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1. Mencionen la Facultad, el Departamento y la Unidad o Área /Oficina elegida para hacer el trabajo
Para hacer el trabajo elegimos el Departamento de Secretaría de la Sede Leónidas Anastasi del Ciclo Básico Común, conocida como Sede Drago. Se halla situada en la calle Holmberg 2614 de la Ciudad de Buenos Aires, y funciona de Lunes a Viernes de 7 a 23 hs y Sábado de 7 a 17 hs.

2. Definan cultura. Definan y ejemplifiquen, de acuerdo con lo establecido en la bibliografía. Los siguientes conceptos: 1) Valores; 2) Creencias; 3) Comportamientos; 4) Paradigma cultural.
Decimos que cultura es el conjunto de creencias, valores y comportamientos compartidos por un grupo. Llevado esto al ámbito de las organizaciones podemos describir a la cultura organizacional como un conjunto de valores, creencias y prácticas compartidas por los miembros de una organización, los cuales influyen en el comportamiento de los trabajadores y en cómo trabajan juntos hacia metas comunes.
Varios autores diferencias 4 capas dentro de la cultura de una organización:
1) Valores: Marcan el comportamiento de la organización y de sus integrantes entre sí y con el entorno. Tiene que ver con los principios éticos de la organización.
2) Creencias: Podemos definirla como aquella idea o pensamiento que se cree seguro. Se sostienen en base a su experiencia en su relación con el entorno.
3) Comportamiento: Se refiere a la forma de hacer actividades; no solo el desarrollo de esa tarea, sino la conducta, idoneidad y manera de proceder de las personas que la llevan a cabo.
4) Paradigma: Son los supuestos que se dan por sentado y que se han arraigado a lo largo del tiempo. Son naturalmente aceptados e influyen en la forma en que se hacen las cosas dentro de la organización. 

3.  Mencionen al menos 1 símbolo de status que representen en la cultura de esa área/unidad/oficina
El símbolo de status que podemos identificar es la secretaria privada de la subsecretaria de la Sede.

4. Mencionen al menos 2 rutinas/rituales que se presentan en la cultura de esa unidad/área/oficina
	Una rutina del Departamento de Secretaria de la Sede, es la realización de la planilla de asistencia diaria donde cada empleado al presentarse en su horario de trabajo habitual, debe firmarla. En la misma también se anotan las inasistencias, si las hubiere.
	Otra rutina es la realización de la Certificación de Servicios, la cual se hace todos los días 20 de cada mes y se envía a la Oficina de Personal de la Sede Central del CBC, donde se informa los empleados que están prestando servicios. 

5. ¿Qué es lo que controla o supervisa más de cerca en la unidad elegida? ¿Por qué?
	En la Sede Leónidas Anastasi del CBC, el Departamento de Secretaria, siendo la oficina a cargo de la autoridad máxima (Subsecretaria de Sede), es la encargada de controlar y supervisar que los empleados cumplan con el horario establecido, y que cumplan con sus tareas diarias para garantizar así el buen funcionamiento de la Sede.


6. ¿Cuál o cuáles son los principales obstáculos al cambio (estructura de poder)?
	Los principales obstáculos al cambio en relación con la estructura de poder en las organizaciones son:
· Resistencia al cambio: Las estructuras de poder pueden generar resistencia entre los empleados, especialmente si sienten que sus roles o influencias están amenazados. Esto es común en organizaciones con un poder formal muy marcado, donde los cambios pueden ser percibidos como una pérdida de control o status.
· Poder informal: el poder informal que surge de características personales o profesionales puede chocar con el poder formal. Esto puede llevar a conflictos y a una falta de alineación en la implementación de cambios, ya que los individuos con poder informal pueden influir en la percepción y aceptación del cambio.
· Cultura organizacional: La cultura de una organización, que está influenciada por su estructura de poder, puede ser un obstáculo significativo. Si la cultura es rígida y jerárquica, puede dificultar la comunicación y la colaboración necesaria para implementar cambios efectivos.
· Falta de comunicación: En estructuras de poder más concentradas, la información puede fluir lentamente, lo que dificulta la comprensión y aceptación de los cambios propuestos. Esto puede resultar en problemas entre los empleados.

7. De los tipos de poder que se mencionan en la bibliografía… ¿Cuál o cuáles es/son el/los más preponderante/s en la Unidad/área/oficina elegida?
De los tipos de poder que se mencionan en la bibliografía los más preponderantes en la Unidad elegida podrían ser:
El Poder legítimo, que es el tipo de poder que se relaciona con la autoridad lineal y funcional; y la Subsecretaria de la Sede, en este caso, es quien ejerce el poder de conducir la misma. 
Y el Poder informativo, que es el poder que influye sobre las personas a través del uso de la información. En este caso, la unidad elegida como ejemplo, es quien la maneja.  La información colabora para predecir hechos que vayan a ocurrir, y de esta manera disminuye la incertidumbre frente a decisiones que se deben tomar.


