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TRABAJO PRÁCTICO Nº 1

1) Reemplazar los antiguos métodos empíricos por métodos científicos para cada elemento de trabajo:
Taylor estudió el tipo y tamaño de carretilla necesario para los distintos tipos de minerales a transportar según su peso específico. Definió también un nuevo método de acarreo al que consideró el más eficiente y un estándar promedio que debía cumplir cada trabajador.

Es decir realiza un análisis y estudio de la productividad de la empresa buscando aumentar la producción y reducir el esfuerzo obrero.

2) Seleccionar científicamente al obrero y luego instruirlo según la tarea:
Los obreros fueron entrenados para poder llevar adelante el nuevo método, los que no se adaptaron fueron trasladados a otras secciones de la fábrica. Es decir, se seleccionió a los trabajadores según cuanto irían a producir y se los entrenaba y especializaba para realizar su tarea.

3) Cooperar con el obrero:

Se construyó un almacén de herramientas confeccionando distintos tamaños de carretillas según las necesidades de cada trabajador. Así, se le quita la responsabilidad al obrero de proveerse de sus propias herramientas, contribuyendo a su comodidad y a la eficiencia en la tarea al estar estudiadas las mejores herramientas a utilizar.
4) Distribuir la responsabilidades y trabajo entre la Administración y los obreros:

Se reorganizo la administración a fin de desarrollar una planeación y control centralizado en el patio donde se hacían los acarreos. Se dieron premios y castigos para promover una mayor productividad.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 2
· El personal debe estar altamente especialmente capacitado para llevar a cabo las siguientes funciones:
- carga de combustible: realizado por 2 personas 

- cambio de neumáticos: realizado por 8 personas

- reparación del automóvil: realizado por 2 personas

· Cada sector percibirá un sueldo básico de acuerdo al cargo especifico de cada uno, con posibilidad de premios ya sea por aumentos de productividad, y eficiencia de cada empleador.
· Debe estar establecido un premio grupal por la obtención de tiempos estandarizados o menores a él, y premios extras para aquellas tareas que requieran mayor responsabilidad y presenten mayores dificultades.

· La relación que existe entre los cuatro principios fundamentales de la administración y el trabajo son:
1) Los empleados se encuentran especializados en las tareas que deben desarrollar utilizando los elementos necesarios para desempeñarla correctamente. Cada tarea debe ser analizada generándose modelos estandar de tiempos y formas de realizar el trabajo. Debe haber división de las tareas.

2) El personal debe seleccionarse científicamente, es altamente especializado y capacitado en función de un profundo analisis de tiempos y movimientos.

3) El personal debe realizar las tareas en equipo, por lo tanto existe el clima de cooperación dentro de la organización. Asimismo se realizaran estudios de fatiga humana para lograr una mejor performance a nivel grupal e individual.

4) Tanto los trabajadores como la escudería tienen responsabilidades establecidas de manera equitativa. 
La administración debe proveer a los técnicos de todos los elementos y herramientas necesarios para la más eficiente realización del trabajo, proveer entrenamiento, controlar los tiempos.
Entre el empleador y el empleado debe existir una buena relación para fomentar a la participación, motivación, eficacia y eficiencia en las tareas realizadas por el operario.
· Las tareas deben realizarse eficientemente en tanto se debe cumplir con la reparación del auto y requerimientos del piloto con el menor coste de tiempo posible, ya que es vital para la obtención del mejor resultado del equipo en la carrera.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 3

· Se puede observar la inserción de la escuela tayloriana en cuanto a que la introducción de inmigrantes en busca de trabajo acompañado de los bajos ingresos que percibían, convertían en principal fuente de motivación el miedo al hambre y la necesidad de obtener dinero para sobrevivir. Es decir se cumplia la concepción de Homo Económicus que tomaría Taylor de los economistas de la época.

· Por otro lado, el trabajo rutinario y repetitivo de los trabajadores se debía a la creencia acerca del hombre como un ser haragán incapaz de realizar aportes inteligentes a la producción, lo cual impedía que decidieran como querían desarrollar sus tareas. Esto provocaba en los hombres un profundo sentimiento de inutilidad, de falta de compromiso, a comparación de sus trabajos como artesanos en donde elaboraban el producto completamente. Es decir, se observa la introducción del Método Científico al que llamo Organización Racional del Trabajo para reemplazar a los antiguos métodos empíricos.

· La crítica que se puede realizar es que este modelo de administrar considera al ser humano como un engranaje mas, todo se realiza mecánicamente. Quien no se adaptaba al sistema, quedaba fuera de la sociedad. Es un sistema altamente rígido lo que suponía un mayor control sobre las tareas que realizaban los trabajadores, con el objetivo de asegurar que las mismas se efectuaran de acuerdo con las normas establecidas.
Si bien ha sido altamente aplicable y eficiente como sistema para la época, los cláscicos no consideraron los aspectos humanos propios de la persona que también hubieren traido beneficios en cuanto a la productividad.

· En la edad media la forma de trabajo era artesanal, manual e individual, se basaba en la improvisación y el criterio personal del obrero y la organización del trabajo era individual, cada artesano trabaja en sus talleres con herramientas propias y con la ayuda de jornaleros y aprendices. El oficio era heredado y el artesano decidia que, cuanto y como iba a producir.

En tanto que en la época del ejemplo se utilizaba la producción en masa o serie lo cual provocó la división del trabajo y el mejoramiento de la producción. La organización empresarial se empezó a dar en empresas como sociedades anónimas, colectivas, de capital e industria, etc.

La productividad mejoro notablemente, la dirección fue centralizada, los costos fueron menores, se dividieron las tareas al extremo y el personal se especializaba profundamente.

Se estudiaron los procedimientos de manera que el trabajo se realizara de la manera más eficiente posible.

Al mismo tiempo y a pesar de estos logros, el hombre pierde el sentido de pertenencia en cuanto a lo que produce, es decir no tiene conocimiento de que es lo que aporta al producto final. Pertenece a una organización pero el producto no le pertenece, sino que solo aporta una parte muy pequeña en grandes cantidades de producción.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 4
· Gerencia comercial: operaciones comerciales.
· Gerencia administrativa: operaciones de seguridad, de contabilidad, administrativas y financieras. Se debe tratar de evitar la combinación de operaciones contables y financieras dentro de lo posible ya que se controlan mutuamente y un uso inapropiado de ellas bajo la misma autoridad puede provocar grandes problemas económicos para la empresa. Las operaciones de seguridad también son aplicables a las otras gerencias o departamentos en especial a la producción, aunque creemos que el departamento de administración es el más apropiado para dicha tarea.
· Gerencia de producción: operaciones técnicas (con ellas se alude al proceso de fabricación, producción y transformación de las materias primas)
·  La empresa no está siguiendo los consejos de Fayol relacionados con la reunión ya que, aunque la misma se realicen en el tiempo y la forma que el autor define, fue realizada para definir un nuevo plan de acción y no para mejorar el que estaba en marcha. Tampoco existe una participación activa del órgano directivo, ya que las decisiones fueron tomadas y discutidas por los gerentes de cada sector en particular; la única intervención hecha por el director fue la de aprobar las nuevas pautas.
· Fayol se inclina por la remuneración de trabajo a destajo, siempre y cuando pueda aplicarse a la actividad de la empresa. 

La mejor remuneración para este caso es la jornal básico más una remuneración a destajo teniendo en cuenta la producción terminada en condiciones de ser vendida, estableciendo medidas objetivas de producción para que se cumpla con los premios establecidos. 
· La tarea de los maestros matriceros se ve alienada por el deseo de realizar piezas de realizar la mayor cantidad de piezas posibles en busca de una mayor remuneración en el menor tiempo posible, esto provoca que al no haber controles se produzcan piezas que luego no podrán ser vendidas. También vale aclarar que eran ellos mismos los que llevaban el control sobre las piezas que generaban, no teniendo en cuenta los estándares de calidad ni siendo controlados.

· No  se cumplen los siguientes principios enunciados por Fayol:
· Autoridad: porque las jerarquías no estaban establecidas, no pudiendo controlar exhaustivamente el trabajo de cada matricero. Las decisiones terminan por ser tomadas por gerentes que no pertenecen a la alta gerencia o dirección.


· Disciplina: Al no existir un supervisor superior, no se podía exigir obediencia y cumplimiento sobre las expectativas que la empresa tenía en cuanto a la calidad del producto final.

· Unidad de mando: No había un único jefe, sino que cada maestro matricero era su propio jefe y controlaba su rendimiento, calidad y producción.
· Subordinación del interés particular al interés general: cada matricero busca su beneficio salarial antes que la mejor producción y el bienestar de la organización total.

· Equidad: las sanciones y consignas no son iguales para todos.

· Orden: no existen mecanismos que regulen la organización. 

· Disciplina: los trabajadores no cumplen con las obligaciones que le son impuestas.

· Centralización: las decisiones no son tomadas solo por la alta gerencia sino que participan los gerentes inferiores

Es correcta la asignación de los vendedores, sin embargo, la asignación de los clientes por calidad y zonas debe ser equitativa para todos los vendedores. Una manera de solucionarse es haciendo zonas.

· TRABAJO PRÁCTICO Nº 5
▪ Los principios de Administración formulados por Fayol que no se cumplen en Hierrosur son:

-
Orden: porque el personal no se encuentra asignado específicamente a una de las dos secciones, se trabaja en forma desordenada, se contradicen las órdenes. Es decir, los operarios son designados para diferentes tareas según las necesidades momentáneas de la empresa.
-
Jerarquía: porque la misma no se encuentra bien definida, por ende se distorsionan las comunicaciones. El señor Juárez (capataz) se encarga del área de clavos y tornillos, el señor Medina (gerente de producción) se encarga del área de bisagras y ganchos, pero tiene a Fedres (operario), que es su mano derecha. No se sabe quien supervisa a quien. No se distinguen las jerarquías correctamente.

 -
Unión del personal: nadie escucha a nadie, hay empleados que no hacen nada y retrasan el trabajo del grupo, también se puede observar la falta de un buen clima de trabajo.

-
Equidad: hay empleados con mas privilegios que otros en lugar de existir una aplicación justa de las normas y reglas.

 -
Estabilidad del personal: porque al empleado lo envían de un área a otra, hay exceso de rotación del personal lo que perjudica una especialización en tareas específicas. Hay alto grado de rotación.
-
Iniciativa: porque no se pueden plantear sugerencias, ni opinar, tampoco son escuchados.

-
Unidad de mando: porque no se sabe quien es el supervisor de quien en cada área.

-
Unidad de dirección: las órdenes se contradicen es decir, que no hay un solo jefe con un solo programa para realización de operaciones que evite confusiones.

-
Remuneración del personal: porque el pago no es a destajo sino que es grupal, es pago por jornal, sueldo por la producción mensual del equipo. Según el gerente de producción, es imposible fijar la producción unitaria de cada uno.

-
Subordinación del interés particular al general: porque el interés acerca del cumplimiento del objetivo debe ser tanto de la organización como del empleado. 

▪ Según Hierrosur , definición de Administración dada por Farol:

-
Planear: no se cumple porque comienza aplicando el proceso de trabajo, es decir que no realizó ninguna planificación y mucho menos un objetivo definido. Se responde a necesidades momentáneas.
-
Organizar: no se cumple porque toda la organización es ineficiente, aunque podemos observar que hay una división en dos áreas de producción los operarios no tienen una tarea asignada. En especial se observa que el personal y sus tareas no están organizados ni especializados.
-
Mandar o Dirigir: no se respeta debido a las contradicciones de órdenes de los jefes, la dirección también es ineficiente. 
-
Coordinar: ligada a la dirección. No se respeta porque no hay armonía entre los recursos, debido a una incompleta organización. La producción no está deliberadamente organizada de manera de lograr la mayor productividad. No se logra motivar al personal.
-
Controlar: tampoco se cumple este principio debido a que el control va unido a la coordinación y planificación y por lo tanto no puede haber un control de dicha tarea si no hubo antes una planificación. Es decir, no se puede controlar lo que no se encuentra bien planificado. Es cierto, sin embargo, que no se controla el rendimiento del personal ni que se dé el trabajo grupal pretendido.
· Taylor sostenía que un empleados puede recibir órdenes de hasta 8 jefes, mientras que Farol decía que solo se puede responder a un jefe.  En este caso, hay varios supervisores o jefes y los operarios no saben a quién responder.

· Aquellas áreas que no tienen jefe, se les debe asignar unos y el gerente debe ocuparse de controlar las tareas de sus subordinados y planificar la producción a largo plazo.

· Se debe promover el trabajo grupal y solidario dividiendo funciones y pagando por desempeño.

· El gerente y los jefes se deben solidarizar con los trabajadores y operar conjunta y ordenadamente.

· Se debe organizar la producción a largo plazo (planificación).

· Se deben contemplar medidas que motiven a los trabajadores.

· Los operarios deben especializarse en una tarea y responder solo a las órdenes de un supervisor, como se mencionó anteriormente.

· Se corrigen los principios de:

· División del trabajo.

· Unidad de mando.

· Orden.

· Unidad de dirección.

· Estabilidad del persona.

· Iniciativa.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 6

· Departamento de mezcla: 
Sería conveniente que el supervisor realice sus pedidos de material con más anticipación, de tal manera que la producción no se detenga en ningún momento. Pero además, estos pedidos deberían hacerse con cantidades en exceso, para que se puedan tener reservas en caso de demoras, o también para producir más pasta que el departamento de moldeado tendrá a su disposición en el momento en el que lo precise.
Para solucionar esto se debe pagar según la cantidad de mezcla producida, es decir según lo eficientemente que hayan realizado su trabajo.

Se debe delimitar objetivos de producción para no retrasar el trabajo de los demás sectores.
· Departamento de moldeado: El problema del paro de producción se solucionaría al tener reservas desde el departamento de mezcla. El trabajo es eficiente en este sector.
· Departamento de packaging: ante todo, este sector requiere inmediatamente de un supervisor propio, el cual se avoque solo a controlar la desenvoltura del trabajo allí y controle la calidad del paquete. 

Se debe pagar premios por eficiencia en la producción y por cantidad de piezas puestas a disposición para la venta en forma correcta.

· Los principios que se cumplen son los de división del trabajo, unidad de dirección, centralización y jerarquía.
·  No se cumplen:

· Remuneración del personal: el personal recibe distinto tipo de remuneraciones según el sector al cual pertenezca.
· Disciplina: el supervisor del departamento de mezcla defiende a sus trabajadores más allá de los intereses organizaciones por la buena relación que tiene con ellos.

· Subordinación del interés particular al interés general: el personal responde a sus intereses particulares en tanto cobren o no sueldo fijo, a destajo, premios; su interés personal prevalece ante el de la organización entera.

· Unión del personal: descontento entre los distintos sectores.

· No puede dejar de cumplirse la subordinación del interés particular al interés general. La única manera de cumplirse este principio, por otro lado, es siendo la retribución del personal satisfactoria y generando un sentido de pertenencia del individuo a la organización.

Es evidente, sin embargo que el individuo tenderá a hacer prevalecer sus objetivos personales ante los de la organización, sin embargo debe promoverse la unión y complementariedad entre el interés particular y el general, que es al fin y al cabo el sentido de este principio.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 7
▪ Problemas según las ópticas de Taylor:

· No existe un método científico para que indique como llevar a cabo las tareas

· Los empleados no fueron formados instruidos ni seleccionados correctamente

· no hay un empleado asignado para cada tarea
· Indisciplina

· No hay puntualidad

· Falta de supervisión funcional
▪ Problemas según las ópticas de Mayo:

· en sentimiento de no pertenencia a un grupo, provoca falta de disciplina e impuntualidad del personal

· los supervisores no aceptan las opiniones de los obreros

· el contexto puede afectar el cumplimiento de las tareas

· alto nivel de rotación de los empleados
· Tarea sin reconocimiento social

· Ambiente de trabajo hostil

· Descontento de los trabajadores de limpieza
▪ Soluciones propuestas por la escuela de la administración científica:

· incorporación del método científico que indique los movimientos y las tareas especificas que deben realizarlos empleados con el uso de herramientas necesarias

· se debe seleccionar a los peones científicamente e instruirlos mediante la utilización del método científico y sanciones
· Nombrar un supervisor para el área de limpieza
· Incentivos económicos por antigüedad para evitar rotación

· Premios económicos por puntualidad

· Proveer las herramientas necesarias

▪ Soluciones propuestas por la escuela de las relaciones humanas:

· el buen trato y la participación de todos los empleados, lo cual genera en ellos un sentimiento de pertenencia al grupo
·  Detectar líderes por medio de reuniones y ver de la factibilidad de que sean supervisores

· Mejorar condiciones laborales
· Que los obreros sean responsables de efectuar los cambios necesarios para mejorar el clima de trabajo y así intentar alinear sus objetivos personales con los organizacionales

· Solucionar los conflictos existentes entre los objetivos perseguidos por la organización y aquellos de sus integrantes que pueden ser generador de gran cantidad de conflictos
· Generar un programa de entrevistas para aumentar la participación

· Mejorar las condiciones laborales

· La organización racional del trabajo en cierto punto es efectiva ya que da una perspectiva de progreso en el ámbito laboral como por ejemplo la división de tareas  en tareas más simples que genera rapidez en el mismo. A pesar de esto se dejan de lado ciertos aspectos como la vida social del obrero, valores y sobre todo los conflictos entre los objetivos organizacionales y personales que  no se tienen en cuenta.
En cambio la corriente de las relaciones humanas propone una situación más favorable, brindar al obrero condiciones de labor que lo incentiven a desarrollar su trabajo, jornadas cortas en el mismo, descansos, hacerlo partícipe en su grupo de trabajo generando un sentimiento de pertenencia.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 8
· Soluciones: Darle incentivos a los vendedores para llegar con el objetivo de la dirección general, reconocimiento social ante los logros obtenidos de los vendedores por mas que no sean los propuestos. De esta manera los vendedores se sentirán incentivados y por ende buscaran vender más para superarse. Seguir dando una amplia participación a los vendedores para delimitar sus objetivos.
·  Factores: el objetivo principal de la organización no era el perseguido por los vendedores y al subestimarlos con el nivel de ventas logrado la situación no mejoraba. Esto causaba desinterés de los vendedores a la organización.  Además se puede observar un exceso y abuso de la autoridad por parte de la dirección, ya que sus objetivos no tienen relación con la realidad y exigen excesivos logros a los vendedores, desmotivándolos por su irrealidad. Los vendedores además, posiblemente se hayan sentido no tenidos en cuenta, ya que en vez de premiar sus logros fueron castigados por no conseguir otros superiores.

· Razones:

1. Desmotivación del personal

2. Falta de reconocimiento social por parte de la organización.

3. Diferencias en el objetivo perseguido por la organización

4. Falta de sentimiento de pertenencia al grupo
5. Menosprecio a los objetivos logrados por los vendedores

6. Los vendedores no fueron incluidos en el nuevo proyecto

· Interesarse por el personal y motivarlo a través de reconocimientos por los objetivos que vayan logrando a través de salarios, descansos, buen trato y participación. Seguir con la política de amplia participación pero coordinando junto con la dirección la fijación de los objetivos para actuar conjuntamente. Las comunicaciones deben ser más directas en el caso de generarse inconvenientes como la interpretación o no del logro de los objetivos y el por qué.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 9

De las experiencias de Hawthorne se puede deducir que no se tuvieron en cuenta las diferencias étnicas, culturales y de nacionalidad de los empleados, ni la pertenencia al grupo informal de cada persona. Se presentan grandes conflictos en cuanto al aspecto social ya que se diferencian claramente tres grupos rivales provocando de este modo conflictos internos ya que no permiten un adecuado funcionamiento en cuanto al rendimiento productivo de la empresa.
Es necesario informar a los representantes o lideres de cada grupo acerca de la situación de la empresa, ya que debe ser quien mejor represente los sentimientos de la mayoría, son los más aptos para conducirlo, y dejar que ellos mismos tomen los recaudos que consideren necesarios dentro de cada grupo para solucionar el problema, de esta forma se sentirán más ligados a las responsabilidades de la empresa, tendrían más participación en ella, es decir, se incrementarían los niveles de satisfacción y motivación de los trabajadores; siempre que se puedan controlar los efectos negativos que muchas veces traen aparejados. Al mismo tiempo comenzarían a consolidarse los objetivos perseguidos por la organización y por los de ellos mismos.
Otra probable y más eficaz solución sería realizar entrevistas y actividades extralabolares para integrar y entrelazar a los grupos informales dentro de la organización.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 10
· Según los criterios de las escuelas clásicas propondríamos:

· Debe haber un supervisor que revise las tres áreas para cada área. 
· Mayor instrucción en que los operarios para no producir perdidas en los productos terminados por mala calidad. 
· Instrucción al personal administrativo. 
· Cada empleado debe cumplir correctamente con su trabajo y debe haber responsabilidad para cumplir en cada área el objetivo de la organización.

· Establecer un pago a destajo por unidades producidas, y un sistema de premios y castigos según se cumplan o no los estándares de producción.

· Se debe realizar una reunión semanal entre los gerentes de las distintas áreas para informar sobre la situación de cada una e ir corrigiendo en base a la planificación establecida.

· Según los criterios de las relaciones humanas:

· Se debe establecer descansos y permitir a los operarios elegir los momentos del día que crean preferibles para los descansos.

· Establecer supervisores que informen sobre las situaciones que causan conformidad o disconformidad en los trabajadores.

· Inspectores de los productos durante y al final de la producción.

· Fomentar la comunicación entre los trabajadores y los supervisores y altos cargos.

· Para que la organización funcione en base a sus objetivos debe estar emanada por una autoridad competente principalmente. Luego debe tener personal capacitado y especializado de acuerdo a los objetivos establecidos por la organización, de haberse fijado los objetivos y capacitado y especializado al personal se debe hacer un seguimiento de control y coordinación de las actividades en base a su desarrollo en la organización. 

Se debe combinar aspectos de ambas escuelas, dividiendo las tareas y estableciendo pago a destajo y un sistema de precios y castigos, por un lado; y promoviendo mayor participación y dando mayores descansos a los trabajadores para que puedan realizar sus tareas de manera satisfactoria para los objetivos de la organización.

· TRABAJO PRÁCTICO Nº 11
· El Problema al que se enfrenta Sabrina S.a. es que el departamento de zona oeste ha registrado una disminución de ventas debido a que su personal esta desmotivado. Sus ventas han involucionado en el último período y se ha convertido en la debilidad de la empresa.

· El personal, según las entrevistas realizadas, no encuentra reconocimiento ante el buen desempeño de sus tareas. Tampoco existen posibilidades de ascenso.

· No existen forma de recompensa al personal y no existe sentimiento de pertenencia al grupo con el resto de los compañeros.

· Ausencia del jefe zonal.
· Las posibles soluciones según el enfoque de Maslow y Herzberg serían:

· Se debe fomentar la inserción grupal ya que las personas tienen necesidades de afiliación y estima.

· Se debe tener en cuenta la formación, capacidad y responsabilidad de los vendedores y brindar posibilidades de ascenso a los mismos.

· Se debe dar un tiempo para saber si el jefe está capacitado y es la persona idónea para realizar la tarea, y si no fuera el caso deberá ser destituido por el bien de la organización ya que solo constituiría un factor extrínseco para los integrantes de la organización.

· Crear puestos debajo del jefe por si no hubiese motivación por las posibilidades de ascenso.

· Dar premios teniendo en cuenta el carácter y personalidad de cada vendedor.

· Hacer reuniones en que participen jefes de otras secciones y abrir el diálogo con los empleados.

· Dar premios por zonas.

· Fomentar estrategias para que los vendedores se sientan parte del grupo.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 12

· Teniendo en cuenta que el Sr. Gonzales tiene la posesión de jefe en la imprenta pero realiza las mismas tareas que sus compañeros pero en la realidad se cumple la voluntad de un inferior suyo que hace cumplir su voluntad en la empresa, Sr. Gutiérrez, se debe formalizar la situación de este último. Esto podría realizarse o bien abriendo el diálogo a los integrantes y aceptando que el Sr. Gutiérrez es el verdadero líder y por lo tanto debe ser asignado formalmente como tal, o bien realizando un concurso a la media del Sr. Gutiérrez para así ser legitimado para tal cargo de supervisor.

· Es importante al mismo tiempo estudiar el tiempo de descanso de manera de extenderlo y mejorar las condiciones de hábitat ya que el hacinamiento puede empeorar la eficiencia en la producción.

· Se debe abrir el dialogo y discutir el tema organizativo y de las situaciones y condiciones laborales con el conjunto de los integrantes del grupo. 
TRABAJO PRÁCTICO Nº 13
· Se deben generar mecanismos para cumplir con la pirámide de necesidades del personal:

· Partiendo de las necesidades fisiológicas, es necesario crear un buen clima de trabajo en el cual los viejos empleados obtengan salarios mayores a los nuevos, y que estos sean coherentes también con la antigüedad y el esfuerzo que cada uno realiza en la agencia.

· Para satisfacer las necesidades de seguridad es preciso asegurarles a los empleados antiguos la permanencia en la organización, ya que es posible que con la entrada de nuevo personal, los trabajadores presupongan que su puesto está en peligro.

· En cuanto a las necesidades de afiliación y aceptación, es importante que los ingresantes se adapten a los métodos que los empleados con experiencia haya adoptado para realizar las tareas. Para lograr una mejor aceptación del personal, debería de habérselo capacitado antes de ingresarlo al trabajo, ya que al tener que enseñarle cómo se realiza la tarea, los empleados pierden tiempo que podrían utilizar en aumentar la productividad. 

· Las necesidades de estima pueden ser cubiertas con premios o aumentos de salario en relación al desempeño que cada empleado realice en su tarea. Por ejemplo: si la persona que está instruyendo al aprendiz, además de eso tiene tiempo para seguir llevando a cabo su tarea con el mismo ritmo, se le debería dar algún tipo de compensación económica por realizar más trabajo en igual tiempo.

· Finalmente, las necesidades de autorrealización. A los empleados se les debe asegurar que si demuestran progreso y responsabilidad en la tarea asignada, se le acreditará un ascenso en la empresa. También deberían haber capacitaciones sobre las nuevas técnicas publicitarias y reuniones en las cuales los directivos puedan escuchar propuestas interesantes de parte del personal, para mejorar la productividad de la empresa.

· Se debe captar al líder del grupo para que instruya a los demás y así se coordinen los trabajos grupales para que los trabajos puedan ser presentados en tiempo y forma y con la calidad requerida.

· La participación de todos los participantes debe ser amplia y se debe dar espacio también a los nuevos participantes para que den sus opiniones acerca del funcionamiento de la empresa.

· Se deben implementar estrategias para que los dibujantes privilegien los factores intrínsecos ante los factores extrínsecos que les pudiesen generar insatisfacción.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 14
· Organización de la fábrica:
· Secuencia:

· Recepción de materias primas.

· Cuidado del depósito de materias primas.

· Proceso de extrusoras.

· Termoformadoras.

· Depósito de productos terminados.

· Asignación del personal a cada trabajo específicamente promoviendo la especialización.
· Adquirir y utilizar grúas para el polietileno de alto impacto y otro para el producto terminado (envases).

· Especializar la producción en un tipo específico de envases plásticos.

· Diagramar en la planta una línea de producción para mantener una secuenciación.

· Diseñar un  programa de producción con el objetivo de planificar las unidades a producir, controlar dicha producción e ir realizando ajustes y modificaciones.

· Implementar supervisores que controlen la calidad de los semiproductos.

· Remuneraciones:

· Área administrativa:

· Sueldo fijo.

· Premios por presentismo.

· Premio por categoría laboral.

· Premio por capacitación.





· Área comercial:

· Sueldo fijo

· Comisiones por ventas.

· Premios por objetivos.

· Premios por nuevos clientes.

· Premios por antigüedad.

· Premios en utilidades.

· Comisiones por cobranzas.

· Premio por horas extras y por cantidad distribuida a distribuidores.

· Área de industrial:

· Sueldo fijo.

· Horas extras.

· Por presentismo.

· Por productividad.

· Por categoría profesional

TRABAJO PRÁCTICO Nº 15
· Los problemas que se presentaron hasta el momento son:

· Existencia de “celos profesionales” entre directivos, algunos de ellos parientes del presidente de la empresa

· Desorganización interna. Desconcierto de los niveles por una reestructuración, que no especifica claramente los niveles jerárquicos y responsabilidades de cada gerencia en particular lo cual provoca:

· Disminución de las ventas y situación financiera preocupante

· Falta de un plan de capacitación del personal

· La responsabilidad de las tareas fue compartida por el establecimiento de trabajo en parejas en el área de Producción, donde se acostumbraba el trabajo individual
· Disminución del prestigio técnico- profesional por la extensión de 30 minutos más para aumentar la producción

· Propuestas de cambio:

· Cada parte de la organización requiere una exposición clara y concreta del objetivo de su actividad, lo cual provocaría incremento en los niveles de ventas y mejoraría también la situación financiera del ente

· Puede que sea necesario el cambio del presidente de la organización, por alguien que tenga la autoridad necesaria para controlar y dirigir los medios para llevar a cabo la labor adecuadamente, de modo que no sea posible tal sublevación por parte de los demás directivos. Es decir, un cambio que genere una dirección inteligente

· Se debe designar a cada obrero una tarea específica en la cual reciba una especialización, en lugar de establecer el trabajo en parejas a personal familiarizado con el trabajo individual, lo que provocaría una mejora en la calidad y cantidad producida, disminuyendo el costo de producción. De esta manera la empresa recuperaría en nivel operativo y directorio, sin necesidad de extender el horario de trabajo para aumentar la producción.
· Considero que el momento ideal para realizar una consultaría externa en esta empresa era aquel donde comenzaron a manifestarse conflictos denominados ”celos profesionales”, entre los directivos de la organización, aun mas existiendo un vinculo familiar, situación en la cual se hace más difícil solucionar problemas. Al realizar la consultaría externa una vez producidos problemas económicos y financiero, es muy difícil recomponerla de dicha situación aunque no imposible.
· La existencia de parientes en el nivel gerencial de la empresa provoca dificultad en su funcionamiento general, porque muchas veces interfieren sus conflicto personales/familiares en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y en el desempeño de sus tareas. Sin embargo, existen empresas familiares muy exitosas generadas por la correcta división entre lo personal y profesional, dando origen a una organización ideal. 
Por otro lado, se supone que los familiares al tener una relación más cercana sentimentalmente con la organización tienden a poner mayor esfuerzo en la realización de las tareas y a actuar con mayor compromiso frente a diferentes situaciones.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 16
▪ Problemas existentes:

-
Falta de capacitación de los vendedores

-
Servicio técnico de post-venta ineficiente

-
Disminución de las ventas

-
Sectores de comercialización y programación desmotivados por razones de remuneración.

-
Existen departamentos no reconocidos por la gerencia general.

▪ Soluciones:

-
Es necesario que un empleado del sector se Investigación y Desarrollo capacite a los empleados, instruyéndolos en el uso del nuevo software  que ha sido elaborado para la venta.

-
Si se completa el proceso de instrucción de los vendedores no existiría un problema en cuanto a las comisiones ya que contarán con todos los elementos para realizar las ventas de una manera adecuada.

-
Se debe contratar empleados que posean las capacidades técnicas necesarias para realizar el servicio de post-venta con eficiencia.

-
El sector de Investigación y desarrollo debe ser reconocido por la Gerencia General, lo que incluirá el armado de un nuevo organigrama que muestre todos los sectores de la empresa, los empleados y sus respectivas funciones.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 17
·  La administración del banco responde al modelo estructuralista o burocrático.

·  Características:
1- Carácter legal de las normas y reglamentos: esta característica se puede distinguir ya que en el banco cada gerente de sucursal tiene un manual de normas y procedimientos que guían su accionar estrictamente, también todos los empleados cuentan con un manual de procedimientos que les indica las tareas a realizaren cada caso.

2- Carácter formal de las comunicaciones: es visible ya que en el Banco Provincia la relación entre las sucursales se realiza a través de memos prenumerados con formato estándar, que deben ser dirigidos al puesto requerido y no a la persona a la cual se quiere que llegue el mensaje. Estos son guardados, pues toda aquella comunicación que no se realice a través de ellos no tiene valor, de aquí la gran formalidad de las comunicaciones dentro de la empresa. Además nunca pueden ser dirigidos a puestos que no sean inmediatos superiores en la escala jerárquica.

3- Carácter racional y división del trabajo: los empleados cuentan con un manual de procedimientos, que indica las tareas a realizar, responsabilidades, todo distribuido en forma equitativa y racional.

4- Impersonalidad en las relaciones: todos los empleados son considerados según el campo que ocupan dentro de la empresa. En el caso del banco cada empleado tiene su tarea especificada en un manual de normas y procedimientos.

5- Jerarquía de autoridad: el Banco Provincia cuenta con una casa matriz y 120 sucursales dispersas en el país. También la jerarquía de autoridad se refleja en el caso de los memos, los cuales no se pueden dirigir a los puestos que no sean inmediatos superiores en la escala jerárquica.

6- Rutinas y procedimientos estandarizados: cada gerente de sucursal tiene un manual con las normas y procedimientos que guían su accionar, y del cual no pueden salirse. Todos los empleados, al mismo tiempo, cuentan con un manual de procedimientos que les indica las tareas a seguir durante su jornada.

7- Competencia técnica y meritocrácia: esta característica se refleja claramente ya que el único modo de ascender en la escala jerárquica está basado en el merito y en la competencia perfecta. Por ello es que se realizan exámenes, concursos y demás pruebas para la admisión y promoción de los funcionarios al banco.

8- Especialización de la administración, independientemente de los propietarios: no se puede ejemplificar esta característica ya que no se encuentra especificado si el dueño de la empresa cumple también la función de administrador.

9- Profesionalización de los participantes: se cumple esta característica solo en algunos aspectos: todos los empleados ocupan un cargo determinado e individual dentro de la empresa, son escogidos o seleccionados por su competencia y capacidad, por un periodo de tiempo indeterminado. Como así también los superiores al ver merito y esfuerzo en la labor de los empleados, otorgan la posibilidad de ascenso a cargos superiores de los que poseen.

10- Completa previsión del funcionamiento: esta característica se encuentra completamente cubierta por la existencia de manuales de procedimiento que rigen a la empresa, a sus gerentes y empleados. De esta forma no podrán actuar de manera contraria a lo que ellos indiquen permitiendo así una completa previsión del funcionamiento.

· Ventajas y disfunciones de la escuela en cuestión

1) la racionalidad con respecto a los objetivos de la organización. Esta ventaja se observa por la presencia de distintos niveles jerárquicos dentro de la empresa y un manual de procedimientos que indica responsabilidades, tareas a realizar y campo de competencia especifico.
2) precisión en la definición de las tareas a realizar, para el conocimiento exacto de los deberes. El banco cuenta con un manual de procedimiento especializado con cada tarea.
3) rapidez en las decisiones, ya que cada uno sabe lo que debe hacerse y quién debe hacerlo. La empresa se maneja por medio de memos prenumerados y estandarizados que facilitan la comunicación entre las sucursales.
4) univocidad de interpretación garantizada por la reglamentación específica y escrita. Por otro lado la información se suministra solo a quién debe recibirla. Los procedimientos conocen por medio de manuales de procedimiento y, por otro lado, los memos deben ser dirigidos al puesto y no a la persona a la que se quiere que llegue el mensaje, son guardados ya que toda comunicación que no se realice a través de ellos no tiene valor. 
5) uniformidad de rutinas y procedimientos que favorece la estandarización y la reducción de costos y de errores, pues los procedimientos se definen por escrito. Ventaja que se cumple dentro de la organización por lo expuesto anteriormente acerca de la existencia del manual de procedimiento.
6) continuidad de la organización a través de la sustitución del personal que se retira mediante una selección basada en la capacidad y competencia técnica. En el banco la admisión se realiza por medio de exámenes y concursos y el único modo de ascender en la escala jerárquica se basa en merito y competencia técnica.
7) reducción de la fricción entre las personas, ya que cada funcionario conoce aquello que se exige de él y cuáles son sus responsabilidades y las de los demás. Cada sector de la empresa conoce aquello que debe realizar con precisión, responsabilidades y puestos inmediatos superiores e inferiores.
8) consistencia, pues los mismos tipos de decisión deben tomarse en las mismas circunstancias

9) subordinación, de los más nuevos con respecto a los más antiguos, dentro de una forma escrita y bien conocida, de modo que el superior pueda tomar decisiones que afecten al nivel más bajo

10) confiabilidad, pues el negocio es conducido de acuerdo con reglas conocidas, y un gran número de casos similares se tratan metódicamente dentro de la misma manera sistemática. Las decisiones son previsibles y el proceso decisorio

11) existen beneficios desde el punto de vista de las personas en la organización, pues la jerarquía es formalizada, el trabajo es dividido entre las personas de manera ordenada quienes son entrenados específicamente en sus campos, pudiendo hacer carrera dentro de la organización, en función de su merito personal y  competencia técnica. Ventaja claramente visible en la organización en donde el trabajo es dividido equitativamente entre sus empleados, cuya única forma de hacer carrera dentro de la organización es mediante el merito propio y la competencia técnica que desarrolle.
-
Las disfunciones del modelo burocrático de Weber son:

1- Exagerado apego a los reglamentos, lo cual deviene en que "las normas y reglamentos se transforman de medios en objetivos, se vuelven absolutos y prioritarios". Los medios se vuelven fines. 

2- Exceso de formalismo y papeleo. El afán de documentar y formalizar las comunicaciones dentro de la burocracia, crea volúmenes de trámites y formatos que entorpecen la agilidad de los procesos. 

3- La resistencia al cambio. La tendencia a crear rutinas en procedimientos y métodos, crea la mentalidad de "siempre lo mismo", no como fastidio, sino como falsa sensación de estabilidad y seguridad respecto del futuro en la organización. Esto crea una gran resistencia al cambio, sobre todo cuando la organización se ve obligada a enfrentarse a cambios en su entorno.

4- Despersonalización de las relaciones. El modelo ignora que la organización informal trasciende y supera a la organización formal. De hecho, se observa que la verdadera organización, la que realmente existe en las empresas es, precisamente la informal.

5- Categorización del proceso decisional. La rígida jerarquización de la autoridad sólo existe en el papel; en los hechos no sucede así. Independientemente de esto, una fuente de ineficiencia es que siempre toma la decisión el funcionario de más alto rango, independientemente del conocimiento que tenga del asunto.

6- Adherencia exagerada a las rutinas y procedimientos. La devoción a la regla escrita transforma las rutinas y procedimientos en valores absolutos. Por observar la política escrita en el manual, el cliente puede quedar insatisfecho y la empresa puede perderlo. Pero esto no importa, porque la regla se cumplió. Esto crea lo que llama entropía organizacional.

7- Exhibición de señales de autoridad. El énfasis burocrático en la jerarquía conduce a las personas al uso exagerado de los símbolos del poder o señales de estatus para demostrar la posición; el uniforme, la localización y diseño de las oficinas, el estacionamiento, la cafetería, etc., indican quienes son los "jefes".

8- Dificultad en la atención de clientes. La organización burocrática es endógena y entrópica. Está diseñada para satisfacer sus propios requisitos, los requisitos internos y no las demandas y exigencias de sus clientes expresadas en forma de necesidades o deseos. 

· Concepto principal de la escuela

El modelo burocrático se basa en relaciones jerárquicas y acciones dentro de la organización previstas por un manual de normas y procedimientos que deberá ser útil ante cualquier situación que se presente delimitando responsabilidades y funciones dentro de la empresa.
Quienes componen la organización deben respetar el manual y actuar mediante los procedimientos que él imponga para cada situación.

Todas las acciones son ordenadas y delimitadas. El modelo se basa en el control social.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 18
· Se cumplen:

· Fuerte especialización del personal.

· Relaciones impersonales.

· La división del trabajo específica (hay subgerentes, supervisores, gerentes, etc.)

· La comunicación formal, que se produce por escrito entre las gerencias.

· Se cumple la forma de determinar el salario: la empresa sostiene que el empleado debe recibir una paga acorde a la capacidad que tiene para realizar la tarea asignada; es por eso que un pasante puede estar mejor pago que una persona que lleve años en una empresa, ya que realiza un trabajo de mejor calidad.

· No se cumplen:

· La evolución jerárquica por desempeño, sino que la misma se otorga por antigüedad o amiguismo (el cual no se reconoce como tal).
· No existe la meritocracia.
· No se lleva un control sobre el cumplimiento del manual de normas, no tienen redacción ni actualizaciones claras y no están publicadas en todos los distintos sectores de la empresa. Esto hace que las gerencias se encuentren sin saber cuál es su plan de acción específico.

· Como expuso Selznick, la excesiva departamentalización generó pujas y conflictos entre las diferentes gerencias en relación al poder.
· No está bien planificado todo ya que sino no sería necesario contratar empleados temporarios.

· Las órdenes no son claras.

· Soluciones:

· El manual de normas y procedimientos debe ser actualizado en forma permanente y su cumplimiento controlado.

· Los ascensos deben ser según especialización, estudios realizados, formación y capacidad e idoneidad.

· Los profesionales que actualmente son contratados por meses deben ser contratados por un período extenso para que puedan realizar una carrera en la organización y los miembros acepten la diferencia de salarios en el caso que se justifique.

· El manual debe ser accesible para todos y claro, se debe capacitar al personal en función a él.

· No debe existir personal provisorio porque todo debe estar planificado.

· Se debe hacer correctamente y corregir el manual.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 19
· Las características del sistema que daría coto a estas irregularidades serían las siguientes:

· Deben pedirse comprobantes y exponerse formalmente las órdenes de compra. Toda operación debe estar documentaba con el talonario y todas las copias.
· Los materiales y los procedimientos para proceder a la producción de hormigón debe estar establecido por un manual propio para esta tarea.

· Se deben estandarizar las tareas.

· Los materiales deben ser provistos con anterioridad a su pedido y según la cantidad establecida por el manual.

· En el caso de alguna falla, se debe recurrir al inmediato superior para informarlo.

· Los procedimientos para informar deben ser formales y en base a memos registrados.

· El manual no puede ser violado y debe ser controlado fehacientemente.

· El personal debe ser establecido por el manual.

· Los mensajes deben ser dirigidos y firmados por ambas partes para evitar confusiones. Se debe registrar hora y fecha en que fue numerado el memo.

· Todo debe estar planificado y establecido para lograr una eficiente producción.

· La escuela estructuralista es demasiado rígida, formal e impersonal. Tiene en cuenta únicamente la organización formal y no la organización informal que existe en toda organización.

Es posible que las personas nunca alcancen su máximo potencial en este tipo de organización ya que no son tenidos en cuenta sino como un número más a cumplir una función.

El carácter formal de la escuela hace que se vean afectadas las relaciones impersonales y solo se pueda responder en base al manual de normas y procedimientos siendo improbable una resolución eficaz de los conflictos que no presentes soluciones en dicho manual.

Se gastan recursos en mantener un orden que no siempre resulta necesario sino que se requeriría de mayor flexibilidad.

Se produce exceso de autoritarismo y no existe capacidad de reacción ante nuevas situaciones.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 20
· Fin: estado de cosas superior que se pretende alcanzar.

· Objetivo: situación a la que se quiere acceder como medio para la consecución de un fin superior. Es cuantificable.
· Meta: situación específica a la que se intenta llegar para cumplir un objetivo determinado que es más global. El objetivo engloba metas.

· Algunos ejemplos en la lechera pueden ser:

- Fin: hacer una inversión en una planta de leche en polvo para competir contra las grandes marcas nacionales. Ser líder en el mercado lechero y reposicionarse a nivel nacional.
- Objetivo: volver a su margen de mercado histórico de leche común, para ello deben tener el 5% del mercado de leche en polvo y en un año mas alcanzar el 10%. Además, en igual lapso deberían llegar a sus valores históricos de porcentaje de mercado sobre leche tradicional. 

- Meta: entrar en el mercado de la leche en polvo y mantenerse.
· La reformulación gerencial de los objetivos de la empresa es que a un año deben tener el 5% del mercado de leche en polvo y en un año mas alcanzar el 10%, que surgió a partir de una reunión de directorio donde se expreso la idea de ingresar en el mercado de la leche en polvo, lo cual iba a reposicionar la leche tradicional, teniendo como base el estado alcanzado durante años anteriores.
Como se ha alcanzado el 9% del mercado de la leche en polvo en tan solo un año y sin estar terminada la planta, se puede deducir que el plan ha sido altamente exitoso y la empresa deberá reformular sus objetivos ya que sería pobre pretender tan solo un 1% más en el lapso del siguiente año.

· El subgerente se interesa solamente en su ascenso y por ello, sus objetivos personales no se alinean con los objetivos organizacionales ya que lo único que busca es el fracaso estrepitoso del actual gerente que le permita llegar al cargo estipulado. Es decir, que su posición es enormemente individualista.
· El término de eficacia alude a la consecución de un objetivo. La eficiencia, en cambio, se refiere a la obtención de un objetivo con un menor costo o empleando la menor cantidad de recursos posible. Luego de la reunión de directorio se puede observar mediante los resultados una gran eficiencia debido a que alcanzaron sus objetivos en cuanto a su posición en el mercado de leche en polvo y se acercaron a sus valores históricos de porcentaje de mercado sobre leche tradicional. 
· Otra reformulación de objetivos podría haberse llevado a cabo en distintas medidas, es decir cuantificar el éxito de distinta manera. En este caso se cuantifico el total de mercado a recuperar por la empresa, también podría haberse hecho por cantidad de litros de leche y kg de leche en polvo vendidos, por la ganancia que se hubiera registrado, y otros métodos de medición del éxito pretendido y alcanzado.
TRABAJO PRÁCTICO Nº 24
· Se contradice el principio de unidad de mando en el caso en el que tres jefes de contrato tienen a su cargo el control de un solo contratista de estancia.
· Según el principio de jerarquía enumerado por Henry Fayol, la vía jerárquica puede obviarse en el caso de una situación de urgencia que requiera una solución rápida y efectiva.

· En la empresa se obvió la vía jerárquica cuando al realizar la reunión anual no estuvieron presentes el gerente general ni los gerentes de distritos. En dicha reunión solo estuvieron presentes el directorio con los gerentes de estancia.

· No fue bien aplicado ya que había planeando y decidiendo que se iba a hacer el resto del año y no era una situación de urgencia. Además siendo puestos superiores era evidente que debían estar presentes.

· No se cumplen los principios de disciplina, subordinación del interés particular al interés general y autoridad.

Disciplina porque no existen signos de respeto desde puestos inferiores a los superiores.

Subordinación del interés particular al interés general debido a que el gerente de estancia con tal de no perder sus beneficios económicos en pos de un beneficio para otra estancia y para la organización entera, decide seguir con el plan anterior imponiéndose ante el gerente general.

Autoridad porque el gerente general no tiene el poder para hacerse obedecer e imponer su voluntad ante el gerente de estancia.

TRABAJO PRÁCTICO Nº 25
· Necesidades organizacionales

· Nivel operativo: 

· Controlar la calidad de insumos necesarios para la producción y que sean utilizados correctamente por los talleristas.

· El cadete debe encargarse de retirar y distribuir los materiales a los talleristas.
·  Nivel administrativo:

· El administrativo debe controlar la facturación y la administración interna.

· Se deben realizar estudios sobre elementos financieros y económicos en forma periódica y permanente para tener un seguimiento del funcionamiento, para así corregir procedimientos que no sean saludables para la empresa.
· Nivel estructural:

· No se deben delegar todas las tareas a los talleristas ya que no pertenecen al seno de la organización y tienen sus objetivos propios que pueden no coincidir y favorecer a los de la organización, aunque se tenga confianza en ellos.

· La publicidad y marketing es necesaria aunque los clientes sean siempre los mismos y estén satisfechos; ya que es muy probable que ampliando el mercado la empresa pueda saldar sus números rojos en épocas malas.
· Principios generales de la administración que se vulneran:

· Unidad de mando: la empresa está presidida por don Werner Scwartzinger y su hija Susana.
Se debe establecer de forma formal el mando, si es que Werner no está dispuesto a presidir únicamente a la empresa debe dar un paso al costado. Las decisiones deben ser unilaterales.
· División de tareas: el chofer es el mismo que el cadete. Se deben especializar las tareas.
· Unidad de dirección: no existe un planeamiento de objetivos a largo plazo, la organización está estancada y actúa de manera conservadora.

· Orden: no se sabe quien realiza que tarea exactamente, todo está desorganizado.

· 
Sistema de remuneraciones:

·  Los vendedores deben cobrar un sueldo fijo, y en vistas de aumentar las ventas, deben recibir premios, en primer lugar por cantidad de ventas y en segunda lugar por captación de nuevos clientes. Esto corre tanto para los mayoristas como para los minoristas.

· El administrativo debe cobrar un sueldo fijo, y debe presentar informes continuamente sobre la situación de la empresa. 
· Los integrantes de la empresa, en vistas del cumplimiento de los objetivos globales, deben recibir premios mientras realicen adecuadamente sus tareas para el logro de nuevos mercados que harán saldar sus números a la empresa, a la vez aumentando su posición jerárquica en la medida del crecimiento de la organización.
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Las ventajas que presenta diseñar un organigrama de está manera para la empresa es que puede realizar un control más exhaustivo de las tareas de cada uno de los integrantes por tener jefes en cada sector. El problema de la empresa es la falta de programación, debemos realizar un plan y así los jefes controlar que se cumpla el mismo en cada sector.
Las desventajas es que por la cantidad de empleados existentes tal vez no sería necesaria una descentralización de este tipo, simplemente cumpliendo con las responsabilidades y teniendo un orden dentro de la organización podrían solucionarse gran parte de los problemas. 
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