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ABSTRACT

In the present work, we interest ourselves in the organizational structure, where we do
an evolutionary analysis to comprehend the structures of the organizations. This way,
we pretend to give an initial conceptualization of what we understand as "structure™ and
its different types that, historically, had been developing hand on hand with the types of
organizations. This evolution can be observed from the perspective of a first theoretical
approach of an organization, with a simple hierarchy based on one person in charge and
little delegation, going through the integration of the workers in the objectives of the
organization and delegation of specific tasks, to the current type of organization with
various and hierarchical chains of command, unified and with high delegation, which
require not just adaptation to the internal ambient organization, but also the external.
Established a theoretical framework, we apply it as an example for the company TITSA.
Key words: structure, organization, hierarchy, work division, centralization,

specialization.

RESUMEN

En el presente trabajo nos interesamos por la estructura organizacional, en el que
realizamos un analisis evolutivo de la comprension de las estructuras de las
organizaciones. La pretension es dar una conceptualizacion inicial de lo que se
considera como estructura y los distintos tipos que histéricamente se ha ido
desarrollando a la par del desarrollo de los tipos de organizaciones. Dicha evolucion se
refleja desde un primer planteamiento teérico de la organizacion con una jerarquia
simple de mando Unico y escasa delegacion, pasando por la integracion de los
trabajadores en los objetivos de la organizacion y delegacion de tareas concretas, y
hasta llegar a las actuales organizaciones con varias cadenas de mandos jerarquizados y
unificados y elevada delegacion, que no sélo requiere adaptacion del ambiente interno,
sino del externo. Establecido un marco tedrico, lo aplicamos como ejemplo para la
empresa TITSA.

Palabras clave: estructura, organizacion, jerarquia, division del trabajo, centralizacion,

especializacion
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“La mejor estructura no garantizara los resultados ni el rendimiento,
pero la estructura equivocada es una garantia de fracaso.”

Peter F. Drucker
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Introduccion

El trabajo a desarrollar tiene el nombre de “estructura organizacional”. Bajo este
nombre realizamos un andlisis de la evolucidon de la estructura organizativa de las
organizaciones desde su primera concepcion en la teoria neoclasica hasta su concepcion
actual en la que las organizaciones se conciben como estructuras cada vez mas

complejas.

Comenzamos con un primer apartado en el que establecemos una conceptualizacion de
estructura organizativa y su representacion grafica mediante organigramas. A
continuacion explicamos los diferentes tipos de estructura que pueden darse en una
organizacion, siempre teniendo en cuenta que en la actualidad pueden darse varios tipos

de estructura a la vez si bien tratamos con grandes empresas u organizaciones.

Posteriormente, la cuestion queda inmersa en la evolucion histérica de la estructura
organizativa, analizando destacados tedricos en cada una de las teorias en las que se
realiza un cambio en la concepcidn de la estructura conocida en cada momento, es decir,
una renovacion en la manera de pensar para la reconstruccion de un modelo teérico méas
avanzado o simplemente modificado. Vemos tedricos que no solo destacaron por su
aportacion en esta materia de andlisis sino por su representacion histérica en el mundo
de la economia, politica, sociologia...entre ellos citamos a Henri Fayol, Max Weber,

Amitai Etzioni, y Lawrence y Lorsch.

Por altimo, llevamos la teoria a la practica con la empresa TITSA, caracterizada por ser
una gran empresa y en la que podemos ver como se dan varios tipos de estructura a la
misma vez. También hemos realizado un cuestionario de satisfaccion laboral en el que
se pregunta a diversos trabajadores por cuestiones como: la capacidad de delegacion si
tienen trabajadores bajo su responsabilidad, las relaciones interpersonales con
trabajadores del mismo y distinto nivel o con otros departamentos, y la identificacion de

los trabajadores con la empresa y sus objetivos.

En cuanto a la justificacion del tema elegido para desarrollar, el Grado de Relaciones
Laborales ofrece una doble via de estudio: la juridica y la empresarial. Hemos escogido

la parte empresarial debido a que ofrece un &mbito amplio en sus relaciones con la
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Seguridad Social, mutuas o aseguradoras, la Autoridad laboral y los trabajadores,
ademaés de ser la materia con la que nos sentimos identificados. El estudio de la empresa
como organizacion con una estructura solidamente establecida desde la creacion de la
misma no solo desde los puntos de vista econémico, financiero y juridico, sino desde su
estructura bésica en referencia a las relaciones interpersonales que generan la jerarquia

de la organizacién y la coordinacién entre ellos.

En cuanto a la vinculacidn con las competencias de la carrera, la relacionamos con la

organizacion y direccion de la empresa.

—
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1. Definicion de estructura organizacional y organigramas.

1.1. Definicion de estructura

La estructura organizacional se puede definir como la forma de organizacion de los
recursos humanos y sus actividades en la empresa, siendo agrupados por areas o
departamentos coordinados entre si para la consecucion de los objetivos comunes a la
empresa. A la hora de disefiar la estructura organizacional de una empresa, segun

Robins (2009), se deben atender a seis elementos:

1. Especializacion del trabajo. Hace referencia la division del trabajo en pequefias
tareas altamente repetitivas para el trabajador. Robins, fijandose en el modelo fordista,
consideraba un avance en la productividad pero que actualmente no llega a funcionar
con todo tipo de empresas, pues existen empresas que prefieren a un trabajador

multidisciplinar.

2. Departamentalizacion. Una vez hecha la division del trabajo, dichas tareas deben
ser agrupadas por departamentos que, normalmente, atienden a las funciones, al

producto, o a la ubicacion geogréafica de la empresa.

3. Cadena de mando. Robins define la cadena de mando como “una linea
ininterrumpida de autoridad que desciende del maximo nivel de la organizacion al
escalon mas bajo, y aclara quién reporta a quién.” Es decir, se establece un sistema de
jerarquia que favorece la coordinacion y comunicacion entre los trabajadores de la
empresa y que, normalmente, se identifican tres grandes niveles: alta direccion,
direccion intermedia y direccion operativa. Asi mismo, nos queda hacer alusion al
concepto de autoridad, que Robins la define como “los derechos inherentes a un puesto
directivo para dar Ordenes y esperar que éstas se obedezcan”, es decir, es inherente al
puesto el establecer unas pautas de conductas a realizar y que también afecta a la

coordinacion que citdbamos.

4. Extension o alcance del control. Se refiere a que las empresas, para reducir
costes, contratan pocos gerentes para el control de un amplio nimero de trabajadores, lo

que a estos ultimos les permite tener una mayor autonomia.




S. Centralizacion y descentralizacion. Robins entiende centralizacion como “al
grado en que la toma de decisiones estd concentrada en un solo punto de la
organizacion.”’, €s decir, una empresa se encuentra centralizada cuando se establece una
jerarquia formal de mando, y se encuentra descentralizada cuando esta jerarquia formal
queda mas difusa y el nivel operario incide en la toma de decisiones. Mintzberg afiade a
este aspecto que la descentralizacion se produce en organizaciones con un ambiente

complejo e impredecible.

6. Formalizacion. Consiste en el grado en que se llevan a cabo las tareas tal y como
estan descritas en el disefio de puestos, es decir, el grado de estandarizacion para la

realizacion de procedimientos uniformes y constantes previamente definidos.

1.2. El organigrama

El organigrama se define como “una representacion visual de la estructura
organizacional, lineas de autoridad, (cadena de mando), relaciones de personal,
comités permanentes y lineas de comunicacion”, segun los autores Ferrel, Hirt,
Adriaenséns, Flores y Ramos (2013). Procediendo a desglosar los conceptos,
obtenemos:
« Representacion visual. Cada trabajador debe conocer su posicién dentro de la
empresa, la cual se realiza de manera grafica e ilustrativa.
o Estructura organizacional. Dentro de la empresa, se debe saber en qué
departamento se ubica.
o Cadena de mando. Jerarquicamente ante quién debe responder ese trabajador, o
quiénes estan bajo su responsabilidad
o Lineas de comunicacion. Saber a quién informar dentro de la jerarquia

organizacional.

Los tipos de organigramas pueden clasificarse segun:

e Naturaleza: microadministrativo, macroadministrativo o mesoadministrativo.
Depende de si se establece una sola organizacion, varias de distintos sectores, o

del mismo sector de actividad respectivamente.



http://www.gestiopolis.com/creacion-de-estructuras-organizacionales-diseno-organizacional/
http://www.gestiopolis.com/creacion-de-estructuras-organizacionales-diseno-organizacional/

e Finalidad: informativo, para su simple conocimiento de la jerarquia; analitico,
para analizar el comportamiento organizacional; y formal o informal, cuando se
trate de un funcionamiento de la organizacién estructurado y planificado o no.

e Ambito: General si se presenta graficamente en un solo organigrama la
estructura organizacional o si se divide por sectores o areas.

e Contenido: Estructurales, seria el equivalente al general; y funcionales si se
dividen en departamentos o areas funcionales

e Representacion: segln se presenten de manera vertical, horizontal o mixta.

2. Tipos de estructura organizacional

Descrita la estructura organizacional, veremos los tipos de estructura que pueden darse
en las empresas distinguiendo entre formal, pues esta claramente definida la
organizacion de los trabajadores en la empresa, y visualmente se encuentran
representados en un organigrama; e informal que seria todo lo contrario. Estos diversos
tipos de estructura surgen por variable como el tamafio de la empresa, la tecnologia
utilizada en el proceso, el tipo de empresa (si es publica, privada o mixta)...

2.1. Formal

Una estructura organizacional formal presenta los vinculos que se establecen en la
misma, las relaciones de autoridad y dependencia que se puedan dar, las descripciones
de puestos, los procesos, tareas y comunicaciones... Dentro de esta estructura podemos

encontrar los siguientes modelos:

2.1.1. Lineal

Se trata de una estructura propia de empresas con pocos departamentos en los que las
lineas de autoridad son directas, es decir, el alto directivo controla y supervisa los
niveles intermedios y el operativo. Es una estructura centralizada y formalizadas.
Normalmente, la autoridad la ostenta una sola persona, pues es propio de Pymes en las

que se plantea una estructura simple, por ejemplo, una tienda de ropa de disefio, en el




que el propietario sea probablemente quien se encargue de la direccion y tenga varios
vendedores en plantilla.

Es la estructura mas antigua basada en las formaciones militares y eclesiasticas
medievales, con una comunicacion estrictamente establecida. Como ventajas presenta la
claridad de delimitacién de las responsabilidades de cada trabajador, y la estabilidad de
funcionamiento de la organizacion; y como principal desventaja es que la autoridad
pierde especializacion, porque quien ostente el cargo debera ser multidisciplinar,
conocer la mayor cantidad de informacion sobre la empresa u organizacion.

Ejemplo grafico:

Fuente: Bueno (2004)

2.1.2. Funcional

Consiste en una estructura organizada por departamentos funcionales, es decir, se divide
por funciones con una elevada especializacién del trabajo en aquella disciplina a la que
se dedique cada departamento. Suelen dividirse en los departamentos de: Recursos
Humanos, financiero, técnico-informatico... Como aspecto negativo se presenta la
dificultad de coordinacion entre los departamentos al estar tan diferenciados y al no dar
facilidades de comunicacion entre ellos. Asi mismo, se establece una cadena de mando

por departamento con una jerarquia delimitada y estructurada.

Como ventajas podemos recurrir a la capacidad de supervision técnica Optima, y el
desarrollo de una comunicacion directa con personal responsable especializado de cada
area. Como desventajas estan la subordinacion maultiple y dificultad de comunicacion

entre las distintas areas al estar tan delimitadas.




Ejemplo gréfico:

l | I

Director Director de Drirector
comercial produccion financiero

— T T 1

Especialista Especialista Especialista Especialista Especialista

de tarea «A de tarea «B» de tarea «Cx de tarea «De de tarea «E

W—-——/

Empleados

Fuente: Bueno (20M)4)

2.1.3. Matricial

Esta estructura combina la division de departamentos por funcion desempefiada y
producto. Permite la seleccién de los recursos especificos y necesarios de cada
departamento, compartiendo recursos entre si, pero a la vez se plantea la dificultad de
coordinacion de estos departamentos implicados. Se pretende aprovechar la alta
especializacién de la division por funciones y la dualidad en la cadena de mando, pues
estan el responsable de la division por producto y de la division por funciones. Dicha
dualidad en la cadena de mando afecta negativamente en la toma de decisiones ya que
se produce una lucha de poderes, pero que a la vez trata de facilitar la coordinacion de
departamentos con una alta complejidad.

Ejemplo préactico:

bdirect Subdirector
T I cor general i
Director Director Director [ ctor Director
ngenieria ak ior compra administracion F r
Director Grupo de | Cen
pr disedio

vecto e An ac compras
e DERsEy) pRtul St F L Eamns

Director || Grupode Unidad de Centro de Grupo de

| Proyecto «Aw disenio [T fabricacion i compras i u’-r:lr:mn 1 trabajo
SR GNP DI O CEmee] (S e SNt e SR
L director L Grupx L nidad de |l Cen ] « Ll Equipo
proyect i abricacidn F trabaj
B — } S — P — i [ E— - J

Fuente: Bueno (2(N4)
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2.1.4. Divisional

Se trata de una estructura dividida en departamentos funcionales Ilamados unidades o
divisiones, con una cadena de mando Unica y jerarquizada. Las divisiones estaran
orientadas por productos, grupos de clientes o mercado en los que opera, ya sea
nacional o internacional. Asi mismo, es una estructura centralizada.

Ejemplo préactico:

Secrelaria

general

Relaciones

publicas

Comite

efecutivo

Asesoria

juridica

Asesoria

oeconomica

Comité
planificacion

vstra I-.}:_'u,.z

Vicepresidente

ejecutivo «A

Division

productos «A

Vicepresidente

ejecutivo «Be

Division

Vicepresidente

eecutivo of

)

Investigacion

y desarrollo

rnnhlc!.n-('

Division Division = Marketing

productos «Bs

I I 85 Division :

productos «Eo

productos «D

Finanzas

I_I+I

Filhal 1 Filial 2
mtrol
l Mercado «Xe lesoreria .,\I :
I [ I interno
rector Director Director Mercado o« Yo

produccion wdministracion

Mercado «Z»

Fuente: Bueno (2004)

2.2. Informal

La estructura informal consiste en el conjunto de comportamientos, actitudes y
relaciones interpersonales que se puedan dar en la organizacion, que surge de manera
espontanea y que, por tanto, no se encuentra reflejada en un organigrama. Depende de
los grupos de amistad que se puedan formar y el rol que desempefie cada trabajador

dentro de ese grupo.

—
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Este tipo de estructura no resulta incompatible con la estructura formal que pueda tener
la organizacion en si, pues se basa en las relaciones sociales que existan dentro de la
empresa, y que en su conjunto forman la estructura real de la organizacién. Ademas, se
trata de una actividad colectiva no orientada a la consecucion de los objetivos, pero si

que es necesaria para alcanzarlos.

3. Evolucion historica de los tipos de estructura organizacional

Para introducirnos en la evolucion de la manera de entender la estructura
organizacional, partiremos del andlisis realizado por Chiavenato en su obra
“Introduccion a la teoria general de la administracion”. Dicho autor entendia el
término administracion como el “proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
uso de recursos organizacionales para alcanzar determinados objetivos de manera
eficiente y eficaz”. Asi mismo, la etimologia latina de la palabra “administracién” se
divide en: Ad (a, hacia, en el sentido de direccion), y Minister (subordinacion u
obediencia). Los enfoques en los que nos hemos centrado son aquellos que se
encuentran méas ligados al énfasis que se pueda hacer en la estructura organizacional.

Los tipos de estructura podemos clasificarlos segun sean normativos o descriptivos.

3.1. Enfoques prescriptivos o normativos

Se entiende por enfoque normativo o prescriptivo a aquel que se ocupa del
establecimiento de unas normas generales o principios de aplicacion que el
administrador debe seguir al pie de la letra. En otras palabras, es como un codigo de
conducta de la cual no debe salirse el administrador, unas pautas a seguir que no deban

hacerse de otra manera.

3.1.1. Enfoque clasico: Henri Fayol

En el enfoque clasico se tenia en consideracion la estructura formal como un conjunto

de dérganos, cargos Yy tareas. Los principales autores destacados de este enfoque fueron:

12
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Taylor, Fayol, Gilbreth, Mooney y Emerson, entre otros. Nuestro estudio se centra en el

punto de vista de Fayol, quien segiin Chiavenato serd quien inicie esta corriente junto

con Taylor a diferencia de que este ultimo se centr6 en la Administracion industrial.

Henri Fayol (1841-1925) consideraba la organizacion como una entidad abstracta

dirigida por una cadena de mando lineal, unificada y jerarquizada, y que el

administrador de la misma debe “prever, organizar, mandar, coordinar y controlar”

para la consecucion de los objetivos comunes.

Fayol indicaba la presencia de 14 principios administrativos de naturaleza “flexible y

susceptible de adaptarse a todas las necesidades”, que son:

a)

b)

d)

f)

La division del trabajo. Sefiala que la especializacion de tareas responde a un
orden natural consistente en “producir mds y mejor con el mismo esfuerzo”.
Este principio nos hace ver la estructura formal que considera Fayol.

La autoridad. Centra la tesis de su trabajo en la importancia de este factor y en
relacién con la responsabilidad, pues uno depende del otro. Afirmaba que no
existia autoridad sin responsabilidad, y que la responsabilidad era un “corolario
de la autoridad”.

Disciplina. Considera la necesidad de respeto a la autoridad, obediencia al
superior jerarquico, y del superior a ser obedecido.

Unidad de mando. Se trata de otro principio importante para Fayol, pues se
puede generar tensién y discrepancia en el caso de pluralidad de mandos
generando una “fuente perpetua de conflictos”, y que ademas el trabajador debe
conocer quién es el superior jerarquico inmediato.

Unidad de direccion. La organizaciéon debe presentar un determinado grado de
coordinacion para la consecucién de los objetivos comunes, que en palabras de
Fayol: “Un solo Ser y un solo programa para el conjunto de operaciones que
tiendan al mismo fin.”

La subordinacion de los intereses individuales al interés general. Este principio
viene a indicar lo que hemos venido diciendo, que se establecen unos objetivos
comunes entre los trabajadores y la organizacion, normalmente establecidos por
esta Ultima. Trata de motivar a los trabajadores haciendo que se sientan
identificados con la organizacion por compartir sus metas, por lo que el

trabajador se siente integrado en la misma.

13
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g) La remuneracion. Fayol indica la necesidad de establecer un salario que fuera
“Justo y equitativo, en lo que sea posible”, pues en el momento histdrico en que

escribié su obra “Administracion industrial y general” la explotacion laboral

estaba a la orden del dia.

h) La centralizacion. Entendia Fayol que si el superior jerarquico era capaz de
extender su accién personal, sus subordinados quedarian reducidos a simples
trabajadores y su autoridad seria centralizada porque seria capaz de delegar en
ellos; en cambio, si no era capaz de extender su accién, su autoridad seria
descentralizada.

i) La jerarquia. Identificada con la cadena de mando, Fayol afirmaba que si la
cadena era demasiado extensa, provocaria problemas de comunicacion y lentitud
en las gestiones.

J) Elorden. “Un lugar para cada persona y cada persona en su lugar”, s decir, la
informacion debe ser clasificada segin a quién vaya dirigida.

k) La equidad. Fayol distingue entre equidad Y justicia, ya que la justicia no sélo
aplica la legislacion sino que interpreta aquello que no se encuentra regulado,
mientras que la equidad trata de la bondad de cada superior en ser justo.

I) La estabilidad del personal. Fayol hace referencia al aprendizaje y dominio del
trabajo, pues si este no es completado, el trabajador no llegara a tener un buen
rendimiento en el puesto.

m) La iniciativa. Se destaca la importancia de la necesidad de innovacion debido al
desarrollo de otras organizaciones que puedan hacer quebrar nuestra
organizacion.

n) La union del personal. Fayol se referia a la cohesion grupal, es decir, si un grupo
se encuentra cohesionado, habra un buen clima laboral y facilitara la

comunicacion y cooperacion entre ellos.

Realizada esta descripcién, su concepcién de la estructura organizacional lineal era la

siguiente:

14
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Funcién
administrativa

Funcién de Funcién
financiera seguridad contable

Funcién

Funcién Funcién
técnica comercial

3.1.2. Teoria neoclasica

Numerosos fueron los tedricos que surgieron en mejora de la Teoria clésica, entre los
que destacan Drucker, Newman, O Donell, Gelinier y Dale, entre otros. Destacaron
como colectivo al enfatizar en la préactica de la administracién, centrado en la busqueda
de resultados concretos y dejando de lado la conceptualizacion teérica afirmando lo
siguiente: “la teoria solo tiene valor cuando se operacionaliza en la practica.”
También trataron de reestructurar las teorias de manera que se adaptaran a la situacion

histérica del momento.

Como punto de comparacion, mientras la teoria clasica se centré en los principios
generales de la administracion, la teoria neoclasica enfatizé en los resultados, es decir,
en la consecucion de los objetivos y considera a la clasica como los medios para la
consecucion. Para la explicacion de esto, refieren a los conceptos de eficacia y
eficiencia: la eficacia es el grado de alcance de los resultados, por lo que se produce un
énfasis en los resultados; mientras que la eficiencia es la medida en que se utilizan los

recursos disponibles para el proceso, por lo que se produce un énfasis en los medios.

Asi mismo, se basa en una estructura formal que identifican de la siguiente forma:

Directores y altos
ejecutivos

Estratégico

Gerentes y

Intermedio .
mandos medios

Operacional { Supervisores Operadores

y

—
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3.2. Enfoques explicativos o descriptivos

El enfoque explicativo o descriptivo es aquel que trata de explicar las contingencias que

se producen en las organizaciones en lugar de tratar de establecer unas pautas. Es decir,

trata de hacer un estudio, de describir y analizar los fendmenos que tengan lugar en las

organizaciones y las actuaciones del administrador.

3.2.1. Teoria de la burocracia: Max Weber

Max Weber (1864-1920) acufid la teoria de la burocracia debido a que entendia la

“burocracia” como la “organizacion humana basada en la racionalidad, es decir, la

adecuacion de los medios a los objetivos” y que trata de “garantizar la mdxima

eficiencia posible en el alcance de esos objetivos”. Por ende, no considera la

organizacion informal, pues no la tiene en cuenta porque siempre busca la racionalidad

en la organizacion.

Weber explicaba la existencia de tres tipos de autoridad:

a)

b)

Autoridad tradicional. Refiere a aquella en la que el poder se transfiere por la
casta o herencia familiar. No se trata de un poder racional, sino que los
subordinados entienden que las 6rdenes que reciben son las correctas porque

siempre ha correspondido el poder al superior jerarquico en la organizacion.

Autoridad carismatica. En este caso no se trata de un poder heredado, sino
obtenido por la propia personalidad del superior y su capacidad de liderazgo. El
subordinado entiende que el superior estd impuesto en su posicién de
superioridad jerarquica por su influencia y liderazgo en la organizacion, por

tanto, no es un poder racional.

Autoridad legal o burocratica. Es aquella en la que los subordinados entienden
justificadas las ordenes porque el superior ha sido impuesto en base a un
conjunto de normas preceptivas legitimas y derivados del poder de mando. Por

esto, si se trata de un poder racional.
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En cuanto a las caracteristicas de la burocracia son:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Caracter legal de las normas y reglamentos. Weber comenta que la burocracia es
“una organizacion basada en la legislacion propia que define previamente como
debera funcionar”. En otras palabras, se predefinira las normas a seguir como si
de un cddigo legal se tratara.

Carécter formal de las comunicaciones. Con caracter formal se refiere a la
necesidad de comunicarse por escrito para dejar constancia para su posterior

comprobacion o interpretacion que se puede realizar.

Caracter racional y division del trabajo. La division del trabajo se hara de
manera racional conforme a los objetivos que se quieren alcanzar, estableciendo
una jerarquia clara para que cada trabajador identifique su posicion en la

organizacion y la responsabilidad que conlleva ese puesto.

Impersonalidad en las relaciones. Lu burocracia no entiende a las personas como
razén de ser, sino como trabajadores ocupantes de ciertos puestos con las
responsabilidades inherentes a dicho puesto.

Jerarquia de autoridad. Sin mayor detalle, se basa en el Principio de jerarquia.

Rutinas y procedimientos estandarizados. Se refiere a las tareas previamente

descritas en el disefio de puestos y que deba cefiirse a las normas escritas.

Competencia técnica y meritocratica. Consisten en la eleccion del trabajador
adecuado para un puesto de superioridad en funcién de sus méritos y
competencias, sin atender a aspectos personales.

Especializacion de la administracion. La burocracia se centra en separar la
propiedad de los medios de produccion de los administradores, comprendidos

como profesionales especializados para el desempefio del puesto concreto.

Profesionalizacion de los participantes. Se refiere a que cada trabajador es un

especialista asalariado que ocupa un cargo en el que ha sido nombrado por su
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superior jerarquico, su mandato es ilimitado y tiende a sentirse cada vez mas

identificado con los objetivos de la organizacion.

j) Completa prevision del funcionamiento. Surge como consecuencia del modelo
burocratico ya que Weber establece una organizacion formal con una estructura

predeterminada, y no reconoce cualquier desviacion.

3.2.2. Teoria estructuralista;: Amitai Etzioni

Surge como consecuencia de la baja productividad y con una nueva conceptualizacion
filoséfica. Se entiende estructuralismo como “el todo y la relacion de las partes en la

2

constitucion del todo”, pues refiere que si se realiza cualquier modificacion en alguna
de las partes, se terminard afectando al todo, es decir, un efecto domind. Numerosas
teorfas explican este fendmeno en diferentes campos, como la Gestalt' o el

estructuralismo dialéctico?.

La teoria estructuralista tiene varios exponentes destacados: James D. Thompson,
Victor A. Thompson, Amitai Etzioni, Peter Blau, Burton Clarke, y también podrian
considerarse como estructuralistas los principales exponentes de la teoria burocrética.

En este caso, nos centraremos en Etzioni.

Amitai Etzioni (1929- ) considera que las organizaciones poseen las siguientes
caracteristicas: division del trabajo, atribucion de poder y responsabilidades, un poder

centralizado y la sustituciéon del personal. Refiere que para llegar a los objetivos, la

' En psicologia, la Teoria de la Gestalt en referencia al concepto de forma, niega la
existencia de un todo sino la suma de las partes que conforman un todo. Esto aplicado a
la estructura entendemos que se refiere a que una organizacion esta formada por un
conjunto de trabajadores con unos objetivos comunes a los de la organizacion, y que si
uno o varios cambian de objetivos, afectard por ende a los objetivos comunes.

2 En filosofia, el estructuralismo dialéctico de Karl Marx expone que la estructura se
compone de trabajadores que soportan la misma, y que cada uno posee su propia
autonomia que van ganando pero siempre manteniendo la estructura. Es decir, la
estructura es un todo que lo componen los trabajadores, y que en el mantenimiento de
esta obtienen cada vez una mayor autonomia.
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organizacion debe llevar a cabo un sistema de control para la centralizacion del poder y
expone que puede realizarse de tres maneras:

a. Control fisico, consistente en la obediencia de los trabajadores mediante un
sistema de recompensas y castigos, genera una motivacion negativa y la
pérdida de interés de los trabajadores para lograr los objetivos. Supone un
poder coercitivo que pretende el control de las partes para la obtencién del
todo.

b. Control material, basada en la concesion de premios y recompensas por el
trabajo realizado por el trabajador, es decir, consiste en el establecimiento de
incentivos para motivar a los trabajadores a conseguir los objetivos. Este
poder es remunerativo y en interés de ambas partes en la organizacion.

c. Control moral y ético, que consiste en la simbologia, el reconocimiento
social del esfuerzo invertido en el logro de los objetivos. Se pretende afectar
a la estima y prestigio de los trabajadores, lo que supone un poder normativo

basado en la conviccidn, creencia, ideologia...

En resumen, Etzioni entendia que la centralizacién del poder en las organizaciones

podia darse de las siguientes maneras:

Tipo de control Tipo de poder Medio de control
Fisico Coercitivo Recompensas y castigos
Material Remunerativo Sistema de incentivos
Moral y ético Normativo Reconocimiento social

3.2.3. Teoria de la contingencia: Lawrence y Lorsch

Seglin la RAE?, “contingencia” se define como la posibilidad de que algo suceda o no.
En base a esto, Lawrence y Lorsch exponen que no existe una universalidad de
organizacion, sino que dependen del ambiente y sus condiciones para la consecucion de

los objetivos.

¥ Real Academia Espafiola (RAE) 262 Edicion.
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Lawrence y Lorsch (1967) fueron dos abogados que iniciaron la Teoria de la
contingencia basada en que la estructura organizacional no es universal, sino que
experimenta cambios a los que debe adaptarse, y se adapta manteniendo un equilibrio
entre el ambiente interno y el externo. Como problemas de la organizacion refieren la
diferenciacion y la integracion: la diferenciacion debido a que en el ambiente interno, la
organizacion establece una elevada departamentalizacion y especializacion de cada uno
de esos departamentos que reaccionan individualmente ante un estimulo del ambiente
externo que afecta a ese departamento concreto, lo que da lugar a diferentes tipos de
estructuras en una misma organizacion; para ello, se propone como solucion la
integracion de los departamentos para que funcionen como una unidad y buscar su

coordinacion.

No sélo se centraba en la estructura, sino también en que la contingencia va ligada al
plan estratégico. Es decir, la necesidad de establecer una estructura adecuada para cada
organizacion ademas de un plan estratégico para la llegar a los objetivos de la misma.

Debemos distinguir el ambiente externo y el interno:

e El ambiente externo, también llamado macroambiente, es el general y comin a
todas las organizaciones, ya que afecta de manera directa o indirecta a estas.

Esta condicionado por los siguientes aspectos:

o Tecnoldgicos, pues toda organizacion debe estar en un continuo de
adaptacion para no perder su competitividad.

o Politico-legales, que refieren a las normativas que se dispongan para su
funcionamiento.

o Econdmicas, en base a las coyunturas econdmicas, la inflacion o
deflacion...

o Socioculturales, que comprenden valores, creencia, opiniones, normas
que afectan a los trabajadores.

o Ecoldgicas, segun la responsabilidad social y medioambiental...

e EI ambiente interno, también conocido como microambiente o ambiente de
tareas, se basa en los imputs y outputs de las organizaciones. Esta condicionado

por:
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o Proveedores

o Clientes

o Competidores

o Entidades reguladoras, como sindicatos, patronales, ¢rganos de

gobierno...

No debemos olvidar el tipo de ambiente en funcion de la estructura organizacional, que
puede ser homogéneo o heterogéneo. EI ambiente homogéneo es aquel que se compone
de los mismos clientes, proveedores y competidores ya que existe una baja
segmentacion de los mercados y, por tanto, tiene una estructura mas sencilla y
centralizada. En cambio, el ambiente heterogéneo es aquel que tiene diversidad de
clientes, proveedores y competidores, por lo que existe una elevada segmentacion de

mercados y, por tanto, tiene una estructura mas compleja y descentralizada.

En conclusion, la T2 de la Contingencia entiende a la organizacion como un sistema
abierto en relacion con el ambiente (interno y externo), que exige una dindmica de
cambio continuo para la adaptacion, y la necesidad de hacer coincidir los objetivos de la

organizacion con los de sus trabajadores.

4.  Ejemplo practico la empresa TITSA.

Una vez expuesta la evolucion histérica de la concepcion de la estructura
organizacional, procederemos a exponer una organizaciéon como ejemplo. La
organizacion es TITSA, y se regula tanto por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, como por el Convenio Colectivo de TITSA suscrito desde el 1 de junio de
2012 hasta el 31 de diciembre de 2016. Destacamos su vigencia debido a que la
empresa, en dicho periodo, se encuentra realizando un ERTE (Expediente Regulatorio
Temporal de Trabajadores). Este tipo de ERTE consiste en que en lugar de realizar un
despido colectivo de en torno a 100 trabajadores, se llegé al acuerdo entre la
representacion de los trabajadores y la representacion de la empresa de dar de baja
simultanea a una determinada cantidad de trabajadores de manera que la causa por la

que fue tomada la decision, que no fue otra que realizar un ajuste econémico-financiero
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de la empresa. Ese periodo en que los trabajadores son dados de baja en la Seguridad
Social, corresponde a dicha entidad gestora el abono del salario correspondiente, sin
suponer algun perjuicio para el trabajador. Asi mismo, destacamos que se cred una
Comision de Seguimiento del ERTE para realizar tanto un estudio econdémico en
funcion a la consecucion de los objetivos por los que se dictd esta medida y su posible

finalizacion previa a la finalizacion del periodo de vigencia.

A pesar de su régimen laboral, ésta se caracteriza por ser una sociedad mercantil de
caracter publica, lo que implica que se siguen los procedimientos de contratacion
expuestos por la Administracion Publica, que no es otro que el Cabildo Insular de

Tenerife.

4.1. Estructura organizacional de TITSA

La empresa de Transportes Interurbanos de Tenerife S.A.U (TITSA) se basa en el
traslado de pasajeros de caracter tanto urbano como interurbano a través del transporte
publico. Se trata de una organizacion con una estructura formal y divisional. Se basa en
una estructura centralizada, jerarquizada y subdividida en departamentos funcionales, y
a la vez, dentro de cada departamento posee una estructura lineal. La cadena de mando
establecida permite una comunicacién sencilla y directa con un superior jerarquico, de
manera que los problemas que se vayan generando en cada departamento puedan
solucionarlos ellos mismo. El problema se encuentra en la dificultad de coordinacién
entre departamentos, pues al ser una estructura divisional, cada departamento posee su
propia direccion y gestion del trabajo, de manera que el area de marketing y el area de
recursos humanos pueden compartir los objetivos de la organizacion pero tener

diferentes formas de gestionar sus propios recursos a la hora de organizar el trabajo.

La diferencia en la forma de gestionar los recursos se encuentra en funcién del area o

departamento:

a) Gerencia: se compone de cada director o jefe de departamento como un comité
que valora la situacién actual y futura de la organizacién, ademas de establecer
la estrategia empresarial. Se encuentran subordinados de manera lineal al

director gerente.
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b) Operaciones: consiste en el nivel mas en contacto con el grueso de los
trabajadores, los conductores, pues se encargan de establecer las vacaciones,
turnos, horarios..., también se encarga de la gestion de los servicios de

vigilancia y limpieza.

c) Econdmico-financiero: establecen un gasto méximo anual. Este gasto se esta
viendo condicionado debido al ERTE (Expediente de Regulacion de Empleo) al
que esta sometida la empresa hasta el 31 de diciembre de 2016. Pretende prestar

la mayor cantidad de servicios posibles al menor coste.

d) Comercial y marketing: pretenden conseguir la mayor libertad posible de ventas
para lograr la rentabilidad del servicio de guaguas Yy fidelizacion de los clientes.

Entra en conflicto con los intereses del area econdmico-financiera.

e) Técnico: se refiere al personal de mantenimiento (talleres de reparacion), y
personal encargado de la imagen de la empresa en cuanto a la responsabilidad

social (v.g. las emisiones que producen las guaguas en servicio).

f) De personas y juridico: por un lado, gestiona a los recursos humanos de la
empresa para el cumplimiento de las funciones inherentes a cada puesto (v.g.
que un conductor realice la ruta asignada en su turno y horario concretos); por
otro, trata las cuestiones legales de la empresa, de manera que implica la
responsabilidad de sus trabajadores y dotar a los mismos de los elementos
necesarios para su seguridad en la organizacién; y por otro lado, también se
encarga de la prevencion de riesgos laborales. Entra en conflicto con el area

econdmico-financiera, pues requiere una mayor inversion en sus activos.

g) Informatica y nuevas tecnologias: trata de mejorar continuamente la
competitividad tecnoldgica de la organizacion, de que sus “herramientas” de
trabajo no se queden obsoletas, por lo que también entra en conflicto con el area

econdmico-financiera.

Encontramos una estructura divisional debido a que se trata de una gran empresa con

una plantilla de 1497 trabajadores repartidos en cuatro grupos profesionales:
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e Grupo profesional 1: Personal de taller, mantenimiento y seguridad.
e Grupo profesional 2: Personal de movimiento (conductor-perceptor).
e Grupo profesional 3: Personal de servicios de apoyo.

e Grupo profesional 4: Personal de administracion.

De manera basica presenta la estructura que mostramos a continuacién, no obstante, la

estructura completa se acomparia en el Anexo.

~\

Direccion/Gerencia

Directores y Jefes de |
departamento

Jefes de seccion

Trabajadores

4.2. Encuesta realizada a los trabajadores

El presente cuestionario tiene la intencién de hacer un anélisis de la satisfaccion laboral
del trabajador en cuanto sus condiciones y relaciones interpersonales. Sera de caracter
voluntario y confidencial, de manera que los datos recogidos sélo serdn objeto de
estudio para su contraste con el trabajo elaborado respecto a la estructura
organizacional. La empresa analizada no es otra que la descrita en el apartado 4.1., en la
que cada trabajador dispone del “portal del empleado™ para conocer todos los datos

relacionados con la empresa TITSA.

El cuestionario consta de 34 preguntas valoradas del 1 al 7, siendo 1 nada satisfecho, 4
indiferente y 7 totalmente satisfecho. También contiene unos datos descriptivos
estandares para conocer su posicion dentro de la empresa, el tipo de contrato y el tiempo

que lleva en la empresa. Se adjunta en el Anexo Il el modelo elaborado.

TITSA cuenta con una plantilla total de 1497 trabajadores los cuales se distribuyen de la

siguiente manera: grupo 1: 173 trabajadores, grupo 2: 1125 trabajadores, grupo 3: 69
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trabajadores, y grupo 4: 130 trabajadores. Podemos percibir que el grueso de los
trabajadores se encuentra en el grupo profesional 2, relativo a los conductores-

perceptores.

La motivacion para realizar la encuesta no ha sido otra que tratar de conocer en
profundidad la opinidn de los trabajadores entre ellos mismos y de la organizacion. Por
ello, preguntamos cuestiones como: el salario percibido, las relaciones interpersonales
con subordinados (quien los tuviera) o los superiores, el feedback de las tareas que
realizan diariamente, la capacidad de delegar en otros trabajadores... Todas las

cuestiones se adjuntan en el Anexo Il. Encuesta de satisfaccion laboral.

Hemos tomado una muestra de 20 trabajadores de distintos grupos profesionales para
poder conocer aquellos en los que se produzca una insatisfaccion de manera general con
la empresa, y aquellos aspectos destacados en los que también se produce cierta
insatisfaccion. De los 20 trabajadores, 2 corresponde al grupo de taller y mantenimiento,
15 al grupo de movimiento, 1 al servicio de apoyo, y 2 a la administrativo. Para obtener
los resultados anteriores hemos dividido los trabajadores de cada grupo profesional
entre el colectivo de trabajadores de la empresa, es decir, 173, 1125, 69 y 130 entre el
total que serian 1497 trabajadores. Los resultados respectivamente han sido: 2°31,
15703, 0°92 y 1"74. De aqui que los trabajadores encuestados hayan sido los citados por

cada grupo.

Estas medias han sido obtenidas mediante la siguiente férmula estadistica®:

Media Aritmética

P Y fixi
n

X = punto medio de clase

fi= frecuencia de clase

fiXi = producto de punto medio y frecuencia
2fiXi = sumatoria de fX

n = total de frecuencias

* Media aritmética: consiste en la media obtenida de la suma de un conjunto de datos
entre el total de las mismas, con la ventaja de trabajar con un solo nimero.
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De cada una de las variables se entiende que se valoran del 1 al 7 y aquellas que no se
apliquen a los trabajadores se entienden como NS/NC (no sabe/no contesta);
posteriormente se realiza la media de las puntuaciones obtenidas, que daran un namero

entre 0 y 7. Las estadisticas obtenidas son las siguientes:

A) Grupo profesional 1: Taller, mantenimiento y seguridad

Taller, mantenimiento y
seguridad
250 238
197
200 —
150 — B OFICIAL DE TALLER
100 ® VIGILANTE
50 TOTAL
0
GRUPO PROFESIONAL 1

En el grupo profesional de taller y mantenimiento se refleja la puntuacion obtenida por
cada trabajador en comparacién con la puntuacion total de cada una de las variables. La
puntuacion media que se aplica seria de 421 y 5779 al oficial de 12 de taller y al
vigilante de seguridad respectivamente. Su satisfaccion laboral general es buena, pero
debemos revisar aquellos aspectos que les produzca menos satisfaccion. Estos aspectos
comunes son: “la presion ejercida sobre cuestiones laborales por los sindicatos o comité
de empresas” y “se conocen los avancen de otros departamentos”. Pueden deberse a la
falta de comunicacién entre departamentos, y por la afiliacion a los sindicatos, que
provoca cada vez mas una mayor regulacion del mercado laboral e indican a los

trabajadores sindicados coémo actuar en determinados conflictos o aspectos laborales.

Por otro lado, algunos aspectos en que coinciden son “la libertad de eleccion del método
de trabajo”, “organizacion del trabajo en la empresa” y “el plan de formacion es

Gtil/adecuado™.
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B) Grupo profesional 2: Personal de movimiento

Personal de movimiento

250 538 CONDUCTOR 1

CONDUCTOR 2
CONDUCTOR 3

200 m CONDUCTOR 4

B CONDUCTOR 5
m CONDUCTOR 6

CONDUCTOR 7
150

CONDUCTOR 8
CONDUCTOR 9
m CONDUCTOR 10
100
B CONDUCTOR 11
m CONDUCTOR 12
H CONDUCTOR 13
50
CONDUCTOCR 14
CONDUCTOR 15

B TOTAL

GRUPO PROFESIONAL 2

En este grafico mostramos el grueso de la comparacién de los trabajadores pues se
realizd la encuesta de satisfaccion a 15 conductores-perceptores. Se ha comparado sus

puntuaciones con respecto al total, que representarian 238 puntos.

Evidentemente, podemos ver en su media de 3'59 que es el colectivo de trabajadores
menos satisfecho de la organizacion. Podemos entenderlo desde el punto de vista de su
posicion jerarquica, ya que representan el mas bajo de los niveles, es decir, el nivel
operativo 0 basico. Estos trabajadores se encuentran insatisfechos con aspectos
generales de la organizacion, como la falta de comunicacion por parte de la misma o las
relaciones entre compafieros o los superiores. Estos problemas los consideraremos

individualmente para un mejor analisis:

e “La libertad de eleccion de trabajo”. Obviamente los conductores carecen de esa

libertad para realizar sus tareas habituales, ya que tienen las tareas predefinidas

—
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por el disefio de puestos. La variacidn entre estos trabajadores se encuentra en
las lineas o la estacion de guaguas asignadas.

e “Lapresion ejercida en cuestiones laborales por los superiores jerarquicos”. Esto
depende de las relaciones con los superiores jerarquicos, de la complejidad de
los mismos superiores para saber comunicar avances o cambios que afecten a los
conductores.

e “Se conocen los avancen de otros departamentos”. Es logico que tenga una
puntuacién baja, pues los conductores (al ser un nivel operativo) no suelen
preocuparse por aspectos que les atafien.

e “El plan de formacion es util/adecuado”. Cada cierto tiempo, cada conductor
debe realizar un examen llamado CAP (Certificado de Aptitud Profesional), que
recoge preguntas referidas al puesto de personal de movimiento (como
seguridad vial, prevencion de riesgos laborales, EPIs requeridos y usos de los

mismos...), y cuya valoracion determinara si el trabajador es apto o no.

C) Grupo profesional 3: Personal de apoyo o staff

Personal de apoyo o staff
250

238
240

230

220
B STAFF

210
mTOTAL

200
190

180

GRUPO PROFESIONAL 3

El grupo profesional en cuestidn tiene la complejidad de que sélo tiene 69 trabajadores
en toda la empresa con esta categoria y solo podemos compararlo con el total de la
puntuacion. De este trabajador podemos decir que tiene una alta satisfaccion laboral,
teniendo una media de 5°88 sobre 7. Podemos destacar aspectos como “la libertad de
eleccion del método de trabajo”, “el horario de la jornada laboral”, la estabilidad laboral

y la formacion que se aporta segun se producen los cambios.
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D) Grupo profesional 4: Personal de administracion

Personal de administracion

250 238
196
200 S
150 ——  mTECNICO RRLL
= ADMINISTRATIVO
100 S
TOTAL
50 S
0

GRUPO PROFESIONAL 4

Los 2 trabajadores que han realizado el cuestionario representan cargos de alta
responsabilidad y en los que se exige cierta titulacion, por ejemplo: para el Técnico de
Relaciones Laborales se requiere minimo el Grado de RRLL o el Grado de Derecho, y
para el Oficial administrativo se requiere el Grado Superior en Administracion y
Finanzas o el Grado en ADE (Administracion y Direccion de Empresas). Estos
trabajadores poseen una elevada satisfaccion laboral, pues presentan una media de 576
y 4°71 respectivamente. Como aspectos negativos destacamos que a pesar de no tener
subordinados a su cargo, no son capaces de delegar sus responsabilidades con
compafieros del mismo departamento (podria considerarse falta de confianza en la
capacidad de los compafieros o falta de competencia de los mismos); y también la
participacion de los trabajadores en los objetivos de la organizacion, que se podria
interpretar desde el punto de vista de que se limitan a realizar sus tareas sin importar

mas que el resultado de las mismas.

Como aspectos positivos, debido a las elevadas puntuaciones citaremos: “el superior
demuestra dominio y conocimiento de las tareas” (conditio sine qua non al tratarse de
puestos con elevada responsabilidad), la responsabilidad asumida por la realizacion de
las tareas inherentes a cada puesto, y cuestiones generales como la estabilidad laboral o

el lugar de ubicacion de la prestacion habitual.

En resumen a estos datos, una vez realizada la media de las puntuaciones de cada
trabajador. Volvemos a realizar la media de puntuaciones pero esta vez la media por

grupo profesional.
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Segun lo descrito las medias en orden de grupos profesionales del 1 al 4 son 5, 3'59,
588 y 524. Podemos ver que la mayor insatisfaccion laboral se produce en el grupo 2
relativo a los conductores. Entendemos esta insatisfaccion dado que son quienes asumen
una baja responsabilidad por lo que no les supone un reto ni necesidad de auto
superacion o promocionar, y sus bajos salarios. El salario consta de un salario base mas
los complementos personales, entre los que destacamos el de antigtiedad el cual engrosa
considerablemente el salario neto percibido por los trabajadores. Dentro de la estructura
organizativa, como podemos ver en el Anexo I, son el contacto directo con los viajeros
(clientes), el puesto méas bajo de la jerarquia, y quienes mejor deberian representar la
imagen de la organizacion. Su labor no seria posible sin el resto de grupos, pues
disponen la organizacion y jerarquia (grupo 4), apoyan los servicios desarrollados por la
administracion de la organizacion (grupo 3), y disponen la seguridad tanto de los

conductores como de los viajeros y los vehiculos (grupo 1).

Por otro lado, el grupo generalmente mas satisfecho podriamos decir que es el 3, pero al
tratarse de sdlo un trabajador que realizé el cuestionario, pasaremos al grupo 4. El
personal de administracion podria considerarse el mas satisfecho dentro de la
organizacion, lo que puede deberse a su elevada responsabilidad de las tareas con
entidades gestoras, drganos judiciales, los trabajadores y sus representantes sindicales,
sindicatos... Esta responsabilidad a la vez supone un reto, ya que se supone es un
personal altamente preparado para este tipo de puestos. Ademas esté la estabilidad del
trabajo, la comunicacion entre diferentes departamentos, y la formacion continuada,
pues por ejemplo la entidad gestora de la Seguridad Social esta empezando a aplicar el

programa META-4 en lugar del habitual A3.
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Anexo

I.  Organigrama de TITSA
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ORGANIGRAMA DEPARTAMENTO
ECONOMICO-FINANCIERO
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ORGANIGRAMA DEPARTAMENTO
TECNICO

Director Gerente

Jefe/a Oficina Téenica,

l Calidad y Medicambiante
1
I I I I
Técnico de Calidad y = — Jafe de Mantenimiento e el
Téenieo Oficing Téen) Téen niestros
Maedisambiente e Infragstructuras [ *
Gestor de Calidad y Coordinador de | Gestor de Siniestros y
Medicambiente mantenimiento l Videovigilancia
| Operario

Encargado de limpieza
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ORGANIGRAMA DEPARTAMENTO DE INFORMATICA Y
NUEVAS TECNOLOGIAS

Director Gerente

Director fa Informatica,

Mvas. Tecnologias

lefe del CAL

Técnico de Mantenimiento

Técnico da Sistamas v

Jefe de Moneticaf/billetica Téenloo de Simulador y SAE y Desarrallo de

Telecomunicaciones

Aplicaciones

Operador de Monética

Técnico de Mantenimiento

de Hardwars de monética

Il.  Encuesta de satisfaccion laboral

Datos descriptivos para conocer la posicion jerarquica en la empresa

Categoria laboral:

Sexo: I Varén O Mujer

Situacion laboral:
D Eventual por terminacion de tarea o realizando una sustitucion
L1 Interinidad (indeterminado)
C1 Interinidad (temporal)

O Jubilacion parcial o relevo

Antiguedad en la empresa:

—
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Encuesta a analizar realizada por cada trabajador

Preguntas

NS/NC

Las tareas y actividades que realiza

Las tareas son rutinarias

Feedback (retroalimentacion) de las tareas

Libertad de eleccion del método de trabajo

OB WN|F-

Recibo apoyo en mis tareas del directivo o
compaferos

El salario que percibe

El horario de la jornada laboral

Los medios y recursos que la empresa le aporta

Ubicacion del lugar de trabajo

(@)

Tiene estabilidad en su trabajo

P RO N®

[EEN

Si tiene empleados a su cargo, delega tareas en
ellos

Organizacion del trabajo en la empresa

13

La posibilidad de promocion interna

14

Sus tareas y responsabilidades estan bien definidas

15

Responsabilidad de las tareas delegadas

16

El superior demuestra conocimiento y dominio de
sus funciones

17

Las relaciones interpersonales con personal del
mismo departamento

18

Las relaciones con los superiores

19

Las relaciones con los subordinados

20

Las relaciones con otros departamentos

21

La forma en que sus superiores valoran sus tareas

22

La participacion que tiene en su departamento

23

La participacion en los objetivos de la
organizacion

24

La presion ejercida sobre cuestiones laborales por
los sindicatos o comité de empresas

25

La presion ejercida en cuestiones laborales por los
superiores jerarquicos

26

El nombre, el prestigio y los objetivos de la
empresa

27

La organizacion fomenta la comunicacién

28

Se conocen los avancen de otros departamentos

29

Los objetivos de trabajo suponen un reto

30

Recibe formacion general cada cierto tiempo

31

Recibe formacién especifica segun se produzcan
los cambios en las tareas que realiza

32

El plan de formacion es util/adecuado

33

Recibe la formaciéon en Prevencion de Riesgos
Laborales previa a su incorporacion en la empresa

34

Recibe  formacion  para  actualizar ~ sus
conocimientos en la empresa
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Conclusiones

Con el desarrollo de este trabajo hemos comprendido la dificultad de establecer una
estructura organizativa teniendo en cuenta la infinidad de variables que afectan a la

misma.

Concluimos el trabajo determinando la estructura de una organizacion en concreto,
TITSA, y la encuesta de satisfaccion laboral a determinados trabajadores. Esta posee un
organigrama de naturaleza microadministrativa, con finalidad informativa y funcional,
de ambito especifico, y de representacion mixta (vertical y horizontal). En referencia a
su estructura, ésta es formal y divisional (subdividida en departamentos funcionales), y
dentro de cada division, su estructura es lineal. Los principios que citaba Fayol, y en los

que coincide TITSA, son centralizacion de poder y principio de jerarquia.

La encuesta de satisfaccion laboral rebela la disparidad de opiniones entre los diferentes
niveles jerarquicos. Podemos ver que la comunicacion entre los diferentes niveles
jerarquicos no es tan buena como la organizacion pretende, asi como las relaciones
entre superiores y subordinados. Hemos planteado cuestiones sobre formacion tanto de
manera general como la relativa a la PRL, y parte de los trabajadores la consideran (til
y beneficioso para su habitual desempefio (ademés de tratar de comprobar de manera
secundaria la veracidad de la aplicacion de las normativas y si se llevan a cabo de
manera adecuada); por otra parte, también hay trabajadores que no solo se encuentran
insatisfechos con la formacion recibida (o no recibida en algunos casos cuando se trata

de algin cambio en el puesto), sino también de manera general con la organizacion.

En resumen a los datos obtenidos de los trabajadores de TITSA, ésta se encuentra
estructurada a niveles medio y directivo, pero a nivel operativo existe un gran
descontento que se debe paliar para evitar dar una mala imagen. Debemos tener en
cuenta que el nivel operativo es el que se encuentra en contacto directo con los clientes,
por lo que es importante tener a los trabajadores contentos si se precisa tener una buena
imagen de la organizacion. Debemos destacar en esto ultimo que la organizacion se
encuentra en un cambio de la cultura organizacional, tratando de centrarse en sus

trabajadores, su seguridad y en la utilizacion de EPIs.

Finalmente, existe una disyuntiva entre lo que la empresa considera que esta haciendo

correctamente, y la opinién de los trabajadores al respecto. En las encuestas hemos
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preguntado por la antigliiedad en la empresa, meramente con la intencién de establecer la
comparacion con la mayor o menor satisfaccion. De manera general, la insatisfaccion va
ligada a la antigiiedad en la misma, comprensible desde el punto de vista de que las
tareas son rutinarias y que el trabajador se siente “estancado” o infravalorado. Por
ejemplo, un conductor no ve su capacidad de promocionar, o hasta que lleva bastantes
afios en la empresa no podra obtener una plaza fija en el lugar de prestacion que mas se

acomode a sus necesidades.

—
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