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PRINCIPIOS DE ORGANIZACIÓN:  
DIVISIÓN DEL TRABAJO: es un concepto bás ico de la teoría adminis trat iva, la  
d ivis ión del t rabajo en act iv idades y tareas espec ial izadas y su organización en 
d ist intas unidades administrat ivas. La es truc tura organizat iva es e l medio 
pr inc ipal para lograr las ventajas técnicas y económicas de la espec ia l ización y 
d ivis ión del t rabajo, e l  desempeño del personal en estas condic iones es más 
ef ic iente.  
COORDINACIÓN:  es  el proceso de integrac ión de las ac t ividades de las  
d iversas unidades a f in de a lcanzar efec t ivamente,  los objet ivos 
organizac ionales. Sin coordinac ión las unidades perderían de v ista su ro l dentro 
de la  empresa. La c lave de la coordinac ión efect iva es  la  comunicación.  
ÁMBITO DE CONTROL: este pr inc ip io conoc ido también como área de 
administrac ión, ampl i tud de mando, etc.  se v incula con e l  número de  
subordinados que depende d irec tamente de un jefe. Los que se busca en la  
actual idad es del im itar  el ámbito de contro l ópt imo, ya que afecta la ut i l izac ión  
ef ic iente de los subalternos y subordinado por un lado y por otro produc irá 
consecuenc ias importantes en la estructura organizat iva, pudiendo provocar  
crec imientos que se traducen en achatamientos o es t iramientos de la misma. La 
teoría administrat iva moderna sost iene que para la determinac ión de ámbitos de 
control apropiados se deben cons iderar todas las var iables para lograr e l más 
adecuado a cada s ituación.  
FACTORES RELATIVOS A LA SITUACIÓN: 
El ámbi to de contro l  puede ser re lat ivamente ampl io s i :  

-  el trabajo es  rut inar io 
-  las operac iones son estables .  
-  el trabajo de los  subordinados es s imilar  
-  los subordinados t rabajan independientemente 
-  los procedimientos y métodos están formal izados 
-  el trabajo no necesi ta una supervis ión constante.  

 
FACTORES RELATIVOS A LOS SUBORDINADOS: 
El ámbi to de contro l  puede ser re lat ivamente ampl io s í :  

-  los subordinados están b ien adies trados 
-  pref ieren trabajar s in supervis ión es tr ic ta 

 
FACTORES RELATIVOS A LOS JEFES: 
El ámbi to de contro l  puede ser re lat ivamente ampl io s í :  

-  el jefe es capaz y es tá b ien adiestrado 
-  rec ibe apoyo en sus tareas de supervis ión 
-  no t iene que real izar  muchas act iv idades ajenas a la  supervis ión 
-  pref iere un es t i lo  de supervis ión f lex ib le 

 
AUTORIDAD – RESPONSABILIDAD: la autor idad es e l e lemento que le da 
cohes ión a la est ructura organizat iva. Es  el derecho legit imo de ex ig ir  
obedienc ia de los  subordinados y t iene como base e l  cargo que ocupa quien la  
ejerce .esta autor idad es impersonal  y es confer ida por  la  organización.  

      Autor idad y responsabi l idad están ínt imamente l igadas.     
 
       FUENTES DE AUTORIDAD: 
       Según:  

-  Teoría de la autoridad formal:  en una empresa comerc ia l la fuente de 
autor idad se encuentra en la propiedad pr ivada, o sea en las  normas que 
atr ibuyen a las  personas poder sobre los recursos mater ia les.  
-  Teoría de la  aceptac ión de la autor idad:   la fuente de la autor idad se 
encuentra en la aceptac ión de la misma por  par te de los subordinados.  
-  Teoría de la competencia;  la autor idad surge de las cual idades  
personales  o de la  competenc ia técnica de los ind iv iduos.  

         
            TIPOS DE AUTORIDAD:  

-  autor idad formal:  es la autor idad inherente a un cargo. Se posee 
mientras  ocupa el  cargo y se p ierde a l  abandonar lo.  
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-  autor idad informal:  es la autor idad inherente a una persona. Se posee 
independientemente del cargo que se ocupa. Puede obtenerse en base a 
cual idades personales  o a conoc imientos técnicos. No se puede delegar.  

 
             LIMITES DE LA AUTORIDAD: 
              La autor idad aumenta en la medida que se asc iende la escala jerárquica y 
d isminuye a l  descender.  
             Ex is ten otras  l im itac iones en el  ejerc ic io de la  autor idad,  de carácter soc ial ,  
b io lógico,  tecnológico,  económico, etc.  
 

DELEGACIÓN DE AUTORIDAD: es un acto b i la tera l por e l cual un super ior  asigna 
tareas a un subordinado y le  conf iere la  autor idad necesar ia para cumpl ir las ,  
mientras  que e l subordinado asume la responsabi l idad emergente.  
 
PRINCIPIOS DE DELEGACIÓN DE AUTORIDAD: 
 
1.  JERARQUIA:   todo subordinado debe conocer con prec is ión cuál es su 
autor idad y a quién debe der ivar los asuntos que escapen a su competenc ia.  
 
2.  NIVEL DE AUTORIDAD:  las dec is iones deben ser tomadas en e l n ive l más bajo 
en el  que ex ista la  autor idad requer ida para su adopc ión.  

 
3.  UNIDAD DE MANDO: todo subordinado debe recib ir  órdenes de un solo  
super ior  y rendir  cuentas ante e l m ismo.  

 
4.  RESPONSABILIDAD ABSOLUTA: la  responsabi l idad es indelegable. El super ior  
que delega autor idad es absolutamente responsable por las tareas del subordinado 
y por la autor idad delegada. De la misma forma, e l subordinado es absolutamente 
responsable ante e l super ior  por  las  tareas asignadas y la autor idad rec ib ida.  

 
5.  EQUILIBRIO ENTRE AUTORIDAD  -  RESPONSABILIDAD: la autor idad y la  
responsabi l idad deben corresponderse. La autoridad delegada  debe ser la  
suf ic iente para e l cumplimiento de tareas as ignadas. La responsabi l idad  que se  
asume debe ser  d irec tamente proporc ional  a la  autor idad delegada. 

 
6.  CENTRALIZACIÓN – DESCENTRALIZACIÓN: se ref iere a l grado de autor idad 
que debe concentrarse o d ispersarse por la es tructura organiza t iva. Cuando no 
ex iste delegación la autor idad se haya concentrada o centra l izada. Cuando se 
produce la  delegac ión,  la  autor idad se desconcentra o descentra l iza.  Cada una 
of rece ventajas  y desventajas  de acuerdo a la s i tuac ión.  

 
7.  CORECTO APROVECHAMIENTO DE LAS UNIDADES DE APOYO : éstas  
cumplen un papel  muy importante en la estructura organizat iva, tanto las que 
apoyan a la l ínea con su asesoramiento (unidades de staf f ) ,  como las que apoyan a 
la l ínea con su serv ic io (unidades de serv ic io) .  

 
UNIDADES DE STAFF: 
Para su correcto aprovechamiento  es necesar io:  

-  asegurar a l s taf f  un rápido acceso a la información 
-  incorporar cr i ter iosamente a la es truc tura las unidades de staf f  
necesar ias  para un correcto aprovechamiento de su func ión 
-  consultar las antes de adoptar dec is iones en su área de espec ia l ización 
-  promover que e l  s taf f  tome la in ic iat iva con e lac ión a los asuntos de su 
espec ial idad.  
-  conc ienciar  sobre la neces idad e importanc ia de las mismas 
-  asegurarse que actúen dentro de un campo de acc ión previamente 
def in ido.  

          
            UNIDADES DE SERVICIO: 
             Para su correcto aprovechamiento es necesar io:  

-  incorporar cr i ter iosamente a la  es tructura las necesar ias para su correcta 
ut i l izac ión 
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-  del im itar  su campo de acción, para toda la organizac ión o para un sector  
en par t icu lar  
-  asegurar e l aprovechamiento del  servic io prestado por  par te de las  
unidades receptoras del mismo 
-  fac i l i tar  e l  acceso a las áreas en donde real izará el  serv ic io 
-  conc ienciar de la importanc ia de és tas en lo  que se ref iere a l auxi l io que 
presta en su campo de acc ión específ ico 
-  explotar las ventajas económicas que otorga la  especia l izac ión de éstas  
unidades.  
-  asegurarse que actúen dentro del  campo de acc ión previamente def in ido.  
-  Evitar  las superpos ic iones y conf l ic tos entre las unidades de serv ic io y 
de l ínea.  

 
8.  CORRECTO APROVECHAMIENTO DE LAS COMISIONES:  también se 
denominan comités , juntas ,  consejos o grupos de trabajo, son un cuerpo de 
personas reunidas sobre una base organizada para tratar y d iscut ir  los asuntos que 
se le encomiendan.  

Para el  func ionamiento ef icaz de estos  órganos se requiere:  
-  def in ir  c laramente sus func iones y el grado de autor idad que se les  
otorga.  
-  selecc ionar  los  in tegrantes con cr i ter ios adecuados 
-  establecer un número razonable de miembros 
-  des ignar  un pres idente idóneo 
-  asegurar una correc ta preparación de las reuniones 
-  determinar procedimientos para su func ionamiento y para la evaluac ión 
de sus resul tados.  

 
 
FALLAS ESTRUCTURALES MAS FRECUENTES:  
 

1.  FALTA DE FLEXIBILIDAD:  se ve ref lejada en organizac iones que han 
mantenido inalterada su es truc tura, s in reconocer los cambios permanentes que se 
producen en su medio.  
 
2.  INCOMPRENSIÓN DE LA ORGANIZACIÓN:  muchas estruc turas no func ionan 
adecuadamente debido a la incomprens ión que de las mismas t ienen sus 
integrantes. La inex is tenc ia de manuales  de organizac ión y organigramas provoca 
e l desconoc imiento de la compos ic ión estructural ,  de las func iones y act iv idades 
que se desarrol lan,  de los  n ive les  de autor idad y de las re laciones ex istentes.  

 
3.  CARENCIA DE UNA ADECUADA PLANIFICACIÓN ESTRUCUTURAL : algunas 
organizac iones no sólo muestran def ic ienc ias en la es truc tura actual ,  s ino que 
carecen de previs iones respecto a las  necesidades futuras. También hay 
estructuras diseñadas en base a las personas que integran la organizac ión.  
Planif icar la organizac ión impl ica d iseñar un modelo ideal que or iente su acc ionar y 
que establezca c laramente los l ineamientos pr inc ipales  de la organizac ión.  
4.  DESCONOCIMIENTO DE LOS ROLES: el desconoc imiento de las func iones y 
act iv idades de los órganos y de las tareas de los cargos,  unido a imprecisas l íneas 
de autor idad, determinan una notor ia insegur idad y d isminuyen la capac idad para 
una toma de dec is iones rac ional  y opor tuna.  

 
5.  INCOHERENCIA ENTRE FINES Y MEDIOS: toda organizac ión debe perseguir  
objet ivos y contar con una estruc tura que sea coherente con los f ines establec idos.  

 
6.  INADECUADA APLICACIÓN DE LOS PRINCIPIOS RELACIONADO S CON LA 
AUTORIDAD: es común encontrar s i tuac iones de fa lta de delegac ión de autor idad,  
de delegac iones desequi l ibradas, de mala ut i l izac ión de la autor idad func ional y de 
confusión entre las l íneas de autor idad y de información.  

 
7.  INCORRECTO APROVECHAMIENTO DE LAS UNIDADES DE APOYO : esta fal la  
se re lac iona con defectos en la ut i l izac ión de las unidades de staf f  y de las  
unidades de serv ic io.  
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8.  SOBREDIMENSIONAMIENTO ESTRUCUTURAL:  esta fa l la es consecuenc ia de 
la sobrevalorac ión que se produce cuando se cons idera a la estructura como un f in  
en s í mismo y no como un medio para el cumpl imiento del f in o propósi to de la  
organizac ión. Por  ejemplo:  exces ivos nive les , f racc ionamientos exagerados,  
ámbitos de contro l muy estrechos, creac ión de unidades innecesar ias, inapropiada 
as ignación de act iv idades, exces iva delegac ión de autor idad.  

 
METODOLOGÍA PARA EL ANÁLISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA: 

 
1.  Determinar c laramente los objet ivos perseguidos con la revis ión estructura l,  su 
a lcance y sus l im i tac iones.  
2.  Programar la secuencia de las  ac t ividades a ejecutar  a los  efectos  de concretar  
e l objet ivo es tablecido. 
3.  Obtener  información refer ida a la  es truc tura ac tual y toda otra información que 
favorezca e l conoc imiento de la organizac ión y su entorno. La misma se puede 
obtener a través de entrevistas personales, entrevistas grupales , encuestas 
escr i tas,  etc.  
4.  Anal izar la información re levada, para arr ibar a l d iagnóst ico s i tuac ional  de la  
estructura ac tual.  

El pr imer paso para anal izar la es truc tura es def in ir  los problemas, sus 
d imens iones y su marco de referenc ia teór ico conceptual  que proporc iona, en 
este caso,  la  teoría de la  organizac ión.  
Preguntas que pueden formularse:  

-   ¿Está expl ic i tado c laramente y se conoce e l f in o propós ito de la  
organizac ión? Y sus objet ivos? Y los objet ivos de las unidades integrantes 
de la  estructura? 
-  ¿Exis te coherenc ia entre e l f in  y los objet ivos generales y entre éstos y 
los objet ivos de las unidades? 
-  ¿Exis te organigrama y manual  de organizac ión? Están actual izados? Son 
conoc idos por  todos? 
-  Con qué cr i ter ios se ha depar tamental izado la  es tructura?  Son los más 
adecuados? 
-  Las func iones y act iv idades as ignadas ¿están en coinc idenc ia con los  
objet ivos es tablecidos? Se han as ignado correctamente? Se aprovecha la 
espec ial izac ión en e l grado apropiado? Ex isten superpos ic iones o 
dupl icac iones de func iones o ac t iv idades? Ex isten func iones o act iv idades 
no as ignadas o as ignadas erróneamente? La as ignac ión de act iv idades 
respeta la oposic ión de intereses y favorece e l contro l interno? Se pr ior izan 
las func iones sustant ivas y se aprovechan adecuadamente las  de apoyo? 
-  ¿Están las  re lac iones entre las  unidades determinadas con precis ión? 
Cada unidad conoce de quién depende y a quienes supervisa? Las  
re lac iones l ínea  -  s taf f  es tán c laramente del im itadas con un campo de 
acc ión b ien def in ido? Ex is ten conf l ic tos entre la l ínea y e l s taf f? Ex isten 
re lac iones funcionales? Está prec isado c laramente su ámbito de acción y los  
l ím ites  de la autor idad func ional  delegada? 
-  ¿Exis ten mecanismos formales de coordinación entre las unidades? Se 
detectan s ignos de descoordinac ión func ional? Cuáles son las re lac iones  
internas y ex ternas que mant iene cada unidad a los efectos de coordinar  
act iv idades? 
-  ¿Las comisiones funcionan adecuadamente? Cumplen los cometidos 
as ignados Han produc ido los  resul tados esperados? 
-  ¿Está c laramente del im itada la autor idad delegada a cada unidad? La 
delegac ión es equi l ibrada? Se adoptan la dec is iones en e l n ive l en e l cual  
ex iste autor idad para hacer lo? ¿Ex isten s i tuac iones de dual idad de mando? 
Están proporc ionadas  la autor idad delegada y la responsabi l idad exig ida a 
cada unidad? Es respetada la  l ínea jerárquica en los  procesos de toma de 
dec is iones? Se favorece la inic iat iva y la  autonomía operat iva para obtener  
mejores resultados? 
-  ¿Los ámbitos de contro l es tán establec idos considerando los  factores 
que inf luyen en cada s i tuac ión? Ex isten casos de excesiva ampli tud de 
mando? Y casos de áreas de administ ración demasiado reducidas? Se 
producen recargas de trabajo o demoras en las  dec is iones por  ámbitos de 
control  mal determinados? La delegac ión de autor idad efectuada y las  
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técnicas de comunicación y control ut i l izadas están en consonancia con la  
ampl i tud de contro l? 
-  ¿Cada unidad cuenta con la información necesar ia para cumpl i r  
correctamente con su func ión o act iv idad? Los s is temas de información 
trans itan por canales adecuados y faci l i tan la toma de dec is iones  
opor tunas? 

 
5.  Diseñar las recomendac iones que permitan soluc ionar los problemas detectados  
en el  anál is is .  
6.  Dec id ir  sobre la opor tunidad de la implantac ión de los cambios propuestos y 
emprender  las  acc iones preparator ias para apl icar los.  
7. Implantar  los  cambios,  evaluar  los  resultados obtenidos y real izar  e l  
seguimiento de los mismos durante un t iempo prudencia l .  


