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FUNDAMENTOS

Las organizaciones, sean con o sin fin de lucro, están transitando por un período de grandes cambios y transformaciones cuyo pasaje de la modernidad, inspirada inicialmente en la administración científica, pasando por los modelos centrados en la estructura y el comportamiento, se han basado en un modelo analógico de gestión propio del siglo pasado. El presente y el futuro cercano presentan un paradigma diferente, centrado en la era digital y sincrónico, lo que configura un gran desafío para la administración empresarial como disciplina. 

El desarrollo exponencial de la tecnología y su influencia en la economía y la gestión empresarial, tal como lo han estudiado Freeman y Pérez, ha llegado a materializar la idea schumpeteriana de la destrucción creativa, pero sin considerar las múltiples consecuencias que ha generado. 

Nos encontramos en la actualidad con organizaciones que funcionan a diferentes velocidades, lo que representa un gran esfuerzo para comprender su funcionamiento. Algunas de ellas son enteramente digitales, tienen en su ADN la impronta y las formas de gestión ágiles que exige el mundo empresarial del presente y del futuro. A su vez, las empresas más tradicionales, de industrias de producción primaria o intermedia, si bien han incorporado tecnología de apoyo, aún muestran un comportamiento aletargado que se manifiesta en las dificultades para moverse con plasticidad y versatilidad en este contexto, siendo prisioneras del dilema que planteaba March sobre exploración y explotación como mecanismo de subsistencia y sustentabilidad. 

Mientras las industrias tradicionales dejan de ser los principales empleadores y encuentran dificultades para adaptarse a la era digital, aun cuando realizan esfuerzos ciclópeos de reconversión con mayor o menor éxito, la industria de los servicios sigue creciendo y empleando a una mayor cantidad de recursos humanos. 

Sea una industria tradicional o una de servicios informáticos, telecomunicaciones, medios o digitales, todas enfrentan el reto de una aceleración de los cambios y la complejidad de administrar una organización en el siglo XXI signada por la incertidumbre, la volatilidad y la ambigüedad. 

Nos encontramos en un mundo en el cual los matices, los detalles, el respeto por los valores del otro y la diversidad, entendida ésta en un sentido amplio, han cobrado relevancia, lo que configura un ambiente organizacional ávido de mayor comprensión para una adecuada intervención profesional. 

Es por lo descripto hasta aquí, que el Comportamiento Organizacional sigue teniendo vigencia, dado que las empresas están compuestas por colectivos humanos y son justamente éstos quienes continúan siendo responsables como agentes de su buen funcionamiento.

1. OBJETIVOS DE LA ASIGNATURA

Que el alumno logre:

· Propiciar el debate en clase sobre la base del pensamiento crítico.

· Identificar las similitudes y diferencias entre el comportamiento organizacional de la modernidad y las del presente.

· Reflexionar sobre los cambios y consecuencias del influjo tecnológico en la organización actual y del futuro. 
· Articular las diferentes disciplinas de la esfera de las ciencias sociales y del comportamiento tales como: sociología, psicología, antropología, etnografía, etología, filosofía, economía y administración con el propósito de generar una visión sistémica acorde a la problemática y el abordaje holístico de los fenómenos organizacionales del presente y el futuro mediato. 

· Incorporar una visión holística para una mayor comprensión y posterior articulación con los demás contenidos de los diferentes módulos, a fin de enriquecer y fortalecer los argumentos del desarrollo de la tesis doctoral. 

2. CONTENIDOS / UNIDADES TEMÁTICAS 
Aspectos Macro del Comportamiento Organizacional

Unidad 1: Análisis Organizacional 

· Teorías de la organización sobre la base de las diferentes disciplinas de las ciencias sociales tales como la Sociología, Psicología, Antropología, Ciencia Política, Economía y Administración. 
· Dimensiones para el análisis organizacional: el sistema de fines, sus sistemas de normas y políticas, su cultura y sub-culturas, la administración del poder, el contexto, la historia y las tecnologías. 
Unidad 2: Cultura Organizacional (la esencia y piedra angular en el plano Macro del Comportamiento)
· Teorías, modelos y tipologías.  

· El clima laboral como el emergente y lado visible de la cultura organizacional

· Resiliencia, gerenciamiento del estrés y bienestar organizacional. La dimensión ética del comportamiento en la organización. 
· La cultura expuesta y en uso: señal de una cultura robusta.
Unidad 3: Diseño y Arquitectura Organizacional

· Tecnología: teoría de la contingencia (la organización como sistema socio-técnico)
· Revoluciones tecnológicas: La influencia del desarrollo exponencial de la tecnología en el rediseño organizacional. 

· La Arquitectura organizativa: entre el hábitat y la virtualidad. La organización como un avatar. 
· La Agilidad: de la mejora continua a la disrupción. O del mito a la realidad de nuestro tiempo. 
Aspectos Micro del Comportamiento Organizacional

Unidad 4:  Liderazgo, Grupos y Equipos
· Poder, autoridad y legitimidad. De la concepción clásica weberiana a los modelos del líder facilitador y coach de su equipo.
· Gestión del desempeño en el contexto actual; el desarrollo y la evaluación 360 grados.
· Grupo y Equipo: la tensión entre las responsabilidades exigibles individuales a las grupales.  
· Los equipos funcionales y disfuncionales; la variable. Confianza como eje de la efectividad colectiva.
· La seguridad psicológica como garantía de la efectividad colectiva. 
Aspectos relacionados con la transversalidad y el Comportamiento Organizacional
Unidad 5: Gestión del cambio
· Un mundo schumpeteriano: estructuralismo, post-modernismo y nuevas élites. 

· Los impulsores del cambio organizacional: factores externos e internos.

· El líder como catalizador y gestor del cambio. 
· Facilitadores y restrictores del cambio. 
· Escenarios arquetípicos del cambio organizacional.

· Los procesos de fusiones y adquisiciones.

3. BIBLIOGRAFÍA  
Unidad 1: 

· AYALA, J. C. & PÉREZ VAN MORLEGAN, L. (2012). El comportamiento de las personas en las organizaciones. Buenos Aires: Pearson.

· DAFT, R. (2014). Teoría y Diseño Organizacional (11ta edición). México: Thompson Editoriales (Capítulo 1). 

· GIL RODRÍGUEZ, F. & ALCOVER DE LA HERA, C. (2003). Introducción a la Psicología de las Organizaciones. Madrid: Alianza Editorial (Capítulo: El estudio psicosocial de las organizaciones). 
· KRIEGAR, M. (2001). Sociología de las Organizaciones. San Pablo: Prentice Hall (Capítulo 1).
· ROBBINS, S. & JUDGE, T. (2009). Comportamiento Organizacional. México: Pearson Educación (Capítulo 1, 2 y 3).

Unidad 2: 
· ABRAVANEL, H. (1992). Cultura Organizacional. Madrid: Legis Editores (Capítulos 2, 5 y 6).

· DEAL, T. E. & KENNEDY, A. A. (1985). Las Empresas como Sistemas Culturales. Buenos Aires: Editorial Sudamericana (Capítulo 1 y 2).

· MINTZBERG, H. (1991). Diseño de organizaciones eficientes. Buenos Aires: El Ateneo (Capítulos 1 a 5).
· DENISON, D. R. (1996). “What is the difference between organizational culture and organizational climate? A native ́s point of view on a decade of paradigm wars”. Academy of Management Review, 21(3), 619-654. 
· DENISON, D. R. (1990). Corporate Culture and Organizational Effectiveness. New York: John Wiley & Sons (Chapters 1 & 2).
· DENISON, D. R., HAALAND, S. & GOELZER, P. (2003). “Corporate culture and organizational effectiveness: is there a similar pattern around the world?”. Advances in Global Leadership, 3, 205-227. 
· HOFSTEDE, G. (1999). Culturas y Organizaciones. El software mental. La cooperación internacional y sus importancias para la supervivencia. Madrid: Alianza Editorial.
· SCHEIN, E. (1988). La Cultura Empresarial y Liderazgo. Barcelona: Plaza y Janes Editoriales. 
· SCHEIN, E. (1999-2009). The Corporate Culture Survival Guide. San Francisco: John Wiley 6 Sons.

· SCHVARSTEIN, L. & ETKIN, J. (1989). Identidad de las Organizaciones. Buenos Aires: Editorial Paidós.
· THEVENET, M. (1994). Auditoria de la Cultura Empresarial. Madrid: Editorial Diaz de Santos (Capítulos 4, 5, 6 y 7).
· TRICE, H. & BEYER, J. (1993). The Cultures of Work Organizations. New Jersey: Prentice Hall.
Unidad 3:

· CAPELLI, P. (2001). El nuevo pacto en el trabajo: empresas y empleados ante el mercado laboral de hoy. Barcelona: Ediciones Granica.

· DOWNES, L. & NUNES, P. (2014). The Big Bang Disruption: Strategy in the age of Devastating Innovation. New York: Portofolio Penguin.
· GLOOR, P. & COOPER, S. (2007). Coolhunting: chasing down the next big thing. New York: McGraw-Hill Education.
· MINTZBERG, H. (1991). Diseño de organizaciones eficientes. Buenos Aires: El Ateneo (Capítulos 1 a 5).
· NADLER, D. (1994). Arquitectura Organizativa. Barcelona: Editorial Granica.
· PEREZ, C. (2012). Techonological Revolutions and Financial Capital: The Dinamics of Bubbles and Golden Ages. Massachusetts: Eduard Elgar Publishing.
· POWEL, W. W., KOPUT, K. W. & SMITH-DOERR, L. (1996). “Inter-organizational collaboration and the locus of innovation: Networks of learning in biotechonology”. Science Quarterly, 41, 116-145.
· SCHVARSTEIN, L. (2000). Diseño de las Organizaciones: tensiones y paradojas. Buenos Aires: Editorial Paidós (Capítulo 1).
· SMIHULA, D. (2011). “Long waves of techonological innovations”. Studia politica Slovaca, 1/2011 SAS, 50-69.
· GOVINDARAJAN, V. & TIMBLE, C. (2012). Reverse innovation: is it in your strategic plan? Leadership Excellence. Executive Excellence Publishing.
Unidad 4: 

· EDMONSON, A. (2019). The fearless Organization: ﻿Creating Psychological Safety in the Workplace for Learning, Innovation, and Growth. New Jersey: John Wiley & Sons (Chapters 1, 2 & 3).
· KRIEGAR, M. (2001). Sociología de las Organizaciones. San Pablo: Prentice Hall (Capítulo 9: El Poder y el Liderazgo).
· FURNHAM, A.  (2010). The Elephant in the Boardroom:  The causes of Leadership Derailment. London: Palgrave Macmillan (Chapters 3, 4, 5 & 6).
· HOGAN, R. (2006). Personality and the fate of organizations. New Jersey: Erlbaum. 
· KAPLAN, B & KAISER, R. (2006). The Versatile Leader: Make the Most of Your Strengths Without Overdoing It. San Francisco: Pfeiffer-Wyley & Sons.
· LENCIONI, P. (2002). The Five Dysfunctions of a Team- A Leadership Fable. San Francisco: Jossey Bass.
· LUTHANS, F., HODGETTS, R. M., ROSENKRANTZ, S. A. & ASHTON, J. (2019). Real Managers revisited. Oklahoma: Hogan Press (Chapters 1, 2, 3 & 4). 
Unidad 5:

· DENISON, D. R. (2001). “Organizational culture: can it be a key lever for driving organizational change?”. En C. L. Cooper, S. Cartwright & P. Ch. Earley (eds.), The International Handbook of Organizational Culture and Climate (pp. 347-372). Chichester: John Wiley & Sons. 

· KOTTER, J. (2007). Al frente del cambio. Barcelona: Empresa Activa (Parte 2).
· KOTTER, J (2008).  A sense of urgency. Massachusetts: Harvard Business Press (Capítulo 1, 2 y 3).

· LEVINE, R. (2006). Una geografía del tiempo: O como cada cultural percibe el tiempo de manera un poquito diferente. Buenos Aires: Siglo Veintiuno Editores.
· MORGAN, G. (1990). Imágenes de las Organizaciones. Madrid: Editorial Rama.
· THEVENET, M. (1994). Auditoria de la Cultura Empresarial. Madrid: Editorial Díaz de Santos (Capítulos 8 y 9).
BIBLIOGRAFÍA COMPLEMENTARIA 
· ATTALI, J. (2001). Historias del tiempo. México: Fondo de Cultura Económica.

· CORIAT, B. (1992). Pensar al revés. Trabajo y organizaciones en la empresa japonesa. México: Editorial Siglo XXI.

· CUCHE, D. (1999). La Noción de Cultura en las Ciencias Sociales. Buenos Aires: Nueva Visión.

· LAPASSADE, G. (1977). Grupos, Organizaciones e Instituciones. Barcelona: Editorial Gedisa.
· SCHUMPETER, J. A. (1911). The Theory of Economic Development: An inquiry into profits, capital, credit, interest and the business cycle. New Jersey: Transaction Publishers. 
· SENNETT, R. (2000). La corrosión del carácter: Las consecuencias personales del trabajo en el nuevo capitalismo. Barcelona: Anagrama. 
· TAPSCOTT, D. (2007). Wikinomics: How Mass Collaboration Changes Everything. New York: Portfolio.
· SWISHER, V. (2012). Becoming an Agile Leader. Minneapolis: Lominger International: a Korn Ferry/Company.

4. METODOLOGÍA

1. El profesor preparará cada una de las cinco unidades con una introducción teórica de los diferentes temas que las componen a través de una exposición dialogada.
2. Los recursos didácticos en los cuales se apoyará serán distintos medios audiovisuales como por ejemplo vídeos, presentaciones Power Point, Padlet, Mural, etc.,

Se dará la orientación bibliográfica y se promoverá el estudio independiente, sobre la base de los conceptos y materiales ofrecidos en clase. 

3. En el desarrollo de las clases se utilizará el sistema de Entornos Virtuales de Aprendizaje (EVA), para diferentes propuestas de actividades.
4. Los alumnos deberán leer anticipadamente los textos y participar en clase con aportes y consultas que surjan de esta actividad. 

5. Se presentarán también, clases de carácter práctico, para el análisis y estudio de casos particulares. Los mismos podrán ser de carácter individual o grupal. Las actividades a desarrollar son las siguientes
· Análisis de un vídeo (película comercial según un listado que se le sugerirá a los doctorandos) para lo cual deberán utilizar una matriz de análisis organizacional y desarrollar cada dimensión identificada.
· Resolución de un caso según los diferentes modelos de diagnóstico de clima y cultura organizacional.
· Resolución de un caso de reingeniería y rediseño organizacional basado en la organización como Sistema Socio-técnico.
· Análisis de un vídeo sobre liderazgo y su impacto en la organización sobre la base de una guía de trabajo; una experiencia estructurada vivencial a través de la cual reflexionar y proponer nuevas formas para una mejor articulación de los equipos de trabajo, sobre todo pensando en un entorno virtual.
· Resolución de un caso de fusiones y adquisiciones empresariales.

6. Se incluirá además el método del caso como estrategia educativa para discutir en pequeños grupos y sesiones plenarias tanto para la introducción de algún tema como para verificar la comprensión y adquisición de conocimientos al finalizar una unidad. 
5. CRITERIOS y MODALIDAD PARA LAS EVALUACIONES PARCIALES

El profesor asignará lecturas específicas a cada alumno para la elaboración de una breve disertación plenaria de no más de 15 minutos en cada una de las clases del módulo. 
Los criterios de. Evaluación serán los siguientes: 

· Claridad y precisión conceptual. 

· Coherencia en la exposición de las ideas.

· Establecimiento de relaciones pertinentes. 

· Utilización de vocabulario específico. 

· Integración de contenidos y síntesis.

6.- CRITERIOS y MODALIDAD PARA LA EVALUACIÓN DEL EXAMEN FINAL

El trabajo final consistirá en una monografía al estilo de un paper académico, cuya extensión no deberá ser mayor a 10 páginas. La calificación será de uno a diez y los criterios que determinarán la calificación serán: 
· Profundidad analítica 
· Poder de síntesis

· Inclusión de bibliografía pertinente (se considerará importante la forma en la cual estará citada la misma)
· Visión crítica 

Otros requisitos de Evaluación Final

Cumplir con el 75 % de asistencia a clases presenciales.
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