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~ﬁaclones de disefio y los principios de disefio llevaa la conclusién que
polémica carece de sentido. Ambos enfoques son necesarios ydebe
paralelamente. El diseiio de organizacién debe basarse en una ‘organizacion
ideal’-es decir, un marco conceptual. Es necesario definir y delinear cuidado-
samente los principios estructurales. A su vez, este trabajo debe basarseen la
misién y el propésito de la empresa, sus objetivos, sus estrategias, sus priori-
dades y sus actividades fundamentales. Pero no existe un principio universal
de diseio. Ni siquiera existe un principio de severas limitaciones. Cada uno
tiene a lo sumo un alcance limitado; ninguno abarca en un mismo cuerpo el
trabajo operativo, el trabajo de la alta direccién y el trabajo innovador”'®

¥ 5.1 La necesidad de la division del trabajo

El crecimiento en el tamario de las empresas ante la llegada de la revolucién industrial p
una serie de cambios en la forma de ver la produccion. Uno de ellos, tal vez el més importa
la divisién del trabajo.

Esta divisién fue aceptada por administrativos y por operarios, y brindé a las empresas d
varios beneficios, entre ellos, la estandarizacion y simplificacion del trabajo, la especi Zacior
las tareas, el incremento de la productividad del trabajo (es decir, el rendimiento del tr;
mayor eficiencia de la organizacion toda y reduccién de los costos de produccién.
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cubiertas.
dad esté en condiciones y con capacidad de cumplir con |

E-cumpl:ry, a la vez, que ocupe |a totalidad de su tiempo dlspomble.

10, s€ deben balancear [os siguientes aspectos, que pueden ser opuestes-enfi
icas de cada organizacion en particular, su cultura y su entorno;

~* Que las tareas homogéneas sean asignadas a la misma unidad para obtener econ
-especializacion.

* Que las interacciones entre las distintas unidades sean las minimas necesarias para
la coordinacién y el cumplimienta de los objetivos.

'ﬁe.b;a‘ntes, expuesto podemos decir que:
@ e« Estructura de la organizacion
a Es el oon]umo de unidades en que se divide el trabajo, como asi también las relaciones

de jerarquia y subordinacién entre sus integrantes, que se manifiestan en actividades
mpemmén y control.




» La autoridad asociada a cada tarea o actividad asignada
* La cultura organizacional

-

Qi"i.lede'decirse que una estructura es mejor que otra?
La respuesta, en abstracto es no. No existe un disefio de estructura que se adapte a dos organi
clones, como no existe el traje que sirva para toda ocasion

l.asorgamzadones, como vimos en la Unidad 1, tienen caracteristicas y contlngenc:asprop, :
|es presenta el contexto donde actuan, La clave para el diseno de la estructura de organizacle
esta en el conocimiento de las mismas, asi como del contexto donde actdan.

\.

® 5.3 Elementos basicos de la estructura

2 division del trabajo necesaria para alcanzar los objetivos organizacionales y. que co
puede tomar dos caminos. En este punto vamos a citar a H. A. Simon (Premio
taen 1978) quien estudié el tema de la division del trabajoy las estructuras}
y fue el primero en sostener que las organizaciones se estructu




‘modelo de representacion es el més difundido, y lo caracteriza su slmplf dad

visualizacion.
Au,alicemos ahora cada uno de los niveles de |a pirdmide organizacional

1. Nivel superior o estratégico;
= Eselnivel donde se toman decisiones politicas que dan el rumbo que seguiré |
sin ningun tipo de condicionamiento mas que |os emanados de las restricel

realamentarias,
e Estas decisiones son necesarlas para alcanzar los objetivos para los cuales secsr 0

zacion; al tomarlas, se producen efectos en toda la organizacion,
» En este nivel encontramos: el Directorio, £l Gerente General, la Comision Dire

2. Nivel medio o tictico:
e |3s decisiones estratégicas sirven de marco para que las decisiones tacticas se

en el nivel medio.
e Eneste nivel, que presenta asignacion de tareas mas especificas (en funcion de
estratégicas) se encuentran las Gerencias de Area. Son ejemplos de Gerencias de

Comercializacion, Produccién o Finanzas y Control.
. ;Aqufse foman decisiones que tienen menorimpacto en la organizadén ;




e /e Si Cuemn los ObefOS,'OSVEﬂd o] i dres,; et
ral, cuanto més grande sea una organizacién mayor serd el nimero de
ner cada uno de los niveles de la estructura, )
~ También forman parte de la estructura de la organizacién funciones adicional
‘soporte a la pirdmide organizacional recién definida. Ellas son conocidas como tegi
staff de apoyo.
Podemos graficar las funciones adiclonales de la estructura de |a siguiente forma

muo:smumms (4:"//&:#}

A. Tecnoestructura:

e FEsta estructura colateral a la piramide organizacional esta formada par especlal“
aportan informacién al nivel estratégico y al nivel téctico sobre distintos temas, por
economia, Infermatica o derecho. '

Estos grupos de especialistas brindan informacién, son consultores, es decir, eln
quico o el téctico reconocen en ellos capacidades tales como para pedirles inforr
cuadros comparativos, etcétera. antes de elaborar planes o estrategias o fijarn
Estos consultores (que pueden ser internos o externos, trabajar a tiempo co et
0 arequerimiento especifico) soportan a la estructura jerarquica asesorar dola s
‘especificos, pero no participan de las decisiones ni tienen responsabllidad pore
-~

idades que mas frecuentemente actiian cOmo asesores O cons
; omistas, los sociologos, les licenciados en adm




gacio estéasoclada,entonces.aladlstrlbuclén de tareas con un cier "*
iendo el que delega |a responsabilidad por la tarea.

‘Eﬁando mas grande es una organizacién mayores seran las tareas a realizar, pol
:jerarquicos tendran mayor necesidad de ‘delegar” tareas-autoridad.

Esta delegacion tiene como limite la capacidad de quien asume la tarea (subordinad o
darse, al delegar, que los subordinados estén suficientemente capacitados para tomar

y aplicarla con éxito.

Otro punto importante es la disponibilidad de informacién adecuada, Para que las pe
decidir (usando de |z autoridad que se les dio) deben disponer de informacion suficient
A los efectos de delegar es necesario determinar previa y concretamente como es la tar
terfsticas) y cual es su alcance (limita).

Se capacita al personal para que pueda asumir la tarea, manejar la autoridad que se L:
llevarla a cabo y tomar decisiones con la informacion oportuna y suficiente.

Asignacién concreta de
i ///////% tareas

I
- il Definicion del alcanc
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egacion implica que |a autoridad emanada del nivel supe
ctura. Al asignar por medio de la delegacion una parte de autoridad,
ado el poder de decision sobre las actividades necesarias para llevar a cabo |a tarea. Esta.
i6n entre la autoridad que se extiende desde los niveles superiores de la estructura hasta los.
dinados se denomina cadena de mandos.

"’E;ﬂ; como en lavida diaria de una organizacion la capacidad de tomar decisiones esta distribuida
_por toda su estructura

La cantidad de personas que un jefe puede coordinar se denomina trameo de contro),

® »+ Cadena de mando

La relacion de autoridad entre jefes y empleados a lo largo de la estructura

® o » Tramo de control
La cantidad de empleados por jefe

e =

A rmayor tramo de control (es decir, cuando un supervisor coordina la accidn de mas colaboradores)

existen menos niveles jerarquicos, por lo tanto, &s mayor el porcentaje de empleados destinado a I
tareas operativas, siendo mayor el grado de eficiencia alcanzada

Por elemplo: en una PYME de un unico duefio con cincuenia empleados operativos, si la jefatura

tiene un tramo de control de diez se necesitaran cinco jefes, mientras que si el tramo de control es

de cinco se necesitan diez jefes

5.4.2 Centralizacion y descentralizacion

Cuando el poder de tomar decisiones esta concentrado en Una sola persona se dice que la cen-
tralizacion es absoluta.

@ o » Centralizacion

El poder de decisidn en manos de pocas personas

@ s Centralizacion absoluta
El poder de decisién en manos de una sola persona

"

: 0 y e' usoag 'atecnolqgia de ‘as Ofgan]zaciones mOdemaShaceﬁ\qug_j;
sede limitado a organizaciones muy simples.
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