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Disefio y estructura de las Organizaciones

La estructura organizacional es esencial en todas las organizaciones, define los
elementos y caracteristicas de como se va a organizar, tiene la funcion principal de
establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigramas Yy
departamentalizaciones, entre otras.

El disefio organizacional debe tomar en cuenta las siguientes variables:

1. Factores ambientales: la mision de la organizacion, su vision, estrategia, entorno.
2. Dimensiones anatémicas de la organizacion: tamafo, configuracion, dispersion
geogréfica de las unidades y de combinaciones entre ellas.

3. Aspectos de las operaciones: autoridad, procesos, tareas y actividades cotidianas,
y controles.

4. Consecuencias conductuales: desempefio, satisfaccién, rotacion, conflicto,
ansiedad y pautas informales de las relaciones en el trabajo.

Tamafio y ciclo de vida

El tamafio de la organizacion determina su disefio, las organizaciones pueden
clasificarse como grandes, medianas, pequefas y micro. El incremento de tamarfio casi
siempre es resultado del éxito de la organizacion y se mide con base en el nimero de
trabajadores. Las principales etapas del ciclo de vida son: nacimiento, infancia,
juventud, madurez.

La integracion procura alcanzar un estado de equilibrio dindmico entre los distintos
elementos de una organizacion, la integracion también puede ser vertical u horizontal
- La integracién vertical se refiere a los mecanismos de coordinacién que se derivan
del uso de la jerarquia,

- La integracion horizontal se refiere a los mecanismos de coordinacion entre 6rganos
del mismo nivel jerarquico, es decir, funciones de vinculacion, puestos integradores,
fuerzas de tarea y equipos de trabajo.

Misién de la organizacion

La mision, la vision y los objetivos determinan el disefio de la organizacion. La mision
no debe limitarse a los productos, servicios 0 procesos de la organizacién. Debe ser
mas que un conjunto de operaciones. La mision es la razon de ser de cada
organizacion, la funcion que desempefia en la sociedad. Definir la mision exige
consenso.

Visién de la organizacion

el objetivo de la vision es crear una identidad comun en cuanto a los propésitos de la
organizacion para orientar el comportamiento de sus miembros hacia lo que se desea
construlir.

Objetivos globales

Los objetivos son conceptos muy comunes en nuestra sociedad. Un objetivo es un
estado futuro deseado, el cual tratamos de convertir en realidad.

Implicaciones en la evaluacion del desempefio



Un sistema de evaluacion del desempefio es una técnica de gestion de recursos
humanos que permite determinar la actuacion de cada una de las personas que estén
involucradas en dicho sistema, en relacién a una serie de factores establecidos de
antemano y en consecuencia su aportacion a la consecucion de los objetivos
individuales, departamentales y globales de la organizacion.

Definiciones

La valoracion del personal o evaluacion del desempefio se define como una
apreciacion sistematica del valor que un individuo demuestra, por sus caracteristicas
personales y/o por su prestacion, con respecto a la organizacion de la que forma parte,
expresado periddicamente conforme a un preciso procedimiento por una 0 mMas
personas encargadas en tal sentido y que conozcan al individuo y su trabajo.

Objetivo

La finalidad del sistema de evaluacion del desempefio es orientar la actuacion
profesional con el objetivo Ultimo de conseguir la mayor adecuacion posible de las
personas a sus puestos de trabajo, como medio para obtener un rendimiento 6ptimo y
satisfaccion y, en consecuencia, obtener la maxima eficiencia de la organizacion.

Contribuciones

Son diversas las contribuciones del sistema de evaluacion del desempefio:
-Seleccion: Permite en el proceso de selecciéon del personal incorporar como
necesidades de la actitud del personal nuevo.

-Revisar y valorar los criterios de seleccidn: Revisar programas de reclutamiento y
seleccion a realizar en el futuro

-Retribuciones: Sirve para establecer una politica de retribuciones que considere las
compensaciones adecuadas para premiar el trabajo en equipo u otras
consideraciones.

-Motivacion: Resulta un valioso instrumento para utilizarlo como parte del plan de
motivacion del personal.

-Comunicacion: Facilita la comunicacion entre el personal y sus dirigentes, asi como
la retroalimentacion ayudando a la mejora continua en la organizacion.

-Promocion: Ayuda a valorar el clima social y a conformar los planes de carrera del
personal.

-Adaptacién: Considera las aptitudes del personal para realizar las rotaciones
adecuadas que aumenten la polivalencia de la plantilla formacion: Fundamenta la
realizacion del plan de formacion continua del personal

Principios béasicos
La valoracion del personal o evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en
una serie de principios basicos que orienten su desarrollo.

Alcance
Se puede considerar la evaluacion del desempefio como un proceso que afecta a
todos los miembros de la organizacidon en que se implanta.

Elementos de evaluacién



Los elementos susceptibles de evaluacion son los que seguidamente se mencionan:
comportamiento, rendimiento y los resultados. Y en relacion con las caracteristicas
personales del individuo: capacidad, experiencia y personalidad.

Objetivos basicos
Se pueden considerar como, los méas sefialados los siguientes: premiar el rendimiento
sostenido reconocer la contribucion a los objetivos de la organizacion

Ventajas

La importancia de una conexién entre la valoracion del trabajo y del mérito individual
es fundamental. La primera determina el valor relativo de todas las tareas criticas de
la organizacion y la segunda valora a las personas.

Métodos de evaluacion del desempefio

Hay de evaluacion del desempefio, el método ECBC, por incidentes criticos. No
obstante, con frecuencia los resultados de la aplicacion de este tipo de métodos no
son los esperados.

Los Criterios de desempeiio

Son indicadores, tasas o datos del resultado deseado en la ejecucion de alguna tarea.
Los criterios de desempefio estan relacionados con las funciones principales del
puesto y constituyen no sélo una lista de tareas, sino que describen lo que el empleado
debe lograr en el desempefio de su puesto.

La entrevista de evaluacion
La entrevista es la clave del sistema de evaluacibn y, de no ser maneja
adecuadamente, puede dar al traste con él.

Mediciones del desempeiio
Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de uso facil, ser confiables
y calificar los elementos esenciales que determinan el desempefio.

La evaluacion del rendimiento
Evalué sobre la base de una informacion representativa, suficiente y relevante

Cultura Organizacional
La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, cédigos de
conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una
generacion a otra.

Dimensiones culturales segun Hofstede

Hofstede realiz6 una investigacion que incluyd a mas de 116 mil personas, la idea era
observar como influyen los valores basicos de cada pais en el comportamiento
organizacional. Utilizé cinco dimensiones: la distancia del poder, la aversion a la
incertidumbre, individualismo contra colectivismo, masculinidad contra feminidad y la
orientacion al largo plazo.

Dimensiones culturales segun Trompenaar



Trompenaar coordiné una investigacion similar a la de Hofstede, en la que participaron
15 mil gerentes de 28 paises e identificd cinco dimensiones culturales.

1. Universalidad contra particularidad: Se refiere al predominio del universalismo o del
particularismo.

2. Individualismo contra colectivismo: El individualismo se concentra en las personas
como individuos, y el colectivismo las ve como miembros de grupos sociales.

3. Neutralidad contra afectividad: Se refiere a la orientacion emocional de las
relaciones.

4. Relaciones especificas contra relaciones difusas. En las relaciones especificas las
personas son directas, abiertas y extravertidas; enfrentan las situaciones y separan el
trabajo de la vida privada.

5. Realizacion personal contra atribucion. Se refiere a la legitimacion del poder y el
estatus.

Asi como cada persona tiene una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener
culturas corporativas especificas.

Estrés laboral y adaptacion al cambio

Concepto de estrés esta estrechamente relacionado con el cimulo de trastornos y de
aflicciones en las personas de ciertos sucesos que se presentan en la organizacion y
en el entorno. Cierto nivel de estrés es normal y permite a la persona concentrarse y
enfrentar los desafios de la vida.

Es una condicioén inherente a la vida moderna. Las exigencias, las necesidades, las
urgencias, los plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de
medios y recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y
exigencias provocan que las personas estén expuestas al estrés.

El estrés incluye tres componentes basicos: el desafio percibido, el valor importante y
la incertidumbre sobre la resolucion.

1.- Desafio percibido: Es el primer componente del estrés, surge de la interaccion entre
las personas y su percepcién del entorno.

2. Valor importante: El desafio s6lo provocara estrés si representa una amenaza para
algo que la persona considere importante o valioso.

3. Incertidumbre sobre la resolucion: Cada persona interpreta la situacion en funcién
de su capacidad para enfrentar eficazmente el reto que se presenta.

Dindmica del estrés

El proceso del estrés es bien conocido cuando la persona percibe una amenaza
externa, su cuerpo produce sustancias quimicas que elevan la presion sanguinea y
desvian la sangre de la piel y del aparato digestivo hacia los musculos.

Hans Selye desarrollo la teoria del sindrome de adaptacion general. Segun él, la
reaccion del organismo ante el estrés consta de tres fases: alarma, resistencia y
agotamiento.

Causas del estrés
» Pérdida de intimidad.



« Saturacion de informacion.

* Desapariciéon del contacto frente a frente.

* Necesidad de aprender continuamente nuevas habilidades.

* Pérdida de oportunidades de ascenso debido a la falta de conocimientos.

Cambio Organizacional

La administracién del cambio organizacional corresponde a todas las acciones
llevadas a cabo con el fin de gestionar los efectos causados por cambios importantes
dentro de una organizacion, enfocandose en las personas. Estos cambios pueden ser
estructurales, de procesos o culturales.

Proceso de cambio

Una estrategia para el cambio ideal tiene que asegurar que las partes involucradas
entiendan perfectamente cdmo les afectaran estos cambios, que cuenten con el apoyo
necesario para llevarlos a cabo, y que posean las herramientas adecuadas para poder
superar cualquier reto que les suponga el proceso, con la minima frustracion posible.

Las tres fases de Lewin
El psicologo Kurt Lewin (1890-1947) definio tres fases en la mentalidad de los
empleados durante todo proceso de cambio:
- Descongelamiento es necesario tomar medidas que desmantelen la
mentalidad existente hasta ese momento en la organizacion.
- Cambio este periodo de transicion suele ocasionar momentos de confusion e
incertidumbre sobre lo que ocurrira en el futuro.
- Congelamiento conlleva el acostumbrarse a los nuevos cambios y acabar
tomandolos como el proceso estandar.



