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I N T R o D u e e I o N 

En la época moderna en que vivimos, la·ernpresa trata de 

obtener la colaboraci6n y coordinaci6n de las actividades de -

los individuos por medio de la integraci6n de éstos con los d~ 

más recursos~ 

En toda empresa se necesita poner en'juego todos aque--~ 

llos elementos con que se cuenta para satisfacer los fines b4~ 

sicos para los que fue creada. 

En este estudio que presentarnos a manera de seminario de 

investigaci6n, nos propusimos demostrar la organizaci6n corno 

una parte importante desde el nacimiento de la empresa hasta -

su pleno desarrollo, Es correcto hacer notar que para desarr~ 

llar este tema nos enfocaremos hacia la organizaci6n total de. 

la empresa, esto quiere decir que se analizar& de una forma s~ 

perficial, pero que nos llevar& a comprender los principales -

factores de cada área de la organizaci6n. 

Esta investigaci6n est4 redactada con lenguaje claro, de 

manera que no sea necesario el poseer conocimientos acerca de 

la materia¡ esto con el fin de que llegue a ser comprensible -

a todas las personas interesadas en el presente terna, 

Todas las actividades que se desarrollan con éxito en la 

empresa se fundamentan de manera creciente en planes cuidados~ 

mente proyectados y disposiciones bien ordenadas, de ah! que -

la mira fundamental de este estudio es la.de ofrecer una com--
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pleta organizaciOn dentro de la empresa, 

En este estudio de organizaciOn proporcionaremos las ba­

ses para dividir las actividades en departam~ntos, secciones y 

otras unidades apropiadas; por lo tanto debemos explicar que -

la primera de dos partes la enfocaremos hacia lo que es la or­

ganizaciOn como parte fundamental de la administraciOn1 la se­

~unda parte comprender~ la organizaciOn dentro de la empresa, 

Considerando los aspectos anteriores, creemos oportuno -

enfocar el interés de éstos hacia los departamentos que consi­

deramos fundamentales en el funcionamiento de una empresa mo-­

derna, hablaremos también de sus sistemas y procesos. 

Para poder administrar eficientemente sus recursos, la ~ 

empresa debe estructurar un sOlido programa. La organizaciOn 

de los negocios es grande desde el momento de su formaciOn, la 

mayor.ta de las empresas se. iniciaroh con un solo hombre que 

realizaba todas las funciones. El incremento en los negocios 

obliga a emplear a otras personas, a las cuales se les delega 

·funciones para poder cubrir las necesid~des que la empresa r~­

quiere, 

El continuo crecimiento· organizacional nos hace ver que 

s~ necesitan diferentes puestos y departamentos en la empresa¡ 

coino también pensarnos que es de principal importancia _para el 

crecimiento de la organizaciOn, la implantaciOn de planes, por 

lo que nos encontramos muchas veces con empresas modernas que 

han crecido no a base de estar preparadas con planes ya desa--
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' rrollados, sino que van creciendo conforme se van prese~tando' 

los problemas. 
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BREVE HISTORIA DE LA ORGANIZACION 

Nuestra sociedad es una sociedad organizada, nacemos en 

organizaciones, as! corno también somos educ~dos por éstas y rn~ 

ches de nosotros pasarnos nuestra vida trabajando para organiz~ 

cianea, por eso es necesario tener un conocimiento de los pri-

meros indicios de organizaci6n que se suscitaron desde que el 

hombre fúe capaz de agruparse con sus sernejántes para conae--­

guir la sat.isfacci6n de sus necesidades. 

Desde la antigUedad el hombre ha tenido sus conceptos de 

organizaci6n por lo que la organizaci6n no es una invenci6~ rng_ 

derna. Esta es una sugerencia de mil años de antigUedad de 

origen 4rabe, en el modelo de Estado debe háber una serie de 

servidores ·pdblicos, bajo el control de la cabeza suprema o -­

pr!ncipe. El Príncipe, cabeza del ~stado Modelo, o del mundo 

. entero, debe poseer. ciertas caracter!sticas: gran inteligencia, 

excelente memoria, elocuencia, firmeza sin flaqueza, firmeza -

en el cumplimiento de lo bueno, amor por ·1a justicia, por el ~ 

estudio, por la verdad, aborrecimiento a la falsedad, tempera­

mento en la comida, en la bebid_a y placeres, contemplaci6n por 

·1a.salud, 

Toda& estas caracter!sticas deben. ser encontradas en un 

hombre que eat4 en el cargo de dirigir la complicada maquina-­

ria del Estado, En.caso de que todas estas caracter!sticas no . . . 
P,Uedan ser halladas en un hombre, se debe determinar si hay 

. dl!,s o m4s que posean las mismas caracter!st.icaa juntos. Si hay 
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dos, los dos deben regir el Estado modelo, y si hay ~4s, m4s -

se necesitar4 para gobernar. 

También los eg.ipcios usaron organizaci6n para construir 

sus pirámides; los emperadores de China la usaron para cons--­

truir grandes sistemas de irrigaci6n. Y el primer Papa cre6 -

una Iglesia universal para servir a la religi6n del mundo. 

. ' 
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• 
CONCEPTO Y DEFINICION DE ORGANIZACION 

La organizacidn es una parte del proceso administrativo 

que sirve para coordinar los recursos y sus elementos. Las o~ 

ganizaciones son unidades sociales deliberadamente construidas 

y reconstruidas para lograr metas espec!ficas, las corporacio­

nes, las escuelas, hospitales e iglesia·s estl!n incluidas; tri­

bus, grupos étnicos y familias son excluidas. 

Las organizac~ones se caracterizan por: 

a) Divisidn de labor y responsabilidad.es de comunicaci!Sn, esto 

deliberadamente planeado para la realizacidn de. las metas -

espec!ficas. 

b) La presencia de uno o m4s poderes centrales, los cuales co~ 

trolan los esfuerzos de la organizacidn y los dirige hacia 

las· metas. 

c) substitucidn de personal, personas que n9 realicen bien sus 

labores pueden ser removidas y otras tomar4n su puesto. 

DEFINICIONES DE ORGANIZACION 

Es el elemento del sistema o proceso administrativo que 

pretende coordinar en tiempo y espacio los recursos humanos, -

materiales y técnicos. Contempla, adem4s, el señalamiento y -

distribucidn de actividades y la descripcidn y jerarquizacidn 

de los puestos. 



12 

Un autor mexicano, Agust!n Reyes Ponce, d~ce: Organiza-­

ci6n.- Se refiere a la estructuraci6n técnica de las relacio--

nea, que debe darse entre la jerarqu!a, funciones y obligacio-

nea iguales necesarias en un organismo social para su mayor -­

eficiencia. 

su definici6n la divide en tres partes: a) Jerarqu!asi 

F~jar la autoridad y responsabilidad correspondiente a cada n! 

irel.. b) Funciones 1 La determinaci6n de c6mo deben delegarse -

las actividades para lograr·el objetivo general. c) Obligaci2 

nes: Las que tiene en concreto cada unidad de trabajo suscept,! 

ble de ser desempeñado por una persona. 

Otro autor nos dice: "Organizar es el proceso de crear 

un todo sistem!tico .c0mpuesto de partes interdependientes•. 

Maximino Anzures nos dice: "Nunca pued'!' ser est4tica la 

organizaci6n porque est4 su.jeta a la' incertidumbre y los carn-­

bios, pero se olvida de los principios de flexibilidad. 

Yoder _Dale, nos dice: "Organizaci6n-define las partes 

' que se espera que cada miembro de una empresa ejecute, as! co-

mo las relaciones entre esos miembros". 

o.s. Kimball y o.s. Kimball Jr. dicen que la organizaci6~ 

es subsidiaria de la administraci6n, se· ocupa de designar los 

departamentos y el personal que ha de llevar a cabo el ·trabajq. 

definiendo sus funciones y especificando las relaciones que d!_ 

ben existir entre los departamentos y los individuos. 
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El diccionario Larousse ilustrado de Miguel d\l Toro, eQ 

"Dar a las partes de un todo la organizacidn 'necesaria", 

Otra definicidn es la que est!I dirigida a las metas y -

dice que la organizacidn debe ser una adaptacidn s-istem!ltica -

para un prop6sito definido. 

Definici6n de organizacidn en t~rminos de formalidad Y. -

relaciones sociales, Scott (1963). 

"La organizacidn emplea un ordenamiento siste~tico de -

posiciones y funciones que definen una cadena de mando~. 

¡ ,· 
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IMPORTANCIA DE LA ORGANIZACION 

La organizaci6n reviste una importancia trascendental en 

la persecuci6n de los fines y objetivos que persigue cualquier 

grupo social y econ6mico, ya que ella representa la fuente b!­

•ica y precisa de lo• medios m!s adecuados para conseguir di-­
~ t 

~hos prop6sitos. 

El estudio de las.organizaciones es prometedor para ser 

una de las maneras m!s efectivas de satisfacer las necesidades 

de la sociedad. Las grandes empresas multinacionales as! como 

la .vasta r~d de instituciones gubernamentales de hoy en d!a, -

dif!cilmente pueden ser posibles1 ciertamente no funcionar!a -

efectivamente sin el entendimiento de los gerentes de c6mo las 

organizaciones funcionan. 

Habia un tiempo o época cuando un solo individuo era ca­

paz de manejar una organizaci6n razonablemente bien, confiando 

mayormente en su sentido coman e intuici6n. Esto todav!a es -

posible para muchas pequeñas organizaciones aunque el estudio 

de las organizaciones tiene qué ofrecer probablemente mejorar! 

·significativamente las oportunidades para que ellas sobrevivan. 

As! como la raza humana crece más instruida, más capaz, y con 

mayor criterio, ésta debe a operar las organizaciones con más 

y más complejos tecno16gicos, estructura, ideolog!as, y rela-­

ciones humanas. ·Estas organizaciones no pueden ser construi-­

das o ponerla a trabajar sin tener al alcance unos s6lidos - -

principios de la organizaci6n funcional. M4s de.la mitad de 
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poblacidn del mundo trabaja en organizaciones al menos e· horas 

al d.!a. 

Organizaciones satisfacen y algunas veces frustran mu-~­

chas de las necesidades de las gentes que estlln asociadas con 

éstas. Algunas de estas necesidades son: La necesidaq de seg~ 

ridad y estabilidad de la.ocupacidn o empleo de la persona1 La 

necesidad· de tener compañeros y la necesidad de pertenecer a -

un grupo; La necesidad de poder sobre otros, también como la -

necesidad de depender de otros; y la necesidad de madurez y la 

de estar actualizado en lo que se requiera. 

Si nosotros entendemos las din!micas organizacionales 

ml!s ampl.iamente, nosotros podemos .ser capaces de diseñar mejo- . 

res organizaciones, as.! como un mejor entendimiento de nuestro 

medio ambiente psicoldgico que nos lleva a una mayor austeri-~ 

dad y a un punto ml!s productivo. 
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PRINCIPIOS DE ORGANIZACION 

"Los principios b!sicos, pero no absolutos. No son.ni -

leyes ni dogmas y no deben ser considerados corno demasiado r1-

gidos. Loa principios son hip6tesis operantes. Los princi--­

pios deben ser (1) pr4cticos, lo que significa que pueden ser 

puestos en uso sin importar lo remoto que en el tiempo sean -­

las aplic·acione·a,. (2) aplicables a un precepto amplio y b4sico, 

proporcionando aa1 una perapectiva inclusiva, y (3) ·consisten­

tea, en que en iddntico conjunto de circunstancias ocurrir4n -

reaultados airnilarea•. 

1).- Terry George R. "Principios de Adrninistraci6n" - -

P4g. 261 Ed .• CECSA, sexta impresi6n en español, Noviembre de -

1!182, Mdxico. 

Xoontz Harol .y Cyrii O'donell, nos describen loa princi 

pioa de la organizaci6n perfecta• 

l.- Principio de la unidad de objetivo: Este es el prop~ 

sito fundamental de la organizaci6n, siempre.y cuando resulte 

lo ni4a econ6mico poaible y con". el m1nimo de esfuerzo. 

2.- Principio de la eficiencia1 Se debe alcanzar el obj~ 

tivo deaeado con el m1nimo de consecuencia y gastos presupues­

tados. 
l.~ Principio .del alcance de la direcci~n1 En este prin-

cipio ae toma en cuenta la capacidad de la persona a sus subo! 
! ~. 
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. 
dinados, a medida que demuestra eficiencia se va aumentando el 

nrtmero de subalternos. Este l!mite puede ser mayor o menor c~ 

da'vez. 

4.- Principio Escalar: La autoridad debe estar bien de­

finida, por lo tanto debe existir una linea bien clara desde -

ese punto a todos los cargos.subordinados. 

s.- Principio de responsabilidad; La delegacidn de aut~ 

ridad impone al subordinado ante su superior una responsabili-

· dad absoluta y ningan superior puede.descuidar y olvidarse de 

esa autoridad, mucho menos de las actividades autorizadas de -

su subordinado. 

6.- Principio de paridad de autoridad y responsabilidad: 

La responsabilidad exigida por acciones efectuadas de acuerdo 

con la autoridad delegada no puede ser mayor ni tampoco menor, 

que la derivada de la autoridad delegada • 

. 1 .- Principio de la unidad de mando: .Puesto que la res-~ 

ponsabilidad es una cuestidn personal y tarnbit1n lo es de modo 

eminente la relaci~n entre superior y subordinado, cada subor­

dinado debe tener ·un superior. 

a.- Principio de nivel de autoridad: En todo nivel de la 

organizacidn existe autoridad suficiente para tomar una deci-­

sidn dentro de la competencia de la empresa, y sdlo aquellas -

decisiones que no pueden ser tomadas en un nivel determinado, 

deben ser ·remitidas hacia arriba en la misma organizacidn. 
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9.- Principio de la divisi6n del trabajo: Mismo que se -· 

hace para aprovechar al máximo la especializaci6n. Puesto que 

haciendo esta divisi6n de trabajo se facilitan las actividades 

de la ~mpresa y as! contribuyen de la manera más efectiva y ~­

eficiente a la consecuci6n de los objetivos. 

r:> 10.- Principio de· la definici6n funcional: El contenido 

de cada puesto o cargo y de cada departamento debe ser clara y 

precisamente definido con respecto a las actividades encomen9~ 

das a las delegaciones de autoridad que se hagan y a las rela­

cione• de autoridad dentro de ellos y relativas a otros cargo& 

U.- Princip,io del equilibrio1 La aplicaci6n de princi-­

pios, sistemas, m~todos y de t~cnicas debe ser equilibrada te­

niendo en cuenta la efectividad general de la organizadi6n pa­

ra alcanzar loa objetivos de fa empresa. 

12.- Principio de flexibilidad: Por ser labor de loa di­

rectivos tomar medidas para la consecuci6n de los objetivos 

frente a un medio ambiente cambiante, hay que pro~u~ar el lo-­

gro de una flexibilidad organizacional como por ejemplo, todo 

plan esta sujeto a cambios y a la incertidumbre. 

13 •. - Principio de la cont~nuidadt La organizaci6n debe -

procurarse loa medio• y factores necesarios para au propia co~ 

tinuidad. 

·21.- Koont1 Harold y Ciryl O'DOnell "Principio• de .di-­

reccidn de.Empreaaa• P&g. 306 a 310 Ed. Me. Graw - Hill Book -
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Company, 6a. Edici6n 1970. 
• 

Nosotros estamos de acuerdo con estos principios puesto 

que los consideramos lo m4s completos y en ellos podemos encoa 

trar gran parte de las posibles dificultades que nos encontra­

mos dentro del trabajo de organizar una empresa. Queremos - -

agregar anexos a estos principios otros que también los naces! 

tamos. 

Principio de especificaci6n del trabajos Las especifica-

ciones de trabajo deben reunirse para que lo.s trabajos, depar­

tamentos y funciones eviten defectos en la estructura y se el! 

mine la duplicaci6n. 

Principio de unidad de objetivos Todos los departamentos 

y funciones de una organizaci6n empresarial deben contribuir -

al. logro de sus objetivos corporativos. 

Principio de delegaci6n: 

a) La asignaci6n de responsabilidad, de un superior a un 

subordinado, para que se realicen tareas edpec!ficas. 

b) La delegaci6n no es meramente un proceso de dar ins-­

trucciones para que se lleven a cabo actividades espec!ficas, 

sino de otorgar responsabilidad para planificar, coordinar, y 

controlar una parte de la organizaci6n y su personal. 

c) Cuando tiene lugar la delegaci6n debe aplicarse el 

principio de correspondencia. 

d) Cuando tiene lugar la delegaci6n, el principio de la 

extensi6n de control debe también aplicarse. 
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.e) cuando la delegaci6n tiene lugar, se aplica también -

autom4ticamente el principio de responsabilidad. 

Principio de correspondencia1 

a) La autoridad formal -que ha sido. delegada- debe ser -

compartida con responsabilidad por igual (F. w. Taylor). 

b) Debe darse con ·1a responsabilidad una cantidad igual 

de. autoridad, .con el fin de conseguir que se haga el trabajo -· 

El poder de d~r instrucciones al personal. 

c) La delegac_i6n es un recurso para extender el control 

de un superior a un nivel m4s bajo p~ra conveniencia de la fu~ 

ci6n administrativa. 

El principio de especializaci6n1 La actividad de cada 

persona en la organizaci6n empresarial debe limitarse tanto c2 

~sea.posible a la realizaci6n de una actividad principa1. 

El Principio de· la esfera de control1 

(EXTENSION DE LA FUNCION DE DIRECCION) 

a) ·cuando· una· empresa rebasa un tamaño dado, resulta im­

posible para una persona controlar de modo adecuado todas las · 

actividades diréctamente, por lo que es necesario que la dele­

gaci6n tenga lugar. 

b) El grado de delegacidn debe tener en cuenta el princ! 

pio de la eafera de control (NingCn supervisor puede supervi-­

sar direct11111ente el trabajo.de m&s de cinco o seis subordina--
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dos cuyos trabajos enlaza. 

e) Un art!culo publicado por V. · Ag~aicunas resalta' la :.. 

complejidad de controlar más de unos pocos subordinados debido 

al aumento en la ·esfera de control. 

3) .- R.G. Anderson. "Organizaci15n y Métodos". Órganiza­

cil5n, delegacil5n y grupos· de trabajo, Pág. ·de la 240 a la 2421 

Ed, EDAF. s. A. 1978 España. 

1: 
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CAPITULO II 

LA FUNCIONALIZACION 

A).- REGLAS Y TECNICAS 

Las reglas que mencionaremos a continuaci6n nos 'sirven -

para la divisi6n de funciones; para hacer esta divisi6n de fua 

ciones del modo mas adecuado, se debe partir de la considera-­

ci6n de los objetivos y planes aprobados. 

La divisi6n de la actiyidad general que nos sirve para -

fijar las funciones primarias, y la subdivisi6n de éstas entre 

otras de menor amplitud, deb~ realizarse del modo más 16gico, 

y en la forma que más favorezca la eficiencia. 

Estas reglas que veremos a continuaci6.n nos parecieron 

las más apropiadas y las más fáciles de entender para lograr 

la divisi6n de las funciones y la departamentalizaci6n dentro 

de las.organizaciones. 

1.- Teniendo en cuenta los objetivos y planes que se pr~ 

tenden realizar se debe formar una lista de todas las funcio-­

nes que para la organizaci6n se considere que deben establece~ 

se en el primer nivel jerárquico. 

La lista que se hará para designar las funciones del pr! 

mer nivel jerárquico se basará en las funciones que existen en 

otra empresa, y en las que encontremos en técnicas más mo--

dernas. 
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La lista para designar las funciones debe ser lo m4s am­

plia que sea posible, no importando que pueda haber otro pues-

to con iguales caracter!sticas en cuanto. a las funciones. 

·Esto se explica de esta manera para que no vaya a ser o! 

vidada ninguna funci6n importante,.cualquier superposici6n PªE 
,c:ial o total, podr4 ser eliminada posteriormente. 
jrí 

2,- Deben explicarse en forma clara y sencilla cada una 

de las funciones listadas. 

El resultado de ésta ser41 

a,- Que. se encuentren dos o m4s idénticas¡ si esto lleg~ 

ra a pasar se. tendr4n que eliminar una o varias segdn el caso, 

dejando aquellas que consideremos las m4s convenientes: 

b,- Que se encuentren algunas superposiciones parciales: 

En este caso, o bien se fusionan dos funciones en una, Ejem.: 

Investigaci6n de mercados y ventas, o bien se hacen .tres fun-­

ciones distintas de dos de las listadas, ejemplo: Relaciones -

humanas y relaciones pdblicas, podr!an separarse eni Relacio-­

nea laborales, relaciones industriales y relaciones pdblicas, 

Al terminar esta regla deber4n de quedar las funciones -­

que sean ºcompletamente distintas, sin tomar en cuenta las per­

sonas concretas que podr4n ocuparlas. 

3.-.Para cada una de las funciones del primer nivel se -

proc~de de idéntica manera, hasta esºtablecer todas las fui¡cio­

nes que deben exiatir en el segundo nivel jer4rquico dentro de 

cada departamento o diviai6n. 
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4.- Se repite en forma idéntica esta operaci6n~ hasta a! 

canzar los llltimos niveles dentro de cada u_na· d~ los departa-­

mentas y agotar todas las funciones que se desean analizar. 

5.- cuando se tiene una divisi6n funcional en teor!a se 

rellnen todas aquellas funciones obtenidas en unidades.de orga­

nizaci6n, atendiendo al nllmero, calidad, preparaci6n, experie!l 

cia, etc.: de las personas de que podemos disponer. 

6.- La forma en que una empresa puede departamentalizar 

sus funciones la dividimos en dos tipos: 

A) Es hacer un organigrama señalando con un t!tulo a ca­

da persona por la 
0

funci6n o funciones que le corresponden. 

B) En esta segunda forma nos encontramos que las funcio-

nes que deben existir en un organigrama deben de ir separadas 

en cuadros y niveles, cuidando tan s6lo de colocar en cada cu~ 

dro, debajo del nombre de la funci6n, el nombre de la persona 

que se encargue de ésta, aunque pueda apare"?1" repetido el nom­

bre en dos o tres cuadros, e inclusive en dos o m4s niveles. 

Consideramos nosotros que esta divisi6n de ~unciones es 

importante puesto que se determinan los campos de acci6n que -

tiene cada persona y lo delimitan señal4ndole sus funciones p~ 

ra que de este modo haya menos confusiones en·cuanto a la res­

ponsabilidad de cada puesto. 
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B).- UNIDADES DE ORGANIZACION 

Las unidades de organizaci6n vienen a ser una distinci6n 

clara y precisa de ciertas ramas que son de gran utilidad para 

dividir el' trabajo. Se pueden aplicar en empresas tanto del -

sector pQblico como del sector privado y para su distinci6n se 

puede usar la siguiente terminolog!a: Departamento, secci6n, -

subsecci6n, unidad y subunidad y también se aplica el término 

divisi6n y Qltimamente también se le conoce con el 'nombre de -

Area,. 
Las unidades de organizac±6n básicas para nosotros y que 

aon las mil• convenientes ain importaz: la magnitud de la empre~ 

aa serlln1 

a).- PRODUCCION: Es obtener el producto o servicio que -

habrA de satisfacer a los clientes. Y esto se logrará median­

te la ley de oferta y demanda, en la cual la empresa mant~nga 
t•i! 
~A punto de equilibrio, minimizando costos y maximizando la• -

utilidadea. 

b) •:- VENTAS·, Es la forma de operar el traspaso de un 

bien o un servicio.por diversos canales de distribuci6n. 

c).- COMPRAS: Es la adquisici6n de la materia prima para 

la elaboraci6n.de los productos que la empresa opera para su·­

deaempeño en el mercado. 

d).- FINANZASa E• el manejo de los foridoa y de los recu~ 

aoa financiero• propio• y ajeno• mismos que hacen posible ope-, 

rar a la empreaa distribuypendolos ésto• por medio de un pres~ 
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puesto bien planeado. 

e).- PERSONAL: Es buscar la intégraci6n.Y capacitáci6n ·­

humana para lograr una fuerza laboral competente. 

Estos departamentos tienen objetivos comunes' puesto que 

si falla alguno de ellos no resultará el plan que tengamos co­

mo objetivo. Esto es porque todos ellos forman un engrane y -

son la principal base de la empresa, a continuaci6n se verán -

estas unidades con más detalle: 

Funciones generales del departamento de PRODUCCIONr 

* Diseñar, implantar y mantener la tecnolog!a adecuada para la 

producci6n. 

* Planear el crecimiento de la próducci6n tomando como base la 

capacidad productiva que se tiene. 

* Revisar· las 6rdenes de producci6n que se requieren. 

* Mantener la más perfecta coordinaci6n con los demás Deptos. 

* Planear, controlar y programar el ritmo de producci6n·en re-

laci6n a la capacidad instalada. 

* Controlar mediante la supervisi6n y recopilaci6n de informes 

la producci6n. 

* Verificar los inventarios de materia prima as! como producto 

terminado e inventarios de productos en proceso. 

* Coordinaci6n con relaciones industriales, investigaci6n, 

transportes, seguridad e ingenier!a industrial, para contro­

lar la calidad de producci6n; diagramas ·de producci6n: dise­

ños y uniformidad de nuevos productos. 
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Estas en concreto vienen a ser las funciones fundamenta-

les, pero ~ada empresa establece sus propias funciones, todo -

va de acuerdo a la mágnitud de la empresa y al giro en que es-

ti!. 

Funciones generales del departamento de COMPRAS: 

• Planear, administrar y controlar el programa general de com­

pras manteniendo estudios completos de mercado, precios, pr2 

veedores, y.disposiciones gubernamentales. 

• Se debe planear, vigilar y controlar que las compras de mat~ 

riales y suplementos de la empresa se hagan al costo m~s ba­

jo posible 1 tomando en cuenta una .Pol!tica de compras para ·.­

tener una calidad ·y servicios aceptados. 

* Analiz~r y estudiar las compras qué se hagan a loa proveedo­

res con objeto de establecer normas y procedimientos adecua-· 

dos. 

• Planear ·y mantener un adecuado equilibrio de existencia de -

los materiales. 

* Vigilar, controlar y determinar las actividades de loa agen-

tea de·compraa. 

* Controlar los desperdicios, as! como su canalizaci~n. 

* Control de entregas, pruebas de calidad, inspecciones, etc. 

Funciones generales del departamento de VENTAS: 

* Planear, ~dministrar y controlar el programa general de ven-

taa. 

* Determinacidn da los precios, descuent~a, cr~ditoa, liquida-
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cienes, servicios e incentivos de ventas. 

* Fomentar las ventas mediante una coordinacidn con la public! 

dad o promociones de ventas. 

* Vigilar, controlar y determinar las actividades d~ los agen­

tes de ventas: estudios de sistemas derivados de los incent! 

vos. 

* Elaborar un pron6stico de ventas, tendencjas, as! como su r~ 

gistro estad!stico para un mejor control. 

* Mantener la debida coordinacidn con los dem3s departamentos. 

* Cumplir las pol!ticas de la empresa y del gobierno. 

Cuando en una empresa hay diversidad de productos, las -

ventas se pueden dividir por secciones, regiones o productos. 

La organizacidn de este departamento depende de1 el tipo 

de producto, el mercado que se desea, los canales de distribu­

cidn que se emplean, los sistemas y fáctores para incentivar -

las ventas. 

Funciones generales del departamento de FINANZAS: 

* Ejercer un eficaz control financiero de los gastos y result! 

dos de la empresa. 

* Analizar detalladamente las partidas en los presupuestos y -

su eficaz control en base a los objetivos para su aplicacid~ 

* Supervisar las relaciones financieras externas, incluyendo -

el pago de impuestos, autorizacidn de créditos, liquidacidn 

de la cuenta de proveedores, cobro de la cartera, disposi--­

cidn del excedente de recursos y relacidn con los bancos e -
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instituciones financieras. 

* Ejercer un eficaz control en los cheques, contratos, escrit~ 

ras, pagarés, letras de cambio, arrendamientos y otras disp2 

siciones de la empresa. 

* Determinar el mejor método o procedimiento para el control -

de los ingresos, egresos y dep6sitos. 

* Tomar en cuenta los decretos gubernamentales y cumplirlos. 

* Preparacidn de lós informes financieros segQn resultados. 

*Controlar la emisi6n de b0nos, acciones y préstamos que·la -

empresa. tiene a su favor. 

* Establecer un control estad!stico de los gastos de la empre­

sa, para tenerlo dispuesto y apoyar los estados financieros 

y.los objetivos de la empresa. 

La organiacidn de una empresa en su departamento de Fi--

nanzas var!a en cada empresa segQn su magnitud, en esta época, 

. el departamento de finanzas se est~ apoyando mucho en los mo-­

dernos sistemas de informacidn que se est&n desarrollando en -

el mercado para lograr la simplificacidn administrativa y la ~ 

agilidad en el manejo de datos que compÍementan la informacidn 

q~e requiere la empresa. 

Funciones generales del departamento de PERSONAL• 

* COLOCACION1 

1,- Fuentes de abastecimiento de mano de obra, 

2.- Informacidn referente a los tipos de salarios que -­
·~ 

~edominan en la comunidad. 
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. 
3.- Ejecuci6n de investigaciones y estudios referentes a 

tipos de salarios en la comunidad, necesidades y especificaci2 

nes de trabajo. 

4.- Selecci6n1 

4.1 Solicitud de trabajo 

4.2 La entrevista 

4.3 Tests 

4.4 Reconocimiento médico 

4.5 Comprobaci6n de referencias e histori~les y apr2 

baci6n del jefe del departamento. 

4.6 Asignacidn a una tarea especfica. 

s.- Informaci6n al obre-ro sobre pol!ticas de la empresa 

y presentaci6n del manual de organizaci6n. 

6.- Accidn posterior con el nuevo empleado para el ajus-

te inicial. 

7.- Mantenimiento de expedientes de todos los empleados 

contratados, separados por voluntad propia, despedidos, trasl~ 

dados o despedidos por falta de trabajo. 

* Ascenso, trasladó, despido, descensos de categorfa y separa-

cienes. 

l.- Establecimiento de criterios para el ascenso. 

1.1 Oocumentacidn para ayudar a identificar a los --

hombres elegibles para el ascenso. 

1.2 Informaci6n para la organizaci6n,· relativa a po­

lfticas y líneas de ascenso. 
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1,3 Establecimiento en cooperaci6n con los empleados· 

de reglas y disposiciones referentes a la anti-­

gUedad. 

~.- Establecimiento de pol!ticas referente a los trasla-

2.1 Traslados. por conveniencia inmediata de la empr!!. 

sa. 

·2.2 Traslados por conveniencia del empleado. 

2,3 Trasiados para aumentar la flexibilidad del em-­

pleado como parte de un programa de est·abiliza-­

. cidn del empleo. 

2·,4 Provisi6n de la documentaci6n necesaria para ha­

cer efectivo un programa de traslados, 

2.s Reglas para determinar la paga de los empleados 

trasladados temporal o permanentemente y que ·- -

abarquen los derechos de antigUedad de los em--­

pleados trasladados. 

3.- Descenso de categor!a. 

3.1 Por no realizar el empleado lo que exige su tra­

bajo, 

3.2 Debido a una reducci6n de actividades. 

3,3 Debido a que otro empleado tiene mgs antigUedad 

y experiencia para ese puesto. 

•·- Formulacidn de pol!ticas referentes a los despidos. 

4.1 Informacidn a los supervisores, referente a la -

pol!tica de la empresa que regula loa despidos. 
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' 4,2 Informaci6n a los empleados referente a la pol!-

tica de despidos de la empresa. 

4.3 Documentaci6n detallada con datos sobre todos 

los despidos. 

4.4 Eliminaci6n en todo lo posible de las causas de 

los despidos. 

5.- Separaciones iniciales por los empleados. 

5 .1 Manera de realizar las entrevi.stas de . salida de 

todos los empleados que abandonan la•empresa. 

5,2 Determinaci6n de todos ios casos por los que se 

marchan los empleados. 

5,3 Expediente de todas las separaciones y an4lisis 

de las mismas para descubrir las causas, 

5.4 Eliminaci6n en todo lo posible de las aausa·s de 

separaci6n. 

* Formulaci6n y direcci6n de programas de adiestramiento de --

acuerdo a los objetivos de la empresa. 

l.- Adiestramiento antes de la contrataci6n, en cooperaci6n --

con demás empresas para la orientaci6n profesional pdbli-­

cas y privadas. 

2.- Adiestramiento de aprendices. 

3.- Adiestramiento de nuevos empleados. 

4.- Adiestramiento de empleados en métodos mejorados. 

S.- Adiestramiento de los empleados para trasl~dos, ascenso y 

adaptabilidad. 
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6.- Adiestramiento de supervisores. 

7.- Programa para adiestramiento para ejecutivos. 

8 • - Programa para adiestramiento para pr_ofe sionales y planos de 

b~cas para maestr!as. 

9.- ·cooperaci6n con instituciones. 

* An4lisis y valoraci6n del trabajo. 

1 •. - An4lisis de todos los trab~jos de oficina, de supervisi6n 

y de obreros. 

2.- Descripci6n por escrito de cada trabajo. 

3.- Especificaciones por escrito de cada puesto de trabajo. 

4.~ Valoraci6n de.cada trabajo o puesto segdn un plan que ind_! 

que el valor.creativo de cada uno. 

s.- Realizaci6n de estudios para averiguar los salarioá estan­

dar. 

6.- Formualci6n de clasificaciones de trabajo en funci6n de c~ 

tegor!as del salario. 

7.- Introducci6n de pol!ticas que sean necesarias.p~ra rnante-­

ner los sueldos y salarios. segdn cambios internos o exter­

nos a la empresa. 

* Remuneraci6n e incentivos: 

l.- Formulaci6n de planes de salarios. 

2.- Formulaci6n de programas"de vacaciones. 

3.- Estudios sobre el nivel del costo de la vida. 

4,- ·Formulaci6n de poltticas para recompensar las sugerencias 

de los empleados. 



s.- Revisi6n peri6dica de los empleados con respecto•ª los 

salarios. 

6 .- Incentivos y pre~tios para los t'rabajadores. 
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7.- Programas de participaci6n en los beneficios P?r parte de 

los empleados. 

B.- Negociaciones con el sindicato. 

* Salud y medidas sanitarias 

1.- Reconocimientos f!sicos iniciales. 

2.- Reconocimientos médicos peri6dicos. 

3.- Asistencia de urgencia a los accidentados. 

4.- Tratamiento médico para la familia. 

s.- La higiene con relaci6n a la salud. 

6.- Educaci6n sanitaria. 

7.- Cooperaci6n con las autoridades legales. 

a.- Estudios de las causas y métodos para eliminara 

B .1 La fatiga 

a.2 La monoton!a 

8.3 La tensión mental 

8.4 Las enfermedades debidas al trabajo 

8.5 Vacaciones 

* Seguridad y protecci6n institucional: 

1.- Educaci6n sobre seguridad. 

2.- Estudio de las causas de los accidentes •. 

3.- Protecciones mec!nicas, 
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4.- Inspecci6n de la seguridad y gu1a para los comités de em--· 

pleados dedicados a la seguridad. 

s.- Promoci6n de competencia de seguridad. 

6.- Pr?mulgaci6n de pol1ticas de seguridad. 

7 •. - Protecci6n de seguridad. 

e.- Guardas y servicio de vigilancia. 

i·Ayudas econ6micas a los empleados 

1.- Anticipos de los salarios a los nuevos empleados. 

2.- Sociedades de socorros mutuos a los empleados. 

3.- Créditos. 

4.-·Programas de ~articipaci6n de los beneficios. 

s.- Programas de ahorro. 

6.- Planes para hacer a los empleados propietarios de acciones. 

7.- Planes de pensiones. 

8.- Seguros de paro. 

9.- Seguros de compensaci6n del obrero. 

10.- Seguros colectivos de vida. 

11.- Hospitalizaci6n colectiva. 

12.- Seguros colectivos de enfermedad • 

. 13.- Descuentos especiales en productos de la empresa. 

14.- Préstamos a los empleados durante paros por falta de -

trabajo. 

15.- Garant!as del reparto de utilidades. 

16.- Ayuda para el pago de honorarios por asistencia a escue-­

las o cursos de mejoramiento en .las técnicas utilizadas. 



* Actividades en favor de los empleados 

1.- Actividades recreativas. 

2.- Viviendas. 

3.- Clubs para j6venes. 

4.- Restaurantes. 

s.- Economatos para los empleados. 

6.- Asesoramiento legal. 

7.- Consejo en cuestiones personales. 

8.- Actividades de cultura general. 
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* Investigaci6n, mantenimiento de la docurnentaci6n, informes.y 

continuidad en la acci6n. 

1.- Archivo central de todos los expedientes personales. 

2.- Cornprobaci6n peri6dica de todos los expedientes tales como 

Ascensos, aumentos de salarios, traslado, adiestramientos· 

especiales y consejos. 

3.- Estudio de las estad!sticas para tornar la decisi6n de la -

Acci6n que deLe llevarse a cabo. 

4.- Informes especiales. a ejecutivos y a supervisores. 

s.- Estudios y análisis de las tendencias referentes a perso--

nal y de los programas de las otras empresas. 

6.- Supervisi6n del personal. 

* Cooperaci6n entre empleado y patr6n y con la comunidad 

1.- Diversas formas de representaci6n de empleados y empresa-­

ria. 



2.- Cooperaci6n de la comunidad. 

2.1 Fondos de la comunidad 

2.2 Campañas de seguridad. 

2.3 Movimientos a favor de la empresa. 
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3.- Procedimientos para promover el biene~tar de la empresa en 

funci6n de mejora del producto y situaci6n con respecto a 

la competencia. 

4,:.. Pr4cticamente toda activi.dad con respecto al ·personal pue-. 

de ser objeto de- una cooperaci6n.formal entre la direcci6n 

·y los empleados. 

* Contratos sindicales y cooperaci6n-

1.- Negociaciones de contratos. 

2.- solu~idn de quejas a través del procedimiento normal de -­

tramitaci6n. 

J,- Colaboraci6n entre el sindicato y la direcci6n para dismi­

nuir los desechos, mejorar procesos de producci6n. 

Estas funciones tienen _como objeto dar una cordialidad -

entre el _patr6n y el trabajador haciendo que haya menos fric-­

ciones entre éstos, muchas veces se deja al trabajador dar - -

ideas de qué es.lo que le gustar!a, después ser!a analizado y 

si la empresa no tiene ninguna "objeci6n respecto a la idea que 

dio el empleado, ésta se pondr!a también como una de las fun-­

ciones. 
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. 
C) .- ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION 

·La estructura de una organizaci6n y los objetivos de ~s­

ta, deben de llevar una relaci6n aftn. 

De modo similar los objetivos espectficos de un departa­

mento dentro de una empresa suelen ser distintos a los de otro 

departamento, pero persiguen el mismo objetivo general. 

La estructura formal: Es aquella que est4 compuesta de -

cuatro elementos b4sicos o componentes: 

1.- El' trabajo es divisionalizado. 

2.- Las personas que son asignadas y ejecutan este trab~ 

io. 

J.- El ambiente en el cual se ejecuta dicho trabajo~ 

4.- Las relaciones entre las personas o las unidades de 

trabaio - personas. 

Caractertsticas de la organizaci6n formal: 

La teorta de. la estructura formal pone m4s atenci6n a la 

raz6n, a la eficiencia, al arreglo 16gico de los sistemas y 

funciones, las 6rdenes por escrito, el comportamiento orienta-

do al trabaio, la atenci6n al n~mero de subordinados que est&n 

bajo un superior y una definida cadena de mando o canal de co-· 

municaci6n desde el nivel superior hasta el inferior. 

Principales herramientas escritas de la organizaci6n fo! 

mal: Estas herramientas son los organigramas y un manual de.­

organizaci6n. 
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El manual de organizaci6n proporciona detalles cornplerne~ 

tarios y adicionales acerca de la orqanizaci6n formal. El rna-

nual de organizaci6n nos da una informaci6n completa sobre 

asuntos pertinentes respecto a cada puesto con toda la estruc-

tura de la organizaci6n. 

ORGANIZACION INFORMAL: 

Es un concepto distinto de la organizaci6n .formal y la -

no formal. Esta se podr!a definir corno un grupo de personas -

que .hacen sus· propios grupos por el hecho de tener algo en co­

. man. 
Los determinantes espec1ficos de.los grupos informales~ 

por lo general son: Los intereses, la similitud del trabajo.y 

y la ubicaci6n f!sica. Los empleados.que tienen intereses co­

munes tie.nden a buscarse uno al otro. El ejecutar el mismo t,!. 

po de trabajo es un determinante corndn de los grupos informa--

les, 
LA ORGANIZACION.NO - FORMAL 

Es aquella organizaci6n que se desarrolla dentro de la -

organizac.i6n fo~al. estimulándola en el comportamiento no in-­

cluido en ella. La Organizaci6n No - Formal está orientada al 

trabajo y contribuye significativamente a la eficiencia. 

La organizaci6n No - ·Formal siempre existe a la organiz~ 

ci6n formal, le sirve corno adjunto es intangible y toma disti~ 

tas formas de importancia dependiendo .de la·actividad v de la 

·persona involucrada. 
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• Por Ejemplo: La estructura puede dar origen' a bloqueos 

en la comunicaci6n por desdeñar los ca.nales prescritos o por-­

que el subordinado cree que conviene mlls no reportar la.s malas 

noticias o malos resultados a su superior, en espe~ial si el -

superior es el que evalaa el desempeño de sus subordinados. En 

otras palabras la misma organizaci6n puede tener las tenden--­

cias a generar un comportamiento no previsto. o bien porque -

el efecto de los procesos establecidos no son funcionales, po~ 

que no son aplicables a todas las situacione's de trabajo, pue­

den cubrirlas en forma parci~l o bien.pueden confundir a las -

personas. 

Otras teor!as de organizaci6n: 

organizaci6n por las teor!as de sistemas: La organiza--­

ci6n se considera como un sistema de variables mutuamente· de·-

pendientes. Segan ~sta las partes b!sicas del sistema de erg~ 

nizaci6n son: l.- El individuo. 2.- La organizaci6n formal o 

el arreglo de funciones. 3.- La organizacian informal.· 4.-

Esquemas de comportamiento rec!proco originado en las deman 

das del rol por pa.rte de la organizaci6n y de la percepcidn 

del rol por parte del individuo. s.- El ambiente f!sico en el 

cual se desempeña el trabajo. 

TEORIA ORGANIZACIONAL DE LA FUSION 

Destaca la existencia y la acci6n del proceso de fusidn 

al organizar. Los que han estudiado esta teor!a declaran que 

la empresa trata de usar al individuo para sus objetivos Y.el 

: 1 
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individuo lo hace usando a la empresa para el .~ogro de los o~ 

jetivos de l!l. 

Centralizaci6n y descentralizaci6n 

* Principios de centralizaci6n y descentralizaci6n1 

. "l.- Si en una unidad del funcionamiento de la empresa -

todo el personal administrativo, est4 situado en una oficina -

principal bajo.el control de un jefe de oficina especializado, 

la.estructura de 'organizaci6n se basa en control centralizado 

y actividad descentralizada. 

2.- Si es m4s pr4ctico tener diferentes actividades bur2 

cr4ticas dispersas dentro de la f4brica, en las !reas corres-­

pondientes a las que se relacionan las actividades burocr4ti--· 

cas, mient~as se retiene el control de actividades por el di-­

rector de· oficina en tal caso la estructura .de la organizaci6n 

est4 basada en· control centralizado y actividad descentraliza­

da. 
3.- Si una organizaci6n est4 formada por un grupo de em­

presas es deseable tener un control de ?onjunto de los servi-~ 

cios administrativos en la oficina central del grupo, pero el 

personal administrativo est4 disperso dentro de las unidades 

operativas. El control de la oficina central sera de manera 

qu"! haya: 

A.- Coordinaci6n de actividades. 

B.- Trllmites o procedimientos normalizados. 

e.- M4todos normalizados. 



43 

D.- Impresos normalizados. • 
E.- Informes normalizados para los fines de co'ns9lidaci6n del 

grupo. 

F.- Estructuras de trabajo normalizadas y escalas ~alariales, 

4.- La oficina central de un grupo de empresas lleva to-

da la contabilidad del grupo. 

BENEFICIOS DE LA CENTRALIZACION 

Normalizaci6n de tr4mites 

Ahorro en el namero de máquinas_ que se precisan 

Intensa utilizaci6n del personal máquinas y equipos 

Costos reducidos dé administraci6n 

Especializaci6n del personal 

Alto grado de ejecuci6n del pers~nal 

Reducci6n en el nelmero del personal 

Vialidad para llevar a cabo planes·de formaci6n 

Ahorro del espacio ocupado en todo el grupo por el personal 

Mejora del control del personal especializado 

Flexibilidad en el intercambio de personal 

Se facilita el principio de comprobación interna 

tas ausencias del personal se toman.en consideraci6n más fScil 

mente". 

·R,G, Andersoh Organización y Métodos Editorial Edaf Edicio­

nes y distribuciones Junio 30 - 1979 Madrid Págs 263-265, 
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CAPITULO III 

DEPARTAMENTALIZACION 

A).- DISENO ORGANIZACIONAL 

Uno de los aspectos m~s importantes de cualquier organi~ 

.zaci6n es su estructura. Es la causa y el efecto de muchas d~ 

cisiones administrativas. Es uno de los factores m4s importa~ 

tes para la determinaci6n del éxito o el fracaso de una organ! 

zaci6n para lograr sus objetivos. 

La estructura de la organizaci6n se compone de dos fact2 

res fundamentales: Diseño organizacional y diseño laboral. 

Diseño laboral consiste en traducir las relaciones form~ 

les en responsabilidades laborales espec!ficas. El diseño or• 

ganizacional se refiere al patr6n global de relaciones labora­

les formales. El diseño organizacional est4 formado por. est4~ 

dares relativos a las relaciones laborales est4ndares sobre 

.quién deber4 trabajar con quién y c6mo deber4 comportarse la 

persona dentro de la empresa. En algunas empresas, estos es-­

t~ndares est~n formalizados en documentos escritos, tales como 

la lista de reglas y los procedimientos, deberes y organigra-- :íl 
mas de la organizaci6n. En otras, las relaciones se aprenden 

mediante la experiencia o son aceptadas por los miembros sin -

necesidad de documentaci6n. El saber a quién compete estable­

cer esos est~ndares es un aspecto importante del diseño. 

1 
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Las funciones del diseño organizacional s~n numerosas y 

variadas. La más importante es tal vez la más obvia: Propor-­

ciona orden y claridad, La estructura reduce la incertidumbre 

y la confusi6n dentro de la organizaci6n y facili.ta la colabo­

raci6n. 

En resumen, el diseño organizacional hace que la vida -­

d~ntro de la empresa sea más ordenada, predecible y controla--

ble. 

Concepto del diseño Organizacional: 

"La estructura organizacional se define como los patro-­

.nes prescritos del comportamiento relacionado con el trabajo -

que' se establecen deliberadamente para conseguir los objetivos. 

organizacionales. Los dos aspectos centrales en el diseño de 

la estructura de una organizaci6n son: La e~pecializaci6n y la 

coordinaci6n. ·La especializaci6n consiste en divididr las ac­

tividades laborales totales de la .organizaci6n en porciones m_! 

nejables. La coordinaci6n es la integraci6n de todas esas po~ 

cienes especializadas en un todo signif~cativo y eficaz, Hay' 

muchas combinaciones posibles de especializaci6n y coordina--­

ci6n en la estructura de una empresa, y los diseñadores organ_!. 

zacionales se esfuerzan por encontrar un equilibrio entre am•­

ba~ que sea congruente con los objetivos de la empresa. De 

acuerdo ª·esto, el diseño organizacional se define como las r.!!_ 

laciones prescritas. mediante las cuales lo~ trabajos se rela-- · 

~ionan unos con otros a fin de lograr un equilibrio entre la -
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especializaci6n y la coordinaci6n". 
• 

Warren B. Brown y Dennis J. Moberg. "Teor~a de la Organi 

zaci6n y la AdministFaci6n Enfoque Integral". Primera edici6n 

en español, Editorial Limusa, M~xico, 1983, P4g. 116. 
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B).- DIVISION EN DEPARTAMENTOS 

La divisidn de la autoridad y de la responsabilidad en-­

tre los gerentes del mismo nivel organizacional da origen a la 

departamentalizacidn en la organizacidn. Por lo general, cada 

Nivel organizacional abajo de la cµmbre o vértice está dividi­

~o en departamentos y, ·en igual forma, cada nivel sucesivo in­

ferior se.subdivide también en departamentos. Se hace la divi 

sidn por departamentos para distribuir el trabajo, para aprqv~ 

char la especializaci6n del trabajo, para obtener unidades de 

trabajo manejable y para utilizar la habilidad gerencial. 

Esto.por lo, general se lleva a cabo dividiendo el traba­

jo que se va a ejecutar en unidades semiaut6nomas. Para la q~ 

rencia, el efecto neto es fijar la autoridad y la responsabili 

dad de los gerentes junto con las actividades de operaci6n· pa­

ra cada unidad de organizaci6n. 

La divisi6n por departamentos ayuda a dar fo·rma signifi 

cativa a la estructura de la organizaci6n. Está .1ntimamente -

relacionada con la centralizaci6n o la descentralizaci6n. que -

se siga. Cuando predomina la cen~ralizaci~n se hace relativa­

mente po_ca departamentalizaci6n y vicevesa, cuando se sigue la 

descentralizaci6n se practica una gran cantidad de divisi6n en 

departamentos, 

La.forma c0mo se agrupan los trabajos en departamentos, 

divis°iones y unidades administrativas, es un aspecto importan­

te del d·iseño organizacional. Diferentes tipos de agrup""!ien-
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tos ofrecen distintas ventajas y las necesidades de la empresa 

ayudarán a determinar la forma más adecuada de dividir los de~ 

partarnentos. Los tipos más importantes de divisi6n por depar­

tamentos pertenecen a dos grandes grupos: Funci6n ~ prop6sito. 

La divisi6n en departamentos por funci6n es tal vez la -

forma más tradicional y más antigua. Consi~te en agrupar a 

los trabajos que están en la misma etapa de elaboraci6n. Los 

departamentos resultantes se identifican caracter!sticamente -

de acuerdo con las clasificaciones funcionales clásicas: Ven-­

tas, finanzas, personal y producci6n. 

La segunda forma de divisi6n de departamentos se basa en 

las finalidades de la actividad. El interés recae en el proc~ 

dimiento total del trabajo .y en el ambiente .no profesional al 

que sirve la organizaci6n. 

MEDIOS DE DEPARTAMENTALIZACION:. 

Las formas principales para dividir p~r departamentos. 

son: 
a).- Por funcione~: Se emplea este medio para los nive-­

les superior e inferior de la organizaci6n. Como lo implica -

su nor:ibre, la divisi6n se efectaa por funciones o actividades, 

y esto da como resultado unidades, cada una de las cuales tra­

ta con una funci6n separada o un grupo de funciones similares. 

Ejemplo: Para los niveles se ha seguido la departamentaliza--­

ci6n por funciones, esto es: Ventas, Produc,ci6n y Finanzas, lo 

mismo que para el siguiente nivel: Publicidad, Gerencia de - -
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Ventas, Promoci6n de Ventas, Gerencia de F4brica y Compras. 

b).- Por producto: Este arregio es muy coman porque se -

entiende con facilidad, subraya la utilizaci6n de los conoci-­

mientos especializados y fomenta un grado sensible de especia­

lizaci6n. Ejemplo: Seria la divisidn de una tienda de depart~ 

mentes, la cual se da por productos. Otro ejemplo seria por -

productos de un supermercado .<carne, abarrotes, alimentos con­

gelados, etc. ) .• 

c),- Por territorios: Esta departamentalizaci6n se sigue 

· cuando la cercan!a a las condiciones locales parece ofrecer 

ventajas, tales como un bajo costo de operaci6n, y oportu~ida~ 

des para capitalizar las condiciones locales atractivas a medi 

da que se. originen. La divisi6n por territorios es en espe--­

cial muy popular para las ventas, en donde la distribucidn, de 

acuerdo con alguna divisidn. geogr.ifica del mercado, paree~ fas. 

~ble. También proporciona un buen arreglo para entrenamiento 

y desarrollo, ya.que el ejecutivo puede demostrar su habilidad 

en determinado territorio y as! merecer la promocidn a una - -

·&rea de m4s importancia. 

d).- Por servicio: Esta forma de departamentalizacidn es 

en cuanto al prop6sito coman que persigue la organizaci6n, -.­

ejemplo: Taller de servicios de autom6viles se departamentali­

za en lavado, carrocer!a, lubricacidn, alin~acidn, etc. 

e).- Por clientes& Cuando nuestro objetivo principal coa 

siate en estar mejor entrenado para serv~r a los compradores -
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. 
de los proauctos o servicios de la empresa se sugiere la depaE 

tarnentali2aci6n por clientes: Ejemplo: la secci6n de juguetes 

en 'un almacén. La departamentali2aci6n por clientes por lo g~ 

neral puede estar justificada cuando un producto o servicio 

tiene amplia a~eptaci6n y se ofrece por medio de numerosos ca­

nales de publicidad. 

f).- Por proyectos: Es aquella que se encuentra en cier­

to tipo de empresas que se manejan con objetivos particulares 

,muy diferentes pero aunadas a un representante o p~esidente: -

Ejemplo: Una constructora que se dedica a realizar proyectos -

que no est4n relacionados entre s!, pero depende cada 'proyecto 

de la organizaci6n de la constructora (Proyecto de u.na escuel<1, 

de una casa, de un puente, etc.). También es conocido este t! 

po de departamentalizaci6n con el nombre de .Grupos de trapajos 

especiales y en ella hemos visto que se encuentran ciertas de~ 

ventajas tales como: Que algunos miembros de la gerencia se 

sienten frustrados, tienen una sensaci6n de, inseguridad y se -

quejan de lo inest'able de la organizaci6n. La determinaci6n 

de sus probabilidades de promoci6n y sus carreras futuras tam 

bién puede dar origen a problemas serios. 

g).- Por procesos: Esta divisi6n ayuda cuando hay en una. 

actividad un alto grado de especializaci6n para su operaci6n. 

Las consideraciones econ6micas o tecnol6gicas son las razones 

principales para la adopci6n de esta divisi6n por procesos. 
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Se encuentra más comanmente en la.producc~6n y con fre-­

cuencia en los niveles operativos. Utilizando el proceso como 

gu!a, hay tres procesos básicos disponibles (1) en serie, (2) 

en paralelo, y (3) en unidad de montaje. El disefio que se si­

gue determinará en parte, las unidades organizacionales adopt! 

das. 
De acuerdo con el patr6n en serie, el trabajo se despla­

za por un solo .canal o l!nea de montaje y adelanta paso a paso 

hacia su t~rminaci6n, a medida que va pasando por varias esta­

ciones de. trabajo. Este arreglo permite a los empleados estar 

sumamente especializados en un proceso, 

El arreglo en paralelo designa al manejo concurrente y -

dispone la ejecuci6n de varias etapas de trabajo en una unidad· 

organizaci~nal o para algQn empleado. En. realidad, las divi-­

siones de.trabajo pueden hacerse sobre una o varias bases, 

siempre que las .mismas etapas de trabajo o casi las mismas, 

queden en cada segmento, el tiempo' se reduce, se minimiza el -

movimiento del trabajo en proceso y se promueve el interés del 

empleado. 

Puede aumentar el tiempo de.entrenamiento para los em--­

'pl~ados ya que se deben dominar varias etapas de trabajo. 

El manejo simultáneo es otra forma de expresar el arre-­

glo de la unidad de montaje. Aqu!, distintos empleados ejecu­

tan dist'intas etapas del mismo trabajo al mismo tiempo. De 

acuerdo con este proceso se sigue la especializaci6n, se mini­

miza el tiempo del ciclo del trabajo, y se _hace una rotaci6n -
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de actividades e~tre los empleados. 

• 

-, ... 
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C).- ELECCION DEL PATRON ADECUADO DE DIVISION ~N DEPTOS. 

La divisi6n en departamentos por funciones comunes difi~ 

re en diversos aspectos con la de prop6sitos. Las caracter!s­

ticas generales de las organizaciones con departamentos funci2 

nales incluyen: 11 Orientaci6n profesional, 2) hincapié en el 

uso eficiente de los recursos, y 31 dificultad en la coordin~ 

cidn. 
La.divisi6~ funcional en departamentos es particularmen­

te atil en las empresas con una orientaci6n profes{onal. Una 

estructura funcional reane especialistas que se identifican --

con la misma área técnica. Esto no s6lo permite un alto grado 

de divisidn de labores en la que inter~ienen subespecialidade~ 

sino que proporciona también oportunidades de progreso dentro 

de la especialidad. Por ejemplo: Los qu!micos de una compañ!a 

farmacéutica pueden aspirar a promo?iones dentro de su propia 

.!!rea de especializaci6n. Un sistema as! da un fuerte incenti­

vo para el desarrollo de habilidades técnicas. Los empleados 

pueden concentrarse en avanzar dentro de' sus propias profesio; 

nes, pues ya saben que los supervisores'y administradores sue-

len ser técnicamente competentes •. Además, la divisidn funcio-

. nal por departamentos es propicia al cambio basada en los may2 

res conocimientos en el terreno profesional. Los profesiona-­

les suelen ser muy receptivos a las nuevas ideas que represen­

tan los .mejores avances técnicos de su tiempo. 

La divisidn en departamentos en propdsitos no conduce a 

este nivel de profesionalismo. Es probabl~ que los especiali~ 
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tas técnicos esté,n diseminados en diferentes departa'!entos - -

(por ejemplo cada departamento de producci6n tie~e su propio -

ingeniero). Además, los supervisores no tienden a desarro--­

llar tantas habilidades técnicas, ya que el ascenso no depende 

tan solo, ni siquiera principalmente, de sus conocimientos té~ 

nicos. As! el administrador del equipo que hace proyectos tal 

vez no esté tan familiarizado con los problemas técnicos como 

el jefe de un departamento funcional, Es probable que el admi 

nistrador de aptitudes y conocimientos genera.les sea más capaz 

de resolver problemas administrativos que técnicos. Sin emba~ 

go, aquellas personas que trabajan donde se han hecho las divl 

sienes de departamentos basadas en prop6sitos comunes, pueden 

ser más receptivas a los cambios que se requieren de adapta--­

ci6n en todas las áreas funcionales. 

Una segunda caracter!stica de las organizaciones con di-

visiGn en departamentos segOn las funciones es que suelen ser 

econ6micamente más eficientes. La divisi6n por funciones com~ 

nes entraña poca duplicaci6n de es~uerzo. Por ejemplo, donde 

la divisi6n por prop6sitos puede requerir diversa~ máquinas o 

servicios repetidos (por ejemplo, un grupo de investigaci6n de 

mercados para cada divisi6n de la empresa basada en un s6lo 

producto) , la divisi6n funcional s6lo requerirá uno. En con-­

traste es probable que parte del equipo o una funci6n agrega--

dos a un departamento de prop6sitos se utilicen tan s6lo par-­

cialmente. De modo similar un departamento de producci6n que 

s6lo necesita a una oficinista de'medio tiempo suele contratar 
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a uno que trabaje tiempo completo. 

Aunque los· departamentos tienden a ser eficientes, no -­

son f4ciles de coordinar y controlar. De hecho, hay consider~ 

bles problemas tanto en la coordinaci6n tanto como en el con--

trol. En los departamentos funci9nales, el control de los 

productos cambia a medi°da que los art!culos se mueven a través ,. 
de estados sucesivos de desarrollo, producci6n y mercado. 

Esto crea dificultades para planificar y coordinar las· -

operaciones a fin de que se produzcan los bienes requeridos, y 

se vendan después. Cada departamento funcional se especializa 

en un s6lo .proces'? o etapa de trabajo,. No es f4cil su integr~ 

ci6n para lograr un objetivo general de la organizaci6n. 

Un problema adicional es que en los departamentos funci2 

nales se desarrollan lealtades profesionales: los ingenieros -

se relacionan con los ingenieros. A menudo estas lealtades 

conducen a conflictos interdepartamentales. Entonces puede 

destruirse el. objetivo global, lo cual da lugar a. u.n deterioro 

en los servicios que se les proporcionan a los clientes. La -

coordinaci6n de los departamentos con prop6sitos comunes no es 

ºtan dif!cil. Ya que la unidad est4 m4s orientada hacia un ob­

jetivo general, el trabajo en proceso no tiene que cruzar l!-­

neas departamentales, y el p~sible conflicto entre los objeti­

vos de ·1a organizaci6n y las metas profesionales no es tan 

acentuado. 
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Las empresas que requieren un alto grado de especializa­

ci6n técnica y no pueden costear una repetici6n del esfuerzo,. 

deberan optar por una forma funcional. Las universidades y -­

otras organziaciones con equipo.• costoso y especializado a me­

nudo emplean un arreglo funcional. En comparaci6n, las organi 

zaciones mas adecuadas para la divisi6n por prop6sitos son - -

aquellas que deberán concentrar su atenci6n en objetivos am--­

plios o variados. Estas necesitan formar empleados con· habili 

dades administrativas generales, y deberán ser capaces de tol~ 

rar alguna repetici6n del personal y de los recursos. 

Es importante observar que la mayorta de las organizaci2 

nes usan más de una forma de dividir sus departamentos, segQn 

donde esté la jerarquta. Por ejemplo, los departamentos orie~ 

tados hacia la comunidad suelen encontrarse dentro de las divi 

siones funcionales. Un gerente de publicidad. puede ~er respo~ 

sable de las plantas localizadas en tres ciudades distin~as. -

Estas combinaciones de tipos de divisi6n en, departamento·s no -

son extrañas en las organizaciones. 
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O).- ORGANIZACION MATRICIAL 

La organizaci6n matricial también conocida como esquema 

de organizaci6n del trabajo en cuadr!cuJa,o.rejilla es uno de -

los conceptos m.!ls modernos, recientes e importantes que se han 

desarrollado, como soluci6n a las ~omplejas funciones y tama-­

~~s de las estructuras 'organizacionales que operan hoy en d!a. 

La organizaci6n matricial se caracteriza por una doble 

divisi6n. Una que es técnica y la otra que es administrativa 

o buscando la mejor combinaci6n para desarrollar el trabajo -­

por funciones y por prop6sitos entrelazados en un mismo nivel 

jer.!lrquico .organi~acional. 

Con esto se logra el equilibrio del trabajo segan el ta­

maño de la organizaci6n. 

El objetivo que persiguen las organizaciones matriciales 

es aprovechar las ventajas tanto de la categor!a administrati­

va. como la categor!a técnica. Estas organizaciones ·han sido -

diseñadas para lograr una meta que sea generai, como también -

para buscar la técnica especializada. Lo que aportan ambas c~ 

tegor!as es lograr el objetivo general aunque cabe destacar 

que son importantes los sub obj~tivos tanto técnicos como adro! 

nistrativos, es inevitable que se presenten problemas de con-­

trol y coordinaci6n entre estas dos l!neas de autoridad, ya -­

que los empleados. pueden recibir 6rdenes que no sean similares 

entre ·1os dos supervisores y con esto se puede dificultar·el -

encontrar al responsab.le o responsable.a de estos problemas~ 



63 

Para mucha~ organizaciones que tienen una clase de es--­
• 

tructura de esta forma son mayores los beneficios que los ine-

vitables problemas de coordinaci6n"que se presenten. Esta es-

tructura tiene corno otra caracter!stica esencial la comunica--

ci6n y que ésta se ajuste a las necesidades internas de la or­

ganizaci6n. 

si el trabajo en la estructura requiere de un conocirnie~ 

to más complejo Y.factible para la soluci6n de los problemas -

que se presenten, ~sta se pueda proporcionar; sin embargo, t~ 

bién puede ofrecerse una soluci6n especializada con mayor det~ 

lle. 

Al imponer una estructura matricial en una organizaciOn 

que acostumbraba a llevar la relaci6n jefe - empleado ésta cam 

bia radicalmente para que se convierta en una relaci6n de ern-­

pleado - jefe y otras relaciones existentes en la estructura. 

se debe delinear con bastante claridad el tipo y .canti-­

dad de autoridad que tengan los gerentes porque se presenta el 

inconveniente de que en este tipo .de estructuras .es b4sicarnen­

te lenta la torna de decisiones. 

Es corno regla esencial que los empleados aprendan a tra­

bajar con dos supervisores para lograr su mej?r especializa--­

ci6n en la organizaci6n. 

No existe un método de adrninistraci6n que sea perfecto. 

Nos referirnos básicamente al diseño en s!; y esto tr.ae consigo 

una variedad de problemas. 



La organizaci6n matricial se suscita desde el &mbito de 

la separaci6n de lo que es una organizaci6n y lo que es una m~ 

triz (sucursales). 

Existe cuando se quiere dar las asignaciones y responsa­

bilidades adecuadas a cada persona que integra la organizaci6n. 

Es un desglose de cada actividad, para definir a quién le co-­

rresponde y de quién depende .esa actividad. 

La adopcidn de matrices organizacionales se puede deber 

a: 
l)· Cuando es esencial que. sean altamente responsable dos 

sectores como son el de mercado y el de tecnolog!a, b&sicamen~ 

te para lograr un eq.uilj.brio entre las diferentes actividades 

que se desempeñan en la organizacidn y buscando el grado ade-­

cuado de autoridad en la empresa. 

2) Cuando se enfrent~ la organizacidn a requerimie~tos -

de mucha informacidn para evitar incertidumbre en la toma de -

decisiones. 

3) Cuando se deben de ubicar, clasificar o tratar fuer-­

tes restricciones ·en cuanto a recursos financieros y humanos. 

Como consecuencia de implantar una organizacidn matri--­

cial se debe t.ener gente que tenga las cualidades de ser abieE, 

ta, capaz, trabajadora1 para lograr un equilibrio en el poder 

en la organ~zacidn. 

La ventaja fundamental de la organizaci6n matricial es -

que facilita una r&pida respuesta de la adminsitracidn a un --
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mercado cambiante y a los requerimientos técnicos. Ayuda a. -­

los gerentes de nivel medio o ejecutiv.os a tomar decisiones 

desde una perspectiva de la administración general. 

La organizaci~n matricial es relativamente nueva en la -

experiencia de la administración que las primeras orga~izacio­

r.cs que adoptaron esta forma de administrac.ión tuvieron que 

desarrollarla a base de errores en sus fases, as! como el ens~ 

yo para lograr aprender el desenvolvimiento de esta organiza-­

ci6n. Esta información es importante ya que las empresas que 

quieran adoptar este sistema tendr~n que basarse en los erro-­

res m~s comunes que se han presentadó. 

La organización matricial facilita la utilización de - -

de equipo staff altamente especializado, Cada proyecto o pro­

ducto y unidades pueden compartir la especialización con otras 

unidades. En vez de duplicarlo para proveer, se busca amplia~ 

lo para que sea independiente. 

Esta ventaja es particularmente, por eso cuando los pro­

yectos requieren menos de los esfuerzos completos del espec.ia­

lista 1 se puede presentar en una organización matricial donde 

para un proyecto solo se requiera el medio tiempo de un espe"'·": 

cialista, en esta situación en vez de tener varios especial!~ 

tas de la misma ~rea en cada proyecto, se puede rotar el espe­

cialista que no puede tener su tiempo completo dentro de un -­

proyecto y se le puede asignar otra función en otro proyecto. 
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El tiempo será el responsable para cambia~ la informa--­

cidn requerida y los canales de comunicaci6n los cuales efi--­

cientemente harán lleqar la informaci6n a la gente correcta v 

en el tiemco indicado. 

La estructura matricial motiva una constante motivacidn 

entre la unidad de proyectos y entre los miembros de los depa~ 

tamentos funcionales. La informaci6n es transmitida vertical 

y h_orizontalmen"te. a como la gente vaya conociendo los cambios 

en la técnica, el resultado-es la respuesta más rápida para --

las condiciones competitivas, como: cambio en el medio ambien-

te y cambio en la tecnolog!a. 

El estimulo para el desarrollo de-la organizacidn matri-

cial es que la alta.gerencia se va incrementando con el cambio 

de las operaciones que se dan d!a a dia. 

PROBLEMAS DE LAS ORGANIZACIONES MATRICIALES 

Muchos de los males que contemplamos aparecen en organ! 

zaciones convencionales pero la organizacidn matriz parece ser 

' muy vulnerable a ellos. Por lo tanto es bueno que los geren--

tos que piensan adoptar una matriz estén familiarizados con -­

.1¡,s problemas que se presentan en este tipo de organizaciones. 

Hay 9 probelmas reconocidos corno son: 

l.- Tendencia hacia la anarquta 

2.- Lucha por el poder 

3.- Exceso de grupos 

ji•- Derrumbe durante depresiones econdmicas 



5. - Excesi ~·os gastos generales 

6.- Hundimiento hacia niveles más bajos 

7.~ Separaci6n en estratos no-controlados 

8.- Observaci6n a medias 

9.- Estrangulamiento de decisiones. 
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l.- Tendencia hacia la anarqu!a: Es un estado de confu-­

si6n, se forma donde· las personas no reconocen un jefe del que 

sienten dependencia. Muchos gerentes tienen temor a la anar-­

,quia dentro de la organizaci6n matri~, porque nume~osas organ! 

zaciones matrices trabajan con éxito. Sin embargo existen --­

ciertas condiciones que podr!an conducir a una compañ!a a una 

confusi6n sin forma parecida"a la anarqu!a. Esta anarqu!a pu~ 

de pasar en una organizaci6n donde recaigan demasiadas respon-

. · sabilidades sobre una sola persona, que al tener demasiados 

problemas y no pudiéndolos solventar, todos los demás jefes 

funcionales tratarán todos el control. En esta misma confu--­

si6n se puede dar 2.- La lucha por el poder, ya que es un ni­

vel administrativo y otro del área técnica, con lo cual se dan 

unas características de interposiciones de las funciones as! -

como la autoridad correspondiente a ese nivel. 

3.- Exceso de grupos: Al desarrollarse varios grupos de 

trabajo que van relacionados y están por los objetivos que se 

persiguen en este tipo de organizaci6n, se forma a veces un e~ 

ceso de grupos, que traen como consecuencia el poco desarrollo 

de los objetivos as! como el mal intencionado retraso.en los -
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trabajos por. las relaciones existentes, que si no del todo ap~ 

ticas, se van silenciando en la forma de autoridad y en la foE 

ma de perseguir los objetivos. 

·4.- Derrumbe durante las depresiones económicas: cuando 

en un sistema se presentan problem.as del orden económico y so­

bre todo que vengan dei medio ambiente exterior a la organiza­

ción trae.consigo una cauda de problemas para todos los recur­

sos con que cuenta la organizacidn y el principal el recurs~ -

humano que está a base de sueldos y salarios y que al no poder 

conciliar .los objetivos que se persiguen por una falta de pla­

neacidn adecuada a los problemas que se presentan y que dan c2 

mo resul.tado que la organización falle o salga del mercado. 

S.-· Excesivos gastos generales: El temor de altas.costos 

asociados. con una matriz. Frente a este caso una organizacidn 

matriz parecer!a duplicar los costos de administración debido 

a su cadena de doble mando. Este tema merece bastante consid~ 

raci6n. Las investigaciones en cuanto a los costos generales 

de matriz, indican un incremento en las fases iniciales de op~ 

·raci6n, puesto que los gastos generales son mayores, pero que 

a medida que la matriz se desarrolla estos costos extras des-­

aparecen y están contrarrestados con las ganancias de productl 

vidad. Se recomienda no hacer suposiciones de que cada rama -

gerencial requiere de una gente de tiempo completo, ya que los 

gerentes trabajan como funcionales as! como de productos. 
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6.- El hundimiento hacia niveles mas bajos: La organiza­
• 

ci6n matriz tiene dificultades para mantenerse viva en los al-

tos niveles de una empresa, y tiene· una tendencia correspon---

diente de hundirse hasta los niveles de grupo y de divisi6n 

que es donde s! sobrevive. 

El hundimiento puede presentarse por dos razones: La ad­

ministraci6n ejecutiva no la ha comprendido, o bien la matriz 

ha encontrado un l.ugar adecuado en el mercado pero éste. no le 

va a resultar sino que va a estancar o a hundir.la, por no bus­

car el poder en el mercado. Cuando se presenta el hundimiento 

por la incomprensi~n de la gerencia, se pueden presentar otros 

problemas corno: La lucha por el poder, y esto principalmente -

a que aceptan la idea de la matriz, pero no estan convencidos 

de su val.ar. y .la interposici6n de filosof!as en los mas ·altos 

.nivelias. 

1.- Separaci6n en estratos no-controlados1 Las matrices 

que se encuentran dentro de matrices, con frecuencia resultan 

o nacen del dinamismo que se le dio al poder y no de la concee 

ci6n 16gica del mismo diseño organizacional. Se vuelven las -

relaciones complejas y la forma de matriz puede convertirse en 

una carga que no vale la pena, pero si la adrninistraci6n redi­

seña o equilibra la matriz se puede reducir :ste problema. El 

diseño de la matriz es bastante complejo si la adici6n de lu--· 

chas por el poder. Una matriz bien hecha tiende a ser menos -

compleja y rna~ facil de organizar o manejar que una que est6 

organizada il6gicamente. 
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a.- Observaci6n a medias: La matriz promueve la interde­

pendencia de las personas y las tareas y exige las habilidades 

en negocios por parte· de sus miembros, los gerentes de una ma­

triz pueden caer en un exceso de preocupaci6n interna y perder 

el contacto con el mercado. Este es el enfoque principal que 

se le da a este problema que exige que los miembros de la org~ 

nizaci6n estén en contacto directo con aquellos aspectos que -

sean de manera especial para la empresa. 

9.- Estrangulamiento de decisiones: cuando hay bastantes 

personas con el pod.er de descartar todas aquellas ideas o decj, 

sienes que se pueden utilizar. Implica el problema de estran~ 

gulamiento de decisione~ ya que hay gente capaz. 

conciusi6n1 Corno podr&n ver la organizaci6n matriz es 

muy compleja en México no se ha utilizado mucho, puesto que s~ 

lo es utilizada para empresas muy grandes, es una forma de or­

ijanizaci6n. rn&s o menos nueva para occidente, puesto qua tiene 

en realidad pocos años de que se implantara en empresas norte­

americanas, en el Jap6n ya es una obsolescencia. El Jap6n fue 

·el pionero de su de.sarrollo y lo hizo a través de la teor!a z. 
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CAPITULO IV 

FORMACION DE UNA ORGANIZACION EFECTIVA 

A).- ERRORES QUE SE TIENEN AL ORGANIZAR 

Es muy frecuente que se encue·ntren errores en la adrnini.!!_ 

i·}aci6n de la organizaci6n. Esto muchas veces es perjudicial 

para la or9anizaci6n en ~eneral 1 es en continuas ocasiones fa­

lla del mismo organizador o administrador. Para que una ernpr~ 

sa se desarrolle totalmente en la práctica deben evitarse to-­

dos los errores y conflictos que se presentan dentro de la mi.!!_ 

rna, ºtornando' en cuenta también cualquiera de los problemas ext~ 

rieres que puedan afectar a la organizaci6n. 

En la pr4ctica no existe una forma de organizar porque -

esta varia de una empresa a otra por lo que no hay una regla -

general. 

En este capitulo hablaremos de nuestra segunda parte de 

nuestra investigaci6n, en el primero se habl6 de ia'organiza-­

ci6n corno parte de la adrninistraci6n y en esta parte hablare-­

mes de la organizaci6n corno parte de la empresa •. Pensarnos que 

dentro de· la organizaci6n siempre hay pequeñas fallas que no -

permiten lograr los objetivos: El establecer una estructura de 

funciones que nos lleve a una ejecuci6n efectiva del trabajo -

y a una transrnisi6n correcta de las decisiones para el logro -

de las metas individuales asi corno también las generales. Da-

remos una lista de los errores que considerarnos más comunes. al 



tratar de Organizar, pero corno ya dijimos tampoco son una 

regla: 

ERRORES ORGANIZATIVOS 

1.- Fallas en la Funci6n de Planeaci6n: 
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En México puesto que casi todas las empresas son de ori­

gen familiar, casi por lo general siempre existe una estructu­

ra de organizaci6n tradicional, a pesar de que el medio ambie~ 

te, sus objetivos y sus planes han cambiado, éste es uno d~ 

los principales problemas, la mala planeaci6n, porQue al no e~ 

tar cambiando la estructura ·conforme al desarrollo de todo lo 

demás, ésta quedará obsoleta y llevará consecuentemente a la -

empresa a la desaparici6n. ~n México ocurre con mucha frecue~ 

cia este tipo de problemas por la mala capacitaci6n que se le 

da al personal y se piensa que el mismo por si solo va a.prep! 

rarse, es por eso que muchas personas llegan también a su gra- . 

. do de incompetencia antes de que en realidad lo tengan. Otro 

error que encontramos en planeaci~n es que ·muchas veces se cae 

en el error de organizar y rrodificar alrededor de la persona, -

tratando la empresa de sacar ventaja, sin tomar en cuenta las 

limitaciones y cualidades del empleado. Por ejemplo cuando la 

persona que la empresa organiz6 a su alrededor es jubilada o -

promovida para otro puesto, es dificil encontrar a otra que la 

supla puesto que esa persona no está hecha para ese puesto. 

Esto se presenta por falta de previsi6n en la planeaci6n 

y se corrige teniéndolo en cuenta constantemente. 



74 

2.- Fallas al definir la relación dentro de la 

Organización: 

El trabajar en equipo dentro de una organización es tra­

tar de lograr los objetivos que persigue la organización, pero 

al definir las relaciones se presentan los problemas; corno in­

eficiencia, conflictos, fricciones, pol!ticas, falta de respo~ 

sabilidad, etc. Por la falta de conocimiento de las lineas de 

autoridad y r~sponsabilidad que se presentan en la organiza---· 

ción, motiva .a tales' conflictos, para ejercer una buena adrni-­

nistración en la organización as! corno presentar con claridad 

el conocimiento del papel corno subordinado y corno autoridad. 

3.- Problemas al delegar autoridad: 

En .la actualidad muchos gerentes siguen sin transferir a 

los subordinados la responsabilidad de poder tornar decisiones 

y esto trae con ello la cr~ación de cuellos de botella, gran -

Jantidad de consulta a niveles superiores y hay una gran repe­

titividad que es. muy frecuente que es la bQsqueda de solucio-­

nes rápidas a problemas, también se encuentra un gran recargo 

·de trabajo en ciertos niveles y muchos que no tienen nada en -

qué trabajar, esto es por una mala organización de la estruct~ 

ra y también trae consigo la falta de experiencia y oportunid~ 

des para los n'iveles medio e inferior. 

4.- Problemas al tratar de equilibrar la delegación de 

autoridad: 

En la organización en los niveles ~uperiores los jefes -
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deben de mdntener la autoridad adecuada en los distintos. nive­

les d~ la estructura de la organizaci6n, porque si se delega -

m~s autoridad que la que el puesto necesita, ésta podr!a aca-­

rrear conflictos, y esto desarrollar!a unidades independientes 

Los funcionarios siempre deben. tener presente que dentro de su 

autoridad hay una parte que nunca debe de ser delegada, ni ta~ 

poco deben olvidar el hecho de que deben mantener la suficien­

te autoridad para cerciorarse de que cuando la delegan en un -

subordinado ésta se use en la forma y para los prop6sitos ori­

ginalmente planeados. 

S.- Malentendido entre l!neas de autoridad y de 

informaci6n: 

Cuando se tiene una estructura organizacional en la que 

.·se tiene una jerarquía de mando su prop6sito es preservar·la -

integridad de la autoridad para la toma de decisiones y para -

~clarar las responsabilidades. cuando se amplían los canales 

de informaci6n se pueden reducir los problemas y los costos 

que se presentan en los niveles de esta misma. 

La informaci6n no debe seguir a las l!neas de autoridad 

a menos que esta l!nea de informaci6n sea confidencial o su 

costo sea demasiado elevado. Debe separarse la toma de deci-­

siones que s6lo la puede dar una autoridad administrativa a la 

de la recolecci6n de informaci6n para que no se dé este malen­

tendido. 
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6.- Autoridad sin responsabilidad: 

Una causa de una organi2aci6n deficiente con frecuencia 

consiste en la concesi6n de autoridad sin una aclaraci6n expl1 

cita de responsabilidad. 

Delegar autoridad nunca equivale a delegar ~esponsabili­

~I quien delega queda como responsable por el ejercicio ade­

cuado que de la autoridad haga el subordinado. Cualquier otra 

relaci6n conducir!a a una anarqu!a organizacional. Además, t.2_ 

dos aquellos en quienes se delega autoridad deben estar dis--­

puestos a hacerse responsables por sus acciones. 

7.- Responsabilidad sin autoridad: 

Una queja. coman de los subordinados es que los superio-­

res los hacen responsables por los resultados sin concederles 

la autoridad necesaria para lograrlos. Algunas de estas que-­

jas no son justificab:..es y se basan en una inadecuada incorn--­

prensi6n del hecho de que los subordinados rara pueden dispo-­

ner de una autoridad ilimitada en cualquier área, puesto que -

sus acciones deben coordinarse con las de otras y permanecer -

dentro de pol!ticas definidas. Los. sub.ordinados creen, a men.!! 

do, que S?S trabajos abarcan todo, y olvidan que su autoridad 

debe limitarse a sus propios linderos departamentales y perma­

necer dentro de pol!ticas de control. Sin embargo, con dema-­

siada frecuencia,· las quejas tienen justificaci6n1 los adrnini~ 

tr~dores, algunas veces sin darse cuenta, hacen responsables -

a los subordinados por resultados sin que éstos cuenten con el 
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poder necesario.para alcanzarlos. Esto no sucede con tanta -­
• 

frecuencia cuando las l.!neas o las funciones· de. la organiza---

ci6n han sido especificadas con cl°aridad, sino cuando una es--

tructura organizacional de funciones es poco clar~ o confusa. 

8.- Error en el mal empleo del instrumento Staff: 

Es muy conveniente tener un ayudante o un equipo de ase­

sor.!a staff, pero se puede presentar el. peligro que estos fun­

cionarios sean usados para decrecer la autoridad de 16s admi--

nistradores que se suponen van a ayudar. El decrecimiento de 

esta autoridad no s6lo va en perjuicio del administrador sino 

de todas las personas que estén en l.!nea con él. También exi~ 

ten funcionarios de altos niveles que se rodean de demasiada -

asesoría staff y esto va a perjudicar a la organizaci6n puesto 

que el administrador va a poner ·miis importancia a l.os proble-­

mas que éstos tienen, descuidando.los verdaderamente importan­

tes. Muchas veces también da a la asesoria problemas a resol­

ver que bi~n los podr.!a resolver cualquier·subordinado en li--

nea. El,.Staff muchas veces emplea autoridad de linea aunque -

no la tenga, por eso al momento de solicitar personal staff 

hay que enmarcar muy bien su campo de acci6n para que no se 

produzcan esta clase de problemas. 

9.- Mal empleo de la autoridad funcional: 

son los riesgos muy graves de una delegaci6n de autori--. 

dad funcional ilimitada o mal definida. Esto es espe~ialmente 

cierto porque las complejidades de la organizaci6n moderna - -
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crean a menudo situaciones en las que es deseable dar a un de­

partamento de servicio o predominante staff autoridad funcio-­

nal sobre actividades que se desempeñan en otra parte de la ºE 

ganiz~ci6n. 

La búsqueda econ6mica en la especializaci6n y las venta-

. jas de una opini6n técnicamente experta, hace que en ocasiones 

los administradores den importancia y poder exagerado al depaE 

tamento staff, en perjuicio de'los departamentos operativos~ -

Muchos funcionarios en linea, sienten, con justa raz6n, que el 

negocio está siendo administrado por los departamentos de -

st~ff a través del ejercicio de su autoridad funcional.· 

10.- Subordinaci6n Múltiple: 

cuando se da una ruptura de la unidad de mando es por la 

exagerada delegaci6n de autoridad funcional que existe en una 

organizaci6n, Esta ocurre cuando especialista staff· tiene 

algún grado de autoridad de linea sobre otras partes de la ºE 

ganizaci6n más las contrapartes de las divisione~ ~ regiones -

este tipo de problemas se encuentran en·organizaciones de tam~ 

ño mediano y grande. 

Lo.s administradores operativos se encuentran sujetos a -

la direcci6n de un namero de personas con autoridad funcional 

adicional a la de sus superiores principales, quienes tienen 

la decisi6n final respecto a su escala, de remuneraci6n y a 

las .oportunidades para ascenso. 
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La subordinaci6n maltiple se deriva también de.una es--­

tructura organizacional deficiente y, en ciertos. casos, de los 

ejecutivos plurales. Donde quiera que se encuentre su causa, 

la subordinaci6n rnaltiple tiende a causar confusi6n, se da una 

baja definici6n y efectividad de la autoridad y amenaza la es­

tabilidad organizacional. 

11.- Error en el mal uso de los departamentos de 

servicio: 

En México se considera que estos departamentos no tienen 

mucha importancia para el logro de los objetivos empresariale~ 

a pesar de que tienen la misma importancia que los departamen-

tos operativos. 

El problema es un malentendido por parte del perso~al 

que lo considera como poco atil, innecesario y que puede obst~ 

'cul{zar las funciones de los departamentos en l!nea u operati-

vos. 

Consideran los integrantes de un departamento de servi-­

cio que lo que se esta: obteniendo cumple con los lineamientos 

pi:incipale's que· tiene el departamento que es el sérvicio, pero 

no considera que tiene que apoyar con su informaci6n recopila-

da a otros departamentos. 

El prestar informaci6n a otro departamento es una de sus 

.funciones y no producir en parte informes para su propia elec-

ci6n. 

se debe tener en cuenta que los administradores en Méxi­

co al establecer un departamento de servicio, buscando ahorro 
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en s~s costos, tratará de buscar una eficiehcia, pero esa efi­

ciencia sólo se verá reflejada cuando la organización es s6li­

da y no buscar el ahorro en costos, cuando se afecta toda la -

empresa, 

12.- Error al implantar una sobre-organizaci6n 

Resulta un fracaso poner en práctica el concepto de que 

la estructura la actividad - autoridad de la empresa sólo pa­

ra lograr un sistema eficiente por parte de las personas en 

cuanto a su cumplimiento. 

Cuando se crea un namero excesivo de niveles en la es---

tructura organizacional se complica·y se ignora el hecho.de 

que la eficiencia se logra cuando hay una excelente supervi--­

sión. Las !reas de mando cortas pueden reflejar una inadecua­

da comprensión del área de mando, inca.pacidad administrativa -

para minimizar los requerimientos de tiempo que exigen las re­
c 
laciones humanas, falta de tiempo para administrar por la fre-

cuencia deficiente que se da de asignaciones y delegaciones de 

autoridad. Del mismo modo la multiplicaci6n de departamentos 

Staff y de servicio y de las actividades origina una deficien­

te delegación de autoridad en los subordinados en l1nea y cua~ 

do se considera la tendencia a la eficiencia de los servicios 

y la especialización en una forma tan corta que las principa-­

les operaciones de la organización se pasan por alto. 

El mismo personal de.la empresa a veces sobre-organiza, 

cuando tienen asistentes innecesarios. El tener asistentes se 
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justifica en algunas situaciones, pero el tener de m!s s6lo · -

trae la confusi6n para las personas de.la organizaci6n de sa-­

ber quién tiene el mando en el puesto. Hay que tener mucho 

cuidado en cuanto a la implantaci6n de este tipo de sobre-erg~ 

nizaci6n, para que no se confunda con procedimientos excesivoa 

Otro factor que implica la sobre-organizaci6n es la planeaci6n 

deficiente y por lo mismo el error. 

En el caso de que se tienen demasiados cornit~s, que to-­

man parte de el trabajo de los administradores, as! corno de 

personal en la toma de decisiones, se considera una organiza-­

ci6n deficiente ya que las decisiones.pueden ser tomadas por -

un solo individuo. 
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B),- CONDICIONES PARA UN CONTROL ADECUADO EN LA ORGANIZACION 

En este inciso trataremos de dar una perspectiva auxi--­

liar en la organización y que va vinculada a ésta. Por ser 

uno de los pasos del proceso administrativo y que tiene una 

función espec!fica a lograr, es de gran importancia el mencio­

~ar el manejo de éste y sus beneficios para la administración 

de la organización. 

Para lograr un sistema efectivo y adecuado del control -

en beneficio de la organización es necesario establecer que el 

control es tanto para las personas como para las tareas especf 

ficas y qu~ se entiende que su naturaleza pretende servir. 

Para.que los controles en la organizaci6n funcionen de-­

ben establecerse de acuerdo a los planes y los puestos, los iE 

dividuos y sus personalidades, las necesidades de eficiencia y 

efectividad, 

LOS CONTROLES DEBEN DE SER HECHOS PARA ACOPLARSE CÓN LOS 

PLANES Y LOS. PUESTOS 

Las técnicas y sistemas de control deben reflejar los -­

planes para los cuales se han ideado. Cada plan es diferente 

uno de otro, lo que el adminis~rador debe conocer es c6mo uno 

y otro se están desarrollando pues éstos son su responsabili­

dad, los controles deberán implantarse de acuerdo con los pue~ 

tos, la informaci6n que es atil para un obrero, no será de la 

rnisina utilidad para un jefe de.departamento, los controles pa­

ra el departamento de personal serán diferentes para su fun---
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ci6n que los controles del departamento de finanzas, y éstos -

diferirán de los de compras, en cuanto.más se implanten contr2 

les para reflejar la naturaleza y estructura espec~fica de los 

planes más efectivos serán para satisfacer las necesidades ad­

rninistra tivas. 

Otras técnicas como son presupuestos, .horas estandar y -

costos, son de aplicaci6n general ante distintas situaciones. 

Sin embargo, nunca debemos suponer que cualquiera· de dichas 

técnicas es aplicable en una situaci6n determinada. Nosotros 

los administradores debemos de estar conscientes de nuestros -

planes y factores que necesiten un control necesario. El con­

trol debe ser dirigido hacia el' futuro dado que los controles 

tienen corno meta garantizar que los planes se lleven a cabo 

por eso deben interrelacionarse, el administrador debe de te­

ner un sistema que le proporcione una.indicaci6n en las desvi~ 

cienes que puedan incurrir para que la inforrnaci6n pueda .lle-­

gar a tiempo y se pueda corregir el problern~. Los contróles -

deben reflejar también el lineamiento que sigue la organiza--­

ci6n, por ser la estructura de la organizaci6n la forma de que 

podamos conocer las funciones de su personal, ella proporciona 

la clave para encontrar d6nde yace la responsabilidad por la -

ejecuci6n de los planes y cualquier desviaci6n de ellos. 

Por lo tanto es de primordial importancia que los contr2 

les reflejen la estructura de la organizaci6n, y cabe señalar 

que mientras más controles hay con miras a reflejar el lugar -

donde .se ubica la responsabilidad por la acci6n más se facili~ 
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tar4 la correcci6n de las desviaciones con respecto de los pl~ 

nes. 

LOS CONTROLES DEBEN PLANEARSE DE ACUERDO A LA PERSONALIDAD DE 

LOS DIRIGENTES 

Los controles deben adecuarse a las personalidades de --

los administradores. Los sistemas y la informaci6n que propo~ 

cione el control es de importancia, ya que su fi~alidad es ay~ 

darlos en el desempeño de su cargo en la organizac·i6n. Si no 

se planean adecuadamente estos controles en la organizaci6n j~ 

m!s el administrador llegará a comprenderlos. La raz6n estri­

ba en que los individuos en las organizaciones al no comp7en•­

der las disposiciones, desconf!an de éstas y nunca llegar4n a 

aplicarlas de la manera en que se debe. 

Es de importancia que los controles que se van a ejerci­

tar en la organizaci6n se adecaen a las personalidades de los 
C< 

administradores y también de los individuos que est4n en proc~ 

so de promoci6n.· 

Lo.importante es que la persona reciba la informaci6n de 

la manera que se adecae para su desempeño y que sea capaz.·de -

entenderla. 

Muchos administradores exigen que la informaci6n que • -

ellos solicitan para lograr un mejor control esté enmarcada de 

acuerdo a la personalidad de ellos mismos, por ejemplo: algu-­

nos exigen que se les dé la. informaci6n por medios estad!sti-­

cos, otros por medio de gr4ficas y otros.con señalamientos m!s 
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. 
formales; es en s! lo mismo, pero el punto clave de la inform~ 

ci6n es que sean capaces de entenderla y desarrollarla en ben~ 

fic'io de la organizaci6n. 

Hay informaci6n en las empresas que consiste en muchos -

datos estadísticos y que de alguna manera u otra no se tendrá 

uso alguno por los administradores, tal es el caso en las em--

presas con mucho manejo de datos y sistemas de inforrnaci6n co-

mo son las computadoras en las cuales se logran miles de datos 

escritos que tal vez muchas personas no podr~n compfender y m~ 

nos usarlos. 

Se puede establecer un medio de control para preparar la 

informaci6n y as! lograr la éomprensi6n de ésta. 

El punto de vista e~ que la informaci6n que se prepare -

para los administradores sea lo bastante accesible para eilos 

y mejo·rarla cada d!a más para el provecho de los asuntos de la 

organizaci6n. 

LOS CONTROLES DEBEN SE9ALAR LAS EXCEPCIONES Y LO CRITICO 

Para lograr la eficiencia y la efectividad en la organi­

zaci6n es que los controles que se han de establecer deben es­

tar planeados en cuanto a las necesidades y a las excepciones 

que existan en la organizaci6n. Por medio de ésto los admini~ 

tradores se darán cuenta de cuáles son las fallas y en qué lu-

gares se presentan as! como las personas que est~n intervinien 

do y lograr que se atiendan las fallas existentes as! como las 

necesidades que se requieran en estos casos. 
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No es suficiente considerar a las excepci~nes como ttni-­

cas. También se tiene que ver el lado crítico, por la raz6n -

de que una excepci6n puede traer consigo un problema menor y -

éste afectar en mucha proporci6n a la organizaci6n. Los admi­

nistradores deben considerar más sus esfuerzos de control en -

las excepciones, para que no se desarrollen focos críticos en 

la organizaci6n y se logre una efectividad y eficiencia en to­

das las áreas en que se evaluar~ el desempeño. 

LOS CONTROLES DEBEN SER OBJETIVOS 

En la administ'raci6n se dan muchos elementos para el de!!_ 

empeño de una organizaci6n y estos elementos son de alguna ma­

nera subjetivos. 

No por el hecho de que se desempeñen bien las funciones 

estos elementos sean de naturaleza subjetiva, si bien el caso 

es que los administradores tienen la dificultad de elaborar -­

controles y que ademi!s éstos sean ,de naturaleza objetiva. Pe­

ro si se logra a base de normas, políticas de control que sean 

exactas, objetivas y convincentes, se l~grará un control efec~ 

tivo. Lo importante es que las normas que se apliquen para 12 

grar los controles objetivos en la organizaci6n sean ante todo . 

determinables y verificables. 

EL.CONTROL DEBE SER FLEXIB~E EN LA ORGANIZACION 

El, control que se impone dentro de una organizacidn debe 

ser funcional, pero' estar de acuerdo con lás circunstancias 

qµe se presentan, ya sean imprevistas o de un fracaso. Se -
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requiere flexibilidad en el momento de estructurar l~s contro­

les. Si un sistema de control que se implanta e.n una organiz~ 

ci6n está estructurado inflexibleme"nte y no está preparado pa­

ra los problernaS o contingencias que se presenten, se puede r~ 

ducir ésto mediante la elaboraci6n de los llamados planes op-

tativos y que se encaminan a solucionar o ventilar el problema 

que se presenta dentro de la estructura de la organizaci6n. Él 

esfuerzo de los administradores será obtener un control flexi-

ble de la organizaci6n mediante la elaboraci~n de los planes -

flexibles. 

UN CONTROL DEBE SE~ ECONOMICO 

Todo control se debe justificar en su aplicaci6n por el 

costo, y debe ser este requisito de importancia para el admi--. . 
nistrador en la organizaci6n. En la práctica este aprovecha-­

·miento en cuanto al costo puede ser complejo ya que los admi-­

nistradores desconocen cuánto vale un sistema de control partl 

cular. Los beneficios varían por las razones de que hay orga­

nizaciones de gran magnitud en cuanto a su operaci6n, el gasto 

en que podría incurrirse cuando no hay control y las contribu­

ciones de éste para la organzaci6n. Este dato se puede confoE 

mar de referencia en los planes optativos en .cuanto a como se 

desarrollen las actividades y no se present~ñ contingencias. 

Las organizaciones pequeñas tienen la barrera de no po-­

der adoptar un sistema de control como el de algunas organiza­

ciones de gran escala, debido al ~osto que influye en éstas y 
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y la importancia de la actividad que se dé. 

EL CONTROL DEBE LOGRAR LA CORRECCION 

La finalidad de los controles es lograr la acci6n correE 

tiva, "de acuerdo a un adecuado procedimiento; éste determinará 

d6nde ocurren las fallas y quién es el responsable. La correE 

ci6n s6lo se pondr! en marcha si se corrige a través del proc~ 
i. 
so administrativo. 
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C).- CONTROL DE LOS DEPARTAMENTOS DENTRO DE LA ORGANIZACION· 

EL DEPARTAJ-!ENTO DE VENTAS: 

El vender no es intercambiar solamente una posesi6n, si-

no es también tener a mano lo que se desea cuando esto es ncc~ 

sario. Para tratar de dar un ejemplo de la organizaci6n de 

una empresa en su departamento de ventas la· tomaremos de una -

empresa industrial puesto que queremos también más adel~nte de 

nuestra investigaci6n tratar un poco sobre produCci6n. 

En el departamento de ventas de una compañ!a se pueden -

fabricar diferentes productos y éstos se diferencian uno de 

otro con ciertas caracter!stic~s especiales, en este caso pode 

mes organizar por medio de secciones. Cuando se organiza de -

este modo puede no haber una oficina central de ventas o puede 

haber un gerente general de ventas para toda la organizaci6n,. 

que puede funcionar solamente como asesor. si la compañ!a no 

se quiere organizar por productos el departamento de ventas lo 

podremos también dividir por regiones, la estructura organiza­

"cional es un factor importante en la organizaci6n del departa­

mento de ventas, los principales factores para organizar el 

personal de ventas los determinan principalmente: A.- el tipo 

de producto, B.- el mercado que se desea, c.- los métodos e!! 

cogidos para crear la demanda D.- los canales de distribuci6~ 

En la organizaci6n del departamento de ventas también P2 

demos ver que en la organizaci6n de dos departamentos se pue-­

den tener distintos principios de organizaci6n aun cuando se ~ 
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tenga el mismo tipo de productos. Por ejemplo ~n una tienda -

los vendedores son los responsables de las ventas. Mientras -

· que en otra el gerente de compras lo será sin poder intervenir 

en la primera. 

Un factor fundamental y nuevo para nosotros en México y 

que es uno de los elementos más importantes dentro de las ven­

tas· es la especiali2aci6n de los vendedores. 

La especiali2aci6n de los vendedores puede responder a -

las caracter!sticas fundamentales de los compradores de un' mi~ 

mo art!culo o diferencia en el tipo de los productos. Los du~ 

ños de avionetas para alquiler, los fabricantes de motocicle­

tas y los particulares por dar un ejemplo. Todos compramos 

llantas, unos para ~u~ avionetas y nosotros para nuestros ca-­

rros por eso decimos que los problemas serán diferentes con c~ 

da grupo y por eso.podrá resolverlos. mejor un especialista Por 

.eso es que la especiali2acidn es muy necesaria, en decidir si 

hay especializaci6n o no la hay puede ser cuesti6n de hacer -

un estudio de nuestra clientela, si casi toda es foránea y es, 

muy largo el distanciamiento que hay una de otra, esta especi~ 

1~2aci6n habr!a que pensarla b~stante puesto que los viajes 

a v.er a nustros clientes aumentarían nuestros costos. Cuando 

se tiene clientela foránea y es necesaria nuestra asesor!a, lo 

mejor también ser!a crear un departamento o bien una compañ!a 

independiente que atienda la clientela foránea. 
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Tamblén se debe revisar la organizacidn constantemente 

en cuanto a sus demandas y aspiraciones para que 6sta nos.d6 -

una información conforme a la realidad. Debemos mantenerla vi 

va y no dejarla que llegue a ser un fósil que responda a condi 

cienes que hace mucho dejaron de existir. En la práctica se -

necesita aprovechar el personal disponible y cuando menos mien 

tras se encuentra personal mejor, se debe adoptar la organiza­

ción a la capacidad que tiene nuestro personal. 

La influencia de la extensi6n del mercado y del tipo de 

producto. 

El tipo de producto ejerce una gran influencia sobre la 

organizaci6n del personal en"ventas. Hay dos clasificaciones 

de productos: Productos que el fabricante va a utilizar para -

realizar su producto final (o sea materia prima) y productos -

para los consumidores. En esta relación podemos analizar que 

~l mismo producto puede ser necesario para el consumidor en su 

caso y para el fabricante en otro. Por ejemplo cuando se ven­

de botones a la ama de casa y cuando se le vende a una indus--

tria del vestido. La organizacidn de ventas debe estar cons-

tituida de tal forma que no solamente se tome en cuenta el ti­

po de producto sino tambi6n los hábitos del comprador y las -­

costumbres de los clientes se tomen en cuenta. 

Canales de distribución: 

Una gran cantidad de productos requieren conocimientos -

especializados para venderlos. Los detallistas en su mayor!a 
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no están en condiciones de prestar este tipo de servicio. Por 

ejemplo los fabricantes de maquinaria con que las agencias 

vendedoras no son un -intermediario satisfactorio para la venta 

de su producto y han buscado la manera de atender directamente 

a los usuarios de su equipo aunque casi ~iempre éste es un mé­

todo costoso de distribuci6n. En una zona puede vender a tr~ 

vés de mayoristas y en otra a través de sus sucursales y alma­

cenes. La promoci6n de las ventas comprende medios tales comq 

el uso de vendedores, ventas por correo, la selecci6n del me-­

dio-que se vaya a utilizar para anunciarse. 

Determinaci6n de precios: 

varios factores influyen para fijar el precio de un pro­

ducto: por ejemplo los siguientes factores: a.- Que la compa-­

ñia tenga el monopolio del producto o que se tenga que enfren~ 

tara al_guna competencia. b.- Si se va a cobrar lo_ que el me~ 

$ado aguante., o si el precio se va a fijar basándose en el 
.. - . costo de producci6n. c.- Si se desea un gran volumen de ven--

tas con alta utilidad por unidad. d.- Si la demanda del pro--

. ducto es"elástica y si hay substitutos ya sea actuales o pote~ 

ciales en el mercado. e.- Cuál es el precio de la competencia· 

en el mercado. 

CONTROL DE CREDITOS 

Muchas veces se tiene un departament~ de créditos. Este 

se tiene cuando la empresa no trabaja· estrictame~te al contado 

ejem (Salinas y Rocha que toda su Venta casi por lo general es 
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a crédito).' La venta a crédito aun en cuenta abierta, implica 

mucho trabajo de investigaci6n, cobranzas y trámites subsi---­

guientes. AS! como también descuentos por pronto pago •. Cual­

quier sistema que se lleve ya sea al contado o a crédito afec­

ta directamente la estructura de la empresa. El gerente de 

ventas debe ser experto en el· producto, pero es ante todo jef~ 

En la planeaci6n de las ventas se debe tomar en cuenta -

a.- Un análisis del tipo de producto. b.- Análisis del merca­

~º que se va a atender. c.- Canales de distribuci6~. d.- or­

ganizaci6n del personal de venta. e.-· Precio del articulo y -

condiciones de crédito. 

EL DEPARTAMENTO DE COMPRAS: 

En la organizaci6n moderna el gerente de compras procura 

· obtener una calidad que ya está especificada por el departame~ 

to de diseño o producci6n. Constantemente hay que decidir si 

comprar o fabricar una parte dada y las decisiones de este ti­

po se verán afectadas por el mercado y por ios cambios que po­

damos realizar en nuestros talleres. 

En ocasiones·los gerentes pensamos que somos los Qnicos 

indicados para resolver estas cuestiones, pero eso no es la 

realidad; muchas veces podemos consultar con compras o con pr~ 

ducci6n. 

En muchas ocasiones las compras son directamente subsi-­

diarias de las ventas o al menos van de la mano¡ esto ocurre .­

siempre en las industrias en las que se· dispone rápidamente· de 
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la materia prima con un ligero o leve proceso de transforma--­

ci6n. 

FUNCIONES DEL'DEPARTAMENTO DE COMPRAS: 

1.- Obten<;>r los materiales, provisiones, y servicios que se n~ 

cesiten, de la calidad y el tipo que ·se requieran con la -
oportunidad necesaria. 

2.- Conseguirlos al menor precio posible sin violar buenos - -
principios. 

3. - Informar .a la ge·rencia acerca de la econom!a de fabricar 

una pieza en vez .de comprarla o en otros casos comprando -

en vez de fabricar. Para realizar· estos fines el departa~ 

mento de compras· deJ;>erl!: lograr las siguientes funcion~s·. 

a.- Entrevistar a los vendedores ·aun cuando de momento no 

se vaya a comprar, manteniendo as! un contacto impor--· 

tante con los posibles vendedores o sea proveedores 

nuestros. 

b.- Formular espe·cificaciones o cuando menos cooperar a su 

determinaci6n final. 

c,- Obtener cotizaciones para las compras importantes, com 

parar las que se reciben y otorgar el pedido de acuer-. 

do con las normas de la empresa. 

d.- comprar directamente los arUculos de menor importan-:­

cia que no ameriten cotizaciones previas a concurso. 

e.- Formular normas interdepartamentales y participar en -

la formulaci6n de objetivos y normas de la cornpañ!a r2 

lacionadas con compras y las relaciones pCblicas que -
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puedan afectarla. 
• 

f.- Llevar un registro de los proveedores·y ?el tipo y foE 

malidad. 

g.- Estudiar las tendencias econ6micas del mercado as1 co-

mo de los negocios en general. 

ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO DE COMPRAS 

Frecuentemente la persona y no su funci6n controla parte 

de la estructura de la organizaci6n. El que las compras las -

efectaen los jefes de cada departamento, generalmente da por -

resultado que se compre a precios más altos de lo necesario y 

yéndose más bien por amistades personales que por el precio y 

la calidad del competidor. La centralizaci6n de las.compras -

en un mismo departamento no elimina la tentaci6n de aceptar el· 

cohecho pero disminuye el nümero de personas que lo pueden - -

·aceptar. La autoridad del departamento de compras deberá lim! 

tarse a un presupuesto determinado previamente autorizado por 

las finanzas de la empresa. El medio más efectivo de centro~-

lar el aspecto financiero de las compras es por medio de un 

presupuesto general. Algunas veces si el product~ es estandar 

se permite que el departamento compre si el consumo es normal 

para un periodo determinado; después de este eer!odo se pedirá 

autorizaci6n de presupuesto al departamento ~é finanzas • 

. DESVENTAJAS DE COMPRAR SIN PLANEAR ANTERIORMENTE SU ADQUISICION 

l.- Los proveedores necesitan aumentar el valor de sus invent~ 

rios ya que los compradores se atienen a que ellos manten-· 
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gan existencias de reserva. 

2.- Los costos por unidad son rn~s altos porque no se aprove-­

chan los descuentos que ofrecen éstos al comprar al mayo--

reo. 

3.- Los costos de distribuci6n son mayores debido a que el ca~ 

to de efectuar una .venta de gran volumen es bajo o igual -

al de una venta menor, y un aumento en el costo de empaque, 

llenar el pedido y transportarlo cuando se compra menos de 

un pedido completo. 

4.- El pablico consumidor no recibe tan buen servicio cuando -

el productor original almacena las existencias. 

En base. a est.:.s desventajas querernos enumerar algunos pun­

tos para evitarlas lo más posible. 

a) Comprar estrictamente por requisici6n. 

b) Comprar para un per!odo futuro especificado. 

c) Comprar aprovechando el mercado. 

di Comprar segan calendario de compras o pron6stico. 

el Fijar 
0

pol!ticas de compra actualizadas y bien planeada& 

ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

La. funci6n del departamento de personal es la de dedica~ 

se a las relaciones con los trabajadores, corno seres humanos y 

no corno un recurso productivo para la empresa, porque su fina­

lidad es ·conseguir el desarrollo máximo del individuo, y tra-­

t.ar ·de estrechar las relaciones que existen entre el patr6n y 

empleados. También aprovechar y modelar los recursos humanos. 
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Las relaciones de personal más efectivas son aquellas· 

que surgen naturalmente de la situaci6n del trabajo y que la -

funci6n principal del departamento es procurar un ambiente de 

armon!a para el trabajador. 

La administraci6n de personal es de la direcci6n_ y no un 

substituto de la direcci6n. El departamento es una asesor1a -

de la direcci6n. Las funciones de esta secci6n pueden clasif! 

carse como siguen: 

a) Contrataci6n adecuada de mano de obra 

b) Preparaci6n y enseñanza 

·c) Mantenimiento de contactos personales y relaciones satisfa~ 

torias entre los empleados. 

d) Mantenimiento de las relaciones de grupo.satisfactorias 

e) Mantenimiento de la salud de los empleados 

f) Prevenci6n o medidas de seguridad 

g) Servicios de trabajo social 

Para lograr la organizaci6n en este nivel de la empresa . 
es necesario que los je;es de personal tomen iniciativa y con-

ciencia en su trabajo, as! como lograr el beneficio bilateral 

para ~ue la implantaci6n de la organizaci6n as! como el con--­

trol del departamento de personal sea satisfactorio. 

Es un gran riesgo al implantar la organizaci6n en este -

departamento no considerar el elemento humano como primordial 

para el desarrollo de los objetivos de _acuerdo con la estruct.!:! 

ra organizativa impuesta. El organizar bien es la importancia 

de la organizaci6n en cualquier empresa. 
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CONCLUSIONES 

CAPITULO I: 

En este primer cap!tulo de nuestra investigaci6n se exp~ 

ne cuál es la importancia de la organizaci~n, para exp~icarla 

recurrimos a varias definiciones y una de ellas la que nos pa­

reci6 la mds acertada es la siguiente: Es ·el elemento del pro 

ceso administrativo que pretende coordinar en tiempo y espacio 

los recursos humanos, materiales y t~cnicos. 

En este primer cap!tulo damos a conocer los principales 

principios de organizaci6n. Y su importancia; por ejemplo: 

cuandQ una· persona tiene varios jefes no podr!a saber a cuál -. 

de ellos dirigirse en caso de consulta o de ·quién de ellos po.­

der recibir 6rdenes. Este ser!a el principio de unidad de ma~ 

do. 

Estos principios ayudarán a la persona que va a organi-­

zar, como expusimos anteriormente apegándose a estos princi--­

,pios tendremos menos problemas dentro de la organizaci6n. Ha­

blamos también dentro de los principios que si una persona es 

aceptada como un integrante más de nuestra organizaci6n hay -­

que hacer de su conocimiento cuáles son las funciones que va a 

desarrollar, quién va a ser su jefe inmediato, y este jefe de­

berá otorgarle a este nuevo empleado la autoridad necesaria p~ 

ra las responsabilidades que debe cumplir, la organizaci6n de­

berá también diversificar sus trabajos para que haya espcciali 

zaci6n y as! se cumplan mejor y con mayor efectividad los tra~ 
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bajos, 

También hablamos de los métodos y normas y dijimos que -

éstos -deben ser equilibrados para una mejor funci6n de la erg~ 

nizaci6n, 

En este cap!tulo queremos ha9er resaltar a la organiza-­

ai6n como parte vital de la reorganizaci6n o nacimiento de una 

empresa, Puesto que sin unas bases fuertes con qué poder sa-­

lir al mercado ninguna empresa subsiste. Los principios comp 

ya dijimos deben ser prácticos, aplicables y consistentes. E~ 

tas caracter!sticas son esenciales puesto que muchas veces nos 

enfrontarno~ a situaciones diferentes en la empresa. 

Hoy d!a la importancia de la organizaci6n es mayor pues­

to que si una empresa no estuviera organizada correctamente le 

signif icar!a un costo de tiempo y recursos econ6micos por lo -

que muchas empresas viendo los problemas que tienen han r.ecu-­

rrido a una reorganizaci6n. 

En la actualidad los administradores de· empresas se han 

preocupado más por la organizaci6n muchas veces implantando -­

una nueva estructura en la empresa. o simplemente haciendo cam­

bios que. la vayan renovando. 

Dentro de la importancia de la organizaci6n debemos de -

mencionar que las diferentes teor!as que hoy en d!a se usan 

nos revelan much~s complejidades pero van relacionadas rec!pr2 

oamente y se presenta el problema de saber cuál de ellas mere­

ce que se le dedique mayor atenci6n. 
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Lo que se puede hacer es tornar cierto n1lrnero d¡ cornport~ 

mientes diferentes del fen6rneno de la organi2aci.6n, pero sin -

unirlas en una sola teor!a. Todos "los conceptos que engloba--

mas en esta investigaci6n son de una validez probada buscando 

que estos conceptos se utilicen de una forma general para el -

mejor funcionamiento de organizaciones. 
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CONCLUSIONES 

CAPITULO II: 

En este segundo cap!tulo nos referimos a las reglas y -­

técnicas para la divisi6n de funciones dentro de la organiza-­

ci6n, 

Esta divisi6n de funciones nos ayuda también a la depar­

tamentalizaci6n y para tener conocimientos de cuales funciones. 

o cuantas existen dentro de nuestra organizaci6n. Por medio -

de estas reglas tendremos el co~ocimiento de determinar los 

campos de acci6n que tiene cada persona, haciendo un organigr~ 

ma señalando el t!tulo y la funci6n que le corresponde a la. -

persona en la estructura organizativa .. 

Estas reglas o normas seran ayudadas también por los en­

listados de funciones que tienen otras ·empresas, Nosotros es-
J¡ • 
cogimos esa forma de divisi6n de funciones porque es practica 

y puede ser realizada· por cualquier persona que tenga un poco 

de conocimientos de organizaci6n. 

Estas normas y técnicas nos servirán también para demos-

trar las jerarqu!as y nos serán atiles para la administraci6n 

de sueldos y saiarios, 

Para la divisi6n de funciones mencionamos una regla que 

es de las mas importantes a nuestro parecer, es la de no olvi-

dar ninguna caracter!stica de una funci6n puesto.que podemos -

emitir una divisi6n importante. Creernos que basados en estas 
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reglas y cualquier otra que se le quiera agregar en caso que 

convenga se llegará a una división funcional real y que nos 

ayudará a resolver muchos conflictos. 

Tambi~n en este cap!tulo hablamos de las unidades de --­

organizaci6n, las cuales las mtts importantes son: Ventas, pro­

duccijn, finanzas, compras y personal y que fueron las que co~ 

sideramos· las más importantes dentro de cualquier empresa, ca­

be destacar que hay empresas de servicio que no utilizan la -­

unidad de organizaci6n llamada producci6n, pero que el servi--

cio que representa es el producto. Ventas es una unidad de ~E 

ganizaci6n en la cual están reflejados la mayor!a de los ingr~ 

sos de la empresa. La funci6n °más importante del departamento 

de ventas es convencer al consumidor por medio de estrategias 

de mercadotecnia (ya sea publicidad, promoción, etc.), a que 

compre el producto. Las ventan es uno de los principales obj~ 

tivos de la organizaco6n puesto que son el principal ingreso. 

Producci6n: La unidad organizativa de producci6n tiene 

corno principal funci6n mantener una oferta de producto y cali­

dad del mismo segan las necesidades del departamento de venta& 

Considerando la actividad de personal dentro de la producci6n 

y los adelantos tecnol6gicos para lograr un mejor producto.· 

Compras: La unidad de compras tiene como principal fun­

ci6n la de mantener un inventario 6ptimo de materia prima para 

la elaboraci6n del producto. Compras debe. de estar ligado al 

departamento de producci6n y al de finanzas para las requisi-7 
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cienes de estas mismas. 

Finanzas: La funci6n principal de finanzas en empresas 

con fines lucrativos es la de maximizar las utilidades y la de 

minimizar costos. Esta unidad requiere mucha atenci6n porque 

est4 sujeta a tendencias externas que pueden afectarla y se d~ 

ber4 estar preparado para un cambio. 

En esta unidad se busca presupuestar los recursos para -

su mejor utilizaci6n en beneficio de la organizaci6n. 

Personal: su funci6n principa" es la de buscar una rel! 

ci6n 6ptima entre el patr6n y el empleado. Y de estar retro--

alimentando del personal que se esté necesitando en los otros 

departamentos (Contrataci6n). 

También tiene'la funci6n de entrenar y capacitar a los -

nuevos empleados. En este departamento hay que hacer mucho éa 

fasis en su supervisi6n puesto que es ah! donde est4 el princ,! 

pal recurso de la empresa, que es ·el personal y seg!!n maneje-­

mes oste recurso es donde muchas veces vamos a ver la diferen-

' cia en el mercado de la competencia. (Decimos esto porque ca-

si en todo mercado de libre empresa la tecnolog!a es la misma 

. y' seg!!n como desarrollemos a nuestro personal ser! la diferen- . 

cia). 
La estructura de la organizaci6n la expusimos en este t~ 

rna tornando en cuenta la importancia que ésta reviste. Busca-­

mes en la estructura de la ~rganizaci6n el cu7rpo de toda la -

. órganizaci6n. Dentro de una estructura podemos encontrar tres 
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. 
clases de estructuras cono ya dijimos en este capítulo, 

.La organizaci6n, puede ser formal, informal, y no formal 

en su estructura La primera es aquella que está regida· por -

políticas y normas que impone la empresa. La informal es aqu~ 

lla que la forman grupos de la· misma empresa pero que tienen -

fines similares como: los intereses, la similitud del trabajo 

y la ubicaci6n física que les corresponde dentro de sus !abo-­

res. La No - Formal: Es aquella que complementa a la estruct~ 

ra formal en caso de que no haya una situaci6n esp~cificada en 

esta Oltirna. Y que torna importancia, ·dependiendo de la activ! 

dad que se trate y de la persona involucrada en ésta. 
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CONCLUSIONES 

CAPITULO III: 

.En este cap!tulo hablamos de la departamentalizaci6n, y 

para que se logre su efectividad, debe haber una buena estruc­

tura de la organizaci6n·. Esta se logra por medio de un diseño 
¡; .. 
•r laboral y organizacional suficientemente aceptables. 

Enfatizamos en las posibles combinaciones entre la esp~ 

cializaci6n y la coordinaci6n, y buscando que los diseñadores 

organizacionales logren un equilibrio entre ambas. 

Esto ayudar~ a una buena elecci6n en nuestra planeaci6n 

de la departamentalizaci6n adecuada a la organizaci6n. 

Por medio de la ayuda de estos diseños organizacionales 

se har4 m4s f4cil la divisi6n de la autoridad y la responsabi-

lidad entre los gerentes del mismo nivel organizacional. ·Esto 

deriva el origen de la departamentalizaci6n en la organizaci6n. 

La divisi6n de departamentos se hace en una"empresa para 

distribuir el trabajo as! como tambi~n aprovechar la especial! 

zaci6n. En una empresa se puede ver su centralizaci6n o des-­

centralizaci6n segan la departa~entalizaci6n que haya, si hay 

muchos departamentos ser4 predominantemente descentralizada y 

y si hay pocos descentralizada segan sea su tamaño. La forma 

m4s coman· de departamentalizar dijimos que era por funciones 

puesto que de esa forma agrupar!an todos los trabajos segan -­

lo que se persigue, Hay muchas fo.rmas. de departamentalizaqi6n. 
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Por ejemplo cuan90 es más f~cil poner una sucursal e~ un pue-­

blo para facilitar la compra del producto por.el. consumidor, -

ser!a por territorio ••• Hay otra forma de departamentalizaci6n 

que es muy importante y ésta se utiliza cuando una empresa ma­

neja difer~ntes objetivos particulares y se llama departament~ 

lizaci6n por proyectos como nos podernos dar cuenta la organiz~ 

ci6n de una empresa consta de muchas facetas segdn la necesi~-

dad de su estructura y la funci6n que va a desarrollar. 

Hablamos de lo ventajoso que era agarrar ·como patr6n la 

divisi6n en una empresa con orientaci6n profesional, por lo -­

que decimos esto e~ por la eficiente forma de control dentro -

de. una empresa que necesita ser realizado por un profesional -

(en producci6n, un ingeniero), Las empresas que requieren al­

ta capaci"taci611 técnica y que no·pueden costear el esfuerzo 

.una repetici6n del esfuerzo deber~n segan nuestra opini6n optar 

por una forma funcional. 

Dentro de este cap!tulo hablamos de la organizaci6n ma·-

tricial que es una tendencia ya no.tan nueva en nuestro pa!s, 

no es que ·resulte inoperante, sino que no hay emp,;esas de gran 

magnitud en las que se pueda aplicar esta organizaci6n, tal 

vez en un futuro no muy lejano se pueda aplic~r en.forma efec­

tiva en nuestro pa!s, cabe destacar que busca esta estructura 

la aplicaci6n de una ~rea técnica y una administrativa, esta. -

forma de organizaci6n busca la especializaci6n de ambas ~reas, 

para lograr una meta general. La organizaci6n matricial faci­

lita la utilizaci6n del equipo staff altamente especializado. 
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CONCLUSIONES 

CAPITULO IV: 

En ~ste capitulo hablarnos sobre los errores adrninistrati 

vos. Estos errores frecuentemente se dan en México, uno de 

ellos dijimos era la mala planeación o sea que no se está pre- ' 

parado al cambio, dijimos también que hab!a problemas muchas -

veces con la delegación de autori_dad, que algunas veces era eñ 

exceso y otras limitada. Estos problemas de delegación pueden 

acarrear grandes consecuencias •. 

La delegación de autoridad en ~xceso al departarnent~ 

Staff es también un error cuando éste no tiene limitado su ca!!! 

po de acción. Estos problemas se pueden resolver teniendo una 

estructura efectiva y una departarnentalización adecuada para -

ese tipo de empresa, manteniendo el equipo Staff en_ sus funci2 

nes y no dándole problemas al resolve'r que pueden ser realiza­

dos por empleados de linea. 

se planteó el paso del proceso administrativo q_ue es el 

·control, ya que existe una vinculación con la organización de 

carácter importante. El lograr un sistema organizacional efe~ 

tivo en la organización implica un control adecuado en cada 

una de las unidades administrativas con que cuenta la empresa, 

El mencionar el control en nuestra investigación es con el pr2 

p6sito de aclarar que las condiciones de salud que se presen-­

tan en una buena organización es porque se plantearon bien los 
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lineamientos de control para seguir un orden 16gico y la ·acla­

raci6n de las responsabilidades dentro.de la estructura admi-­

nistrativa. 

Al mencionar los diferentes controles que se pueden apli 

car en las principales unidades organizacionales, es la inten­

ción de dar 'una manera de _controlar la orga~izaciOn, no impo-­

ner un patr6n de control argumentando que es la mejor manera, 

pero proporcionando una fuente más para su aplicaci6n. 
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CONCLUSION GENERAL DE LA SINTESIS DE LOS CAPITULOS 

En esta investi~aci6n realizada en los cuatro capitulas 

anteriores trata de convencer a los empresarios de qu~ tan irn-

portante es tener una organizaci6n eficie.nte dentro de su em-­

presa. En esta invcstigaci6n también se expuso la teoria que 

nosotros pensamos que es la mas facil y adecuada para poder o~ 

ganizar. Hablamos de los principios como algo imprescindible . 

dentro de ésta, de las diferentes clases de reglas y normas p~ 

ra poder departamentalizar. De las clases de estructura que -

se pueden encontrar dentro de una empresa en si dimos un enfo­

que de qué tan importante puede ser i.a organi2aci6n y cu.!11es -

pueden ser los logros que se pueden h.acer con ella. A conti-­

nuaci6n daremos un breve relato de lo que se quiso dar a cono­

cer al lector: Dentro de las organizaciones hay muchas funci2 

~~s y ésta~ solo podemos conocerlas organiz.!lndonos, para ·poder 

delegar funciones y responsabilidades, habiendo realizado ésto 

se ver.!! un fen6meno de departamentalizaci6n que es unir a la -

gente por las funciones que realiza. Se crearan las unidades 

de organi2aci6n como son ventas, compras, producci6n, persona~ 

finanzas. Se delimitaran los campos de acci6n para cada pers2 

na, especificando su puesto y funci6n dentro del organigrama, 

segtln nuestro tipo de empresa haremos la departamentalizaci6n 

ya sea por territorio, producto, clientes, etc. si queremos -

ser descentralizados crearemos m.!ls departamentos de los que t~ 

nemas en la actualidad, para dar m.!ls cam~o de acci6n a nuestro 
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producto se deberá poner énfasis al diseño organizacional y·ad 

ministrativo. Dentro de la organizaci6n nos encontramos con 

una forma nueva de hacerla y es por medio de la organizaci6n -

matricial que desarrolla tanto el área administrativa y técni­

ca, dentro de la organización podernos caer en errores: mala d~ 

legaci~n de.autoridad, etc., pero teniendo una estructura s6li 

da, esto es superado con facilidad. También dentro de las uni 

dades de organizaci6n acordamos que el departamento de perso-­

nal era uno de los más importantes porque nos abastec!a de re­

curso humano y esta era la diferencia con la competencia, para 

todo ésto, se tiene que haber hecho un presupuesto general re~ 

lizado por el departamento de finanzas y que a su vez se reali 

zaba uno.por departamento. Los departamentos tienen objetivos 

particulares, pero uno en general. Los departamentos están r~ 

lacionados entre s! sobre todo para su control. El departame~ 

to de compras no puede realizar un pedido si no hace una requi 

sici6n al departamento de finanzas y el departamento de ventas 

no puede tener productos si no es pidiéndolos a producci6n, -­

formándose as! una' cadena de control en la cual cada departa-­

mento tiene su importancia. 
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EVALUACION DE LA SINTESIS OBTENIDA DE LAS CONCLUSIONES 

ANTERIORES 

En el curso de esta investigaci6n ofrecimos· una explica-

ci6n a lo que constituye hoy en d1a la organizaci6n, corno me-­

dio de lograr las metas generales de una empresa. 

Todav!a es un desaf !o muy grande para una empresa de re­

ciente creaci6rí el "implantar el sistema organizacional apropi~ 

do y tener·un éxito total en su desarrollo. 

El mencionar la importancia de la organizaci6n es un as­

pecto muy interesante de la empresa moderna, por su maravillo­

sa complejidad, que ha ido evolucionando hasta llegar al nivel 

actual como fruto de un perfeccionamiento exigido por el pro-­

greso moderno. 

El administrador de hoy tiene ·que tener el conocimi.ento 

· necesario y estar en 16gica armon1,a de que los conocimientos -

te6ricos y la practica marchen de la mano para lograr resulta-

dos. 
Se busca superar obstaculos para los administradores al 

o,rganizar su responsabilidad en. la empresa. 

Ofrecernos esta aportaci6n, al campo de la organizaci6n ·­

como una manera moderna de ver las cosas en la realidad de hoy 

en d!a. 
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