva), y a los aspirantes a ser alumnos regulares (Nivel VII. Comunicacion a publicos
selectivos). El boletin institucional es utilizado como instrumento para presentar sus autoridades institucionales
e imagen organizacional, su proyecto y realizacion, su mision, compromiso, vision y valores, que constituyen su
enunciado estratégico, sus caracteristicas edilicias, y las distintas unidades que lo componen, es decir Unidad
Integral de Educacion Técnico Profesional, Centro de Formacion Profesional, Instituto Superior de Formacion y
una futura Escuela Secundaria de Educacion Técnico Profesional, junto con la descripcion de todas sus activi-
dades y servicios, Tecnicatura superior en analisis de sistemas, Tecnicatura superior en higiene y seguridad en
el trabajo, asi como sus objetivos y principales lineas de accion.

La lectura del brochare institucional permite obtener una vision general de los servicios y beneficios que
ofrece el instituto tecnoldgico como Proyecto Educativo de Estudios Superiores y Formacion Profesional, con-
tenido a su vez en un Plan de Desarrollo Social y Econdmico macro estructural.
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En lo que respecta al entorno interno del establecimiento, se busca persuadir de actuar estratégicamente
a los equipos e individuos que los componen, unificando las distintas areas de la organizacion mediante la co-
municacion estratégica, con la que busca cohesionar su trabajo y actividades para establecer tanto un marco
regulatorio, como una imagen de conjunto unificada. El Consejo Directivo centraliza la comunicacion organi-
zacional, las directivas impartidas, las drdenes y comunica sus determinaciones, en el marco de las relaciones
de poder de la organizacion, de manera que no dejen la menor duda acerca de la accion a seguir por parte de
las unidades de trabajo, en funcion de los objetivos estratégicos. Es por ello que la comunicacion estratégica
interna del Instituto es resorte directo de sus autoridades, aunque se descentraliza su ejecucion por medio del
area de comunicacion, pero siempre con supervision del Consejo, que buscan que los distintos equipos de
trabajo puedan actuar e interactuar estratégicamente al compartir una misma vision transmitida por la accion
comunicativa direccionada a la accion estratégica. Tal instrumento comunicativo es fundamental y sin el mismo
no seria posible ni la accion estratégica ni la subsistencia de la organizacion.

Por fuera de la comunicacion estratégica, la produccion, reproduccion y transformaciones de una orga-
nizacion son posibles por medio de las practicas de comunicacion habituales, segun postulan Mumby y Clair
(citados en Franklin & Krieger, 2011). Es por ello que, en su quehacer cotidiano, las acciones comunicativas for-
males de la organizacion se realizan mediante la llamada accion comunicativa direccionada a la accion simple.
La misma se refiere a todos los mensajes que se envian o reciben en la organizacion, que estan relacionados
con el aspecto laboral y se cursan por los canales de comunicacion establecidos por la estructura formal y de
caracter operativo, es decir, no estratégico. Sus contenidos se encuentran centrados en las tareas, pueden
referirse o bien a los procedimientos, es decir, a las maneras de trabajar; o bien al mismo trabajo. Se trata de
informaciones operativas (Franklin & Krieger, 2011). Este tipo de comunicaciones es canalizado a través de
diferentes reuniones informativas tanto con los docentes, o con el Consejo Asesor, y también con el Consejo
Académico y los responsables de cada area de estudio.

Ademas, en cuanto a la comunicacion interna direccionada a la accién simple, podemos citar un sistema
de chat que funciona entre todos los empleados. Ello parece indicar, como sostiene Boden (citado por Franklin
& Krieger, 2011), que la estructura misma de una organizacion se encuentra constituida por pequefas accio-
nes diarias tales como los llamados telefénicos, las reuniones, las conversaciones en los pasillos, donde los
miembros de la organizacion se informan, pero a su vez, pueden razonar, reevaluar y corregir tareas y ademas
pueden entretenerse.

En atencidon a sus particularidades de instituto de formacion, dispone de amplias facilidades para difundir su
actividad. La mayor difusion se lleva adelante por su pagina web, donde se mantiene actualizada la informacion
de interés especifica para aspirantes y para el alumno regular. A la vez, también es viable realizar consultas
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por via telefonica, puesto que se brinda un servicio de asesoramiento. De igual modo, la Institucion posee un
newsletter para la transmision de cursos de actualizacion, convocatorias y eventos. Asimismo, existe un cam-
pus virtual a través del cual los alumnos pueden acceder a las materias.

Debido a que la creacion del establecimiento es reciente, inaugurado en 2011, todavia no se han detectado
problemas comunicacionales significativos. Si pueden citarse casos menores de ciertas rispideces comunica-
cionales, como por ejemplo el surgido entre el area de Investigacion y Desarrollo y el area de Sistemas, puesto
que la primera ha firmado un convenio educativo con Microsoft que permite otorgar herramientas tecnoldgicas
tanto a docentes, alumnos, egresados, como también a todo el personal del Instituto; pero todavia no se ha po-
dido implementar debido a que la segunda area en mencion, que debe comunicar el listado de alumnos, todavia
no lo ha hecho debido a celos profesionales, dado que entiende que puesto que se trata de una empresa de
informatica, esa area debi¢ establecer y llevar adelante la relacion con Microsoft y no el area de Investigacion
y Desarrollo.

10. Poder y liderazgo

El vocablo poder es usado de distintas maneras y encuentra multiples definiciones, no obstante, se postula
como valiosa, al efecto del presente trabajo, la definicion que puede leerse en el Diccionario de la Lengua
Espanola (Real Academia Espanola, 2001): el concepto de poder sefala la posibilidad de que algo ocurra.
Esta cuestion es central para la vitalidad y el desarrollo de una organizacion. En este sentido, se acuerda con
Freund (1968) para quien la dialéctica mando, obediencia, es uno de los presupuestos basicos de la accion.

En relacion con las fuentes de poder existentes en la organizacion analizada y los recursos en los que éste
se basa, debido a su juventud, se procede a identificar y analizar la composicion y la caracteristica de los acto-
res que participaron en la creacion del mismo, y que participan activamente en su desarrollo actual, de diferente
modo y con distintos niveles de responsabilidad e influencia.

La organizacion no gubernamental y la institucion del tipo sindical participaron en forma relevante en la
creacion del instituto tecnoldgico, y continian manteniendo injerencias en la constelacion de poder en la que
se ubica, y de la cual esta rodeada la organizacion y por la cual esta influida. Este analisis se realiz6 en linea
con la vertiente de Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel (1999). No obstante, la organizacion sindical es el actor
preeminente, en tanto actua como fuente de poder y agente externo con influencia y capacidad de traccionar
los acuerdos, como los desarrollados con los Ministerios y areas de educacion que son insumos clave para el
funcionamiento del establecimiento. Los conceptos de fuente de poder y agentes externos son descritos por
Krieger (2001).
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En tanto las relaciones de poder del interior de la organizacion, se describen a partir de la estructura
jerarquica y organizativa formal compuesta por Director Institucional Organizador, Vice Director, Regente de
Estudios, Regente de Investigacion y Desarrollo, Regente de Extension Técnico Profesional, Director Organi-
zador Instituto Superior de Formacion Técnica, Director del Centro de Formacion Profesional, Consejo Asesor
y Consejo Académico Institucional. En los distintos estamentos de esta estructura funcional esta expresada la
constelacion de poder interna de la organizacion.

El Director ejerce la conduccion del organismo y es el actor principal en cuanto a los roles de poder que in-
fluyen en el accionar de la organizacion, es el representante del grupo que ejerce la conduccion del organismoy
la fuente de poder del mismo. Un segundo grupo, conformado por Vicedirectora, Presidente del Consejo Asesor
y Regentes, que ejercen el poder delegado del nivel anterior, y agregan valor por su destreza, competencia y
lealtad. Luego, un nivel en el que se ubican los Directores y cuyo poder estriba en su lealtad y su capacidad para
garantizar que se logren las metas. Los profesionales, docentes, que integran los distintos equipos, cuyo poder
consiste en su conocimiento, el dominio de habilidades y técnicas que componen la funcion productiva de la
organizacion. Por Gltimo, el personal administrativo que colabora, como soporte, con el resto de la organizacion
y facilita el desarrollo de las tareas y la consecucion de las metas. En relacion con la estructura real de poder al
interior de la organizacion estudiada, ésta se articula en torno a la autoridad (Weber, 1964) que tiene su Director,
en tanto poder institucionalizado y oficializado. Por eso desde alli se postula el analisis pertinente.

En torno a la persona del Director, el poder, su autoridad y su capacidad de dominacion al interior de la
organizacion, se destaca que el instituto tecnoldgico fue imaginado, pensado, diseiado y creado a partir de
sus ideas, propuestas e iniciativas. Es, ademas, como se sefiald, quien representa en la organizacion al grupo
externo que ejerce la conduccion y la fuente del poder mismo, la organizacion sindical.

Si analizamos los principios de autoridad en los que basa su dominacion, tomando para esto los tipos de
autoridad legitima de Weber (1964), se puede afirmar que se fundamenta en la combinacion en porcentajes
bastantes similares de autoridad tradicional y carismatica en tanto su dominio proviene de la organizacion sin-
dical, pero se sustenta en la influencia de su personalidad y carisma, de ahi que se comprenda que el podery
autoridad con que cuenta la direccion del Instituto esta relacionada con el ocupante del rol de poder, mas que
con el rol formal de éste. De esta manera, las relaciones de poder que se dan en el Instituto estan basadas en
la dimensidon personal del poder que deriva del ejercicio del rol por parte del Director, y ésta se sustenta en la
delegacion que lo ha investido como director, en la autoridad que le confieren sus conocimientos y habilidades,
y en el ejercicio del liderazgo y la influencia.

En cuanto a los recursos en los que encuentra sus principales fuentes de poder, podemos identificar: un
fuerte recurso simbolico, pero también en cierta medida, de habilidad técnica o de conocimiento y también de
conocimiento, manejo y dominio de informacion, como de influencia.
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En la organizacion se observa que el desarrollo del liderazgo se postula como una forma especial de po-
der, que como afirma Etzioni (1961) esta basada en el reconocimiento de las cualidades del lider y el grado
de interpretacion que éste hace de las aspiraciones de grupos y personas. Este liderazgo estructura toda la
organizacion con fuerte influencia, en la coalicion dominante, y la determinacion de objetivos y modos de fun-
cionamiento organizacional. Las cualidades mas valoradas en esta relacion son la lealtad y el ser competente
para el desarrollo de las actividades. Hasta el momento no se han producido relaciones conflictivas.

11. Cultura organizacional

Tanto las encuestas, como las entrevistas en profundidad revelan que se trata de una organizacion inserta en
un ambiente complejo, marcado por los avances tecnologicos, cientificos y con cambios constantes, que no
solo afectan los valores, sino que ademas rompen con los paradigmas de un centro de formacion profesional
tradicional. Retratar la cultura, sus valores organizacionales, el clima, las normas, simbolos, interacciones, etc.,
que sus miembros comparten, como explica Krieger (2001), es poner en evidencia una serie de indicadores y
manifestaciones culturales (ver tabla 2):

Tabla 2. Indicadores y manifestaciones culturales

INDICADORES/

FACTORES
MANIFESTACIONES

PREDOMINANCIA

Cierta libertad para la organizacion de tareas, bajo interés al conflicto,
esfuerzo y dedicacion a realizar un trabajo de calidad, objetivos organiza-
cionales en consonancia con los objetivos personales, fomento al trabajo

Liderazgo, trabajo en equipo, conflicto,

Clima organizacional contrato psicoldgico, recompensas,

Valores organizacionales

Presunciones basicas

Normas

Interacciones

Simbolos

Subculturas

Medio fisico

Relacién con el entorno

organizacion de tareas.

Justicia, reciprocidad, confianza.
Compromiso, manejo de la incertidum-
bre, creatividad, conduccion, relaciones
interpersonales, cuidado con el ambien-
te.

Conductas, practicas sindicales.

Relaciones entre empleados

Ritos, rituales y ceremonias.

Patrones de creencias

Estructura fisica, estimulos fisicos, obje-
tos simbdlicos
Cultura material

en equipo, buen trato, se agrupa el trabajo por actividades afines.
Solidaridad, compaferismo y socializacion.

Respeto a la conduccion, mando y autoridad, trabajo en equipo, ambiente
agradable para desarrollo de las tareas.

Conductas en funcion de los objetivos estratégicos, organizacion con una
ligazon sindical.

Relaciones cordiales, atendimiento de las expectativas personales y gru-
pales.

Las actividades colectivas estan relacionadas con atingir fines deseados
de promocidn social e inclusion técnico profesional. Las palabras y gestos
parten de un pensamiento de inclusién y colaboracion que es reconocido y
compartido por todos.

Direccionadas a la creacién de un patrén de creencias dirigidas a forma-
cién y desarrollo social.

Innovador, creativo y dindmico, segun los objetivos estratégicos de la
organizacion.

Adaptandose a las nuevas tendencias.

Fuente: Adaptado de Krieger (2001).
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A'luz de la Tabla 2. Que expone las principales caracteristicas observadas en la organizacion, se destaca
que las transformaciones e innovaciones referentes a los procesos de formacion y capacitacion profesional en
la que se concentran las actividades de la entidad hacen que sean constantes los cambios en la propia cultura,
y que el recurso humano de la misma estén comprometidos con los resultados y posean una buena interaccion
social para que los objetivos de la organizacion se concreticen.

Como menciona Krieger (2001), lo cultural en la organizacion son los patrones 0 modelos de creencias que
compartidos, integrados, soportados o hasta fraccionados por las normas y rituales en una organizacion, van a
influenciar decisivamente en la eficiencia organizacional.

Se observa una cultura que actda de forma funcional direccionada al desemperio del equipo y por consi-
guiente, de la propia organizacion. En este sentido, existe una integracion interna que se denota en la cohesion
de sus recursos humanos para adaptarse a los cambios del medio que le rodea. Los valores que la sostienen
estan alineados a la estrategia que les reconoce la identidad organizacional que busca la institucion seleccio-
nada para esta investigacion.

12. Tecnologia

Franklin & Krieger (2011) manifiestan que debe instituirse la diferencia entre las tecnologias centrales denomi-
nadas duras, siendo las que permiten la transformacion de insumos en productos, y las tecnologias de gestion,
designadas como blandas, que se cimientan en el conocimiento de las necesidades del mercado y coordinan la
produccion y distribucion de bienes o servicios, gestionan el personal, esgrimen las finanzas de la organizacion,
desarrollan la informatica, los procesos administrativos y el software necesario.

En el caso de la institucion estudiada, dado su caracter eminentemente educativo, no se contempla la pre-
sencia de tecnologias del tipo central. En cambio, si es factible hallar una muy variada cantidad de tecnologias
de gestion, algunas de ellas operando como herramientas centrales en el funcionamiento de la Institucion y
otras como dispositivos necesarios para el desarrollo de las actividades diarias. La organizacion centra sus ac-
tividades en torno al funcionamiento de una red fisica jerarquica de tipo interno, compuesta por un nodo central
y nodos distribuidos por piso, a través de un sistema de cableado. Se halla pendiente la implementacion de
una red virtual, también a monitorearse desde un nodo virtual, asimismo funcionan la red del sistema de video-
vigilancia, la red del sistema administrativo de uso interno y la red del sistema de alumnos y organizacion de
las aulas para el dictado de clases.
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Por otra parte, es menester destacar que se encuentra en proceso de instalacion, prueba e implementacion
el Sistema SIU, empleado por la gran mayoria del sistema educativo de educacion superior. Se cuenta con
la prestacion de un servidor externo, desde el cual se administra la pagina web del Instituto y campus virtual
para el uso de los alumnos, la misma cuenta con 4 Mbps de conectividad disponible. El servidor de internet es
del tipo de ADSL, se estructura bajo la configuracion de un entorno compartido con los usuarios de la zona de
influencia del Instituto. La institucion cuenta con una central telefonica de la modalidad IP, la mayoria de los apa-
ratos son convencionales, salvo unos pocos que cuentan con la prestacion de video conferencia interna. Tanto
la tecnologia de gestion, como lo concerniente a equipos y herramientas ha tenido una incorporacion gradual.
La institucion relevada firmd diversos convenios para la ampliacion de su red tecnoldgica.

13. Discusion y Conclusiones

El instituto tecnoldgico surge como resultado de un debate sobre planificacion de Estudios Superiores y Forma-
cion Profesional. Establece como objetivo rector la transmision de conocimientos por medio de la formacion de
personas de alta calidad ética, politica y profesional, como también la participacion activa para liderar procesos
de cambio hacia una mejor calidad de vida de la comunidad. Orienta su mision institucional y de formacion
continua a la reflexion critica mediante el trabajo interdisciplinario y la relacion con la comunidad, fundamentada
en el respeto por las personas y la democracia. Su bisqueda se basa en formar profesionales competitivos, en
el marco de un contexto centrado en el progreso tecnoldgico dinamico, que mejoren la calidad de vida de las
personas, promuevan la inclusion social y favorezcan el desarrollo y la competitividad del sector productivo de
la Nacion.

En cuanto a la cultura organizacional, se observa un ambiente nuevo y que ésta se encuentra en un proceso
de formacion, lo que imposibilita verificar la influencia que la misma pueda tener en la estabilidad, control y pro-
pagacion de los valores y normas deseadas frente a los cambios bruscos o modificaciones que no esperan los
individuos dentro de este escenario. No se puede olvidar el rol que ejerce la cultura en la resolucion de los con-
flictos y en el desarrollo de una imagen positiva de la organizacion dentro y fuera de su ambiente productivo.
De esta manera, se observa como una desventaja en el diagndstico la formacion de la cultura, visto que no se
puede analizar de qué forma la misma puede a futuro impedir o ser una estrategia relevante en el crecimiento
de la organizacion.

Ante lo expuesto en el parrafo previo, y a fines de proponer una estrategia de intervencion para resolver
un posible problema en tal sentido, se estima que podria crearse una junta de acompafnamiento en el equipo
de Recursos Humanos que pueda generar un dialogo abierto entre los diferentes niveles jerarquicos de la or-
ganizacion. Para que la cultura que esta siendo creada pueda solidificarse al largo del tiempo requiere de una
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comunicacion fluida y transparente entre todos. Escuchar todas las sugerencias, valorizar las contribuciones
por menores que sean es fundamental para la concretizacion de una cultura fuerte frente a las nuevas realida-
des organizacionales. Es decir, los resultados institucionales son, segun la presente investigacion, favorables.
Se observa un cumplimiento de los objetivos institucionales. Las autoridades entrevistadas no visualizan con-
flictos y muestran un desempefio en una zona de confort, ligada a la primarizacion de los vinculos.

Este sistema se estima que podria atravesar una crisis que requiera un cambio si la Institucion crece, tal
cual esta previsto, y ante ello las nuevas areas requeriran de acreditaciones profesionales, con mayores estan-
dares de exigencia, como la Comision Nacional de Evaluacion y Acreditacion Universitaria (2015).

Franklin & Krieger (2011) sostienen que el cambio es el pasaje de una situacion individual, grupal o social
a otra en contexto temporal y espacial. Por tanto, el cambio supone una transformacion de valores, actitu-
des y conductas, debiendo la organizacion relevada de requerirlo, desaprender, desestructurar las pautas de
primarizacion y aprender adoptando, instruyendo e interiorizando los patrones. El tipo de cambio ligado a la
Comision Nacional de Evaluacion y Acreditacion Universitaria refiere a cambio organizacional de fuerzas ex-
ternas. La resistencia al cambio incluye fases donde se vivencia el impacto, la negacion, la incredulidad, acep-
tacion, adaptacion, bisqueda de significado, interiorizacion, retroalimentacion, para luego incorporar el cambio
(Franklin & Krieger, 2011). A los fines de consolidar el transcurso de cambio, se pueden sugerir la utilizacion de
tacticas de proceso de administracion estratégica de Franklin & Krieger (2011), quienes otorgan a las organi-
zaciones una guia acerca de sus acciones y tratan de lograr una vision proactiva y un modelo sustentable. El
alcance del cambio institucional puede variar hacia una modificacion integral, parcial, en los sistemas, en las
estructuras, relaciones de poder y/o en la cultura organizacional (Krieger, 2001).

La organizacion encuentra su principio de autoridad y articula su constelacion interna de poder a partir,
y entorno, de la figura de su lider. El liderazgo ejercido por el Director encuentra su autoridad en el tipo de
dominacion carismatica, basado en la influencia de su personalidad y en la creencia de los seguidores en
relacion con las caracteristicas Ginicas o0 muy particulares, para llevar adelante la organizacion. Esto genera
un tipo de organizacion directamente afectada por cuestiones personales, basadas en las relaciones socia-
les, y el reconocimiento de la validez y la practica de cualidades personales carismaticas, que encuentran su
forma en fuertes lazos de lealtad. Esta forma, que pudo ser Gtil en la instancia fundacional, de nacimiento y
puesta en marcha del Instituto, y de manera transitoria, deberia ir mudando hacia un proceso de rutinizacion
(Weber, 1947) del carisma y secularizacion de las relaciones, que permita pasar a un modelo de autoridad
racionalizada.
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Al no contar la organizacion con un area especifica para la gestion de los recursos humanos, se estima
la necesidad de crear un area que pueda llevar adelante de manera profesional, la sinergia entre los distintos
integrantes del Instituto, sus actividades y las metas organizacionales, a partir de gestionar la deteccion de ne-
cesidades de recursos humanos, el reclutamiento, la incorporacion, la capacitacion y entrenamiento, la gestion
del conocimiento, la promoci6n y/o reconocimiento, y el desarrollo personal.
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