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bsfeac

imtrdouçad

D presente trabalho memora os aspectos Otricos da 

Estrutura organizacional da empresa. Escolhemos este assunto 

pela importância que tem dentro da srea de ORGflNIZAÇAE E MÉTO­

DOS; ele oferece uma riqueza de modelos e asrlises de grande 

validude para a compreensão da organização, bem como as relações 

existentes dentro dela, e, u^pr^ese^t^íi 1^0^^^^ de tipos de

estruturas orga^izacionlis que cosstituam princípios gereis pa 

ra entendimento do osso específico de cada empresa.

D texto é composto por tete partes que tratam des. 

de as principais abordagens da ciência da administração até a 

representação da estrutura organizacidnsl da empresa. Das

abordagens turge a forma de conceber a empresa como uma orgaoi 

zação, e os conceitos sobre a divisão do trabalho, a esprcisM 

zação, a autoridade, a hierarquia e e racionslidide. Estes são 

consSdcaados didiipensrveis à. organização forma..

Na elaboração dessa monograma nlo fieamos uso de 

uma pesquisa prática onde visitas a empresas são ^ealizrOas com 

a dips1idlOe de obtenção de dados e isOor•rrçDes para fins de 

aiS1iae. Utid.iarrli como mr1ped11 de estudo apenas uma razoá­

vel fonte Op referências bib1dlgráSicrs, onde estão incluídos - 

autores da destaque na iporir da organização.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

1.0. EVOLUÇflO OO E5TUOO OA ADMINISTRAÇÃO

Apesar de sempre ter Existido o trabalho na história 

da humanidade, a história das organizações e de sua administração, 

é um capítulo que teve o seu início ha muito pouco tempo. Sampre

houve administração, mas s ciência da administração somente come - 

çou a surgir no início do século XX. Com o capitalismo crescente 

neste período, se inicia a produção em larga escala, com grandes 

concentrações de maquinaria e de miovdar□b^a, criado situações ex 

tremamrntm probirmáttcBS de organização de trabalho^e imiir^te, 

de concorrência econômica, de padrão de oida, etc. Começa então

a evoluir o sociaiismo e o sindicalismo, obrigando o capitalismo - 

do início do século XX a procurar o máximo de ape^feiovime^to - 

possível de todos os fatores de produção envolvidos e a sua ade­

quada remuneração. Com essa nooa situação, surgem os primeiros 

esforços refinados nas empresas cipitiliitni para a implantação de 

métodos e processos de ricivniiiiaçãv do trabalho. Porque com o 

adoento das máquinas; oc o rri do na Revoo^ão Indu^Tiam, no sécu­

lo XVIII, a economia desenvOlveu-se, mainfestando-se inicialmente 

na Inglaterra, para depois mippihi^-sr pelo mundo inteiro, onde 

Sío-íso-s como a máqrina a vapor, os teares mecânicos e outras, 

ricionalS2ivam o trabalho, tornando-o mais efici-nte, mas não ha­

via ainda rict^vnünnçãv da organização e execução do trabalho.

No início do século XX surgem os pioneiros da racio­

nalização do trabalho e, como em muitos aspectos suas idéias eram 

semelho^r-i, ficaram conhecidos como fundadores da Escola de Admi­

nistração Científtca ou Escola Clássica.

1.1. ABOROAGEM CLASSICA OA APMINSTTRACfiD

Começa com Frederick Ünnlou Ta^or, engenhhrro ame 

ricano, que trabalhava em uma fábrica como técnico. Ao assumir a 

posição de mecânnco chefe passara a preocupar-se com experien - 

cias destinadas a iimsntr^ a eficiência do trabalho. Através do



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.

Edudo de Teopoo e Movimentes, efetua trabaiho de análise da5 tioe_ 

fao de tada opEoBrio, decompondo oo oruo movimentoo e processo

de toEibdlbio, ipn^fraç□rddH-os e satiH^alizHndc-cs goidativamentE. 

Suao sxpnniêniias e eduda do trabhaiio opesá^sH, oó depoio fo^m 

generalizadas paoa b zrrtnlstorçã□ geraa.

Dutoe figusB dr desfoque foi Hrnoi Fayol, dr flsmr- 

ção frrnceSe. Cra rngenhrim dr uma Emmorsa mnSatungita r csoba^ 

fror onde drornehlvEu toda o oua ta^^eisz. Ao ttorzs-oE gerente 

geral da rmpnrsa, t□Hsngue ottvá-la dr uma falência, tcndo, portari 

to, uma nroi^iotorção bem sucedida.

Tentou dEEmosSem qur, com ponvisão r métodoo adr - 

quedos dr gerindo, rnoBLradnB ottiofaloria eoam inrvitávril.

Do tsabathHB dr Tailm CHnotituíram o chamada ESCD 

LA DE ADMINISTILÇAD CIENTÍFICA, cuja poeHtupaçãH básica ooa sumen 

tar o poHdCíSviiiiE da EmorEoa itoavéo do aumento dr Ef^itocio no 

nívrt ooenaeiisnZt Daí a êrrFese na i^nát^i^m e na drscrsOo do 

lho opEsá^iH. Essa aho)^drgem s de baixo para cimas das pades (o­

perário e muo cBog^) peoe o todo (a osgznizasão).

A tlorrore dr FayoI, ou doo Aoatrlldro e FíoíoZo.

gitttt da Drgznizrção, tíoho como preHtupação básica, cjucetozo a

eficiência do empresa atnavto da fosma e oiieooiçin doo órgãos

componenteo da nogrolircãn e dao ruar intnn-nnEaçõeo EstsutusziH. 

Daí o tnfam oa tnitoEii (rotrutdsr) e fiolrtogio (funtionecr^lr ) 

da organização. NesoE tentido, é umo EbHodegEc dr cima paoa bai­

xo, dD tudo (esganizrtãn) paris oo ouss parteo (óngãoo coeprnerOrst.

IDÉIAS CENTRAIS

Ap^rsnHtaçio dao idélio cnonstil de Bdodc com pa- 

oâoetroo taio como: Concepção da Natuorza Humana, PoHduçãH pa- 

doao e Sittmma dr Irtrntlvoo.

CDNCEPÇAD da natureza humana

□ Homem EtsHDrico - um Her neinEotrEentE paScoal e 

qur oo tomen uma dE^doâo conhece tudoo oo cursm dr ação dispooi. 

veio, bem como oo tHnHnquincior da opção pon qualquer um dEtro.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.

PRODUÇÃO PADRAP

Segundo esta idéia, há uma única mnrisE1 carta da 

realizar o trabalho, a questão seria meccobri-ll.

SISTEMA DE INCENTIVOS - INCENTIVO MONETÁRIO

Pagar mais a quem produziste mis. 0 pagamento ara 

por peça.

A ADMINISTRAÇÃO CIENTÍFICA E A OIGflAUZAÇAO

A organização ara vista como forma da estruturar a 

empresa e não no sentido da sistema social.

Tinha as seguintes idéias a cerca da organização:

16. Quanto mais dividido for o trabalho em uma organização, mais 

eficiente será a emprets;

2§. as tarefas devem obedecer ao critério da semelhança de oOJpí_ 

vos;

3§. cendr1iização nas decisões e cmirol. cerrado na irpe^pViÇl; 

AP. organizar em oriràrl lugar as tarefas, depois os homens.

jDECOIêNIIAS:

Os autores clássicos daram ênfase a organização for 

mal da empresa, a aspectos como divisão do trabalho, a cnncciaIi- 

zação, a hierarquia, a ar■tordOadp, a retpensibi11drde e a coorde­

nação.

CRÍTICAS:

A idéia que concebiam a respeito do homem como um 

ser motivado por aspectos econômicos, fazia com qua esquecessem - 

outros aspectos moOvséo^ais sociais e psicológicos.

A procura pela única maneira de executar o trabalho, 

cons.Opravr o empregado como um ter sem poder de rnrcrltivr, qua 

não exercia influência provida de qualquer signifiarão. Também 

o cmirol. feito por irpe^pisão, onde cada sueeeddiot deveria se 

guir detalhadamente, o trabalho dos seus subordinados, em todas 

as suas fases, foi coniSde^adl como uma violência.

Consideraram a lr□riizrçãl formal, são levando em 

conta as relações informais existentes aStre os grupos de traba - 

lho.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.
B S r t ** *-

1.2. OBOODflEEM HUMANÍTUCA Dfl OHMINTSARAOOO

Esse tipo de abardagem nasceu da forte rrcessSda- 

de de coorigir a aesima^iaaçãv dO trabalho surgida com a aplica­

ção de métodos rigorosos, âte^tdficoi e precisos, aos quais os 

trabalhadores dev-riam forçosamoir- se submeter.

Tudo isso e mais alguns fatores foram motivos pars 

dar o^gem a Teoria des Relações Humanas.

tosses fatores podem ser citados como:

1. 0 desenvolvimento das ciências humanas, principalmente a bsiDo 

logia e a sociologia, bem como a sua crescente influência in 

trrmctuil e suas primeiras' terratloni de aplicação à organiza

ção riauii^rilL

2. as conclusões da experiência de Hr^dorn-, aeieitVLoidrs entre 

1927 e 1932. sob a coordenação de Elton Mayo, pois em xeque os 

principais or^t^ados da teoria da admiolstração clássica, que 

ii^eaitnvn que a eficiência do trabalho seria eiflu-íclada pe 

los s-guin-tas fitr)^es:

a) mvrOmertni dispendiosos e drefioiretes na execu­

ção do trabalho;

b) fadiga;

c) deficiências do imiteite física.

Mayo mostrou que a produtividade não depend- unica­

mente das condições físicas de trabalho através de rxppri encias 

em que foram irrrcio^idBi dois grupos de opeeá^Lvs, mantendo os 

métodos de produção e os sistema de remuneração cprdtaitei; em 

um grupo a iiumrirçãp foi martida constante durante toda a exper-j 

ência, no outro I-^va a sua intensidade sempre aumentada. Os re 

sul^dos foram os mesmos, TanTo em um grupo, como no outro.

Continuarem fazendo pesquisas e pe^ifititai que ou. 

iras variáveis rnfiur^civvam as condições físicas de trabalho.

Estas foram portanto as principais causas que ori­

ginaram a Teeria das Relações Humanas.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.

IDÉIAS CENTRAIS
r

Aqui são 1prpse^Srrnl so idéias carOrlit ds Escola 

de mordo com oo pa^âsntrrr de: Concepção da Natureza Hueono, ti 

po de Grupo Ideal nxiltnnte dentro da empresa e o Processo de 

D^niras,

CDNCEPçAD DA NATUREZA HUMANA - D HDMEM SOHAL

Ap^eisntrdn como um oer cujo csEOortpvn^tt não po­

da mr reduzido a esquecas tirplrt e Pinanicintri; eir é condi. 

ciDradc pelo sisEema sociiI e palao daopnrnr de ordem biológica.

Então verifisarem qua o crvppr1aEe^tt do iidrvídus 

oe apoie tnlllmante no grupo. Que rstr não reage Sss1rrrEV^te 

copo indivíduo, mao como membro da um grupo criado prllt re1a- 

asen S^formlis axittanipi dentro do iEbbente de tribalbo.

GRUPD IDEAL - D GRUPD INFDRMAL

Vllnniipvam n aspectos rnflrmás ds osíi^ízação - 

tcio copo: o grupo i^fnrneS, o cc]mpDrtamp^tt tocill doo emprega 

dos, ar^r^a^s, atituíat, ixppitaVdvss, etc. A EEptana pairtr a 

mr vdsIs copo uoa rrigiSzasSs socíeI composta de rivapàm gru- 

poo todilit informaio, cuja estrutura nem raopre eoincitp com 

a inganizrçãD formal ds empresa.

PARnCIALÇ/lD NAS DECISÕES

Cilreeiam a motivação como a granda posiibiSddrde 

de Sevar o indivíduo a trlOrihrt pare d stSngimantD doo objetr_

voo da tiipsazpção formal. A rsperca lização do ttiba1hs doOp o 

homem poderil oer obrigido a ii11azai tarefio cujao fSnr rnscr - 

shacessa, não oeria a melhor forma de organização do trabal1i.

A TEDUA DE RELAÇÕES HUMANAS E A ORGANIZAÇflO
U _ -

aram pouca rtpiçrs a organizaçao formal da empra- 

re. Toda a 1rr1Sie doo pp6quislronan ds Escola da Relaçado Hu. 

manao tem copo objetivo a organização iifsrmll.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.

DECORRÊNCIAS

A teoria drs oelaçõro humanao trouxe ume oova Hngao 

gem para a administração onde palavoao novas, prosam a ntE^ç^i^c^r

o trEdiiLl^il oeperEÓrio: termos como EotÔEvçã^, 1ideraaça, comun^ 

cação, Hoganl.zaçãH informai, dinâmica dr goupo, etc. somam-se

roo ji conhecidos oHhrr a autooidzde, hierzrquiz, rttilOliiEEçll - 

do trabalho, etc.

CRÍTICAS

Vitãl oupepEicízl e inadequado do prHbEeml do t□lnlli 

to e doo intrreooro entoe empregados e empregadores da organização; 

ro iovét dr atuao rlhoE os cruors dr itEenação e do tol0litl, pro 

tuoHu ros•rzr mais agradáveis e compensadores paor o t^ahalhadlr 

as ztivdZadeo extra-furtllrais. Não foram ro fundo do prHbleEz.

D compo expErimeeSal trmbém foi muito limiZaZl; dei. 

xrrnm dr veeÈficzr o oeoultzdls dr ouro pesquisas e conclusões em 

HutoHO tipoo dr (organização.

1.3. ABDRDAGEM tZC^MPORT/^ME^NT^A^L DA A^DM!^NISSIRAÇO - 0 B^E^HAUID^IISSOO

Esso escola be fundamentou oo tHEmo^HaEe^tH, pma

tratar dr siUurçãH est^tural e organizacional doo logz^iiaçÕEs. 

Não o tipo dr compcrtomento abordabo pelo aeEhhll^i3El do psicolo­

gia, mzo um tipo quE pode teo apPicddo ro univEoso do Empresa,

Passou e teo a primeEra síntese dn teoriz dn Hrgani 

zação formal com o enfoque dns oelaçõEO humanas. £ considErada 

oo fundo, um desdHbraEento dn tEOlia dno Relações Hummnas, apesao 

dr teo, oido emirentemEntE crítica com esOa, não aceitando oun

concepção iogioua dr qur a oatOl;Zççãl do trahzlhzilo ge^va poo oi 

or a eficiência.

Um dos temos fuliamlettEs dn tE□lOa aEeraioEisra da 

zdmilrorração foi exetEmentE a motivação humana. E foi so compo - 

dn mon-vacão hummon qur ourgiu uma otrie dr sovas prlplolçÕEO oe- 

vldccilrlniH a teoria ilimi^isiostiv8 e formulando novos padres dr 

zdministoaçãl.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10.

Criticaram os clássicos por falharem ao aiiclridaresc 

da rirLi^se das aeuriâri e dos limites da rats□nrliaiir importos 

por quiliftraçõri, hábitos, valores e cpnhecimrrtp, bem como ao 

tentarem impor princípios rígidis à administração.

Acharam que o princípio de eipruifLrziçãv é incompa_ 

tível com o de uctLaiar de comando. Se as decisões de uma pessoa, 

em qualquer ponto da hierarquia idmrniiSritiva, acham-se sempre 

sujeitas à rnfiutnuii de um único canal de autoridade e se por ou 

tro lado suas arci.i□ri r-querem pe-ícis em mis de um campo de co­

nhecimento, então precisa lançar mão de serviços de r^iicisipamer- 

to e rnforsiçõti que forneçam premissas orruilaai de um campo não a 

brangido pelo irs-nma de eiperr81izacãp.

Embora a escola de Relações Humanas tenha amrrizndv 

o t^aaaiintp secaiisIitr dedo a atiriSt^rçâv pelos clássicos, os 

imhiaioriitii surgiam com um novo padrão de teoria e p^gou^, -

tentando Lrorar-sm das idéias preconcebidas da abordagem hum-nís- 

tica e teieco□0vr^ uma atidude itclítiui e experimr-niLL

IOÉIAS CENTRAAS

Paris^ras usados: Concepção da Natureza Humana o

proesso de tomada de Oecisão e Autoridade e Aceitação.

CONCEPçAO OA NATUREZA HUMANA - 0 HOMEM AOMINISTRATIVO

Rejeita o mpdElp simplista do "homo economicua " , 
no qual se bareía a íscola de Cdmi^iitraçãv Criuttfiui, mas também 

não adota a posição 1 imi ta da da Escola de Relações Humamr, que 

apuas rntvvauz d -lemento humano, dotado de sentirrntos e moi- 

vos, mas vai além, dando es^e^eiei atenção à propriedade humana de 

adatf:atiLitare,

Para os brhiviooistii, os homens se cpmiovtam racio- 

cp-nas com relação a um conjunto de dados cara ^crísti 

cos de r-ti^mnada situação.

Ess-s dados compreendem d conhecimento de -ventos 

futuros ou das iiitrtturçõi!i de probabilidades relativas a eles, 

o conhecimento das iltu^titrvii de ação disponíveis e o conhecimen, 

to das consequências dessas iltircctiors, conhecimento esse que p_o 

de ser mais ou menos comlL^i;v, além de regras ou princípios s-gun. 

do os quais o rcarvíauv estabelece uma ordem de preferência para 

as up^ieqsêriiai ou iltu^^ctrois,
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0 PROCESSO DE TOMADA DE DECISÃO

Lté o^Iíd pouco tempo, pouco rlpo^tâocie ilr dada 

as rmitôps. Daram mao atenção às raõnr acorrentes dentro da am- 

pürr^e do qua so rpcisõal.

0 anhavivrismo deu grande êsfrlr eo proceDoc da t^oj 

moda da rpiitão, que eroStrvou centril oo 1Pilist^ação. Colocm 

do a cepapirerln da tomar ÇçcíçÕ6s copo um ltriOutn ridivrdupimpr 

qua oua tEndêncie era em direção à Oiirnão por toda a oriarrzraáo 

da modo que noto com msist poder da rnCdsãi terá maiores pssitt 

lir^is da lsbrEvivêncla e desenvolvimento.

AUTORIDADE E ACEITAÇLD

Ds behrvis^i11d1 derem grande ênfase à rciitacãi da 

normao e ordem pplü pisrlsr, ao tratar da 1ut.SiiOrOe, Consirnra 

ram qua es organizações csEr1axrs surgem da agregação das unida 

das orilnizrcisiriia Tis usSdptei trazem, portento, copo sui pajp 

te integrante, a autoridade. Assim, a decisão a cutonSra-

da da uma reneroinaria urdam é das pes^cr a quam é iirriidn e oão 

das qua a emitam,

0 SEHAVIDRISMO E A DR GANIZLIÇAO

A organização é vistc copo um iisVnma doopp^átivs 

rádi^sS. Um iisVnma i1aoer0o da eiilrao cospeeativl, no qual

cade participante tam um papel OpfriiOs a desempenhar e deveras 

e iariian a exe-utar,

Lpesan deste doseiiti don a impressão qua ot

bih1vItiiiia1 não dão Smpsrtáicio i, organização isirimlS, r^oo

da Escola da Ralações Humanas, tCHentam qua at riilniorcõvn in­

forma is rãr ileo^tistss dentro da qualquer orginiznçáD forml, 

spido nssesiiei1 à vite1idatrn deste última. Doa Siga^el ei*rE

iosio dois tipos de srirnizlaõan é qua nasce a úODparciS1. Podp- 

oa ^rclutr que:

- o perrãr global da corpsttamr^tn depende da orir- 

pizaáão informl.

- a 1^gi^izaçãi formal é uma estruture teonica abs­

traia .



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

12.

DECORRÊNCIAS:

- Novos poHpHoi.çõeo soboe a motivação humios.

- A importância do pncesto dEeloroiH.

- DeEttstslção do diii^sidrde dr estilos dr iíiípís 

torção.

CRÍTICAS:

Concepção dr limioentslÇ8l corno uma eo■trurusa dr 

tomada dr decisões e flrHELlirçãH destit, bee incluio uma asílitE 

sistemático don prltensHn intErpEssHain qur não fzzem porte dn 

eotrutuoa fosmit.

1.A.  ABORDAGEM eSTIUTUIALISTR DA ADMINISTRAÇÃO

Na tEloil etteutuealiita poEtEndii-oe cHmhirzr ou 

sintetizao rs escolas de- rdmiilotoaçãH deiSiífina dr Tivlo e 

Fayco, e dr Relações Humanas. Psetrndru dn no brnes dr um mode­

lo ideal e ozcilnzl dr Hogznliaçãl qur pudesse teo aplica do ào 

teerneas, qualqueo que fosse o neu raEH dr atividade, com flrxibji 

lidrdr e inovação oectooáiinn e itE^EStlpdívels a uma tlciedade 
moderno em procesto dr contínua e atElEsrda mudança. IEp^roe^teu 

um dendHbrzlEEntH do tEooii do Burocracia; inopiordo nas lbt,rt do 

sHtirllgo e economista Mzx WEbeo, que estudou um tipo ideil, um 

modelo pun dr burocracia, onde esta não eoa tHnsidesrdo como um 

tipo dr oionEEo tocCll, mis como um tipo dr poder.

Essa nova escola tenta elmls uma posição mmis am­

pla e cHmpoeBrsival que abrangeste alguso doo aspectos fosmaiB da 

Teoria Clá^ssici e informais do TeHoia dno relaçÕEn humgnao, inopi 

raido-oe sn abordagem dr Max Webir.

Com o estrdtudslismtl ocHsreu a preHtupaçãH exclu 

siva com ,,Estrdrdrzo". 0 rStruturzlisEo é um método analítico e 

CHmpa^alivH quE estude oo Elementos ou fenômenos com oeloção 

a umo íttEliZait; tignificl a znilSse litEsno dr umo rlrztitilE 

ee neun tlemeitno etioiiíutilto, suo iilro^sçãOl nurn lntessela - 

çõtes, Etc., permitindo umo coESErzçãH.
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IDÉIAS CENTRAIS

Parâmetros usados: Concepção de Natureza Humana, Re 

lações Administrador - Empregado e Sistema de Incentivos.

CONCEPÇÃO DA NATUREZA HUMANA - D HOMEM ORGANIZACIONAL

Que pode participar simultaneamente de várias org£ 

nizações, o homem moderno, ou seja o homem organnzaciona1, que d_e 

ve ter uma personalidade bastante flexível.

RELAÇÕES ADMINISTRADOR - EMPREGADO

Consideraram o corniito entre os grupos como funda-

meeta1.

D SISTEMA DE INCENTIVOS

Iacluraem tanto os incentivos e recompensas psicos_

sociais quanto os ealeritis, bem como as suas iifUuêncilS mútuas,

C. TEOR A ESTRUTURAAISTA E A ORGANIZACAO:

Os estruturasses conssderavam a sociedade moderna

e industrializada como uma sociedade de organnzações, das quais 

□ homem passa a depender delas desde que nasce. Essas organiza, 

ções, segundo eles são Eltumenne iiferenciades, mas requerem dos 

seus participaites determinadas ceracieríst^dclt de personalidade

várias organizações, nas quais os papéis desempenhados variam.

Os estrutura listas veem a organização como um sis 

tema dnliberadeeente construído e em conrente relação de inter - 

câmbio com seu amtAene. De acordo com -ssa concepção, as rela­

ções entre as partes da organização são de grande importtncil, o 

que os leva a dar um destaqu- todo nspecial às relações entre or- 

ga^nzação formal e informal, em qualquer tipo de organização.

DECORRENCUS:

Representou uma nítida trajetória em direção à abi_r 

dagem sistêmica; mais ampla e ebrangente.

Poi uma tentativa de integração dos conceitos clá_s 

sicos e humpntsticoe, a visão crítica do modelo burocrático e seu 

desenvoovimento teórico.
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CRÍTICAS:

Não CSnStiluiu uma categoria pruprio e oPrfiiOamnn- 

te distinta oo teorio õOministrprrvr, faltou oo nstputnpatlsso - 

uma exato definição dos aroporv^tin e relações qua a temrio dos 

irsnaman rpiiiiu poiro^rlrõonte.

1.5. ABORDAGEM SISTÊMICA DA ADMUSTRAÇAD

Reconheceu-sa qua uma série da princípios Oespnvs1- 

vidsi nos diversos ramos do conhecimento ain^tífSeo oão passavam 

da mera duplicação da eiilrali, pois outros eiêieiri já os ha­

viam rnsprsllvvrõ. Não tiggifSsaodo que PsSss tenham porém o pep5 

mo objeto. 0 que percebeu-sa foi que essas oiiieiodri e conclu - 

sões vaHom pare v^nias eiêieiai.

Com bosa nessas conclusões, os õeiqur.ia[Prrni resol­

veram criar umo ieorio garol dos iiseeoas, que desse coõtõ das

nemiOhagcrs, sem prejuízo das diferenços.

0 sisPama foi OeirniOõ cõ!mõ um conjunto de uiirlõres 

nerrppocaoe^te ii1aedtnõdoi, reeomteidt doí dois ccoaeitlt: o de 

Oroorn-í^il (ou objetivo) e o da iio0õ1isro (ou totlliO1de).

Uma dos cõro1iniíttrcri SmõortõõSps derivado dessas 

Oís csrrintoi é a qua aoõsirerr o sistema, como um iriipmm aba^r 

io, qua está am aonstosti idSeraaão dual com o õP0Pp^te. Porqua a. 

lém de influenciar, é dlif1insnird□ pon este. Tem capacidade da 

crescimento, mudança, õrõptõaãr oo rrbPenti e oté õrt1rrepioduçãõ, 

iõtu^õ1pe^ti sob certos condições amrpeeótii.

Aqui há uma analogia entri a empreso e os oriolin - 

mos vivos, sõ1dónOõndo que a empresa cresce am taõaolho pro õcnén. 

cimo de partes, ela ingere arisos e os processo am produtos ou - 

serviços.

IDÉIAS CENTRAIS

Pl^âpptrõi usrOõi: Cõicppçãõ do Natureza Humaoo ,

Relação Administrador - Empregai e SisPema de Incentivos.
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CONCEPÇÃO DA NATUREZA HUMANA - D HOMEM FUNCIONAL

Os ctEO□HtlEapnHO tão iliter~eeirci□ezd□s. Há umo 

rErdêrcil imite gocnda a erSiiizzo maio oo papéis qur es E^eit^at, 

Eot^ESdEES^-st papal como um conjunto dr nziiidliES tooHitzdlS o 

um pooti esttlíf‘itr do Eopago HoganliztiHoa 1, a qur te pode ch. 

mu cargo.

RELAÇAO ADMINISTRADOR - EMPREGADO - 0 CONFLITO DE PAPÉIS

0 sistema é enfírentiBdo poo toês sdisses dr 

vniáveit: OrrniiociriziOl dr eesHOrlilads e relaçôrs liteopES - 

soeis.

SISTEMA DE INCENTIVOS - INCENTIVOS MISTOS

Ecpnômicoo e tiltoiilceals.

A TEORIA GERAL DOS SISTEMAS E A ORGANIZAçAO

A al^gaeliztãs como um oistemc Eberto.

DECORRECI AS

A ablodzgEm oiítêmicc pcmu a dHminzo a EtmioSstoH 

câo. Hieía a nEcEssidade dr uma síntese e uma lntEgozçãH mlos 

dro ^^100 qur o relleeeseE.

CRÍTICAS

É e iosoo trititzde drn tslsiES. Tinte pode teo o 

meis orcEstE des rsHollt, como pelo feto dr concordar com a toEH- 

cuptçBH tltsuttoatiftnctrozllite típice dns ciênciaí tociEis doo 

países iapitdiotit de hoje.
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2.0. A DRGAHZAÇAO FORMAL

Tem um cunho de pistnmatdzt^çãt, Meando atividadas, 

pestcas, mateeial, pidereo e rBrpoIoaPilidndes, pera cmsegulr s 

interição necr^!^^^I’it à obtenção do objetivo ou mete do empreendi- 

bentn .

COMPETO

i o meio de que se serve a emprese para atingir rfl 

udennnmentn ao seus nb^rtivos.

2.1. DRGtr^ÇflO FORMAL E INFORMAL

Na organização formal, es nSiuidenee, lg^udnmentnt, 

normas, ^nlaci□nnmentas e auUDridndn, tão previstos. Ao passo que 

na orgtndzição informal tão imprevistos e iop^eeieívtis pela or­

ganizador.

2.2. ELEMENTOS DA ORGANIZAÇÃO FORMAL

2.2.1. DIVISÃO DO TRABALHO

É frita peli proceSso de dividir Este ee uma quanti 

dede de passos, que r^nesLtuem tarefes leculierES.

Tee como consequEncias à espeeia Mzcção das fun­

ções e à Separação das podem

EFEITOS POSITIVOS

1. fEcilita o tInratnmentn do empregada, peia própria redução de 

uampleeidude da tarife.

2. Poosibiliti s mecanizaçôi, uma vez que es bánulnnS mais comuns 

e acessíveis são odequadas somente a uma reduzida qun^nidsdn 

de operações.

3. tn^o possível a padrddrzzçãd do trabalho, □ estudo de tempos 

m movimentoo e o esSnbeleiiPrnto de padrões riatns.
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2.2.2. e§PEÇILIlLZAçIo .

Copo rrninquê^iia do divisão do trabalho, foz com qua 
coda órgão ou crtiõ passe a ier funções PsppcíSiias e nspeeir1izar 

dos .

Permite a r□eceptroaço dos esforços em cõrpõn limi io­

dos e nentpi1on e ieerepe^tor a quantidade e a quaardrOe do produção.

2.2.3. AUTRRDOADE

Põrõ qua o empreso naUza seus objeti-vm é p^eciõs

qua existo um 06^^^ da impulsos cujo influêncSr sejo transmitido - 

npgrlõp e hrrplpiisareita oos diversos órgãos qua o misti tpip. A 

autopiCEde é po^tritõ, o direito de rõõoõrai, ppnaodr, dor addans

e contrllm a execução destos.

2.2.3.1. DEAEGAÇflO DE UrRrADE E A RESPDN5ALILIDADE

A delegação da autõrrCaOe poda san anterdiOõ cõiPõ 

a rriciiião do direito da exercer a õútsrddodn sobre os pessoas ou 

os ltivi C^cPOíI.

Já a Piiaoonab1tídõdn é equivalente O autoridade. E

a obrigação pelo iireito recebido.

2.2.3. Z. TIPDS DE LU^U^DE

Pela natureza do estudo feito oqu, a melhor e1õiidii. 

cação põtõ a õúti^idrrp é: õútirddrri hierárquico e õutõ1dOaOe fum 

ei(ó^rl. Embora hoj^a lutras clsssdfClaçõei, tais corno: 1u1lpi-

dodp legol, téeiicõ, máximo, arlrieinell, etc.

2.2.3.2.1. LUirriDADE HIERAROUICA

é delegado sobre os pesaDos. É coiiirOo oo chpfe

do órgão no qual são grupados os pessoas e neste sentido poder- 

se-r falar da rutõpiCrOp hierárquico sobre um órgão.
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2.2.3.2.2. AUTORIDADE FUNCIONAL

£ delegado sHhre líividideí. £ confiado o uma 

pessoa qur r-ti•be podio p^oii. rigulnEEntnr o Exetcíiit dr um ceo 

to número dr atividiies, besicameote homogênea, cujo gruprEEntH 

é dEaooinndo função.

E.2.3.3, RDLAÇfiE ENTRE AUTORDADDE HP^minEfl E A^TTRIÍ^/^DE UUN 

CIONAL

A 1utsriizde hiesioqulto ichi-í^i mmis Hgnda - 

no objetivo tóimHslill do cmpo-to, e em função dE1e qur

EendHre1-re. Enquanto a butsetd1de iuncino1l é Exercido sobre 

uee ativi11dc qur é parte componente e isdispinsávil à oelizz- 

ção do objetivo do copoESo. Como a psimeirH roti mmis Estimo - 

mente rtlatlonnda com o objetivo fdndamr^tal do i^etiUuiçãl; 

tonto podr teo t^c^i^r^c^Eict como sociil, qw^lquEo que SEia; a iuto 

ridade hleráoquico teoi Siilne0alt soboe a autHslirdr fcocio - 

nol .

2.2. t. HIEAfl RHIEU

£ o conjunto dr delegações dr autosiirdr rs.

tocUcnzdlt rdtESsivomrltn dn miio ilti, cuj ttnibtEçõco -stão 

miis próximas dr Englobao o P-ePe geonl do rmH0Etll à miis 

boixo cujis itribcEçõeo não umn porti lztegsaite do eldl.

2.2. A .1. LINHA, ESCALA DU VIA HIETAIOUtCA

£ a stirttlelíaçãt drn sucessivos delegações dr 

autHsiiadel itoivéo do quol um rogão nr subordino a HdtrHO óo- 

gãos, dr minHEss contínuo, sem enteocHpção oao ligsções cons- 

i-Uu-oio uma Unha.

2.2. A.2. VINCULAÇAD

ExpoimE o grau dr diEiodência hiioáoquico ou 

teja, dr subordinação dr nutHsiirdr dr um rogão a outoo.
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2.2.A.3. ESCALAO HIERÁRQUICO

É o ua^jteti ie órgãns situaaos ne meama línhe 

hierárquica.

2.2.4.4. NÍVEL HIERÁRQUICO

i usIitituíd^ pelns órgãos que estão stuots 

ou não ne meomo Iénhc hierárquicc, possuiidn o mesmo grau de 

vinuullçn□ a uma mesme cuteoidcdn.



^ >)))))• ^ ))))))) ) '))))) ^ )

FIG. 1 LINHAS E NÍVEIS HIERÁRQUICOS
NO
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2.2.A.5.  PIRÂMIDE HIERÁRQUICA

É a rpprPiPiSrççõ gráfica do conjunto de linhas 

hierárquicm eõi'^i^]rgiidõ para um topo.

Os órgãos qua possuem idêntico grau da vinculr- 

ção achrr-np rppr'eiPitldõi numa mespr linha horizontal que 

põnOp ho nível hierárquico. A medida que se sobe nu pscsla hierár 

quicr há um pstreir3rpiiõ, e a medida que se desce ha um al13garrpn 

io, eonnit.tuindo uma pirâmide.

No topo o nível hrppárquieõ é depcsiIlrí1l, no

m^edo ê Opnõminadõ nível intPrmePdário, e na base, nível de pxacu - 

ção.

FIG. 2 - PIRÂMIDE HIERÁRQUICA

2.2.5. IflCIONILISMO

A õririizrççõ é substricirlmPiSp um conjunto de 

picrtiõi iUieiõilii e hipr■árquieõi b cujas prescrições a normas - 

de corrpõSarentõ Slldõi os seus rEmr^õn davam se sujeitar. A for- 

m^lrção orgânicr de um conjunto lógico da funeioirii e

hiprárquieõi está baseada no princípio Op que os homens vão fui- 

eiõiap efetvrarpitp Op rcõrdõ com tal sisem racional.
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BS FE AC

3.1. DEPRRTAMENTRL!tAÇRRO

A empreso trm neteteidldi de:

- dividio o tsnbalhH;

- igoupar suas ativiOidEo.

O prldutl dr diiisãt do tsnhalhH é umo lsfiilisie 

dr atividades mmis ou menos dlfrsEntes.

Há a llecetsilile dr claooifitar e igsupar rs oS_ 

vidides quE tenham toHÇHS comuos em unidades idmmrEstsatiiii.

O ngrupomi^tH dessss dtiilalieo é desoEiordH "De. 

poeíame^ta1iz1çãs".

CONCEITOS

Ê o agnjpaEento dr iriviiaisl; pioc^iat ou fm- 

çõis dr divisão do tsnbntho HnSseio^mrete feita sn rEpoioz, quE ti 

shom tsdçls comuns ee ue único centoo.

É o agrupa^Ee^tH dr iriviirdro homogênem ee uoi- 

dadio de tsnbzlhH.

É a muni-ão dr pessoas, iteviliieSl ou coitos, o- 

hEiecer■,lio ro polncípil dr hrm□geggEid1el funcisoBlid1dE e isttneíção 

qur tenhoE íntimas relaç□ES funcioneis em um único centoo.

Ê a tHnr■titTição dr rogão, tHevE^i:ierilmEsíE chi 

modo iipaISamenOD, mis qur pode teo outoa unidade dr tsnbalhH, tal co 

mo: divisão, SEtorl seção, sesviço ou misistérrci; que pode rezlizzr 

a ativii1de delegado dr fHrmo intErstltl atingindo, um objetivo se.

Sloiot do admlllntsaçãH slsrêEltz.

3.1. DEPRITRMENTRLIZAÇRO VERTICAL E HORIZONTAL

VERTICAL OU riPeeiRLItAÇAH VERTICAL - é o desdHbrzmentH dn autHsliodE 

quE pode constituio-SE poo ue 1umintD so número - 

dr níveis hlEsíoqultlSl a fim dr incosmentis n

qualidade do supervisão ou chefia.

HORIZONTAL - ESPEClALIZAÇflO HORIZONTAL - Consisti be divisão do 

tsabnlhH ee ouro funções espEtOtizadrn ou gou^po 

d^vidid^ hoEÓóogis. Teei comc finalidade numes - 

rar o pEEÍElll o EfiEiêscio e o milho quOUdodr 

do Ssabalho ee ni.É conhecido como niepn^tímsitíe



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.0. DIOPRITAMPNTALIZACRO

A empreso Lee necEtsidade d-:

- dividio o tsnbzlho;

- ilgsupar nuos iíivid1dEO.

0 poliu•rl do divisão do Sorbalho é umn lafinlel^iE 

de imis ou menos difesErSes.

Há o necEssidade dr c^ssiI-ca- e ngrupar oo at_ 

vidides que Senhoro SsHÇHS comuns ee colidier ldmin Entü tino.

0 ngoupominto dessos ítivitíisB é ieiHmiH1dH "De 

S1rtl^nsESalizaitHi.

CONCEETOS

é o agrupnEintH dr lZE^/iíidEs; porceres ou fon- 

çÕES dr divisão do tsnbathH o^itesilsmE^te feito oo eEmossa, qur S- 

shom tsHÇon comuns ee ue único centoo.

É o rnoupímento dr lZilit1dtB homogêneos nm uoi- 

dodes dr SsnbalhH.

é o rstolãr dr pntsoos, íteiitlles, ou coitos, o- 

bedcncrdH no polntíplo dn hinsotoniLdade, fcoeiss1lidade e litegsrçãH 

qur tenham íntimlt oelaçõns fTstionnls nm ue único centoo.

Ê o sHnntetulçlH dr rogão, tHrisnciHn1ttintr cha_ 

modo drpiaSBmE^tHl mis qur pode te:o HUsrn unidade dr tsnbzlhH, Sal co 

mo: divisão, SEtHs, seção, oisvlçl ou ninistéoEl; qur pode rEzlizar 

o aSivlinde delggsds dr fosmH intErsíial atingindo, ue objetivo se_

tl^ial do 1dEisiiSoaçãtt ^010™^!

3.1. DEPATTflMEIITRLIZAÇflO VERTICAL E HORIZONTAL

VERTICAL OU ISPPCiRLIZRÇRO VERTICAL - é o desdHbrz^EiniLH dn lutt^iirde 

qun pode constituio-sn poo ue oumento oo número - 

dr oívEis hleoírqultlSl o fim dr lncoEmrnSls z

ruzltdbie dn supE^vVnãH ou chefio.

HORIZONTAL - ESPECIALIZAÇAO HORIZONTAL - Consista so divisão do 

tsabathH nm nuos funções erpitiolZz1int ou gsupar 

ítivitadES hHmmÓHgas. Tem como lirblltlie sumeo - 

Sao o perícia, o rfiois1sil e o meEpo quaZürdr 

do tsrbzlho ee oZ.É conhecido como nienn^■r1PSitH- 

lÍZ1lão".
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3.2. ETAPAS A SEREM CONSIDERADAS NA DVPIITAMEN'TIIlZICAD

- Identificação Op todas rs 1trvioadan necessárias 

à õriaiizaaãõ;

- A combinação e/ou re1irupampnto Oessrs ativlda - 

das am dap^1^^BPPitõn Pipecefieõi.

3.3. TIPOS DE OEOIITIMENTIIlZIÇIO

As basas ou eritériõi eõmumrpte usaOõn para deter_ 

minarem as 1tivrCrOan pspeeifdcds Oa um departamento PStdbplecem os 

tipos:

- fuiaçõ;

- produto ou serviço;

- clientela ou mpleeili;

- processo ou equipamento;

- árer geográfica ou 1õea1rcrção;

- período Oa tempo;

- qurniidaOa ou número;

- projetos ou programas.

3.3.1. DVPAITAMENTILIIÇIOD POR

E o agrupamento da OtaviOadas da acõrdõ com ms 

prricppcis funções pxp^eicai Oeittõ Om eppnesa.

EXPLICAÇAO SOBRE FUNÇAD - Idiiiirca um grupo Oa atrvrCaOei re11eiõna- 

Oms, conitrtriiOõ umm unidade iiiprdapendeitp Oo total a ser executr- 

Oõ, cujo propólito é a execução de mlgum objetivo peateculcp, essen - 

ciai mo processo completo Oa produção. Uma função é por natureza, or 

gãnicm e mutumpente dependente da outras funções, não pode portanto, 

ficar iil1mOa e ser separada da outras funções e cõnduzZOm como

uiddmda êndepenOpnte.

Permite o enquadramento da todas ms necessidades 

organizacionais pplo critério da Ç/íoíOiOp e adequação-



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

É importante na eficiência global da empresa, vis. 

to que ela existe como um empreendimento dentro de uma economia de 

troca. •

fts atividades ceracte^íísticas da empresa consistem 

em produção (criação de utiliddde ou acréscimo .de utiiidade a um pro­

duto ou serviço), venda ( procura de fregueses, paccentes, clientes , 

estudantes ou membros que concordem em aceitar o produto ou serviço

a um determinado preço) e finencaemento ( levantamento e obtenção,pr£ 

teção e desembolso de fundos da empresa). Dessa forma são agrupadas 

comumentes tais atividades em produção finanças e vendas.

- fião exXste uma terminologia para esses termos ,

razão porque não aparecem sempre no organograma. A empresa pode uti 

lizar outros termos de acordo com o seu ramo de etividadas. Uma in 

dústria emprege comumente "produção”, "vendas" e "fianças1, ao passo 

que um atacadista empregará "compôs", "vendas" e "finanças", por

considerar estas como suas ativiaadas. Uma empresa prestadora de se_r 

viços, como exemplt, uma de transporte ferroviário, usará os termos 

"movimento", "tráfego" e "finanças".

A razão para o uso variável desses termos é quE 

as atividades básicas diteem em importância. Um hospital não tem 

dnpartamento de vendas e igrejas não tem depadtamento de produção. 

Não pigeifdaaedo que tais atdvidadep fundamnnnais não sejam dfsfevol- 

vidds pela empresa, mas não são dspnaiilizadao ou que tem uma impor - 

tância tão pequena que são combinadas com outras itividdddl.

- (Outra razão para a au^i^r^n^i-a dos departamentos de 

vendas, produção ou finanças em muitos organogramas, é a escolha de 

outros métodos de dnplrtamnn talização. Depertamnntdaizan por função 

é simplesmente um dos modos de organizar uma empresa. Pode-on usar 

□utro critério.

UTILIZAÇflO

- ê o critério mais usado para agrupar itividadeo 

emlpeed^iaii .

- As funções de venda, produção e finanças da 

empresa são tão emrlemnntn coehecedes e oompreenddees que formam a 

base não só da organização idpl^tamfatdl como também da departamenta- 

lizaçãr básica.

- Agrupa as peincipais etdvdaaieo de uma empresa 

que são colocadas no primeiro nivel da estrutura organizaclona.

- £ o meis genedõLizedP dos critérios.
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VANTAGENS

- Assegura uob cõisidpreaãõ espEcial ãs r^vldades 
básicas dm emprese.

- Permite a especia 11iZBÇÇõ Oa eõ^hf^(^io^^ó^õs,

- □ agrupamento Oa dtioidadpi pl)OiI0iletc m utld- 

zação máxima Oas capacidades individuais.

DESVANTAGENS

- Quando hl irUu1^çõei am que o volume Oa recursos 

disponíveis, o tamanho Or empresa e a hiprarquiz1laçõ das funções prr 

OtIcs exigem Djxncí métIdõi, e ume desvantagem usar esse critério.

FIG. 3 OEPARTAMEEITIIZAÇiO DOR FUNÇÕES
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FIG. A - DIFERENTES DENOMINAÇÕES DE DEPRITAMEITOROZR- 

ÇAO POR FUNÇÃO.

3.3.2. DtPLTTLEEITLL:ZRÇRÇ:LpoTLPTODUTÇm_sETV!ÇO2

Este tipo é nESbtEpnte uee consequência dn expan­

são doo empresas e dr nuos linhos dr polduSHOl rctlSrninis nmEPittieo 

qur Exrrzvooom o rlil dr nção dr EstrdSuonn poHjEtoios para oo oeces 

^^^0 menorns. A esrderiptiz1çãcs poo eroduts ou linho pESEiti oes 

sen ^^0 o iese^vodviEe^tH dr uma nspEoEalizlçOH snuSorl que pode 
oi conduzio o reouIilodHO mzis eficazes poo motivos dr zS-Ucdro mais 

orodutivas.

MuiSrs vezes tlrro-oi ^^550^ ngio oão só em 

resEHs mos tombém fioiaiEinte, com o tHnotoução dr fáboi

coo ou destlrHçãH dr imao sspscOllt1s o tEstls prliutHs.
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A idplntamfiZaldzeção por serviços é □ egrupemfre 

to das ati.vdacdes Feito com base nos serviços prestadas.

UTILIZAÇflO

- Quando a produção é um artigo ou artigos, ou a

prestação de serviço é ouficitndepiete volumosa e permanente para u­

tilizar complftipeetn as instaieçõeo dppfe.elizaddo e o pesaDol, h£ 

verá interessa na deplrtamfnteldcdção por produto ou pivdçs a fim

da sí obter vantagens econômicas na produção.

- Sempre quí o produto for ilidrente técnico ou 

complexo, exigindo equipamento dspeciElizieo ou habildiaee na sua 

contagem, ijultepeeto ou venda tacnssénio nas empresais qua uíüízíp 

ss^tabilidede da custos para possibilitar uma perfeita alocação des_ 

tas.

VANTAGENS

- Fcilita o emprego da tecnologia das máquinas e 

equipamentos, do conhecimento da mãs-cn-obra, permitindo uma intensi. 

ricação da esforços e concentração qua aumentam sobrfmaneire a afi - 

ciência da organização.

- Permita o emprego de capital espfcdcldzdis.

- Fz^Hita a coordenação.

- Permita e ultimação máxima da sapisilede dE

pessoal e conhecimento dspfcdddciis.

- Plano conhecimento do produto vendido.

DESVANTAGENS

- Dificuldade em "decpoeizip as itdviiadeo dos 

departamentos de vendas, finanças, pessoal e midfedal, quando es­

tas resolvem agrupar suas ativdacdes "por produto" seguindo o cri té 

rio da ddra^tideetatdcacão utilizado no departamento de produção.



FIG. 5 _ OEPflRTflMErjTflLIZflÇfio POR PRODUTOS

FIG. 6 - DEPARTAMENTALIZAÇAü
PDR SERVIÇOS
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3.3.3. EEflTRTflMTAnflLIfl^/nOO □ POR CLIENTE U U OU TflTERIflL

Reune em determinado órgão (sem spesiderip o propósito 

dD serviço ou es téclices de processo utiiizieap) todos dourreo que 

trabalhem com piblico ou freguesia, de modo a poder oferecer um

atendimento de melhor qualidade. Reflete um interesse fundamental 

pelo consumidor do produto ou serviço executado pela organização.

£ um critério importante, r^insipalmentn quando a orça. 

edziçãs lü? com diferentes classes de clientes com diferentes ca - 

picteaisticar e necessidades.

UTILIZAÇÃO

- Para slLessno de fregueses de diferentes tecfspidiin".

- Nzs operações de venda, quandone deseja atender às 

exigêncnip de várias categorias de cleLides.

- Quando as exigências do mercado aconselham distèn-

guir os clientes por slessf de sexo, idade e nivel de rendas.

- Quando a natureza do produto exige cpns"depacôno por 

parte do cliente.

- Para deeslrtip o interessE de grupos de clientes bem 

de finidos.

- Em grandes lojas ^me^iaio com depBitemeetsp de (mó 

veis, ferragens, drogas, jóias, sapatos, etc.) comprntiip assisten- 

ciais, departamento do governo federal e fabricante que venda por 

atacadistas e firmas dedust^iii".

- Em dlmsxirifids" quando se grupa de acordo com a 

matápii-prima com que a empresa trabalha; por exemplo: mipe.pi, aço, 

carvão, etc,

VflTTPGETS

- Re^redto conhecimento do público e de suas preferên­

cias, em face das condições de trabalho.

- Simplifia^ão e coordenação do serviço em contato - 

com o público.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3D

- Possuindo goandE cliEnSilo, a empreso tem condiçõES dr 

clmpror ee lzogo Escale, oferecio melhorns porços (n vinte e a ponzo) 

e zpoesErSor ue númEro bem goonde de varindndns dr bnns a seoeE ndqui 

oidos.

- ToelnrmlEntH especial dn vendEdorns,

DESUANTAGENS

- Difituddzdn dr tlHrdEnzcâH entoe esse tipo dn depaato- 

Einto e aqunlns HsgonizadHO ee outono bases, devido n tHnstorei pons 

são dos gerentEO dos depaatoErntoo poo fregueses psm exigir ue SosSo 

mento Especinl.

- PHlssbitididi dr nuEeolLH ou reduçõis dn deterEinadHS - 

grupHS dr fongunses ee pESÍrilo dr depressão econômico ou ee pioÍDdl 

dr exporsãll Htaodr^nzndl o desenvvlvmenS^o disp^lpostiHnnl destio.

FIG, 7 - DEPARTAMENTA-I^AÇAO PDR CLIENTELA.

FIG, B - DEPARTAMENTALLZAÇAO PDR MATíHAL
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3.3.L. OEPflRTEMeETTLIZTCAD POR PROCESSO DU EQUIPAMENTO

A característica fundamental do processo 

que ele é cseetituíeo por uma sequênnia ou série dn etapas qun in­

tegram um programa de produção. Eppim, para que haja um processo é 

nncesspsis que uma etapa haja terminado antes que outra seja inici 

ada, até que se perfaça o processo global.

Oesse forma roee-se agrupar as ltivddaclps por 

nquipameetp. Isso ocorre quando máquinas d? mesma espécie e os 

respectivos operadores podem ser agrupados em uma. mesma unidade e 

oubmeeidpo a um mesmo aontrale. Oe acordo com esse sistema, oedd 

grupo de empregados realize uma etapa diferente de trabalho. A­

pós neiZizedds várias etapas de trabalho um outro grupo se encerre 

ga de reunir o produto (montagem) do qual as partes são componen - 

tes.

UTILIZaCflD

- C processo de produção de bens ou serviços d£ 

termina a iiepa^temeee^lizaçãs.

A própria sequêr^c^j.a do processo produtivo ou 

spTracisnal ou mesmo a disposição picioeil do equipamento, pode te 

var a adoção desse critério. Em empresas industriais que utiliaam 

máquinas automáticas, setores de pintura, upieigem, corte, pren­

sas, embsP3geni, montagem, operações especiais deonnvolviddo por 

funcionários d!"opnicldcidpl.

É eecsperdee nos níveis bidxsp da organização , 

nas áreas produuivas ou operacionais, onde requer equipamento pes£ 

do, pspeiialiaaeo e não é possível usar pequenas unidades de apaa 

relhagem.

VATT/IGETS

- Vantagens econômicas.

- Cseneeiêncie e destreza que resulta da concet 

tração de pessoal em um único processo.

- Evitar duplicidade de iestilii□as.

- Possibilitar melhor supervisão das csspe^acõap.
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- Economia proveniente da produção mecânica e em 

massa.

- Facilita s supervisão e coordenação do trsbs - 

lho.

- Controle.

- Especialização do empregado.

DESVANTAGENS

- Pode ser impossível cgregcr os trabalhos so 

me^te em unidades por processo.

- Os departamentos por processo podem retardar a 

atender aos objetivos fundamennais da empresa, 

por estarem meis preocupados com e execução - 

das coisas e o modo de fazê-las.

- Dificuldade dos profissionais especializa dos 

em aceitar diretrizes de outros órgãos da em— 

presa, bem como em conscientizarern-so de que 

fazem parte de um organizamo maior que é a em 

presa como um todo, Saber que seu ritmo de 

trabalho deve caminhar a par dos outros depar­

tamentos.

FIG. 9 - DEPARTAMENTALIZAÇAD POR PROCESSOS.
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FIG. 10 - DEPARTAMENTALIZAÇAO POR EQUIPAMENTO

3.3.5. DEPARTAMEMTALIZAÇfiO POR AREO GEOGRÁFICA DU LDEALZZAÇOO

é um critério utilizado para □epartamemtalizar em 

presas terrltorialmente dispersas. Representa e organização feita em 

função do local onde o serviço é prestado.

Zssim cede região terá suas características (hé 

bitos e costumes) próprios, que exigem conhecimentos especcficos por 

meeoo-zados. Haverá portanto, supervisão local efetiva e descentra­

lizada.

UTILZAACAO

- Quando a empress cresce gerando a necessidade - 

de lDOEil^íaz^^ões estratégicas do ponto de vista geooráfico para inte 

resses cneeeeCars.

- Tem ampla utiirracão quando a natureza das ati­

vidades exige tratamento espeeefico em função das influências do 

lugar.

Os casos mais comuns de empresas com esses tipos 

de operações, sâD os das montadoras de automóvees, redes de lojas 

no atacado e no varejo, da refn^c^ç^ão de petróleo, departamentos go- 

veznameetais, agências bancecias, etc.
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BS F £

VANTAGENS

- Propagar a empresa.

- Tirar proveito das condições locais.

DESVANTAGENS

- Dificuldade em nrmntee umm poOitica globbi, no

caso do governo de ordem nacional, estadual ou mesmo municipal..

- Requer miar supervisão na área onde esta loca- 

lZaada a empresa.

- Difí cudicatíe de fazer uso completo dos serviços 

técnicos e das espEeeelizacoes minuciosas, porque a divisãc do tal. 

balho, em te;s casos, determina s comsituição de pequenos blocos - 

de atividades.
Hesitação geral dos chefes das agências centrais 

em delegar sufíennntemente poder aos chEfes regionais.

fig. 11 - departameettliziçAc por Arei geogrAeica.
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FIG. 12 - OUTRO EXEMPLO DE DEPLRTLMENTALIZLÇLD POR 

Lrea gedgrLfica.

3.3.6. DEPLRTLMENTALIZAÇAO PDR PERÍODO DE TEMPO

Esse critério é utiüzado quando os órgãos execu 

tam atívidddes em tempos prefixados (horas ou turnos) com o objeti­

vo de preencher as vinte e quetrc horas do dia.

É também considerada como uma depB^tamentsaiZRçãe 

derivada e nunca principal, pois é sempre encontrada nos níveis mais 

inferiores da organização. Leva em consideração apenas os períodos

ou ciclos de tempo 

atividades.

utilizaçLo

em que os ernmregados deverão desennolver suas

- Quando a empresa necessita desdobrar suas ati vi

dades em turnos de trabalho.

- Nas empresas em que a natureza do serviço obri ga

o desdobramento dos serviços em turnos.
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VANTAGENS

- Permite um maior rendimento dos eouipamentos.

- Aumentar s produção para atendimento dn necessC 

dadns temporárias.

- Não ínteruppçso dos serviços indispensáveis.

DESVANTAGENS

- Problemas de organização envolvem questões em 

torno de determinar o grau de atividade e autonomia das seções de ca3 

da turno, assim como as relações entre administradores especializa - 

dos que trabalham apenas no horário normal e aqueles que executem te 

refas semelhantes no horário extraordinário.

FIG, 13 - DEPARTAMENTTTIZAÇAO PDR PERÍODO DE TEMPO

FIG. 1A - Outro exemplo de depactammntalização por 

período de tempo.
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3.3.7. DEPARTAMETTALIZAÇAO PDR QUANTIDADE OU NÚMERO

Consiste em dividir um grupo de maquines ou empre 

gados em subgrupos de ume certa quentidedE. Cede subgrupo se subor 

dine a um me^sire ou encarregado. Cada grupo de messres ou encarrega­

dos se subordine a um chefe, e assim por diante.

utilizacao

t útil quendo o objetivo do órgão ou nmi^nntdimnn 

to depende simplesmente de força de trabalho. Tos níveis inferiores 

de organização pode ser usedo, porém nos níveis intermedia rios e su 

perioms es ntividedes são agrupadas usando-se outras beses onde a 

semelhança prevalece.

£ usedo pera organizar, muitos vezes propriedades, 

vendedores que vão de porte em parte, entregadores de avisos, parti 

ci-pantes de campanhas e operários não p^litieados.

Foi muito importantr na endiguidade, como uma m£ 

neira de organizar tribos, clãs e exercitos. Hoje em dia este cain 

do em desuso.

uzttzgets

- Produz bons resultados quendo o trabalho humano 

é o mais imporím^ dos fatores.

desvzttzgets

- Não é uma boa maneera de orçennzer o trabalho , 

este é melhor organizado por grupos de equipes de trabalho experimer. 

todas.

FtG. 15 - DEPARTAMETTflLLZAÇAO POR QUANTIDADE OU NÚMERO.
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3.3.6. DEPflRTflMENTflLlZflÇ.flO POR ORCTESSS DS OROGRflMflS

Através desse critério, grupos de trabalho são 

empregados durante longo especo de tempo em projetos Específicos, - 

para facilitanEm o andamento dos serviços a absorção dos custos e 

orinntneem ? equipa de trabalho em função do programa específico a 

ser desennDlvvdo. Terminado um projeto a equipe passa, total ou 

parcialmente, a ser aplicadê em outros projetos.

UTILIZAÇÃO

E um critério utilizado em empresas de grande - 

porte, como estaleiros na^í^i.s, obras de construção civil, de cons - 

trução industrial, etc., as quaas, além de pessoal espe^zliztdo , 

nxignm longo período dn tempo na realização dn seus projetos.

VANTAGENS

- flexibillSade e pretiiieade.

- excelente para produtos qun exigam habilidade 

técnica e tjustampnto.

- é mais cersátil do que a departt^m^mntü.lzação 

por produto.

DESVANTAGENS

- E um tipo dn depl^ttannnnlizaçOo temporária , 

onda o êxito em um dntnrminado empreendimento não assegura o dos 

dnmais.

- É um critério dn dnpaitamontaiização derivado 

dn outro ou outros mós importantes qun nstejam dn acordo com o 

objetivo da emprnsa.

- lnstibilitade dn pjssejj, matieLd e nquipamen 

tos e tudo o qun deva variar dn acordo com as nncnssidades dn cadê 

projeto.

- Requer oprsatillisde na sueenvDsãe, exigindo 

fazer aferiçÕEs parn cada empreendimento dn acordo com a natureza 

do projeto.

- Lida com fatorns constantes e variáveis.
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FIG. 16 - DEPARTAMENTALIZAÇflO POR PROGRAMAS

3.1. departamevtalizaçAd por outros critérios

Outros critérios de departamenneliZBçâo podem ser 

usados quando os critérios comumente usados são itisuf icietteo para 

resolver casos oue se adequarem ? estruture organizacional da empre­

sa .

Desse modo, os critérios clássicos de depaitamen- 

tilização, sucitBPentn dnmnnstrados, servem como raciocínio inicial 

para que o rmionstredor, ao ter necessidade de planejar ou modifi­

car a estrut^ur^a de sua emmrese, faça uso dos mesmos. ObviamEnte,

esses padrões servem muito mais como sugestões ou como base de reci^o 

cinio para o desenvolvimento de uma estrutura organizacional adepta 

da às necessidades da instituição, do que, como padrões ou □abiaitos 

a serem adotados sem a menor verif^^ão, crítica ou raciocínio.

Em face do expooto, concluímos que as técnicas e 

os padrões existem para serem utiiizidçs, mas cada emprese é uma em 

prese e ceda processo de depertar^ente lização é um em si. Jamais d£

verão ser copiados só pelo fato de terem dedo certo em determinada 

situação.
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3.5. DDPflRTAMENTflLIZflÇflO MISTA OU COMBINADA

É um? conjugação oe vários critérios de dep^rte- 

mctttlirrção, seja no mesmo nível ou nos diferentes níveis hierárquD 

cos de organização.

Os critérios citados anteriormentE são denomina­

dos de critérios puros, assim b maioria das empreses adota, para 

tentar resolver seus probeem^ de dcci^tarcttaliaação, um padrão 

misto, que é a combinação de mais de um critério puro, em seus 

níveis estruturais. Por tal motivo é normal vermos empresas rpm - 

sentarem em seus órgãos hierárquicos superiores um critério e nos 

órgãos intermediários e inferiores outros critérios.
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FIL. 17 - DEPARTAMENTOIZAÇÃO MISTA OU COMBINADA
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3.6. DEPARTAOIENTAOIZAÇAO MAA5 CDIO.OMENTT DE DDCRDD COM fí IMPDI-

tTncit do nível hierárquico dp drganizdçdo

3.6.1. DD^F^O^F^OT^O^O^n^TTOL5^Z^Q^^C^Çj NQ fíjlVEE HHeIARQUICO PRINCIPAL P/D ORGAHZAÇAO

E e que existe no nível mals elevado dr organização 

Cotsidrrr-sr vantajosa nesse nível s decarttmrDtalização por função, por. 

que:

a) é o método que melhor se ^apte às atividades de crdr empresa, 

seja qual for o seu remo de atividade.

b) permite melhor coordenação entre rs funções futdrrnptais da em -

presa.

3.6.2. F^DOiiOPMENTflLoODP!íDDLDDLNíLDD_HíEFfIIqÇODD_EIPIEDOOTODOLDDfí.Oi/P. 

iizaçao.

Involve rs stividados intermediáries pn^ra os depar - 

tementos principais da cúpula e os deie^ttrintos existentes nr base da 

hierarquia. Não exiseem regras gerais. Porém os critérios ms is utiiiza_ 

dos no nível hierárquico intermediário são os de: dnctrtBmrntalizrçãn - 

por produto ou serviço e área geográfici ou l^occliztç^ão.

3.6.3. DEHRTAMENTPLLIZIOCACí NO IlLVEL UERARQUICO FOFERIDR DU SECUNDÁRIO 

DO DRGAUZICflO

Os critérios mais frequentemente utillzidos aqui 

são os de clientelE ou mtietrzl, processo ou equipamento é área geográ­

fica ou locclização.
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l.d. assessoria

CONCEITO

£ a parte do trabalho administra tive que o executivo 

delege a alguém de fora de cadeia de comando.

OBJETIVO

Fornecer meios para que o executive possa liminis- 

trir meBior, tendo todo o apoo funcionei e técnico prestado por um 

tsoeeiillsta.

A .1. POSIÇAO DA ASSESSORA DENTRO DA CADEIA DE COMANDO

A assessoria pode fazer uma recomendação a um execu­

tivo operacional e deixar que ele dê ordens necessárias para colocar 

o plcno em ação. Ela não tem autoridade de linha; suc autoridade é 

funcional. Não tem poder de decisão, o que podi fazer é prestar acon­

selhamento e assistência. Tem* autoridades ncs árecs em que suc compe - 

tência técnica é reconhecida. Sendo assim suc opinião serr recebida 

provavelmente sem reservas.

Pode ser uscdc em diversos escalões; não somente

junto à presidência ou diretoria, mas também co lado de chefes de deper 

t^ã^me^tLos ou até mesmo em um escalão mds baixo.

A. 2. FUNÇÕES DA ASSESSORIA

0 assessor poderá desempenhar todas ou cpencs algu­

mas das seguintes:

1. Reeeir fatos;

2. Resumir e mnlisar fatos;

3. Sugerir linhas de conduta;

A. Debater projetos com vários chefes e obter sua

anuência ou as razões dcs oajeuões;

5. Exp^car e interpretar cs determinações que emite.
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6. Apresentar idéies e lnlclaa novos danos;

7. Estudar probltmes e apresentar soluções;

B. Trocar planos de trabalho;

9. ^i^^izar r áasa s que de siHu^ss;

1D. Incentivar a cnerdntrçãc e promover o intercâm­

bio da infoemações.

A.3. TIPOS DE ASSESSORA

A.3.1. ASSESSORIA GERAL

Consista no trabalho da ccnmpsthrmentG p da contro 

la da planas e programas, tanto da órgãos da clttrjtritto como da 

órgãos executivos.

A 3.2. ASSESSORA TÉCNICA

Poda sar um trabalho da coordenação, controle ou 

estudo e pesquisa da determinados problnHas técnicos pouco conheci - 

dos,

A.A. COMPILES QUE FAVORECEM I EMPREGO DA ASSESSORIA

- Quando o chefa não possui o necessário conhaci - 

manto técnico ou sspecializidr.

- Havendo necessidade da ittFtaârbin da ^00^2^0^ 

e coordenação em uma área sspecífsaa, ou sa for o caso nc organização 

gercl.

- Np falta da tampo, do iSmitist^zdtr desempenhar 

todos os seus encargos.
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A. 5. LIMITAÇÕES AO USD DA ASSESSORA

- Possibilidades de itriOos entre os executivos e e lisessonie, 

quando ha divergências de opiniões.

- Pode aumn^ne^ rs despesas dr administração.

- Reduz a criatividade dD executivo, que poderá deixar essr mis 

são exclusircmente nrs mãos do assnssor,

- Tornu-sn dnontceesátie em empreses muUtDs pequenas e nos ca­

sos em que não hé dentro da organização acúmulo de ecust•tDs 

ou qualquer tipo de ccimplexidadn nr execução deles, e também 

qucndo é desneenesá^so a utilização de inovações, estratégias 

e pollticis dinâmicas e versáteis dentro de ortcnizaçãD.

5.0. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

CONCEITO

A, Noeueenu de Ferie, define "a estruture" como, 

um conjunto integre do de tlcmtttDS-supD^Cts que formam rs dsais 

partes componentes de um organismo, sendo representada, em organize - 

ção, pelo conjunto de órgãos, suas relações de iclttttepcnOêêcie e vii 

hierárquica, rssim como es vinuulaçõno que devem ser representadas p£ 

Io organograma."!

5.1. THOS DE ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS

Os tipos de estrutures organizacionais romis encon - 

trados nas nmp^esas são os seguCstns:

- Linear, escaler, vertical ou militar;

- Fuícío^íI;

- Linear e estlOs-miisr ou liuha-Rstaff’* 1;

- Milrrciil ou por mitfiz.

(1) Ferie, A. Nosueitu. lrgunizeçãD de Empansas. Rio de Jaeeem, Li­

vros Ttc^ssss e CiestíficDS, 197U. p.166.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.1.1. linear, escalar, vertical PU MILITAR

. É o tipo de estrutura no qual os chefes e subordina­

dos estão liados na hierarquia por linhas claras de subordinação, sem 

dexar dúvida quanto a quem tem poder decisório, quem deve acatar de 

cisões. Os órgãos, as funções e os homens são distribuídos por uma es 

cala hierárquica. Ts ordens são transmitidas exclusivamente através - 

dessa escala. □ chefe respectivo é a única fonte de iniciativa, quer 

se trate de pesquisa e planejamento quer de execução. Ele tem que 

resolver todos os problemas e casos que ocorrerem, sem o apoio de ne­

nhum especialista.

£ a forma estrutural más simples e mais antiga. Tem 

sua origem na organização dos antigos exeec^^tos e na organização ecle­

siástica dos tempos medievvis.

E tipicamente uma forma de organização encontrada - 

nas pequenas emmresas ou nos estágios iniciais das organizações, pois 

as funções básicas ou primárias das organizações geralmente aparecem 

em primeiro lugar e passam a ionstituir o fundamento da organização.

VANTAGENS

- Simpliccdcde

- Facclddade de comando

- Rapidez de decisão, quando depende apenas de um seá:idD da 

linha de subordinação.

- Indiiisibililadc da autoridade e da responsabilidai^e.

- Falilídadd de transmissão de ordens, preservando o princí­

pio de unidade de comando.

- Não exige executante de alto nível meetal.

- Determina de modo indiscutível a lutoridlde suprema e o

chefe smedicto □ que impede a dueaidade ou p^ri^ladc de 

ordens.
- ^serva a autooi^ade suprema um ppoae atisolcto.

- 0 pessoal eeecuuanne bem poucas vzees preocupa-se em solu­

cionar os prabeemmsc sqe surgem, visto ser taefaas priva­

tivas do presidente.
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- Possibilita mior controle das rtiviradcs dos órgãos subor 

dinados e frvntcaimnttn d? disciplina.

- Adequado para pequenas empresas: tanto pela fácil operacio 

nrlizacrn, quanto pela economia que sua estrutura simples 

pode proporcionar.

DESVANTAGENS

- Rigidez estrutural.

- Rígido respeito a unidade decomando.

- TendEi-inca ao isolamento das várias unidades, criando emba­

raços à coordenação.

- Quase nada aprova eta dos bnnteí.asos proporcionados pela 

divisão do trabalho.

- Em uma empresa grande, favorece ao congestionamento das li 

nhas formais de cnmuntcação.
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FIG. 18 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL LINEAR
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5.1.2. FUNCIONAL

É o tipo ide estrutura orgarinzacional em que a aauoro_ 

dade entre chefe e subordinado é funcional. A estruturação é feita - 

tendo em lista as etapas do processo produtivo a ser desenvolvido den^ 

tro da empresa. Há um órgão responsável par cneã uma dessas ete^s. 

Os chefes de cada um deles tem autoridade funcional; de acordo com a 

sua especialidade, sobre um grupo de subordinados responsáveis pela

execução do trabalho.

5uas características são:

- Mulliilicilsde de comando.

- fundamentação na existência de um chefe para cada especia­

lidade .

Aqui se appica o ppincipio da eBpineelizaçês das

funções para cade tarefa, favorecendo a:

- divisão do trabalho.

- identificação oss necessidades de apoio e execução.

- flcxdiililnee da estrutura srga^nzneisnnl da empresa.

VANTAGENS

- Proporciona o máximo de eapeeenlização nos diversos órgãos

ou cargos da organização.

- Permite a melhor supervisão técnica possívpe, com a espe - 

iinliiação em todos os níveis, pós cada órgão ou cargo 

reporta-se a "nxipets'' no seu campo de eapneinlizaçãs.

- Desenvcove comunicações diretas, sem inte^mmddaçõea, mais 

rápidas e menos sujeitas a distorções de transmissão.

-Separa as funções de planejamento e controle das funções - 

de execução.

- Facilita a fixação de padrões de produção e o controle dos 

resultados.

- Diminui o custo de fiacnlinaçis.

- Não necessita de elemento humano exenpiConna.

- Failita o recrutamento, relação e os treinamentos.

- É aplicável em médias e grandes empresas.
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DESVANTAGENS

- Perda da visão panorâmica da empresa pelo exagero da espe­

cialização.

- Resistêocia quanto s colaboração entre pessoas e órgãos pe

lo exagero da fixação em uma especialização, sem importar 

as necessidades de tclriioaancntn com outras possocs ou

setores,

- Dificulta a m^^tJtençãn de disciplina, pela multiplicidade, 

de chefia.

- D controle fica ii—tribuído pelos irversos chefes, que

ao darem suas ordens, pouco se preocupam com a coordenação 

que delas possa fazer o excedente.

- Dsficuidait de apurar rcspons:sOilidâde.
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FIG, 19 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL FUNCIONAL
•J1
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5.1.3. LINEAR E ESTADO MAIOR DU LINHA - "STAFF”

Estado miar du "Staff" tem como elemento indicador 

8 existência de estado-maior. Assim denominado, porque no exército 

era destinado às funções de pesquisa e planejamento. Este órgãos pas. 

sa a suprir as insuficiências de tempo e de oportunidade dos chefes e 

xecutivos pare se dedicarem aos trabalhos de investigação, análise e 

coordenação d3s tarefas que estão afetas aos seus respectivos ór­

gãos, tendo em vista d conjunto da entidade,

É linear porque segue es características básicas

da estruture lnnear, distinguindo-se deste pela existência de órgãos 

de staff com a exclusiva função de assessoramento ao executivo, ao

qual se acham ligados.

Permite o emprego de diretores e chefes sem mioi-es 

qualificações em cargos de grande responsibilidade pois sempre poderão 

utilizar-se de uma fonte segura de aconselhamento especializado.

A especialização é um dos imooeativos contemporâneos 

e, por isso mesmo, compreende-se deficiente d tipo de organização em 

linhn com uma rigidez estrutural, sem a existência de espacceU-tas. - 

Por outro lado, a estrutura funcional apesar de apresentar espaciilis. 

tas, como ponto cantral à execucão de itividades, mo^strava um grave in 

coveniente, d da multiplicidade de ordens, quebrando assim, d princí­

pio da unidade de comando.
Essa nova forme de organização estrutural, de cará­

ter Essem^i-slme^ite supletivo dos incovenientes dos tipos antEriores , 

não só aproveêta as vantagens da especialização como, também, permite 

aos espeeialistas intervieem na produção, embora indiEEtamente, como 

tonselhelros, informantes ou suosevisores, seguindo a situação em

que sejam colocados, é empregada em empresas de médio e grande porte, 

pos as mesmas em face da necessidade de se adaptarem e de se atualiza. 

rem em termos de conhecimentos tecnológitoi, encontram-se sempre em 

mudança.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VANTAGENS

- Todas as vantagens mencionadas para o tipo linear, e o fun 

cional desde que haja harmonia no siseema misto.

- Limite as responsabilidades das chefias.

- Assegura assessoria nspeda-izada e inovadora, mantendo o 

princípio de autoridade única.

- Mlh^iri^a na qualidade do pessoal de linha, que, me d ian te 

assessoramento técnico constante acaba assimilando boa per. 

te deste conhecimento dsppciaLizado, passando a ter melhor 

visão de sua área de respDnnabilidadh.

- Foi idllizedo para suprpr as deficiências dos tppos linha 

e funciona.; assim sendo, esta é a sua principal vantagem.

- A vantagem adicional que este tipo apresenta é maior flexj^

bilidade e novas opções para soluções técnicas por partE

dos executivos de alto nível das empresas as queis não 

eram oferecidas na estrutura linear e na estrutura funcio- 

nel iaolahamnnte.

DESVANTAGENS

- Possiba ííiíe de conflito entre o staff e chefes de l_nnh^a, 

cada um atribuindo ao outro a relpo^esbileeaid por enganos 

e deficiências de execução,

- fequer dáiel coordenação das o^innaiçõel ou sugestões ema. 

nadas do staff.

- Tendentca de a lioha senlir-se desobrigada de qualquer eti 

vidade intelectual.

- Possiiiledadi de os conhecimentos do estaio-meior não se­

rem devidamente tfinsmiteiol à linha e por essa utilizados 

tornando assim, de certo moco, inútil o próprio estado - 

malor.

- Tendência do dstado-maior ao lutorèdcrísmo.

- 0 staff integrado sempre por indivíduos muuto nspecillíil-

dos, requer dos elementos de linha uma compreensão fácil

e grande experiência, par? poderem coordenar todas es ori­

entações que recebem.
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FIG. 20 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL LINHA - "STAFF"
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5.1.4. ]ATRIiIALL_JULO2._!ATRIIZ.

É o tipo de estruture que tem como finalidade básica 

estabelecer um sistema adaptável de recursos e procedimentos para etin 

qir os objetivos de um determinado projeto ou para a organização de pro 

dutos que deoendem de pesquise de alto nivel,

iom o crescimento de especialização do trabalho, a 

alta tecnologia, a urgência de tempo oara empreendimentos mis ccrmls- 

xos do que os usuais e o trabalho combinado de várias unidades ( empr£ 

sas, órgaõs do governo, centros de pesquisa, etc.) surgiu a neccssêda- 

de de aumentar a coordenação, não deixando de se levar em conta também, 

a necessidade da esoaeêalizaçâo funcional,

De uma mneire gerei a organização maitidi é carac. 

teizada pela existência de um edmlnistrador ou gerente, que coordena, 

controla e dirige recursos e serem aplicados em um determinado projeto, 

Entre esses recursos está a equipe responsável em executar o projeto , 

originária des diversos departamentos funcionais existentes dentro a=

emo^tss,

0 gerente ou administrador de projetos, é um exeeuti 

vo que tem autoridade para dispor os recursos de^t-ro do projeto da ma­

neira que melhor convier à imolantcção do mesmo, inclusive ehcboIetdc 

orçamentos para seus empregados. Pode selneIone^ o ressocl com quem 

vei trabalhar, mas não pode contratá-Io, salvo se previsto no projeto , 

e nem aplicar punições ou despedir. Na^i:is dois últimos casos, e úni­

ca coisa que faz quando umF pessoa não serve é d^vlvê-lc ao seu depar­

tamento de origem, Ele apenas manobra os recursos disponíveis para a- 

tcnder a programas espec^icns. Não tem autoridade total sobre a equi­

pe que dirige, A autoridade é dividida nntre ele e os dioa^tamettcs 

funcionais de onde o pessoal da equoe provêm,

A equipe é temporária, permanecendo junto ao projeto 

o tempo necessário para cumprir a sua tcrefa.

Os deoartaoentos funcionais suprem a gerência de pro, 

jetos com seus mempros e proporciona serviços de cpcio,

A organização dn linha dentro desse tipo de estrutu­

ra se des^vo^e a partir do projeto, tornando es suas funções anterior 

mente consideradas licha (produção, cngenharia, finançaei, apenas nas 

funções dn serviço e apoio ao projeto, Nos dioeitcoentos responsáveis 

pclas funções ciiidas, a estrutura metniciil será contudo, um organismo 

nstável e estático,
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VANTAGENS

- Flexibiliza o sistema.

- Máximo aproveitamento do pessoal

- Quebra de monotomie.

- Favorece a criatividade.

- Grande flexibilidade com relação ao uso de recursos quali­

ficados e escassos.

- Quando o trabalho passa a ser realizado para atender con - 

tratos de projetos especcficos.

- Para empreses que necessitam fazer constantes inovações tec 

nológicas em seus produtos, pare atender às tape^^ca - 

çôes de sua estratégia meeceeológece.

- Evita a criação de um órgão de caráter permanente, que po 

de prestar serviços por algum tempo e depois que sue atua­

ção não é mais necessária, continua sobrevivendo sen nenhu 

ma finelidaie, quando se deseja fazer algo novo.

DESVANTAGENS

- Há dualidade de comando entre o administrador ou gerente e 

os departamentos funcioneis.

- Quando o trabalho é aplica do a produtos ou serviços estan- 

dl^tizedoi, ou seja, que não exigem inovações, não há ne­

cessidade da organização matricial.

- Pode haver incertezas inerentes a um projeto mesmo quando 

é traçado antecipadamente um plano.

- Os atrasos ou pedidos irtegalares de serviços poderão trs 

zer prbblemas para os dbpaetembntos funcionais.

- Quando houver mis de um projeto, poderá haver conflitos 

em que estará presente a questão de saber qual o projeto 

que terá mêor prilridadt, ou qual o que está seguindo cor 

ret^m^te o que foi planejado e dentro do período estipu­

lado no c^nogram?.
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REPRESENTAÇÃO TRADICIONAL DE UMA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
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FIG. 22 - REPRESENTAÇÃO MATRICIAL DA ESTRUTURA PRG AAMZACHIMIAL

TRADICIONAL APRESENTADA MA FIG. 21.
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6.0 COMISSAD OU ÓRGÃO COLEGIADO

Este tipo de órgão tem como função decidir estabele­

cer, divulgar e executar políticas, diretrizes e normas de caréter 

técnico ou edministralivo. Pode estudar problemas, ou apenas for. 

necer recomendações.

É formado por um grupo de pessoas, cujos membros tan 

to podem ser conseeheiros como diretores de conselhos, que divi­

dem entre si as responsabilidades prevalecendo a vontade da mào - 

ria nas decisões e serem tomadas ou nos estudos a serem realizados.

fi estrutura que apresenta este tipo de órgão é deno­

minada estrutura comi^E^sonai ou colegiado. Quando o colegiado tem 

a missão de decidir é um órgão de incha.

Caso 1imte-se ao estudo de planos, projetos ou pro­

blemas cDnstitui órgão de assessoramento.

As denominações ma.s usadas são: comissão, conselho, 

colégio, junta, comitê, grupo de trabalho, etc.

COMItSAO: é um órgão de existência gerelmente transitória, reunin­

do pessoas diversas para cumprir determinada tarefa.

Ex.: Comissão de inquérito, comissão de estudos, etc,

CONSELHO: é um órgão constituído por cspeeiilistas em várias ativ_ 

dades, aos quais se propõe um programa de ação ou um ob­

jetivo de caráter permanente.

Ex.: tonseeho Naaional de Pesquisa, conselho nacional de 

economia, conselho nacional de estatística, conse - 

lhos técnicos ou deliberativos das empresas.

CDLEEGIO : é um órgão constituído por pessoas de uma mesma catego - 

ria e notabiliaade às quais se propõe um objetivo especí­

fico e comum.

Ex.: Congregações de faculdades, comissões de estudos - 

técnicos permanentes nas empresas.
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OARAQEERSLIÇfS

As comissões podem ser:

- FORMAIS: qusndo fazem parte integrante de estrutura formal de □£

gannzação, com deveres e autoridadE ^pscificemente de­

legados .

- INFORMAIS: Quando são organizados por ums pessoa que deseje algum

estudo, plano ou decisão grupai sobre algum prol^ema es­

pecial. Não tem posição definida,

- TEMPORARIAS:
Quando sua existência está relacionada com o estudo ou 

trabalho para treaamento de algum assunto, sendo sus djj 

ração rllitlvame^te curta,

- PERMANENTES: Quando sua existência é mais prolongada ou até mesmo

permanecem sempre junto da empresa. NuT^l^ntE es co­

missões formais devem ser mais permanentes do que as 

informais.

VANTAGENS

- Mior probabilidade de melhores resultados para as em­

presas através de decisões mais eficazes, resultantes - 

de ponderadas apreciações de propostas liadas a produ­

tos, pessoal, investimentos e estratégias de ação em to 

da a empresa.

- 0 esforço para apresentar propostas racionais muitas

vezes contribui para o aprimoramento de qualidade pro­

fissional dos execuuivos, pelo fato de saberem que es­

tão sendo observados ou controlados.

- Um grupo de pessoas reunidas, de diferentes especíaHe- 

des, ou áreas da empresa traz soluções mas criativas 

e adequadas para um problema do que uma só pessoa. A

comissão tem uma visão mas ampla do problema e inter - 

câmbio de idéias, que ^niquecem as altlrcaaiias de so­

luções apontadas, do que uma só pessoa,

- Existência de coordenação, quando o prob^n^ envolve vá 

rias areas da empresa.
- Elimina a delegação de autoridade pare um só indivíduo, 

evitando a tomada de decisões baseadas em fatores subje. 

tivos que fujam dos interesses que dizem respeetoà empre
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DESVANTAGENS

- Absorvem tempo útil de num^i,DSD5 participantes e tra­

zem desperdício de tempo ro membro desinteressado em 

riguns aspectos espEcíficos do rssunto trrtadci.

- As decisões são mais lentas.

- Ppssibilidade de nem todos os memOros do conselho psr 

ticiaeern efetrasmente do processo delierration do cr 

gão ioleoiado.

- A autoridaie perr estudar, recomendad, perticiper das

decisões nem sempre distribui-se ituelmrnt.r por to 

do grupo.

6.1. APLICAÇÃO DAS PU OPGflDS DJEE^GID^DS

Pela lommleeidadr de funcionamento, co 

mc tombem pelo rito custe, rs comissões ou órgãos colegiedlos devem 

ser utilidscss rpenrs nes empresas de g^nde porte, onde decisões - 

immostsntes, lolítícas, normas e diretrizes de grrnde alcsnce são 

fundamentais à organização.

FIG. 23 - ReepEsentação dr comissão ou órgão iolrgiert. 0 conselho 

de rsIsj^«t^tr-atião e r comissão diretora são órgãos dE li 
nhe; os comitês são órgãos de essessorOe.
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7.0, fl FORM^AIZAÇ/iO DAS ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS

Há autores que denominam de "gráficos organi. 

zacionais" não somente o organograma, como também o fluxo-gaama, 

hprmonograma, gráfico dE Irantt, etc., ao passo que outros conside 

ram apenas o organograma como gráfico organizacional, considerando 

□s outros como gráficos de fluxo ou processo.

Estes últimos tratam de fluxos de trabalho , 

indicam operações, tempo de execução e outros aspectos organizacio­

nais; por isso mesmo são considerados organizacConais.

Organograma, como eles, é também um gráfico 

orgenizacConaa, só que é um gráfico organizacional que representa a 

estrutura da organização de empresa. Considetamos o principal cios 

gráficos organizacionais, é ele que irá nos interessar neste tra 

balho.

CONCEITOS

"É o gráfico que representa a estrutura de 

uma instituição, configurando os seus diversos órgãos, com as res - 

pectivas interdependêicias, linhas de autoridade e subordinação".

"c o gráfico em que se representam as unida­

des orgânicas de um conjunto e suas relações de autoridade".

"É o gráfico que apresenta de maníiTe simbó­

lica e clara, informações sobre a estrutura organizacional e seu 

f tnoiornamento."

OBJETIVOS

- nostrar o tipo ou a combinação de tipos de estrutura o_r 

ganizacioirl, que há na empresa

- Mostrar como a empresa é depa^ttpe^ttliztdl.

- Ideonificar os tipos de órgãos existentes dentro da em­

presa: linha, attess^rin, deliberativos.

- A posição dos órgãos, suas irnerligaçõer, com os tipos 

de autoridade existente en^.re eles.
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B S F E A C

- Descrever o posicionamento das atividaaes dos diversos 

órgãos.
- Ser um instrumento útil para trabalhos ou lsvantamen - 

tos técnicos que precisem ser feitos dentro da empresa 

inclusive estudos ou análises.

- Proporcionar informações e conhecimentos; de meneira - 

clara e precisa, a terceiros.

7.1. TlpPS DE ORGANOGRAMAS

De acordo com a natureza das infrrmações - 

prestadas para o conhecimento do posicionamento dos órgãos, suas 

atividades e ligações interdependentes, há os seguintes tipos de 

gráficos que represenaem a estrutura organizacional formal da em 

pressa;

. Organograma hierárquico

. Organograma funcional ou funci^m^ograme 

, Organograma linear de respmssbilidade.

7.1.1. ORGANOGRAMA HIERÁRQUICO

é o mais conhecido dos gráficos que repre­

sentam a estrutura da organização. £ um meio prático de visuali 

zar e posição e a relação existente entre os diversos órgãos que 

formam a estrutura da instituição. Tem por objetivo representar 

a organização forma., configurada na estrutura oriunda do reguao 

mento da empresa, remo^t^ndo os diversos órgãos, seus posiciona^ 

mentos, vias hierárquicas existentes e as liaações de autoridade, 

subordinação e vinculação. De acordo com a riqueza de detalhes, 

informnções contidas, flixibiiidade, clareza na forma de destacar 

os órgãos de apoio, assim como os diversos tipos de autooidade e 

respectivas inteiOeprrdêrcios; é que os seguintes tipos de organo 

gramas hierárquicos:

. Clássico

. em barras.

. circular, em setores ou setcgrama

. radial ou solar.
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7.i.i.i. HASSICO

é o que apresenta maiar riqueza de detalhes, 

informações e clareza na forma de destacar os órgãos, £ também o 

mas usado pela maioria das empresas. Ele, pfttantG, tem as sequin 

tes funções:

- esquemaí^m a estrutura da empresa representando os 

órgãos que a compõem e indicando as lilições hierárquicas que exis 

tem entre eles.

- Evidenciar ds graus de vincularão dos órgãos assim co 

mo sua importância hierárquica,

- Esp^c^car a natureza hierárquica ou funcional dos

órgãos, indicando se eles são de issess□rtpe^to ou de linha.

- indicar e denominação específica dos órgãos e eventu­

al mente o nome dos seus responsáveis.

7.i.i.i.i. RUCOMEIINRAAES SOSRR A SSA TTCTOCA DD COOOORUÇflD

1. Os órgãos deverão ser tepresentados por retângulos cujas dimen 

soes variam de acordo com o grau relativo de autoridade, decr^s 

cendo do órgão máximo da eppresn, até os órgãos de base. A re­

presentação feita é da unidade (presidência, diretoria, deputa

mono, etc.) e

rente, etc.)

não de cargo ou função (presidente, diretor, ge-

tEUStRÉNC^IÍl DIRETORIA DEtLRTAMEDTO DIVISÃO

TETOR TEÇAO

2. A no^t^ade deliberativa é aquela que decide a respeito de

assuntos impootantes para a vida da ernnresa. Deverão aparecer 

no primeiro nível os órgãos daaiberiSivfs, e se entre eles hou­

ver algum colegiadc], deve ele presidir os demmis.
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3. As relações de comendo são representadas por un? única linde cen 

trai mlor e meis cheia.

í. As Unhas que representem as vias de comunicação formal devem ser:

- Cheias - nas ligações nirrárquicls, tanto no sentido vertical

como norizontal, representando artoridade integral,

- Tracejadas - nas lássçÇes funcionais ou técnicas, tanto no sen

tido vertical como norizontal.

- Ponti ina das - nas ligações de cooperação ou fisccHaição.

5. Ds órgãos co^nlJrtivrs (assesssria, conseinos , comlssoge)ficem em

retângulos menores ao lado dos cargos a que se releconaam ou se

subordinam,
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ORGANOGRAMA COM DESDOBRAMENTO HORIZONTAL
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bS f e a c

orgAnoGramA com desdoblamento vertical
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ORGANOGRAMA EM CÍRCULOS
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ORGANOGRAMA EM "LAMBDA".



ORGANOGRAMA EM "BANDEIRA"
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ORGANOGRAMA QUE REALÇA AS LINHAS HIERÁRQUICAS



7U.

ORGANOGRAMA PARA MELHOR VISUALIZAÇflG DO

POSICIONAMENTO DOS ÚRGAOS.

Ch Eh
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ORGANOGRAMA MISTO

x>e WFPrgyrriMflFpno^eto e nP______________ |-----------------
t e kt T l SUPERVXSOP 3>E

PL AH EÍAME WTO 
E A VXrO

CHEFE E>0. 0WA
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g S F E A C

□RGANDGRAMA COM 0 MfilDR NÚMERO DE INFORMAÇÕES SOBRE O ÚRGAO DENTRO 

DD RETÂNGULO.

a) Departamento Financeiro • nome do órgão

b) DEFIN - Sigla do órgão

c) 12 - número de funcionários

d) 030-Código do órgão

e) JOSÊ ALVES DA SILVA - nome do responsável pelo órgão.

f) CD l\IT A0ILI ST A - CHEFE - cargo do responsável pelo órgão.



ORGANOGRAMA QUE REPRESENTA AS UNIDADES CDMP0NENTE5

DA ESTRUTURA DENTRD DE UM RETÂNGULO MAIOR.

'Pt?q:duçÍ£)

5 tTo^r ao shot? x>e

QuAltuAxe.



 

 

 

 

 

 

 

□RGANOGRAMA SIMPLIFICADO

7e.

óerVLcqa Lj tmu
CfjTOCÇAA. At "X^odcui

‘Dubiiy-'. (Çe.rr. GenxviT)I/. 'Turtch<A_
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7.1.1.2. EM BARRAIS

£ □ tipo dE gráfico hierárquico em que os 

órgãos componentes da estrutura são configurados através de lon­

gos retângulos horizontais, começando todos na mesma posição à 

esquerda, e prolongendo-se para a direita. Quanto maior for a 

importância tio órgão, maior será o dimensionamanto do retângulo, 

ou seja, ma is e-le avança para a direita. Ds retângulos são po­

sicionados uns em cima dos outros hierarquicamente, ou seja do 

mais impartante que fica no elto aos inferiores.

APLICAÇãD - só encontra aplicação em trabalho de levantamento - 

simples e na elaboração rápida do esboço de uma 

estrutura organizacccnal.

Apresenta pouca flexibiliGade de mudança diante de 

situações exceppionais. Lossui poucos detalhes e 

pnfonmações, não há demonssração das ligações er_ 

tre os órgãos.
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CONSELHO J>F___flBATWTSTWftçgg
■ESesxsefíte__________________
flfg«SKTR TÉcATCR E ■ruRTTCÍl
J&EFtRTAMe ÃT xe PRTXUÇfiOüiVrÃr eb >R TtoouçKo
axvrsKT TE FRBRxcAcKo
jtlvt sé-u TSJiQTBüZa&MLÉ
XEPftFTIM.UlT jp ç
JifraW te cpOtrbietsrde
SE-ny>E co<. &EfL______
gETOR TE EonT VxseflL_____
Setot jpE EitRW. • UüRTfiéxi__

DF S-STXXOG G£kRl5
Setor tE SufKTAENTQS
SEtohk a? r:oJT. x€ /<ETEtOL

SedF .
■Settk 3>E trttü . f selecAt
SE.TTE. JX . TMS. SRLR:g'O5

Stvtsm s£ TESoomEiR '
SVXQT? 3>€ rQYtT.f Pft&M ■ v
SrWF aF cDATR
SETTR se AR^L-EàTFifS..
y^PftFTRMECTT YTAJfS—.l

■.wssftoa* viurnRS i iwm 
Jayraí.. J£ ..ww R vfigEgQ.

FIG. ?A ORGANOGRAMA EM BARRAS
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7.1.1.3. CIRCULAR EM SETDRES DL! SETDGRAMAS

É um gráfico que representa a estrutura organiza, 

cional, através da construção de círculos concênnticos. Aqui 

as faixas horizontais que representam no organograma clássico 

os níveis hierárquicos, tomo-se coroas circulares.

A autoridade máxima posiciona-se no centro e, è 

medida que os órgãos se aproximam da peeiferia, diminui seu 

nível hierárquico.

APLICACAD - apesar de apresentar a estrutura da emprssB de ma.
neira compacta e estética, é um gráfico de

pouca flexibiliaadE e seu emp^go não é reco 

mendável para trabalhos de envergadura técnica.



B2

FIG, 25 - ORGANOGRAMA CIRCULAR, EM SETORES

OU SETOGRAMA.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.1.1.A, RADIAL DU SDLAR

Para representar s estrutura organizado 

na 1 da tmprts, utiliza para a sua configuração o sistema solar 

como referência. Desse modo, a autoridade máxima localiza-sE 

no circulo posicionado na parte central do gráfico, equivalen­

do è posição do sol; os departamentos ocupam posições corres, 

pondentts às dos planetas; as divisões e setores ou se 

çõts fazem correspondência com os satélites e subsaaali - 

tes; aparecendo muitas vezes dentro dessas ramificações os 

órgãos menores, o que complica sobremodo a compreensão do 

gráfico.

APLICAÇflO - Não é aconselhável para trabalhos de predsão pe

1o fato de ser difícil configurar o nível hie 

rárquico dos vários órgãos, apesar de causar - 

grande impacto visual,

Não apresente com clareza e de forma destacada os 

órgãos de apoio, assim como os diversos tipos de 

autoridade e respectivas interdependências.



í

^U>/Mi.nT5T- j3>E

3>E
■pfPol-UçRO i

FIG. 27 - ORGANOGRAMA RADIAL OU SDLAR.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.1.2. ORGANOGRAMA’FUNCIONAL OU FUNCIONOGRflMfl

È um tipo de organograma destinado è 

descrição e posicionamento das atividades afetas sos diver­

sos órgãos, ampliando, desse modo, as partes setoriais 

de um organograma simples.
1 em por objetovo retratar es ativ^e - 

des (funções) de forma estática, apresentando enorme aplicação 

quando de uma análise funcional, conseguindo facilmente eviaen. 

ciar atividades du^Ucedas ou até mesmo negligenciadas, ou, 

ainda, aquelas iistribuidas sem a mínima lógica, subordina - 

das, direta, e desnecessariamente, a determinadas unidades 

da empresa
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Fig. 2B FUNCIONOGRAMA



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.1.3. ORGANOGRAMA LINEAR OE RESPONSABILIDADE

Tem por finslidedE demonstrar as interrela 

ções existentes entre os órgãos ou cargos com as atividades ou 

tarefas, tornando-se, ainda, um excelente instrumeoto para o con 

trole executivo.

Como não existem simbologias padroniza das 

pare esse tipo de organograma, a criação das mesmas fica a criá 

rio de cadc um restando apenas a responsabilidade de indicá-las - 

na convenção.

Oferece os seguintes benefícios:

- simplifica e acelera a realizecão de uma autoria ge- 

rennial.

- simpliTica □ controle execLUivo, assim como apressar 

as decisões execuUivas.

- localizar erros organizacionais e torná-las fáceis

de serem corrigidos, tornando as falhas óbvias í^ae

todos os interessados.

- facilita aleerações nas atribuições de funções e de 

autor ida des quanoo ocorrer uma mudança na liderarça do 

pessoal.

- reestrutura tarefas quando as atividadrs são amplia - 

das ou reduzidas, em virtude de divelificação no ne­

gócio .

- Idenüfica quando determinado executivo dedice tempo 

ou esforço demasiados fs atividades de rotina ou de 

irpervisão, em lugar de dedicá-los às executivas.

- compara métodos e operações de órgãos similares em

múltiplas linhas de operação.

7.2. CUIOAOOS QUE OEVERAO SER TOMAOOS NA ELAeORAÇACl OE UM ORGANO 

GRAMA.

- Ser claro. Nas indicações, nos titules, nos códigos - 

empregados para os órgãos, nas convenções, 

etc.
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i

- Ser Simppes. tve apresentar apenas □ essencial e o 

desejável para a compreensão da estruture 

organizacional.

- Ser Preciso. Oeve ser o mais real e o mais ltuaaszado 

possível., pois as duvidas que porventura 

possam existir, normalmente se apresentam 

na faixa intermediária e na base, por cau 

sa dos critérios utilirrdcs para deparia 

mentalizsção.

- Ser Equilibrado. Ter equilibrio na distribuição dos

órgãos na frea do desenho e atenção na 

simeeri^a do conjunto.
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CONCLUSfiO

Pela forma como foi exposto e pelo conteúdo que 

apresentou, este trabalho preste-se e ume simples consulte 

de caráter didático, onde modelos de estritires organizacio 

neis foram mostrados em diversos tipos com a finalidade de 

servirem de princípios gerais, adaptáveis às mais diver— 

sas categorias de empreendimentos. Ume empresa de grande 

porte deverá escolher o tipo de estrutura organizacional li 

nha - "staff", pela sua maior flexibilidade, ou até mesmo 

o tipo matniciil, dependendo da natureza do seu produto e 

das inovações necessárias. Já uma empresa de pequeno porte 

optará pelo tipo Uneair que oferece meaor unidade de coman­

do; tudo isto é, portanto, recomendado pelos modelos, f Ui- 

lização de qualquer um deles na prática só poderá ser feita 

lonsilerdsdl-se as uaracterísticts paaticu^anes e especficas 

da r^mpresa, pois cada uma delas é um organismo distinto com 

diferenciação própria.
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