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LA EMPRESA
1.- Breves consideraciones sobre el concepto de empresa y la organización empresaria

El abordaje conceptual de la empresa requiere la consideración previa respecto a la organización, por tratarse la primera, de un caso particular de esta última. La simple observación nos anticipa ya, que por sus fines, nos es posible diferenciar tipos de organizaciones y de manera muy especial, aquellas que persiguen fines de lucro.

Esta pequeña introducción nos permite ya adelantar un primer concepto; la empresa sería una organización definida por sus fines, estando estos signados por la necesidad de maximizar un beneficio en términos económicos y comerciales.

Pero si bien los fines pueden orientarnos en el sentido del tipo de organización al que corresponde la empresa, es necesario profundizar en el concepto de organización para arribar a una idea más completa.

1.1.- La organización

La capacidad de percepción del ser humano le permite discernir el orden del desorden como ideas o nociones. Al hablar de percepción nos referimos a una conjugación de las capacidades sensoriales y racionales que nos permite tomar impresiones más o menos definidas de la realidad circundante. Es de esperar que dicha capacidad esté fuertemente sesgada por aquello que se conoce; de esta manera, no nos proporciona la misma impresión un aroma conocido que uno desconocido, o al escuchar cierta música, es probable que la comprensión de la misma dependa, en gran medida de la “educación musical” de quien percibe. En otras palabras, podríamos decir que al conjugar los sentidos y la razón, se potencia nuestra capacidad de “visión”.

Una de las cuestiones frecuentemente percibidas es el orden relativo, dependiendo esto siempre del observador y de su relativa capacidad de percepción; como ejemplos, podríamos decir que al contemplar un paisaje, no necesariamente van a percibir lo mismo; un pintor, que un biólogo. El pintor quizás repare en la segregación y conjugación de los colores o las armonías de las formas en el paisaje, mientras que el biólogo intente encontrar un patrón de regularidad en la vegetación respaldándose en su conocimiento del ambiente. Entre ambos existe una coincidencia, ambos tratan de develar un orden, es decir, una idea que les permita explicar la regularidad de lo que observan.

Bien dicho está, entonces, que lo que pretenden es concebir una idea bajo la forma de un orden explicativo, el ejercicio de entender básicamente tiene que ver con esto, con percibir y concebir en función del bagaje de conocimientos o información con que se cuenta. Pero no podemos soslayar algo muy importante, que, y según se trate, el objeto percibido por el pintor y el biólogo es el mismo, más allá que la naturaleza del orden que cada uno conciba sea, aparentemente, distinta.

Volviendo al inicio de este apartado y habiendo establecido algún acuerdo o precisión sobre la percepción, retomamos con la idea inicial que al percibir, el ser humano lo que intenta es develar un orden y a su vez, usará ese orden para explicar lo que percibe. Como tal, entonces, es probable que con cierta recurrencia percibamos un orden/desorden relativo y cierta dinámica, es decir un movimiento que va desde el orden al desorden o viceversa; nuestras percepciones son como fotografías de un instante en ese transcurrir.

¿Cuál será el movimiento natural? O ¿Cómo evoluciona la naturaleza?.

Muy probablemente aquel que ha construido su casa con gran sacrificio y esfuerzo, deba necesariamente empeñarse en mantenerla pues de lo contrario la naturaleza hará su trabajo. Esta misma cuestión debe oportunamente ser abordada por el deportista, por ejemplo, quien debe entrenar para mantener el tono muscular, la elasticidad y la fuerza, de lo contrario, se encontrará una vez más que la naturaleza ha realizado su trabajo. Entonces a nadie debe sorprenderle que naturalmente haya un movimiento hacia el caos (Kaos) y que nuestros esfuerzos, propietarios o deportistas intenten anteponer una fuerza en oposición hacia ese movimiento natural. En otras palabras, no estaremos haciendo otra cosa que contraponer un orden a la tendencia natural hacia el desorden.

Kosmos                                                                                            Kaos

¿Qué es entonces la organización?

Diremos que la organización es una disposición, un arreglo que trata de contrarrestar el natural movimiento hacia el desorden; pero, al hablar de organizaciones humanas y de una tendencia natural hacia el desorden, cabe decir que esta disposición o arreglo en oposición a las fuerzas de la naturaleza, si bien a imitación de la misma, es artificial o sencillamente humana, por lo que nuestra propuesta quedaría como:


Al analizar esta proposición, debe quedar en claro que si la empresa es una organización humana, no solo debe establecerse fines sino también la consistencia elemental que explique cómo trata de acotar los niveles de desorden de la naturaleza, para ello es necesario el ejercicio de una visión estructural y funcional de la organización.

Las funciones están en relación con un objeto a desarrollar por parte de la organización, por ejemplo, si se trata de una empresa el objeto será la actividad productiva que desarrolla para satisfacer sus fines de lucro.

El desarrollo del objeto implica a su vez una serie de actividades que deberán ser encaradas por las partes de la organización, resultando así que cada una deba ejecutar actividades muy diferentes quizás, a las que deba ejecutar otra.

Estas consideraciones referidas a la estructura (las partes constituyentes de la organización) y funciones (Actividades comprendidas en el objeto para alcanzar los fines) nos permiten enunciar los principios rectores a partir de los cuales podemos caracterizar la organización. Llevaremos a cabo un desarrollo de la organización como sistema. A continuación describiremos cuales son las propiedades de los sistemas que la organización, como tal, satisface.

En la figura se propone una forma de representar la organización social.


1.1.1.- División del trabajo

Las partes que constituyen la organización ejecutan, las más de las veces, tareas o funciones distintas, difícilmente encontremos organizaciones donde no pueda diferenciarse partes teniendo en cuenta la tarea que realizan o función que ejecutan.

Este contenido específico de la tarea se basa en el principio de la división del trabajo a partir del cual es posible lograr mayores estándares de eficiencia y, por lo tanto de productividad. Pero la división de trabajo también genera grados de imputabilidad distinta dependiendo esto de la importancia o trascendencia de la tarea que se desarrolla. Completaremos esta idea al hablar de la jerarquía
1.1.2.- Jerarquía


La organización como sistema está formado por partes que interactúan entre sí y que son, valga la redundancia, interdependientes unas con otra. Un miembro de una organización bien podría ser una parte, pero de manera idéntica, un grupo de personas bien podría también constituirse en parte del sistema organización. Las partes, sean personas o grupos de personas, ejecutan funciones y dependen unas de otras para lograr los fines u objetivos de la organización. La mera existencia de funciones implica responsabilidades hacia la parte, de la misma manera que funciones y fines de la organización implican responsabilidad por el todo, por lo tanto y desde este punto de vista podríamos decir que la organización como sistema es, antes que nada, un modelo de orden jerárquico. Asimismo, la existencia de funciones y de niveles de responsabilidad de diferente índole, condiciona a que la jerarquía de las partes no sea la misma, pues no todos son igualmente responsables. El sentido de la responsabilidad crece de la parte hacia el todo, de modo que, aquel que ejerza la responsabilidad del todo y esto es la consecución de los fines organizacionales, revista la máxima jerarquía, en otras palabras vale decir, recaerá sobre él, el ejercicio de la jefatura.

1.1.3.- Recursividad


Si el país es un modelo de organización y las provincias, las partes que la constituyen, no debe sorprendernos que de alguna manera las provincias sigan el modelo de organización del país, es decir, a manera de ejemplo, división de los tres poderes del estado, y en el caso del poder ejecutivo, en partes con diferente grado de responsabilidad y capacidad de decisión. El poder ejecutivo es también un modelo de orden jerárquico, resultando comparables las estructuras organizacionales de las secretarías respecto a los ministerios. Esta característica, por la cual las partes se organizan a “imagen semejanza” del todo, se llama recursividad y es propia de las organizaciones humanas por lo que estaríamos en condiciones de decir hasta aquí que por recursividad y jerarquía, la organización humana es esencialmente una organización vertical convergente hacia los niveles de mayor responsabilidad a los que llamaremos jefatura.

1.1.4.- Complejidad relativa


La cantidad relativa de partes de una organización determina su complejidad relativa, es decir, cuanto menos partes constituyan una organización, más sencilla será esta o, viceversa, a más partes, mayor será la complejidad fundamentalmente por ser mayor el número de interacciones entre las partes y por ser mayor también, la interdependencia entre las mismas. Esto ya nos advierte que a mayor complejidad, se torna más difícil alcanzar el fin propuesto por la organización.

El tamaño relativo de las organizaciones nos da una idea de su complejidad ya que es atendible pensar que al aumentar su tamaño necesariamente deba incrementarse el número de partes que la constituyen y por lo tanto, el número de interacciones funcionales. Por el contrario, una organización pequeña como una empresa familiar, por ejemplo, bien puede resultar de complejidad menor ya que las partes se reducen a las personas que la constituyen. Las consideraciones acerca de la complejidad son importantes para introducir un concepto sustancial a los fines de entender el proceso organizacional y esta no es otra que la idea del control. Una aproximación sencilla podría ser que el control no es otra cosa que la verificación del funcionamiento adecuado de ciertos mecanismos y rutinas.

La necesidad del control de la complejidad constituye una de las funciones esenciales dentro de una organización y por lo tanto debe ser convenientemente asumida por una parte.

Llamaremos variedad al número de conductas posibles dentro de una organización. Estas conductas pueden ser las previstas en término de tareas y funciones, o bien, conductas no previstas muchas veces distorsivas o desviatorias de los fines organizacionales.

Para reducir la variedad la organización cuenta con dos elementos estratégicos o institutos:

Las normas: Que son prescripciones de las conductas atendibles dentro de la organización.

La autoridad: Que es la facultad de ejercer el control a través de las normas.

Un ejemplo, creemos, clarificará las últimas afirmaciones.

Si nuestro intento se centrara en jugar al fútbol ¿Quién nos dice que cada equipo debe formar once jugadores o que tan solo el arquero y dentro de ciertos límites y condiciones puede jugar la pelota con la mano?.

Queda claro que un reglamento ex – profeso, pero esa virtualidad llamada reglamento sería letra muerta si no existiera una autoridad con facultades para hacerlo cumplir. En este último caso es el árbitro, quien es el encargado de verificar el acatamiento de las normas.

Pero es importante aclarar que la autoridad al árbitro le fue conferida por consenso de las partes, ambos equipos de fútbol en el ejemplo.

Finalmente, cuenta en la conferencia de autoridad las condiciones personales de quien ha de ejercerla y la voluntad de acatamiento de las partes.

Para poder alcanzar el control de la complejidad es necesario entonces el acuerdo entre las partes, cuestión instituyente de las normas y la conferencia de autoridad.

1.1.5.- La viabilidad

¿Cómo hacen las organizaciones para perdurar en el tiempo?

Hasta aquí, abordamos la organización de una perspectiva interna, pero por la misma recursividad a la que aludimos en párrafos anteriores nos es dado pensar que la organización coexiste en un entorno o contexto con otras organizaciones comparables y que probablemente sigan un mismo patrón de ordenamiento u organización.

Propondremos al lector un ejercicio divertido y le preguntaremos cuál es la organización más antigua que conoce. Por otro lado, nosotros haremos lo mismo de modo que, mientras el lector piensa, adelantaremos nuestra respuesta.

¿Una organización de 2000 años de edad será lo suficientemente antigua?

Seguramente que el lector ya dedujo nuestra respuesta pues la primera que se nos vino a la cabeza es la iglesia católica.

Un siguiente ejercicio podría consistir en verificar si las características de la organización social descriptas se cumplen para el caso de la iglesia católica.

Una tercera cuestión sería que nos preguntásemos cómo hizo la iglesia católica para mantenerse viva durante esos 2000 años.

Mantener una identidad en un entorno o contexto de creciente complejidad además de crecer notablemente en 2000 años a pesar de cismas y reformas, bien podría considerarse una evidencia de éxito.

Es probable que la solución a esa estabilidad pueda explicarse a partir de la relación con el contexto o entorno. De la misma manera que existen interacciones entre las partes de una organización, existen interacciones entre las organizaciones y su entorno y, por lo tanto, también existe interdependencia.

La complejidad atribuida a las organizaciones es también una característica del entorno, es más, es muy probable que la complejidad creciente del entorno signe o condicione al aumento de la complejidad de las organizaciones, por lo tanto, nuestra pregunta inicial podría ahora ampliarse a:

¿Cómo hace la organización para perdurar en el tiempo en contextos de complejidad creciente?.

Lo que hace no es muy distinto a lo que hace el hijo para ser mantenido por sus padres hasta que logra cierta capacidad de auto – sostenimiento. Diremos pues, que la organización entrega un flujo al entorno y a su vez el entorno entrega un flujo a la organización.

La organización como tal y a partir de lo que dispone produce algo que entrega al entorno, a su vez el entorno entrega un flujo a la organización lo que aumenta sus disponibilidades. Llamaremos al flujo generado por la organización flujo de productos o sencillamente productos y al flujo entregado por el entorno, flujo de recursos o sencillamente recursos.

Para que este mecanismo funcione, el flujo de productos debe ser aceptado por el entorno, es decir, valorado adecuadamente. En la medida que esto ocurre, la organización mantiene o aumenta sus disponibilidades o recursos. Identificamos así una de las funciones del entorno que es la de conferir valor al flujo de productos de la organización.

Para mantener viable a la organización es condición que el valor del flujo de productos sea por lo menos igual al valor de los recursos que proviene del entorno.

Vp ( Vr
Si tal condición no se cumple, entonces la continuidad en el tiempo de la organización puede verse seriamente afectada.

Enunciaremos la viabilidad como la condición por la cual el valor del flujo de productos permite al menos la restitución de las disponibilidades de recursos de modo que la organización pueda seguir desarrollando su objeto.

Los cambios en el entorno traen aparejados cambios en las organizaciones para poder mantenerse viables. Uno de los cambios más frecuente es en la forma en que están dispuestos los recursos para desarrollar el objeto de la organización. Los cambios en la disposición de los recursos requiere de conocimientos y destrezas. Llamaremos administración a la capacidad de disponer los recursos de manera conveniente para resolver la viabilidad de la organización en contextos de complejidad creciente.

Como tal, la administración es un arte, es decir, un hacer; pero al mismo tiempo requiere de un conocimiento previo por lo que es también una ciencia.

2.- Consideraciones finales sobre la administración de las organizaciones

2.1.- Interés y conflicto
Hay quienes afirman que la naturaleza de toda relación humana es esencialmente conflictiva ya que a partir de ella obra el mecanismo por el cual se nivelan los intereses de las personas con vistas a lograr un acuerdo. Por un lado, debemos aceptar que el interés es fuente de motivación en las personas y, por otro, que tales intereses no siempre se manifiestan en forma clara y definida.

Así, tanto los intereses explícitos como los difusos obran en la organización, sea en las personas o las partes que la constituyen. La manifestación de interés en uno u otro sentido puede ser siempre causa de conflictos.

El interés que lleva a una persona a participar de una organización hará que en algún momento esta persona transforme a los fines organizacionales en medios para satisfacer sus propios fines desvirtuando así el sentido de la organización.

La alteración de fines y medios forma parte importante de la realidad de las organizaciones; es una conducta atendible y, lejos de ser suprimida o reprimida, debe ser convenientemente encausada en pro del logro del fin organizacional. De modo que una de las consistencias relevantes del trabajo del administrador es justamente la canalización de los intereses de las partes para el logro del fin o la meta propuesta. En otras palabras, un administrador que se precie es, es antes que nada, un administrador de conflictos.

La consistencia del trabajo del administrador y los medios de los que dispone.
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LA ESTRUCTURA DE LAS ORGANIZACIONES

La estructura de la organización es el agrupamiento de las distintas unidades en que se subdivide la organización, siguiendo diferentes criterios racionales para la asignación de personas a unidades e incluyendo las relaciones de jerarquía y subordinación entre sus integrantes.

Al diseñar la estructura de una organización se deben tener en cuenta los siguientes criterios:

· Que todas las funciones necesarias para cumplir con los objetivos de la organización se encuentren cubiertas

· Que cada unidad esté en condiciones y con capacidad de cumplir con las funciones asignadas a ella.

· Que la asignación de tareas a cada unidad y, dentro de ella, a cada persona busque la eficiencia, es decir que cada persona tenga asignada una cantidad de tareas tal que las pueda cumplir y, a la vez, que ocupe la totalidad de su tiempo disponible.

· Que las tareas homogéneas sean asignadas a la misma unidad, a los efectos de obtener economías por especialización.

· Que las interacciones entre las distintas unidades sean las mínimas necesarias, a los efectos de facilitar la coordinación  y el cumplimiento de los objetivos


En resumen:

Asignación de tareas, actividades o trabajos a las distintas unidades

ESTRUCTURA




supervisión de esas tareas






Coordinación de esas tareas

De este modo cada miembro de la organización sabrá qué actividades le corresponden y ante quién es responsable de los resultados.  La existencia de una estructura impide las confusiones y la incertidumbre que genera no saber exactamente por qué  resultados se es responsable; asimismo, evita problemas en la ejecución de las tareas claramente asignadas.

La estructura debe reflejar:

· Los objetivos y planes de la organización

· La autoridad asociada a cada tarea o actividad asignada

ELEMENTOS BASICOS DE LA ESTRUCTURA

La división del trabajo necesaria para alcanzar los objetivos organizacionales y que constituye la estructura puede tomar dos caminos

· División Horizontal: es la que se refiere a particionar el trabajo en tareas.
· División Vertical:  es la que se refiere a la división del poder o de las tareas de decisión (jerarquía). 
Esta estructura es la que se conoce con el nombre de "pirámide organizacional".






Nivel Superior o Estratégico

Nivel Medio o Táctico





Nivel Inferior u Operativo


Nivel Superior o Estratégico

En este nivel es donde se toman decisiones políticas que hacen al rumbo que seguirá la organización, sin ningún tipo de condicionamiento más que aquellos emanados de las restricciones legales y reglamentarias.

Estas decisiones son las necesarias para alcanzar los objetivos para los que se creó la organización; al tomarlas se producen efectos en toda la organización.

Nivel Medio o Táctico

Las decisiones estratégicas sirven de marco para que las decisiones tácticas sean tomadas en el nivel medio.

En este nivel, que presenta la asignación de tareas más específicas (en función de las decisiones estratégicas).  Aquí se toman decisiones que  tienen menor impacto en la organización, es decir, son más específicas y que no afectan a toda la organización sino a un área específica.

Nivel Inferior u Operativo

En este nivel se ubican las personas que tienen asignadas tareas rutinarias o programadas, es decir, previsibles.  Aquí la toma de decisiones es escasa.  Se realizan operaciones concretas y la responsabilidad está limitada a esas tareas.

También forman parte de la estructura de la organización funciones adicionales que sirven de soporte a la pirámide organizacional;



TECNOESTRUCTURA

Es la estructura colateral a la pirámide organizacional que está formada por especialistas que aportan información sobre distintos temas al nivel estratégico y táctico.

STAFF DE APOYO

En esta estructura colateral se ubican aquellas personas que desarrollan tareas de apoyo o servicio a los distintos niveles de la pirámide organizacional.

HERRAMIENTAS DEL DISEÑO ADMINISTRATIVO: EL ORGANIGRAMA

Los organigramas representan gráficamente las unidades de la organización en las que se han agrupado las funciones que se llevan a cabo, así como también los niveles jerárquicos y las líneas de autoridad correspondiente.

AREAS TÍPICAS DE UNA EMPRESA

Areas de línea: son así llamadas porque en ellas la autoridad emana de las jerarquías hacia los subordinados. 

· Investigación y Desarrollo

· Producción

· Comercialización

· Finanzas y Control

Areas de Staff: son áreas consultoras, no toman decisiones ni tienen autoridad sobre la línea.

· Secretaría y legales

· Administración de Personal

· Relaciones Públicas

Un autor contemporáneo -Rafael Echeverría-, nos dice, de forma rotunda, que la manera de entender el quehacer empresarial que ha prevalecido en la mayor parte del pasado siglo, ya no sirve. Con esto quiere decir que la estructura organizativa de la empresa tradicional se ha convertido en el obstáculo para su desarrollo. Que el tipo de organización que caracteriza a la empresa tradicional es su factor limitante. Que esta concepción de la organización, es una traba a la capacidad productiva del trabajo.
A partir de esta observación, R. Echeverría traza un recorrido, que va desde los orígenes de la empresa tradicional, hasta su actual crisis. Empieza mostrándonos, lo que a su juicio fue la gran contribución de Taylor, que permitió alcanzar los grandes incrementos de la productividad que hemos venido disfrutando durante el siglo XX. Y al igual que P. Drucker, señala a Taylor como el gran personaje del siglo pasado, que todavía no ha tenido el reconocimiento que se merece.

Desde este análisis, nos muestra que tenemos dificultades para observar que ha habido un cambio crucial en la naturaleza del trabajo. Venimos de una concepción del trabajo manual. Y consecuentemente tenemos esquemas organizativos que están basados en asegurar la supervisión y el control de los trabajadores. El miedo ha sido ¿es? el estado emocional imperante. A partir de esta concepción, no se esperaba que el obrero aportara otra cosa que su destreza física. Mientras que el conocimiento de lo que había que hacer o no, era potestad exclusiva del ingeniero. Ahora reflexionamos sobre el trabajo y el conocimiento. Nos muestra que la distinción entre trabajo manual y no manual, es insuficiente. Nos invita a reflexionar sobre diferentes dimensiones del trabajo en la empresa; a no ver sólo la tarea individual. Nos muestra la importancia de las tareas de la coordinación; y del trabajo reflexivo. Y finaliza esta parte del libro mostrando como creamos valor en la empresa: el Directivo crea valor para su organización a través de las conversaciones. Nos abre aquí a una nueva distinción: las competencias conversacionales. Con ella nos muestra que cuando nuestras acciones son efectivas, cuando alcanzamos el objetivo previsto, es señal de haber actuado con competencia en las conversaciones mantenidas. Y por el contrario, cuando estamos insatisfechos por algún resultado; cuando juzgamos que algo no ha ido bien, o no ha resultado como se esperaba; probablemente una mirada reflexiva a las conversaciones que tuvimos o que no tuvimos, nos pueda permitir actuar con más eficacia en el futuro. Hay una dimensión fundamental en la que se adentra R. Echeverría en la parte final de su libro: la Confianza. Vemos que de la misma manera que el miedo era la emocionalidad básica asociada a la empresa tradicional, la confianza es el sustento fundamental de la empresa emergente. La confianza, es señalada por el autor como la viga maestra de la empresa del futuro. Y este autor, hace un sugerente análisis que nos permite aproximarnos a esta crucial emocionalidad para nuestras vidas, tan demandada empresarialmente y al mismo tiempo tan desconocida.

Para finalizar R. Echeverría nos recuerda, que la confianza no es sólo el resultado de buenas intenciones. Esta se sustenta en competencias que deben ser aprendidas y estimuladas. Competencias que él ha ido señalando a largo del libro y que son parte de su propuesta profesional como consultor internacional. Rafael Echeverría, en su reciente libro La Empresa Emergente y los Desafíos de la Transformación nos dice al inicio del mismo, de forma rotunda, que la manera de entender el quehacer empresarial que ha prevalecido en la mayor parte del pasado siglo, ya no sirve. Con esto quiere decir que la estructura organizativa de la empresa tradicional se ha convertido en el obstáculo para su desarrollo. Que el tipo de organización que caracteriza a la empresa tradicional es su factor limitante. Que esta concepción de la organización, es una traba a la capacidad productiva del trabajo.

La organización es una disposición, un arreglo, artificial que trata de contrarrestar el natural movimiento hacia el desorden, y que persigue un fin o una meta que no podría alcanzarse si es que no antepone un orden preconcebido o acordado.
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