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IV DISENO DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA UNIDAD
Aplicar los principios bésicos de

In Or Ya = [
W ) nizacio y & Koo
disenar la estructura y el flujo 5 on de empresas,

administrativo, de las agroindustrias.

4.1. PLANES Y MODELOS DE ORGANIZ g
2 A ]
CION DE ORGANIZAR (58) CION. LA AC

La accion de organizar se refiere al proceso mediante el cual se
modifica la organizacion existente, con el objeto de adaptarla a nue-
vos requerimientos o disenar una nueva.

La organizacion es el instrumento mediante el cual es posible
lograr unos objetivos determinados, para lo cual hay que definir
tareas, agruparlas por funciones, establecer relaciones de autoridad
y definir ciertos modos para obtener una coordinacion efectiva.

Lo mencionado en el parrafo anterior nos sugiere la idea de una
estructura intencional de tareas.

Las personas titulares de las tareas disenadas y los grupos que
surgen de la distribucion de las funciones, tienen su ambito de acti-
vidad dentro de la estructura de la organizacion.

La estructura, entonces, surge como resultado de un proceso de
planificacion. Es la organizacion planeada, ya g la mi?f“a es el
instrumento para lograr los fines y los objetivos. Es también la lla-

mada “organizacion formal”. o 1
‘n entre la organizacion informal y la

Se puede hacer la distincio bipitariion: oy
1 S aja oS
organizaciéon formal. En la primera, las personas trabajan jun
personal. Surge de relaciones

il g e graco desagraﬁo ites de relaciones planeadas
imites de rele ¢ ¢
no planeadas que sobrepasan los

por la organizacion formal.

s

(58) AIVHFEZ, Héctor F. “ Principios de
11

Administracion” Ed. Eudecor, 2000. Cap. 10y
( $
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En la o8 \pizacion formal encontramos que:
n 5"

bien definidas ast como la autoridaq vl

1) Las tareas estan |
S .
sabllzdad, s o .
7)Es una estructura plancadaa a que cada individuo g
o e

E .
tarse; B o .
3)Hayv limites definidos en la actividad de las personas.
La cion estd prescripta a través de pautas,

4)La coordind
organizacion formal

La estructura dela
nismo por medio del cual la gerenci Cua.
la or
2n.

dro sindptico. Esun meca

ta, coordina ¥ controla.
El diserio de una 1decuada estructura de organizacig
on eg T\em

sario para:
1)Lograr und
2)Favorecer la
3)Canalizar ad
4)Favorecer 105 procesos;
5)Elaborar las respuestas
6)Facilitar los procesos in

organizacion;
7)Estimular el desempeiio efectivo y la creatividad de las pe

8)Realizar un adecuado tratamiento de los datos;
9)Favorecer los controles automaticos; y
10) Optimizar los planes de capacitacion.

dministracion mas eficiente;

delegacion de autoridad;
ccuadamente el esfuerzo de la organizacig
n;

adecuadas a los estimulos de] meg;
formaticos con el exterior y dentrooé |
€la

4.2.LOS PRINCIPIOS CLASICOS DE LA
ORGANIZACION FORMAL (59)

) Estos principios son los criterios necesarios para identificar y
- :
grupar el trabajo que debe hacerse en la organizacion.

(59) Martinez Ferrari
rrario, Edua “ . .. ot
BoAs 1995, Cap I, uardo “Estrategia y Administracion Agropecuarit Troquel
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. auwridﬂdl"a autoridad es el derec},
1) ;qtnerir que un subordinado r'?a“cz‘ i g
| Una tarea, con r_-‘l h?dr:

Jos objetivos de la organiy,

acio ,
algo. N Autoridad o

logra"
25 el dere-

cho de hacer

A autoridad se refiere a decidir y ejercer el

dad P deser delegada. Laimportancia de | autm
o€ el elemento que liga las distintas parte %
qué ﬂ.nculada al derecho de decidir y manq ’
Est? " ocho de dirigir a sus subordinado

der

deel . . S en sus t _

ejerce 12 autoridad tiene el derecho de exigir a |og depareda;_ i
endientes yyn

ofio satisfactorio en funcién de las tareas ac
signadas. L
- La au-

dese .
toridﬂd consiste en el derecho de mandar y ep ¢
obedecer: (Fayol, Henry ) ’ poder de hacerse

En la medida en que un jefe sea ca

, paz d
jerechos, poseerd el poder. Este estd vinculado :I:;Zr.]yaler sus
nacer algo. @] s.ea, el e‘z]eracio efectivo de la autoridad Ell idad para
pabilidad de €Jercer influencia. (Hampton, David R )‘ poder es la

a’mdr_:, La autori-

y rlldad CONsiste en
e i :

Sy a Organizacion.
- L@ autoridad conce-

7) La delegacion. La autoridad y el poder pueden ser d
Ge refiere al proceso por medio del cual un ?rf elegados.
subordinado la autoridad necesaria para realiza]re € :la aun

organizacién.

Se clele:ga c_‘l.’lando van creciendo las actividades que se realizan
enla organizacion o aumenta la complejidad de lamisma. Se delegan
tareas y la autoridad para cumplir los trabajos asignados. ’

3) Laresponsabilidad. La responsabilidad es el deber que tiene
un subordinado, de cumplir con las tareas encomendadas. Es
el deber de rendir cuenta a un superior por la tarea asignada.
Es la obligacion de asumir una situacion. ’

a tarea determinada,

La responsabilidad total de un jefe en un
arte de

no pue : i
éstep - de ser delegada. Por tal razon existe el derecho de p
» de pedir rendicion de cuentas.
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bilidad es principalmente, laresponsalyig o
L8

Laresponsa . S :
je cjecutar sus tareas. (Fargl, He

L nuismas

l'l(t Lt \
rcr::on.l anfe

nry) :l‘ Un,

‘”l
t n reg 0Oy
e T Spope. Tk
oy ee que hav diterencias seg - ol
dad. Lo que ocurre € due T 1C1AS SEBUN 1as jergy, abij;.
mavor jerarquid Jyay mayor I-L\Spul‘lhl\l‘ll]ld(ld‘ Uipg, A
MARS . . -

n g Wy 7- g .
< todos los miembros de una organizacion tiepe

4) La division del trabajo La division del trabajo ¢

. o S Ne
la estructura de la organizacion, ®Cesar,

para formar
Consiste en dividir y agrupar las actividades de la o o

Lo - N = - = . 3 g 2 R l

para que contribuyan al logro de los objetivos. E| objeto de |
<ion del trabajo y 1a consecuente especializacion de | a iy
menta la eficiencia de la organizacion.

5) Launidadde mando. Para la ejecucion de un actg St
ra, un agente solo debe recibir ordenes de un jefe gum.
subordinado es responsable solo ante un superior. Est‘e a.da
cipio tiene dos sentidos. En un sentido cldsico, que ge Prin.
ta al principio de Fayol, un subordinado sélo puede t"ielll&
un solo jefe. En un sentido practico, se entiende porla E:-Er
tencia de una autoridad final, que en caso de corflicto is-
la existencia de mas de un jefe, ella tendria la facultaq pat:r

resolverlo. Pero la violacion de este principio puede Creaa

conflictos. T

A ]
[ ]

Fig. 4.1, La Unidad de Mando.
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1 tramo de control. Estd referidg ) Nlimerq (f
) e

0 nidades que puede controlar up jefe personas o
u :

ue el control sea efectivo, supone |

af AT . aexistencia de yp |
Pgl [umero de personas o unidades 3 controlar un limi-
e . inio tiene mucha i , ol
te Este pnnclplo t atmportancia en e diseqo yenlace
: enlacon-

ol organizacién. Puede incidir no sojo ¢
duct? o del control, sino también en |
ejerclc dela informacion. Un tramo de contro] re
cio“"-‘u ervisié'“ y control estrecho y comunicacir;

jna s P . i
:-mtO un tramo de control amplio, exige politicas

cion.

a Veiocid“:i lz posibilidad del

ad de las comunica-
ducido permite
nes ripidas; en
claras y delega-

—

Fig. 4.2. Tramo reducido de contral, supone muchos niveles

1

=

Fig. 4.3. Tramo amplio de control, supone pocos niveles.

| |
1 Ed

7) La unidad de objetivos. Significa que cada uno de los
subsistemas y elementos, deben contribuir a que se alcancen
los objetivos de la misma.

8) El principio de eficiencia. Los objetivos deben alcanzarse cOn
el minimo de consecuencias no deseadas y con costos mini-
mos. La organizacion debe ser estructurada para lograr los
objetivos propuestos.
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a1 cadena de mando. La cadena de py,

conectado y continuo de relacioneg Ndo
extiende desde el maximo nivel de |5

g) Principio del
conjunto inter

el

Pen.

4 0 .
Cada titular de un puesto, es reg T8aniz,

ey
de de ¢

dencia, que s¢€
a su base.

Cldn h{!sf
POI
15:[[‘)]9

ante un superior.

o es conocido también como principio eg l
alar
0

Este principi
Proporciona a un superior una linea
: de autorigyy

autoridad lineal.

sobre su subordinado.
Este principio esta inspirado por Fayol: Lajerarquia est; -
1=

tuida por la serie de jefes que van desde la autoridad superioy 5|
0s

agentes inferiores.

Cadena de mando
Fig. 4.4. Principio de la Cadena de Mando.

10) La definicion funcional. La definicion funcional exige de cada
area, departamento, division y puesto de trabajo una defini-
cién clara, en relacion a actividades que deben ser realizadas,
el grado de delegacion y las relaciones de autoridad estableci-
das. La consecuencia sera que se deberan diferenciar las dis-
tintas funciones y tendran que ser divididas hasta el grado
exigido, por el desarrollo y el crecimiento de la organizacién.
Este proceso se denomina funcionalizacion.
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CRECIMIENTO Y ESPECIALIZACION
VERTICAL Y HORIZONTAL (60)

Hay dos sentidos de especializacion: vertical y horizontal. La
espec'lalizz.cién vertical se refiere al crecimiento de los niveles jerar-
La division del trabajo se hace en base a la autoridad v res-

Primera Etapa Nivel 1
l l 1
@ @Mbiliﬂl [Vendedores | | Facturacion | Niivel 2

Segunda Etapa Nivel 1

Dpto. Fin. y Cont. ‘ Dpto. Ventas ] Nivel 2
Nivel 3

ontal hace que aumente el numero de

funciones especializadas; en un mis-
| organigrama. Tam-

La especializacién horiz

organismos especializados en
mo nivel se refiere al crecimiento horizontal de

bién se conoce este proceso como departamentahzamor}. La divi-
sion del trabajo se hace de acuerdo con los diferentes tipos de ta-

reas. Se aplica el criterio de la homogeneldad de tareas.

(60) Alvarez, op. Cit. pag. 334/335
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Primera Etapa

Tercera Etapa

Depto.
PMroduc.

Segunda Etapa
l Gerente ,

. Apecel Burguener /
Cr. .\n:_.-.l Bur

' g l
( r. _-\l[ 'ﬂnd 0 l[l]l_l
I " [

DeptoFinan.
v Cont.

Dpto.
Finan. y Cont.

Seccion Ventas

Cuarta Etapa

Dpto. Comerc. l

Soccion Adm. I
Vtas

Seccion
Ventas

& Il' ",
l cecion Fact, ' LSem':'m Cub.

, Seccion Alm. l

Fig. 4.5. Especializacion Horizontal.
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LOS FACTORES ESTRUCTURALES BA
?,'SESTOS DE TRABAJO (61) e

261

escripciones de los puestos.

descripciones de los puestos son el resultado de utilizar el
fincipio de division del traba!oly la consecuente especializacion

i objetivo es lograr mayor eficiencia. Responde a las preguntas:

-qué debe hacerse?, ;como debe hacerse?
i

Lasd

La estmcturacién de los puestos de trabajo.
Los PrimeFos elementos concretos que encontramos en una or-
ganizacion, E)"(lst?ﬂte o a crearse, son los puestos de trabajo.

Las desc’rlpcmnes de lo; puestos deben reflejar qué se debe ha-
cer y en que forma se realizara. Deberan contener el nombre del
uesto, 1as relaciones jerarquicas y como estan vinculadas con las
otras tareas que S€ realizan en la organizacion. El disefo de cada
uno de los puestos, esta basado en los objetivos y la estrategia de la
organjzacién. En consecuencia, es necesario establecer como debe
realizarse el disefio y cuales seran los contenidos de los puestos.

La descripcion de los puestos de trabajo tiene varias ventajas.
Sirve para tener pautas precisas para mejorar la organizacion por-
que se definen las responsabilidades, las relaciones y la posicion
jerarquica de cada ocupacion. Es la base para establecer un sistema
de remuneracién, porque al evaluarse cada ocupacion se proporcio-
na un elemento objetivo de valoracion. Es el punto de partida para
la seleccion del personal, porque al analizarse las exigencias de las
tareas se obtiene un perfil de 1a ocupacién que da las condiciones
que debe reunir la persona titular del puesto. La evolucion del des-
emperio en el puesto permite valorar a la persona sabiendo qué sele
puede exigir en relacion a la ocupacion. Finalmente, la descripcion
de los puestos es la base para desarrollar actividades de capacita-
cién, porque permite comparar, en cualquier momento, lo que su
titular debe saber y lo que realmente sabe acerca de su trabajo.

Evaluacién de los puestos de trabajo.

La evaluacion de los puestos de trabajo se refiere a técnicas que

(61) Alvarez, op. Cit. pag. 335
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aimportanc

o asignar un supt‘l'iof jerdrquico

establecen |
Y los subordinados.

rarqui

La evaluacion de los puestos permite fijar las bases de og I
nes de capacitacion del personal, diseriar una politica justa Enpla-
remuneraciones y ubicar en el puesto evaluado a la persona adas

" 2= nivel del cargo dentro de la jerarquia del organigrama;

- W) d
Es ol proﬂ..‘-t e .
L Allos, especificamente dete
rabajos a un® de cllos, ¢S} | erminado y debig log .
te analiz 1do. La evaluacion de los puestos consiste en ¢ asif Nen Relaciones formales colaterales
t““‘ . .. ~'\’.‘ 3 13l (l. = - .
denary apreciar las caracteristicas esenciales de los Mismog Icar, g,
maner:a cjstematica, con el fin de averiguar el valor, desde él ey, | e . Niveles
de vista de ]a mano de obra, de cada trabajo o cada ung de Pungg . !} ' Jerirquicos
~ ’ S L}
ses, CON respecto @ todas las demas. US ¢y, e pmee - 1
Los objetivos son: d
P e | i ]
La jerarquizacion adecuada de | : b :
1) aJe q e los Puestos b= l— —— Fmmmebonn
. r - i 5 & o= '
2) La promocion c'h_e una retribucién equitativa eg E : Cargo | : ¢oa2
ciendo una politica uniforme de remuneracig able. : ! | I ' :
o - e N L :
3) El establecimiento de bases para fijar los salarj, c
solutos y las modalidades de pagos de incenti S ab-
1vos,
— = s
H ' ' |
1 ! ' |
1 ! | |
1 ' I "
| ' i |

cuada.
b = subordinacion: a quien rinde informes el ocupante del cargo;
c= supervisién: a quién supervisa el ocupante del cargo;
4.3.1. Analisis de puestos d = relaciones formales colaterales: qué comunicaciones mantiene el ocu-
pante del cargo con otros cargos.

Las necesidades basi i
sicas de recursos humanos para la organiza- Figura 4.3.1. Ubicacion de un cargo en el organigrama.

cién se establecen mediante un esquema de descripcion y especifi-

cacion i Y ’
a de cargos, debido a la division del trabajo y a la especializa-
cion de funciones. ANALISIS DE PUESTOS
Al efectuar el analisi -
I o nélisis, cada puesto se divide y estudia con base i Ak B
0s que comprende. RTANCIA DEL ANALISIS DE PUESTOS
El anélisis del puesto es el proceso de REUNIR, ANALIZAR ¥ REGIS-
El Carco . TRAR la informacion relati los puestos. Dicha informacion se re-
es ¢l conruntord - — = acion relativa a los puestos. @
e fu : :
) nciones con posicion definida gistra en las DESCRIPCIONES y en 1as ESPECIFICACIONES DEL PUESTO.
tareas, los deberes y las

La DEescripcion et CARGO se refiere a las
responsabilidades del cargo, en tanto que la

6o se ocupa de los requisitos que el aspirante necesita cumplir.
er caracteristicas compatibles con

| contenido de oste de ma-

dentro P
de la estructura organizacional.
ESPECIFICACION DEL Car-

Ubicar un
Cargo en el : . : .
Nivel jger brqui organigrama implica definir 4 aspectos: '
; ico | El ocupante del cargo deb
é go debe ten

Area o d
e il
partamento en que est4 localizado las especificaciones del cargo, presenta €
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ugpccificaci(‘mes suministran |

sersonal
F n respecto de las caracterist;

Y las ¢  Percep..

anizacio : cas hun 10n

ara ejecutar el trabajo, expresadas ep térm Nany
n

niciativa, etc. 05 dg

nera im
que tien¢ |
requieren para £
on, experiencm, i

a org

que se
educaci

RESPONSABILIDAD pOR EL ANALISIS DE PUESTOSI '

EL DEPARTAMENTO DE PersoNAL es el principal responsable g

analisis de puestos, pero debera recibir la COOpera el
C

EMPLEADOS, quienes deberan Suministy, 10n
T

programa de
log

de los SUPERVISORES Y
datos del puesto-

4.3.2. Descripcion de cargos

La descripcion de cargos es un proceso que consiste en enym.
rar las tareas o atribuciones qué conforman un cargo y que lo djfe.
rencian de los demds cargos que existen en la empresa (qué hace ¢|
ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los mg.
todos aplicados para la ejecucién de las atribuciones o tareas (c6mj
lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es
hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los
deberes y las responsabilidades que comprende.

Estructura de la descripcion de cargos

a) Seccion deidentificacion del puesto: mediante el titulo del puesto
y otros datos de identificacion.

b) Seccion de resumen del puesto o establecimiento del puesto:
proporciona una vision general para identificar y diferenciar las
obligaciones de éste con los demas puestos.

¢) Seccion de deberes del puesto: declaraciones breves, en las qué
debe indicarse:

- Lo que hace el trabajador
- Cémo lo hace
- Cuando lo hace

CO % " " iy
- ]“ que lo hace: Herramientas y equipos utilizados, mate
1a LS

es empleados y procedimientos a seguir.

h 4
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pénde lo hace.
periodicidad de la ejecucion.

| verbo inicial indica la accion a ejecutar.

d) ESQCCién varios: Ej. esquema de reemplazo.
DESCRITCION LR T £3Te0
IDENTIFICACION DEL PUESTO
T
|
Nombre de la Organizacion:
Nambre del Cargo: Departamento

Nivel jerarguico del cargo:

subordinaclbn:

comunicaclones tolaterales

DESCRIPCION GENERAL

DESCRIPCION DETALLADA

L

Figura ejemgio de un tormulario de gescrpodn del puesto

M ANTENIMIENTO DE LAS DESCRIPCIONES DE PUESTOS
aleza dindmica, de manera que las des-

evisarse conforme ocurran cambios 0
a asegurar que las

Los puestos son de natur
cripciones de cargos deben r
ante la solicitud de empleados o supervisores par
descripciones de puestos permanezcan actualizadas.

4.3.3. Especificacion del cargo

ipcic i isis del cargo. Una vez
DESPLIéS de la descripcion, viene ol analisis del -?"lrg'o Una ‘
aspectos intrinsecos), se

que se identifica ¢l contenido del cargo (
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sasa o analizar ol cargo en relacion con los aspectos OXlriy
pasa a analy i oo GURGEL D Byt SCCgy
os requisitos qut el cargo eXIFe a su ocupapy, 0%, ¢

decir, con | S
carpos y el analisis de carpos og

La \.l\‘S\'l’i]"\'il"ll‘l de .
a1 sus finalidades y en el proe

an UH“‘!‘{‘] .

mente relacionados ¢ _ . TOCeso de a
de datos; a pesar de ello, estan perled l.'lmljl'lll‘ d‘r""i‘lh‘imlns Chlpg
la deseripeion se preocupa ]'mr ¢l contenido del *"ill‘gn (it 0y
ocupante, cuando lo hace, como lo hacey porque lo hace)
otende estudiar y determinar todos log I’

Uhll\nl.il,,l

ﬂ('lu l.,l

0N .-“

o Inlg
s o] analisis pr T

qud el I Lq““‘llt}s

las r.;,;lmnsahiliu.‘.mlv.s cnmpﬁrundidas y las condicioney que el ¢apo
exige, para poder dcsc]npgi}nrlu de manera ajl:.lucumln. Este ﬂnél'ﬁu
es la base para la evaluacion y ln clasificacion que se itk o 11515
cargos para efectos de comparacion. 08

La figura 4.3.3. muestra los elementos que conformap |

Gt A des.
cripcion y el analisis del cargo.

a) Nivel dg| cargo
1. Nnmb'ru del cargo b) Subordinacig
2. Posicion del cargoenel  ¢) Supervision
Organigrama. d)Com. colaterales
Descripcion  Aspectos J
del cargo " intrinsecos Diarias
3.Contenido Tarcas Semanales
Del 0 Mensuales
cargo atribuciones Anuales
\ Esporadicas
4 F
a) Instruccion basica necesaria
1. Requisitos  b) Experiencia anter. necesaria
’ Fat intelectuales ) Iniciativa necesaria
/]\I':I': M:E:c r;;:c d) Aptitudes necesarias.
del extrin- { lispucifb{
Cargo  secos | caciones a) Esfuerzo fisico necesario
2. Requisitos  b) Concentracién necesaria.
fisicos ¢) Complexion fisica necesaria.
a) Por supervision de pursmml.
{ \ b) Por maleriales y equipos.
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o
A |(l",'|:n||'.,|
bilicades

incluiday

o) Por mdtode, [rGa

. L} ‘
Faclo d) Por dinero, talos o dooam

Anpec-

Los

Ani
lisis : *
nlt'l exlrin-

T de
lspecifi- 1

caciones

) P'or informa condidencl

f) Por sepuridad de terceros
O8N

Carpo Sec! S
) 4. Condiciones a) Ambiente de trabajo

\ L de trabajo b) Riespon inherentes

Figura 4.3.3. Campo de la descripeion y del andlisis de cargos

Estructura de la especificacion de cargos
i analisis de cargos puede aplicarse a cualquier tipo o nivel de
cargo-

a) Requisitos intelectuales:

- Requerimientos educacionales (instruccion basica) : incluye
los siguientes factores de especificaciones especiales o ¢l en-
trenamiento téenico considerado necesario. Titulo exigido
por el contenido del puesto.

- Experiencia: La minima cantidad y tipo de experiencia re-
querida para que un empleado ocupe un puesto, general-
mente puede expresarse en términos objelivos y cuanlitati-
Vos.

- Requerimientos de conocimicntos especificos: Pueden incluir
un conocimiento sobre ciertos asuntos particularcs, que no
pueden cubrirse con los requerimientos educacionales o la
experiencia que son necesarios para desempenar adecuada-
mente las tareas incluidas en el puesto.

- Iniciativa necesaria

Aptitudes necesarias

b) Requisitos fisicos: )
. Esfuerzo fisico necesario: Incluye la cantidad de estuerzo fi-
sico requerido para desempenar un puesto, el tipo de estuer-

70, la duracion del tiempo en que debe mantenerse tal es-

fuerzo y riesgos que ofrece el desempeno de los deberes del

pucsto.
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- Capacidad visual

Destreza © habilidad: pueden tener que s
nos de cantidad, calidad o naturaleza del trabajo ¢\
desempenarse, 0 en términos de la puntuacign 4,
debe ser alcanzada en ciertas pruebas.

- Complexion fisica necesaria

térm,

B deb@
Ma que

0 Responsabilidades implicitas: Es practica comun, Sumar
diferentes tipos de responsabilidades que el empleado
requerir y asumir.

- Supervision de personal

- Material, herramientas o equipos.
- Dinero, titulo o documentos

- Contactos internos o externos

- Informacion confidencial

1Zar o
Puede

d) Condiciones de trabajo:

- Ambiente de trabajo: se refiere al medio fisico dentro del
cual debe desempenarse el puesto (iluminacién, ruido, tem-
peratura, etc.).

- Riesgos: consiste en enumerar los riesgos fisicos y psicologi-
cos que pudieran ocasionar. La especificacion de los riesgos
puede ayudar a asegurar que las personas asignadas a pues-
tos peligrosos cuenten con las calificaciones mentales y fisi-
Cas necesarias para desempenar el trabajo en forma segura
(stress, accidente ocular por chispas, pérdidas de audicion
por ruidos, etc.). )

- Horarios de Trabajo: horario continuado, por turnos, dedr-
cadion exclusiva, etc.
- Beneficios: incluye:
- Capacitacion
- Remuneracién
- Carrera

Y

Fundamentos de la administraciin yyral

269

e
Esquema Simplificado

Requisitos Intelectuales:
e Instruccién basica.
»  Experiencia basica anterior.
» Adaptabilidad al cargo.
« Iniciativa necesaria.
« Aptitudes necesarias
» Conocimientos especificos.
Requisitos fisicos:
« Esfuerzo fisico necesario.
o Destreza o habilidad.
« Capacidad visual.
« Complexion fisica necesaria.
Responsabilidades implicitas:
« Supervision de personal.
« Material, herramienta o equipo.
« Dinero, Hitulos o documentos.
« Contactos, internos y externos.
« Informacion confidencial.
Condiciones de trabajo:
. Ambiente de trabajo
« Riesgos
. Horario de trabajo.
« Beneficios. o )
Figura ejemplo de un formulario de Especificacion del puesto.

4.4. LA DEPARTA MENTALIZACION (62) v (63)

' os puestos de tra-
i6n consiste en agrupar losp

e
acuerdo con ciertos criterios. Esta
) - < H -~
n identificado ¥ dividido las

La departamentalizac
bajo en grupos homogéneos de
operacion se realiza una vez que se ha
tareas individuales.

—_——

(62) Alvarez, op. Cit. Cap. X pag- 335 "
(63) Martinez Ferrario, op. Cit. Cap. 1 pag. 134
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Planteados los objetivos ¥ . —
se pueden desarrollar, a partir dela gerencia general, los ITivu]QUm“
la organizacion. El proceso que permite sectorizar los Obi'ili\ros de
actividades, los procesosy asignar e| g“‘poshd(‘
mano que permitird cumplir sus actividades, se conoce con g] o u-
bre de dc3p:|rtamcntalizacién. Este proceso nos dara como mslllta?;-
anizacion. La expresion de ella es g deelg

la m'ganizacihn. las

la estructura de la org
conocido por “organigrama:.

4.4.1. Criterios de departamentalizacién

1) Departamentalizacién por funciones

Se trata de agrupar las tareas de una organizacion de acuerdg
con lo que se considera como funciones basicas de la misma. En ¢|
caso especifico de una empresa industrial, ésta tiene que vender
producir y administrar para lograr su proposito. Sus funciones sé
pueden agrupar en tres departamentos.

Un ejemplo agropecuario seria hablar de un departamento de
produccion, otro de comercializacion, y otro de administracion. Cada
una de estas funciones podra tener funciones derivadas como por
ejemplo el departamento de produccién: agricultura y ganaderia.

Gerente
Dpto.
. Dpto. Dpto.
Comercialis Administ, Prodﬂcddl‘l

Mroduc.
Ganadera

Produe.
Alguodiin,

Fi :
ig. 4.6. Departamentalizacion por Funciones
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2) Depa rtamentalizacion por procesos.

[s el esquema clasico del departamento de produccion. El pro-
ceso de producciones el que define la departamentalizacion. Puede
soguir el orden del proceso o la disposicion de los equipos.

| Dpro Procducoon |

Fig. 4.7. Departamentalizacion por Procesos.

3) Departamentalizacién por productos o servicios pro-
vistos por la organizacion.

Otra forma de departamentalizacion es por productos. Se pue-
de dividir o departamentalizar a la empresa segun el tipo de pro-

ductos que se realicen.
En la actividad agropecuaria se podria departamentalizar en

agricultura, ganaderia y a su vezen agricultura de cosecha finay de

cosecha gruesa, y en ganaderia en invernada, tambo o cria.

Fig. 4.5. Dcparlm'lwnlalizaciéu

4) Departamcnlalizncién por area geografica. (o por zo-

nas o regiones)
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surguener / € Alejandro Lugy,
Cr: ,-\ngt‘l Burguet r e
caso de una empresa con suey rsale
mpresa estan dispersas. Otrg caqok’(‘unn.
Jocalizaciones de las materiag ‘r‘ 5 by
ntralizacion geografica, Primgg k

Hicar enel
des de lae

or las diferentes

Se Ptll.‘dk‘ a

o las .\L‘li\'lda
1%

(o dar por 195 SHC Hesce
: na 1plic.1cmn dela
1
m m Suc. Gral. San Martin E
; e podri

En. Bl €2 angECua‘_’IOdsl Pd‘ i a hablar de
i cion de las distintas
depmamemahzacmn . Zonas, Supfmga.

mos que se tiene un establecimientq en la provincia de Sany, e
horadaiet] Amargo”, otroen 1a provinaa de Buenos Aires llamyg,
+F] Urunday”, y Otro establecimiento en Chubut llamado "Ry,
Murau”. En funcion de ello se pueden establecer tres departamen.
tos: “El Amargo”, “El Urun day” y “Ruca Murau”.

Direeeion

Ruca Murau

El Amargo Ll Crunday

5) Departamentalizacion por tipo de cliente o por can¥
les de Comercializacion.

Este criterio es de aplicacion especialmente en el drea ¢
comercializacid 1 01l ‘
men:la_hzacmn. Esta orientada al consumidor o usuario; por &
Se organiza en funcién del cliente.

| Dpto. Comerdializ, I
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6) Dcpartamentalizacién por tiempo.

Se presenta en el caso del trabajo por turno, haciendo el mismo

| Dpto Prod. |

. rea.
tipo de 14

| Turno Tarde |

Fig.4.12. Por tiempo

m | Turnn Noche |

7) Departamentalizacion mixta.

Con el fin de lograr los objetivos de la organizacion, a veces se
pueden plantear diferentes cri terio.s de departamentalizacion. Esta-
mos frente a la departamentalizacion mixta, que resulta de la com-
binacion de distintos criterios.

Las alternativas de departamentalizacion pueden ser conside-
radas desde tres puntos de vista: departamentalizacién principal,
departamentalizacion intermedia y departamentalizacion mixta.

La departamentalizacion que encontramos en el nivel mas alto,
se denomina principal. Es comin que sea funcional, porque permi-
te organizar a la empresa a partir de las funciones principales vy lo-
grar una mejor coordinacién. Esta practica no invalida la posibili-
dad de que en este nivel se use otro criterio.

Entre el nivel sefialado y los niveles inferiores se encuentran las
actividades que pueden ser incluidas en la departamentalizacion
intermedia. Se pueden emplear mas de un criterio en un mismo ni-
vel. La departamentalizacion mixta es una aplicacion particular de
la division del trabajo.

Estos son en general los tipos de departamentalizacion mas usa-
dos, pero existe infinidad de formas y no hay ninguna regla tija;
cada cual departamentalizara o segmentara su empresa como mas
1? convenga, con el criterio mas razonable que se adecue a sus obje-
tivos y estrategias.

Algunos autores también mencionan la departamentalizacion
POr turnos de empleo, por conocimiento y habilidades, por servi-
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1ales, etc.

1 et
coneTales O OsPRud

- 1a< puras de departamentalizacion <
' —eUnm
u»,.

—

-1 |as [0

\ntrar: las empresas suelen dividirse con form

aS M.

3rhciles de encodt
ner un establecimiento ae
: o i i DrOPCCUariU
- sus niveles superiores por funciones, |,
e e 2 U
ser produccion, por zonas 50
e e
R quGios Beo:
( Direccion
Funcon |\ | | i
Acmimmsiraade | Procucaon Comerdalizacidn
\ — |
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Fosia [airensa I El Amargo Sta. Fe Rucz-Murau Chup ,
l l
J F
Praducs i Acrwubura l| Czraderiz

zmentzlizzdin mix

Pz z depzrizmentzlizacion se debe tener en cuenta

= Fl #r= s rrrs A oE T ¥
,_,I Lm.mo Qe Control: s2rZ determinado por el numero rezl
un supervisor pueda supervisar.

de suborcinacos gu

- Lz descentralizaci

-
(0 & |3 CGeC

J o . =

Lii2
LS

- Lacantidad de niveles: Lo importante es considerar que
¢ de niveles, no solo puede comprome-

P R e
may czntidsd
i

e e lz organizacion sino también los re-
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15. LA COORDINACION (64)

La coordinacion tiene como fin lograr que los diferentes depar-
funcionen como una unidad. Es el resultado de la necesi-

tamentos
de integrar las diversas funcio-

dad que tienen las organizaciones

nes.
La coordinacion deberd conciliarse con 12 necesidad de la espe-
dalizacion. La falta de coordinacion provoca: conflictos, perdida de
idad diluida por la separacion entre autc-

control v una responsabil
de la responsabilidac.

ridad y competencia y rechazo

—_—

(62) Alvarey, op. Cit. Cap. X pag. 344




