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 Banco de la Provincia de Buenos Aires
El Banco de la Provincia de Buenos Aires es institución autárquica de derecho público, en su carácter de Banco de Estado, creado en el año 1822 bajo la denominación de Banco de Buenos Aires. Fue el primer banco argentino y también, la primera sociedad anónima, en este caso con promoción estatal y capital privado. Es el banco más antiguo de Hispanoamérica, emisor del primer billete nacional, y uno de los más importantes de Argentina en la actualidad.

Estructura Organizacional
El Banco esta gobernado por un Directorio compuesto por un Presidente y ocho vocales designados por el Poder Ejecutivo Provincial con acuerdo del Senado. Los miembros permanecen cuatro años en sus funciones, pudiendo ser reelectos. Los vocales se renuevan por mitades cada dos años. El Presidente y los vocales deben contar con antecedentes de reconocida idoneidad. 

La administración del Banco es ejercida por intermedio del Gerente General y en lo que se le asigne, por el Subgerente General.

Dependiendo de la Gerencia de Red de Filiales, que a su vez depende de la Gerencia General, se encuentran los 12 Centros Zonales Capital, Avellaneda, La plata, Morón, Olivos, Cañuelas, Chivilcoy, Dolores, Junín, Pehuajo, Bahía Blanca, Olavarria, Tandil, Mar del Plata y Dolores, que a su vez supervisan a las Sucursales.

El Banco cuenta con aproximadamente 10.000 agentes distribuidos en 344 sucursales y delegaciones: 34 en Capital Federal, 136 en el Gran Buenos Aires y 174 en el Interior.
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Productos y Servicios Comercializados

El Banco ofrece una gran diversidad de productos y servicios, destinados a la Banca Personal y Banca Empresa:
· Ahorro e Inversión: Plazo Fijo, Fondos Comunes de Inversión, Administración de Títulos y Valores, Compra y Venta de Dólares.
· Préstamos: Prestamos Personales, Comerciales, Financiamiento de importaciones, Créditos Hipotecarios, Prestamos para la compra de automotores, Leasing

· Productos y Servicios: Cajas de ahorro y cuentas corrientes, Tarjetas de Crédito y Débito, Cajas de Seguridad, Home Banking y Transferencias  entre otros.
Además de la extensa variedad de productos y servicios que comercializa, el Banco de la Provincia de Buenos Aires opera también con diferentes empresas de las cuales posee gran parte o la totalidad del paquete accionario. Estas empresas ofrecen servicios y complementan la actividad del Banco.

El grupo Bapro es un holding formado por un conjunto de empresas de fuerte presencia en el sector servicios: 

· Provincia Mandatos

· Provincia Pagos

· Provincia Fondos

· Provincia ART

· Provincia Bursátil
· Provincia Leasing

· Provincia Seguros

· Provincia Vida

· Provincia Microempresas

Surgido como un emprendimiento del Banco de la Provincia de Buenos Aires, tiene por misión encarar acciones competitivas ofreciendo una completa línea de productos y servicios en áreas tales como seguros generales, de vida, riesgos de trabajo, servicios inmobiliarios, financieros, inversiones bursátiles y en otros segmentos particularmente relevantes del mercado.

Misión Y Valores
 
“Constituirse en la principal herramienta impulsora del desarrollo de los sectores productores de la Provincia de Buenos Aires, acentuarse como banco regional líder del país en banca multipropósito y multisegmento, fortalecer el rol de agente financiero de la Provincia de Buenos Aires y lograr una rentabilidad institucional que permita autofinanciar su crecimiento, todo ello basado en el desarrollo de sus recursos humanos con políticas de alta motivación y grado de pertenencias, en la prestación de servicios con alta tecnología, competividad y satisfacción del cliente”

· BAPRO, el nombre de un pionero

Decir BAPRO es remitirse a un liderazgo indiscutido. El Banco Provincia fue el primer banco de Hispanoamérica, el primer emisor de moneda en la argentina y la primera sociedad anónima del país.
· BAPRO significa solidez

Una trayectoria de experiencia en negocios financieros desde 1822, apuntalando la economía bonaerense y argentina con iniciativas que fortalecen el agro y la industria.

· BAPRO es servicio

Con la incorporación de las últimas tecnologías y el desarrollo de una vasta red de atención, ofrece un servicio de alta calidad que potencia su llegada al cliente. 

Breve Reseña Histórica
En 1822 nace como Banco de Buenos Ayres. Entre sus primeros accionistas había representados hacendados, profesionales, militares, clérigos, criollos y de nacionalidades diversas, como británicos, españoles, italianos, franceses y alemanes. El amplio consenso que dio vida al primer banco argentino consolido la base de sustento que le permitió a la entidad superar diversas crisis.

En 1826 es reorganizado como Banco de las Provincias Unidas del Río de la Plata; y, a partir de 1836, pasa a ser dirigido por la Junta Administradora de Papel Moneda y de la Casa de Moneda Metálica.
En 1854 una nueva reorganización puso fin a la sociedad mixta. Quedo formada en ese año la empresa estatal que continuo su giro bajo el nombre Banco y Casa de Moneda del Estado de Buenos Aires.

El Pacto de San José de Flores firmado el 11 de noviembre de 1859, libera al Banco del pago de todo tipo de impuestos, el beneficio perdura hasta el día de la fecha y por eso es la única entidad bancaria de la Argentina que no grava IVA sobre sus productos y servicios.

En 1863 asumió la denominación definitiva Banco de la Provincia de Buenos Aires, con Casa Central y sucursales.

En 1882, luego de la fundación de La Plata, capital de la Provincia de Buenos Aires, se incorpora la actual Casa Matriz.

En 1906, el Banco de la Provincia de Buenos Aires se reorganizo como entidad mixta.

En 1946 se transformó nuevamente en una empresa estatal de la Provincia de Buenos Aires, manteniendo sus casas tradicionales y acrecentando el número de sucursales hasta la más de trescientas instaladas en Argentina y veintena de agencias y sucursales en America y Europa.

En los últimos años el Banco ha conformado, a través de asociaciones con otras entidades, un conjunto de empresas denominado Grupo Bapro, con actividades como mercado de capitales, seguros, comercio exterior y servicios diversos.
Objetivos Del Trabajo

A través del presente trabajo lo que se busca es  visualizar y exponer, en una organización real y de dimensiones considerables, las distintas variables relevantes que intervienen en ella a nivel psicosocial en sus aspectos formales e informales. La unidad seleccionada a los efectos del desarrollo del mismo será la Sucursal Ciudadela, ubicada en Av. Rivadavia 12.802.

La metodología y técnicas de recolección de la información utilizadas han sido la observación directa en el campo a estudiar, su comparación y análisis respecto a pautas normadas, y consultas realizadas a agentes que desarrollan tareas en la Filial.
A través del presente trabajo se busca desarrollar y analizar el comportamiento de los grupos en un ámbito de trabajo determinado, sus influencias, vínculos y roles.
El Estudio del Fenómeno Grupal
Grupos de trabajo y Grupos de Supuestos Básicos (BION)

En el análisis de los grupos humanos, lo primero que encontramos es que los grupos que se encuentran dentro de la unidad o filial, oscilan o alternan entre lo que se caracteriza como Grupo de Tarea o Trabajo, pero que por momentos o frente a determinadas situaciones, se transforman en un Grupo de Supuesto Básico, siguiendo a Bion.

Lo que queremos remarcar en relación a esto es que es el mismo grupo o sub grupo que alterna entre ambas posiciones, mayoritariamente se comporta de una forma, pero por momentos cambia y se vuelva hacia la otra tipología. En este sentido los subgrupos también son dinámicos, y generalmente cuando uno adopta una actitud de supuesto básico es no implica que el otro subgrupo replique la actitud, sino que a veces opera al contrario, como grupo de trabajo.

Vamos a explicar brevemente primero estos conceptos para que sea más clara la relación.

Los grupos de supuestos básicos son grupos cerrados, no cooperativos, donde hay una resistencia u oposición a la tarea, al cambio, al aprendizaje. Al ser un sistema cerrado y no haber intercambio con el ambiente no hay crecimiento ni aprendizaje.  Además sus integrantes creen saber, lo que los lleva al estancamiento y a la regresión, dado que no hay capacidad de aprendizaje. La relación entre los individuos se denomina valencia, que es una facilidad de entrar en combinación con el grupo y actuar de acuerdo a los supuestos básicos. El grupo se caracteriza así por actuar “como si” todos los miembros del grupo aceptaran un supuesto común. Estos grupos de supuestos básicos pueden adoptar tres posibilidades, o tipos de supuestos, en los cuales se dividen:

Dependencia: El grupo adopta el supuesto básico de dependencia cuando sus miembros se comportan como si dependieran de un líder. Es decir, ellos se comportan como si fueran inmaduros, no pudieran aportar nada, no supieran nada, y para todo dependieran del líder. El problema es que cualquiera sea el que ocupe ese rol de líder pronto caerá en desgracia, decepcionará al grupo, quien buscará a otro miembro para que ocupe ese rol, porque ningún miembro puede actuar como líder del modo que el supuesto del grupo lo demanda. Luego de destituido el líder lo más probable es que el grupo elija a otro nuevo, pero este a su vez también provocara su decepción y hostilidad. Quizás en ese caso puedan volver a buscar al líder anterior, lo que lleva a una situación de oscilación explosiva. A veces este tipo de grupo puede dividirse en dos subgrupos, optando por líderes diferentes, pero eso no los convierte en grupos de trabajo, sino que siguen encerrados dentro de sí mismos.

Este supuesto básico lo podemos relacionar por ejemplo con la implementación de nuevas líneas de créditos hipotecarios, en las cuales al momento en que se anunciaron por televisión los empleados no tenían conocimiento de los mismos, y entonces durante varias semanas estuvieron a la espera de que el gerente se ocupe de explicarles que era lo que había que hacer o decir, pero el gerente tampoco sabía, entonces se esperaba que otro ocupe ese lugar para nutrir al grupo, como el gerente zonal o algún tipo de capacitación que fuera enviada para instruir al grupo, y durante ese lapso el grupo no se relacionaba y evitaba todo lo referido a esos temas, porque no quería aprender ni ocuparse de ese nuevo aspecto.

Emparejamiento: En este caso los miembros del grupo se comportan como si se hubieran reunido a la espera de un mesías, del nacimiento de un nuevo líder. El grupo se caracteriza por la esperanza, la esperanza en este mesías que los liberará de los miedos y las angustias. Pero obviamente dentro de esa esperanza está la semilla de la decepción futura, porque la esperanza sólo existe en tanto ese líder o mesías siga sin aparecer, sin nacer. Por eso quien se presente como mesías fracasará inexorablemente, dado que el mecanismo de defensa del grupo requiere que ese líder sea solo una esperanza, y nunca se materialice.

En las sucursales suele darse cuando son asignados nuevos jefes de área, sobre los cuales se deposita el deseo y la ilusión de que puedan resolver ciertos inconvenientes que datan de largo tiempo. Estos suelen terminar acoplándose a las formas y métodos de trabajo que tiene la sucursal, muchas veces por temor a que el cambio no funcione tanto para los empleados como para los clientes. De esta forma evitan los cambios y todo sigue igual.

Ataque – Fuga: En este supuesto el grupo se une como si tuvieran que luchar contra algo, o huir de algo, donde el resto de las actividades pasan a un plano secundario. El líder ocupa un rol central en este tipo de supuesto básico dado que es quien debe conducir al grupo contra ese enemigo real o imaginario, y si el mismo no existe debe crearlo. Ese liderazgo se basa en la paranoia contra “ellos”, esos supuestos enemigos, que son quienes ponen en peligro al grupo, quienes deben ser atacados y destruidos.  Mientras todas las energías se encuentran concentradas en esta fantasía grupal el grupo no puede desarrollarse, ni hacer ningún trabajo útil, dado que no hay contacto con la realidad.

Este supuesto lo podemos relacionar con lo que sucedido en la incorporación de más y mejores terminales autoservicio y otros medios electrónicos, los que comenzaron a ser vistos como un enemigo dado que permita creer que su principal objetivo es la reducción de personal. La Gerencia del Banco que proponía este cambio paso a ser considerada como una amenaza para la estabilidad del grupo. Luego se comprobó que no hubo reducción de la plantilla a partir de la incorporación de las terminales automáticas, sino simplemente acompañar el cambio tecnológico y brindarle soluciones mas eficientes al público. Sin embargo fue muy resistida al principio, interpretándola como un enemigo potencial, y eso consumía y agotaba las energías del grupo. 

El grupo de trabajo

El grupo de trabajo es aquel en el cual existe intercambio con lo externo, con la realidad, es un sistema abierto, hay interacción con el medio, y el grupo posee una tarea específica que cumplir. Para lograrlo, deben colaborar entre sí en forma cooperativa, lo que implica hacer un esfuerzo consciente para comprender a otra persona y trabajar junto con ella. En este grupo de trabajo, los miembros son conscientes de que deben aprender y desarrollar sus habilidades a nivel personal y grupal, para poder realizar una contribución al grupo. Este grupo produce crecimiento y desarrollo, y tiende a mantener un equilibrio consciente entre las fuerzas internas y externas del grupo, lo que supone un esfuerzo especial, diferenciándose así de los grupos de supuestos básicos descritos anteriormente.

Este grupo es el que predomina mayormente en el ambiente de trabajo analizado, donde los miembros son conscientes de la necesidad de aprendizaje y de la necesidad de realizar un esfuerzo para trabajar en forma coordinada y cooperativa para poder llevar a cabo las tareas asignadas. Suele observarse mas fácilmente en algunas areas de casa central, donde se trabaja en el desarrollo de productos o procesos, en los que es necesaria una alta comunicación y retroalimentación entre los integrantes del grupo, para desarrollar propuestas y mejoras que permitan que ciertas tareas o actividades sean más eficientes. En estos casos, es altamente necesaria una continua voluntad de querer aprender y desarrollar habilidades que permitan ser puestas en práctica para el objetivo del grupo.
El problema de la perspectiva freudiana

En el análisis de los grupos 
que hemos realizado, tenemos dificultades para interpretar y relacionarlos con la visión teórica de Sigmund Freud, dado que su teoría versa más sobre el fenómeno de las masas donde hay un vínculo de identificación o introyección del ideal del yo con el “Líder”, pero eso es algo que no posee correlato en la organización analizada. En este sentido, el Presidente del Banco Provincia, el Dr. Juan Curuchet, no despierta entre sus empleados un vínculo de identificación o introyección del yo, es decir, no se produce la relación o el vínculo libidinal que postula Freud. Tampoco ocurre a nivel de la sucursal, en la cual el gerente Jose Luis Giuliano tampoco despierta entre los empleados el vínculo libidinal que permite que cada miembro del grupo reemplace su ideal del yo por el líder generando así una identificación con el resto de los integrantes. 

En base a lo explicado anteriormente, concluimos que la perspectiva de análisis de Freud es más susceptible de ser aplicada en otro tipo de organizaciones, o en aquellas que tengan otro tipo de liderazgo, pero que no hemos podido encontrar ni relacionar a partir de la información recolectada en la organización que estamos analizando.
Pichon Riviere

Uno de los primeros experimentos de Pichón Riviere  fue el de organizar grupos de enfermeros e instruirlos en el trato hacia los pacientes. Apareció como alternativa para enfrentar uno de los principales problemas de los tratamientos, el maltrato, que caracterizaba las relaciones entre los enfermeros y pacientes. El autor desarrollo la técnica del Grupo Operativo. En estos grupos integrados por enfermeros discutía con ellos y trataba de darles un panorama sobre la psiquiatría. El aprendizaje de los enfermeros fue sorprendente, y sumado a la gran experiencia que tenían generó que el trabajo con los grupos dara como resultado mejoras en el rendimiento de trabajo. 

Grupo Operativo: Pichón Riviere define que la tarea del grupo operativo es el objetivo que el grupo se ha propuesto alcanzar. En el contexto de la organización bajo análisis, los objetivos son establecidos a nivel de cada Unidad de Negocios (sucursal) en forma trimestral y abarcan conceptos como préstamos, tarjetas de crédito, cuentas, seguros, etc. Los mismos se determinan de acuerdo a la ubicación, cantidad de empleados, potencialidad, tipo de público, antecedentes, etc. Es decir que los objetivos varían y evolucionan en cada una de las sucursales y centros zonales que las nuclean.
En cada grupo operativo él se destaca:

Pertenencia: Hace posible la planificación y permite a los empleados elaborar un plan para lograr los objetivos.

Cooperación: Se refiere a la capacidad de pensar con otro y de tolerar que la idea de uno sea tomada por otro y enriquecida.

Pertinencia: Se espera de un equipo que se centre en el objetivo por el cual ha sido creado. Esta aumenta cuando se da un reconocimiento, es decir, que “puedo contar con el otro”.

Comunicación: Es indispensable, ya que a partir de esta se crea y/o fortalece la pertenencia, se despliega la pertinencia y se verifica la cooperación. Si no hay comunicación en el equipo aparece el desánimo y no se encuentra sentido al trabajo en equipo.
Aprendizaje: Se da por la suma de información en los participantes, lo que transforma cantidad en calidad.

Telé: Es la disposición positiva o negativa para trabajar con un miembro del grupo.

Vínculo:
Al vínculo se lo define como la interacción de 2 personas físicas y un tercero fantaseado. Es la manera en que un sujeto se relaciona con los otros, creando una estructura particular para cada caso y para cada momento. El grupo no tendría sentido si no existiera el vínculo. 
Si se analiza la organización bajo estudio, se puede observar como ese vinculo se ha ido desgastando con el paso de los años. Tal vez coincida con el nuevo capitalismo flexible, en el cual los vínculos a largo plazo no son considerados por cada uno de los individuos, y donde el ambiente y los lazos laborales han pasado a un segundo plano. El individualismo se impone, y los vínculos se limitan, en muchos casos, al contexto y objetivo organizacional.
Grupo: 
El grupo encierra una serie de elementos básicos, como un tiempo, un espacio, un número de personas y un objetivo. En la vida de los grupos existe una tensión entre 2 polos opuestos, individuo-grupo, y esta tensión es la que genera el motor de la dialéctica de los grupos. 
Como hemos remarcado, en esa tensión, el grupo no trasciende la organización. Con el paso de los años han ido desapareciendo las relaciones que subsisten por fuera del ambiente laboral.
Rol:

 Es un modelo organizado de conducta relacionada a cierta posición del individuo en una interacción con el grupo, ligado a expectativas propias y de los demás. El rol surge en la interacción grupal. Se diferencian 2 tipos de roles, Formales e Informales:

Formales: Están determinados por la posición que ocupa el participante en la institución. Gerente, Subgerente operativo, Jefes de Area, Auxiliares, Ordenanza.-
Informales: No son fijos, sino que se dan según la situación en el grupo. Estos se clasifican en:

· Líder: No es el miembro más importante, es uno más que posee ciertas características que el resto de los integrantes del grupo, con los que se identifican con este. Es un rol emergente, que en la moyoria de los casos esta dado por los auxiliares o jefes de área, quienes a partir de la organización y conciliación buscan dar impulso en la busqueda de resultados y evitar los conflictos internos.
· El chivo expiatorio (es la contrafigura del grupo a que todo el grupo le echa la culpa). Difícil de determinar en una sucursal ya que las responsabilidades están bien determinadas.
· El saboteador (contradicción en todo, líder de la resistencia al cambio). En general se refleja en el personal de mayor antigüedad, y que se haya “cómodo” en su puesto y tarea.
· El portavoz (suele explicar lo que le pasa al grupo en ese momento, las fantasías que lo mueven, ansiedades y necesidades del grupo). También resulta complejo determinar quien cumple ese rol, ya que no suelen darse las reuniones o momentos en los que este tipo de perfil se haga lugar.
La comunicacion
La subjetividad en las comunicaciones.

En las organizaciones, desde la dirección se busca la cohesión en las  acciones a través de políticas, estructuras y normas. Estos intentos son insuficientes si al mismo tiempo no se construye un contexto de significación compartido y creíble. Nos referimos a la existencia de un orden simbólico, construido con representaciones de la realidad. Formado con signos, símbolos, emblemas e imágenes.  En la comunicación no lo sólo hay códigos compartidos, también existe la interpretación que se hace en el plano de lo subjetivo, aquello que los elementos representan para los actores del proceso.   La existencia de un contexto de significación o marco de referencia es un proceso que se da como una estrategia de la dirección y por el peso de las instituciones en el medio cultural. El personal no sólo mira y escucha, también interpreta e imagina.
La expresión de lo literal y lo connotado. 


Los individuos pueden ver en el contexto de significación elementos que los llevan a la duda, que afectan la credibilidad de las comunicaciones.

· Contrató significante. 

En la organización opera un "contrato significante" que se aplica en las relaciones interpersonales y en los procesos de comunicación. Se supone la existencia de un acuerdo que le asigna los mismos significados frente a iguales significantes. Se relaciona con la interpretación o la asignación de sentido a los mensajes. Funciona como una expectativa compartida, no aparece en documentos específicos. Este contrato se hace posible y se aplica mediante los procesos de socialización y aprendizaje de los miembros de la organización. Estos conceptos no se deben evaluar en cada situacion sino tomarse como algo obvio.  Si un integrante ignora el sentido de los códigos o signos, enfrenta a la organización, deja de cumplir el acuerdo y transgrede el orden simbólico. La ignorancia de estos códigos significa pensar de forma aislada.  En la interacción cotidiana se confirman y refuerzan los significados y muchos conceptos son aceptados de forma natural.  
En el caso del Banco Provincia,  es habitual que una decisión de un jefe o gerente son siempre las correctas (no pueden ponerse en duda) por lo tanto no son cuestionadas y simplemente se hace caso omiso. En caso de hacer alguna observación mucha veces solo se escucha pero no es considerada. Eso es clamarente contraproducente, ya que no permite una segunda opionion o un criterio distinto.
En el proceso de significación los integrantes aprenden a interpretar los hechos "como corresponde". Estos elementos pueden surgir tanto de la interacción así como de estrategias directivas. 

También pueden ocurrir procesos de resignificación como parte de los cambios en la cultura de la organización. Esto es un cambio en profundidad en las presunciones que subyacente al razonamiento cotidiano. Esto suele ocurrir frente a sucesos que conmueven y llevan a crisis de Los significados.
Continuando con el ejemplo anterior, y suponiendo que para un caso concreto un auxiliar había advertido que cierta tarea se estaba realizando mal y ese error haya provocado una perdida para la entidad o motivó una sanción, puede pasar que el jefe detecte que ese auxiliar estaba realmente en lo correcto, y a partir de allí comienza a tomar en cuenta los aportes que este pueda realizar.
· El contexto de la significación. 

Cuando hablamos de contexto nos referimos a aquello que los objetivos, signos e imágenes representan. En este contexto los integrantes interpretan la realidad, se entienden entre sí y reconocen el sentido de los mensajes de la dirección. La connotaciones se refiere al contenido que subyace en la comunicación, es ir más allá de lo aparente e interpretar el mensaje implícito. En esta interpretación se percibe la presencia de la organización como un contexto o estructura de significación.

Hay mensajes sobre la importancia de ciertos roles a través del támaño y disposición de las oficinas, el mobiliario, las ceremonias, las denominaciones del cargo, y otros símbolos de estatus y de poder. 
Tal es caso de los jefes de Area o Gerentes, quienes cuentan con sus oficinas o despachos debidamente diferenciados, tarjetas personales, etc.
Desde la dirección se realizan esfuerzos por influir sobre Los comportamientos y así lograr adhesión y compromiso en sus integrantes. Los mensajes de la dirección connotan en sentido positivo la aceptación de las órdenes (premian) y en forma negativa (castigan) las posiciones críticas.  
Las comunicaciones no son siempre congruentes. Desde la dirección se intenta cohesionar los significados, pero también se envían señales contradictorias. Existen acciones que se contradicen, no por error, sino por el margen de ambigüedad propio de la organización.  La ambigüedad en los valores hace que la significación se realice en un marco de tensiones y ansiedad. En el caso de las sucursales, se promueve continuamente atender a cada cliente de forma personalizada de manera tal que el empleado  pueda comprender cuales son sus inquietudes y determinar cuáles son sus necesidades y que productos se le puede comercializar. Sin embargo cada vez se le asignan más tareas y actividades, y no se incorporan empleados. Por lo tanto se torna imposible llevar a cabo ese tipo de atención que se pretende.
El problema de la significación no es la decisión sobre la imagen a transmitir sino que los individuos la reciben en una relación contradictoria. La hipocresía y las decisiones injustas instalan dudas sobres los mensajes de la dirección por lo cual se produce una revisión de los sentidos. Por ejemplo muchas veces los ascensos son promovidos a partir de la buena relación o cercanía que existe entre el postulado y el encargado de promover un ascenso. 


La organización y sus rasgos de identidad.
La identidad de la organización refiere a los rasgos que la diferencias, la cohesiónan y le dan continuidad, manteniéndose en el tiempo. Estos rasgos son invariantes en el sentido que no tienen que ver con los procesos de adaptación, no son políticas o estrategias cambiantes. Además, están relacionados con el conjunto de la organización, no con ámbitos u objetivos específicos. 
La estructura es una de las formas posibles a través de la cual se materializa dicha identidad y se hacen transferencias en un medio cambiante. Frente a las perturbaciones del contexto, la estructura se modifica, pero la identidad permanece. La identidad es también un modo de significación  compartido que se mantiene y se refuerza en las prácticas y relaciones cotidianas. La identidad tiene que ver con la teoría que subyace a la acción, con los modos de entender las cosas, los supuestos sobre la realidad que los individuos conocen y comparten. La identidad se refleja en divisiones concretas.
Está identidad es una invariancia pero no es eterno. Ocurren cambios disruptivos que la transforman, sucesos que transforman la organización. Estos cambios descriptivos son los que impactan sobre los elementos constitutivos de la organización, con lo que el impacto se verifica sobre el conjunto. La idea de invariancia es destacada en los estudios sobre más empresas que perduran en el tiempo y que han logrado mantener un rol protagónico en su contexto. Estás mantienen valores básicos y respetados ir sus integrantes. Estos valores actúan como creencias que están presentes. 

Otra posibilidad es el diseño y la instalacion de ideologia desde la dirección. Muchas empresas que perduran en el tiempo tienen una ideología básica que opera como "un culto". En ella se aplican todos los procesos de selección, adoctrinamiento y evaluación para lograr las lealtades. Estás valores son propios para cada organización. En el caso del Banco Provincia esa identidad está directamente relacionada con la actividad agropecuaria y el rol protagónico que mantiene en el interior de la provincia, permitiéndole a los productores el desarrollo de sus actividades y brindándole herramientas para innovar e incrementar su productividad.
Imágenes de la organización: el diseño y la ilusión.
Los directivos tienden a difundir imágenes y ellas se incorporan como metáforas en sus discursos. Estas imágenes se construyen en el diálogo y las interacciones. Otras son parte de del proceso de las comunicaciones en la organización. Se diseñan o se planean para ser difundidas como referencia o modelo desde la dirección. Representan lo que existe o constituye lo deseado.  

A través de estas imágenes, los directivos tratan de orientar la mirada, de marcar los aspectos críticos y los procesos más importantes en el marco de la compleja realidad.  Se intenta actuar sobre el imaginario de los integrantes de la organización. Estas imágenes son ejemplos de la visión de la empresa. También atreves de las imágenes se intenta omitir.

Las metáforas afectan las decisiones de diseño de la estructura, las políticas y los modos de gestión. En el caso de las imágenes también son un elemento de cohesión y permite mejora la efectividad y la calidad de las comunicaciones. Las imágenes también piden ser parte de una búsqueda o estrategia destinada a cambiar la visión y la actitud de los individuos. La imaginación es una invitación a desarrollar nuevas Maneras  de pensar,  formas creativas de decidir y organizar que permiten superar las barreras burocráticas en la organización. Se trata de un intento deliberado de ampliar el campo de la visión y darle mayor profundidad a la mirada.  Lo que busca la imaginación es generar ideas que permiten cambiar el contexto de la significación, no en lo superficial, sino también en lo subyacente.
Cultura empresarial
Las culturas empresariales son creadas por líderes, y una de las funciones más decisivas del liderazgo bien puede ser la creación, conducción y – siempre y cuando sea necesario – la destrucción de la cultura. La cultura y el liderazgo, examinados de cerca, son dos caras de la misma moneda, que no pueden ser entendidas por separado. Existe la posibilidad de que lo único realmente importante que hacen los lideres sea la creación y conducción de la cultura, y que el único talento de los lideres este dado por su habilidad para trabajar con la cultura. El concepto de cultura empresarial es especialmente apropiado para lograr la comprensión de los hechos misteriosos y aparentemente irracionales que se dan en los sistemas humanos.

Según Schein, la cultura es un modelo de presunciones básicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptación externa e integración interna, que haya ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas válidas y, en consecuencia, ser enseñadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar, y sentir esos problemas.
En el caso del Banco Provincia, los procesos y procedimientos se encuentras tan burocratizados, que en muchos casos suelen incumplirse determinadas normas con el objetivo de dar una respuesta mas rápida y eficiente a los clientes. Si bien no se desprende de una estrategia directiva, esas formas de “eludir” las normativas se comunican e interpretan en forma generalizada entre los propios compañeros
Niveles de cultura
Nivel 1, Producciones y creaciones: Viene dado por el entorno físico y social. En este nivel se observa el espacio fisico, la capacidad tecnológica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones artísticas y la conducta expresa de los miembros. Cada faceta de la vida de un grupo produce artefactos. Es fácil observar los artefactos, lo difícil es captar su significado e interrelación. Para entender esto, habría que analizar los valores.

Nivel 2, Valores: Cuando un grupo se enfrenta a una nueva tarea o problema, la primera solución propuesta la tendrá la jerarquía de valor porque aún no existe un principio aceptado para determinar lo que es factico y real. 

Alguien del grupo, generalmente el fundador, propondrá una solución en base a sus convicciones, sobre la realidad. El grupo no puede sentir esa misma convicción hasta que no la admita colectivamente como una solución válida al problema. Si la solución prospera, y el grupo percibe colectivamente su éxito, el valor pasa gradualmente por un proceso de transformación cognoscitiva hasta volverse creencia y posteriormente presunción. 

Muchos valores continúan siendo conscientes y llegan a articularse explícitamente porque señalan a los miembros del grupo como actuar frente a ciertas situaciones clave. Tales valores predecirán buena parte de la conducta que puede observarse en el nivel de los artefactos. Cuando se analizan los valores, hay que distinguir entre aquellos que son congruentes con las presunciones subyacentes y los que son racionalizaciones o aspiraciones para el futuro. 

Nivel 3, Presunciones subyacentes básicas: Cuando la solución a un problema sirve repetidamente, queda a la larga asentada. Si una presunción básica se encuentra firmemente arraigada en un grupo, sus miembros consideraran inconcebible una conducta basada en cualquier otra premisa. En las sucursales por ejemplo, es muy común que ciertos procedimientos se realicen en forma automática, por el simple motivo de que asi es como fue enseñado, y “asi funciona”, sin realmente interiorizarse en saber porque debe hacerse asi, o si existe otra solución que sea la correcta.
Las presunciones básicas orientan la conducta y enseñan a los miembros las maneras de percibir, pensar y sentir las cosas. Tienden a ser inconfortables e indiscutibles.

Estas presunciones pueden distorsionar datos. A veces, dan lugar a situaciones contradictorias.

Si se examina cuidadosamente los artefactos y valores de una empresa, es fácil buscar las presunciones subyacentes que enlazan las cosas. Cuando logramos hacerlas aflojar, el modelo cultural se hace más claro y empezamos a entender que ocurre y porque.

Una de las formas más simples de entender lo aparentemente irracional es relacionando el fenómeno con la cultura, ya que la cultura suele explicar cosas que de otro modo son misteriosas, tontas o irracionales.

· Conclusión
Bibliografía

· www.bancoprovincia.com.ar
· www.intranet.bapro.com
· Manual de Inducción – Banco de la Provincia de Buenos Aires

· De Board, Robert (1997 ). El psicoanálisis de las organizaciones. Ed. Paidós . Buenos Aires, Cap. 2 y 5
· Irigoyen, Marisa ( 2009 ). De la intuición a la teoría. Un recorrido desde el psicoanálisis a la Psicología Social. El aporte de Enrique Pichón Riviere. Mímeo
· Etkin, Jorge (2000 ). Política, gobierno y gerencia de las organizaciones ”. Ed. Prentice Hall. Santiago de Chile. Cap. 12
· Schein, Edgard (1988). La cultura empresarial y el liderazgo. Plaza James Editores. Barcelona. Cap. 1 y 2
· Krieger, Mario (2001). Sociología de las Organizaciones Una introducción al comportamiento organizacional. Ed. Prentice Hall. Buenos Aires. Cap. 9
· Crozier., Michel- Friedberg, Ehrard. ( 1990 ). El actor y el sistema. Las restricciones a la acción colectiva. Capítulos 1 y 2 . Alianza Editorial, México.
Índice
2Organización seleccionada:


2Banco de la Provincia de Buenos Aires


2Estructura Organizacional


3Distribución de Centros Zonales


4Organigrama


4Productos y Servicios Comercializados


6Misión Y Valores


6Breve Reseña Histórica


8Objetivos Del Trabajo


8El Estudio del Fenómeno Grupal


15Estructura Jerárquica Formal e Informal


18Liderazgo


19Motivación


21El Cambio Y El Conflicto Como Procesos Organizacionales


23Bibliografía





- 20 -


[image: image2.png]


