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RESUMEN

La estructura organizacional de RSU para la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco, tiene como objetivo
disenar la estructura organizacional que atienda el compromiso y responsabilidad social ante los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030. Para alcanzar dicho objetivo se revisan y estudian los elementos tedri-
cos del disefio organizacional. Partiendo del hecho de que el disefio de una estructura organizacional adecuada
contribuye a mejorar la competitividad, en las organizaciones publicas o privadas, lucrativas o no lucrativas es
necesario definir las diferentes dreas funcionales que se desarrollan para la consecucién de los objetivos estable-
cidos en el disefio de la estructura organizacional interna que establece formalmente los niveles de autoridad y
responsabilidad. La divisién en dreas funcionales y el disefio de la estructura debe tener flexibilidad suficiente
como para posibilitar una administracién dindmica y basada en proyectos. De igual forma se considera el com-
promiso adquirido por la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco, al obtener el distintivo de RSU en 2016 y

posteriormente en el 2019 refrenda dicho compromiso.
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ABSTRACT

The organizational structure of RSU for the Universidad Juarez Autonoma de Tabasco, aims to design the organi-
zational structure that addresses the commitment and social responsibility to the Sustainable Development Goals of the
2030 Agenda. 1o achieve this objective, the theoretical elements of the Organizational design. Starting from the fact
that the design of an adequate organizational structure contributes to improving competitiveness. In public or private,
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profit-making or non-profit organizations, it is necessary to define the different functional area that are developed

to achieve the objetives established in the design of the internal organizational structure that formally establishes
the levels of authority responsibility. The division into functional areas and the design of the structure should be

flexible enough to a llow dynamic and project-based management. In the samy way, the commitment acquired by
the Universidad Judrez Auténoma de Tabasco is considered, when obtaining the RSU badge in 2016 and later in

2019 endorses said commitment.

Key words: Organizational structure, university social responsibiliry, higher education.

1. INTRODUCCION

Las universidades publicas suman la responsabilidad
social a su quehacer en un acto de conciencia, en el des-
empeno de su papel y contexto. Enfocando sus esfuer-
zos a la formacién de profesionistas de calidad compro-

metidos responsablemente con la sociedad y el planeta.

La Universidad Judrez Auténoma de Tabasco
(UJAT) a través de la Divisién Académica de Cien-
cias Econémico Administrativas (DACEA) asume el
compromiso de Responsabilidad Social Universitaria
(RSU) emprendiendo acciones e iniciativas dirigidas
a nuevas formas de gestion universitaria, asi como los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) tendientes a
una verdadera transformacién social y responsable en

la formacién profesional de sus educandos.

De esta premisa surge la pregunta y discusién
;Cuenta la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco
con la estructura organizacional necesaria para asu-
mir la tarea de RSU? Y, es a partir de dicha pregunta
que nos damos a la tarea de realizar una propuesta de
estructura organizacional para la UJAT con la finali-
dad de alcanzar las metas y objetivos planteados en los

ODS propuestos por la Organizacién de las Naciones

Unidas (ONU).

2. DESARROLLO

Es probable que los seres humanos hayan vivido
siempre en grupos organizados. Generalmente, las ta-

reas que presentan un determinado grado de dificultad

suelen dividirse entre distintas personas para lograr asi
una mejor ejecucién. Podemos afirmar que la empre-
sa moderna es, en realidad, una extensién de la espe-
cializacién y divisién del trabajo que ya existia en los
primeros grupos sociales, lo que lleva a continuacién a

proponer una definicién preliminar de organizacién.

Si entendemos que toda organizacién debe contar
con una estructura organizacional, preferentemente
que esta sea funcional, ya que la estructura organiza-
cional les da a las organizaciones ese cardcter formal
que emana de la clara definicién de las unidades admi-

nistrativas que la conforman.

Las organizaciones son sistemas con individuos
debidamente organizados e integrados con la finali-

dad de alcanzar metas y objetivos comunes (Hodge,

Anthony & Gales, 1998).

Los elementos que conforman esta conceptualiza-
ci6n son las relaciones formales y los niveles jerdrquicos
de las unidades administrativas, el agrupamiento de in-
dividuos en las unidades administrativas, y el disefio de
los sistemas y procedimientos que coadyuven a la buena
comunicacién, coordinacion e integracién del esfuerzo
generado en todas las unidades administrativas, es decir,
departamentos (Rodriguez Valencia, 2011).

La dltima parte de la definicién de organizacién
enfatiza la tendencia de estas a la bisqueda de metas
determinadas. Las empresas no son solo una agrupa-

cién de personas temporales, sino que existen para
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lograr metas compartidas de cardcter comin. En con-
clusién, las organizaciones son sistemas humanos de
cooperacién y coordinacién integrados dentro de limi-

tes definidos con el fin de alcanzar metas compartidas.

3. LAS ORGANIZACIONES
COMO SISTEMAS, ESTRUCTURA
Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La teoria de sistemas se centra en la estructura y re-
laciones o interdependencia entre las partes de la orga-
nizacién. Un enfoque sistémico implica la idea de que la
organizacion estd formada por partes y que estas interac-

cionan entre si para alcanzar los objetivos de la empresa.

Dos caracteristicas adicionales de los sistemas rela-
cionados entre si son el holismo y la sinergia. Por ho-
lismo, entendemos que un sistema debe considerarse
como un todo. Los cambios en cualquier parte del sis-

tema tienen impacto y le afectan en su totalidad.

El concepto de sinergia hace referencia al efecto
interactivo de las partes del sistema. La suma de inte-
raccién de las partes componentes de la organizacién
es mayor que el efecto de las partes por separado, o,
dicho de otro modo, 2+2=5. Podemos afirmar que una

organizacién es mds que la suma de sus partes.

La teoria de sistemas distingue entre dos tipos de:

sistemas abiertos y sistemas cerrados.

Los sistemas abiertos pueden (mediante la importa-
cién de energia en forma de recursos fisicos, humanos
y financieros) eludir la entropia y crear un estado de-

nominado entropia negativa.

Las organizaciones, como sistemas abiertos que
son, mantienen relaciones con su entorno. Las empre-
sas reciben energfa (inputs) del entorno en forma de
recursos. Los inputs y outputs de los sistemas abier-
tos son muy relevantes, pues representan los puntos de
contacto con el entorno. Estas funciones de inputs y
outputs constituyen parte integral del subsistema de

drea de contacto con el exterior

Sistemas cerrados son aquellos que se auto conser-
van y no reciben energfa o recursos externos, es decir,
no necesitan interaccionar con el entorno. Cuando es-
tos sistemas se quedan sin energfa entran en un estado
de colapso denominado entropia. Uno de los avances
mis relevantes en el estudio de las organizaciones ha
sido la comprensién de que las organizaciones no son
ni pueden ser sistemas cerrados, pues dependen del en-
torno para la obtencién de energia (Etkin, 2000).

En cuanto a la estructura, el termino designa la dis-
tribucién y el orden de las diversas partes de un todo.
La estructura no tiene partes, sino miembros de un
todo orgénico, los componentes de una estructura se
hallan relacionados unos con otros de modo que sélo
pueden ser lo que son en su relacion con los demds y
por ella. La estructura de algo consiste en las interre-
laciones relativamente estables de sus partes (Méndez,
1986, p. 100).

De tal forma que la estructura se define como la
suma total de las formas en las que una organizacién
divide su trabajo en diversas tareas, coordindndolas en-
tre si posteriormente (Hodge, Anthony & Gales, 2001).

La definicién de estructura comprende dos ele-
mentos clave: diferenciacién e integracién. La dife-
renciaciéon implica fraccionar el trabajo a realizar en
un conjunto de tareas, mientras que la integracion
hace referencia a la coordinacidn necesaria entre estas
tareas, en un intento de asegurar la obtencién de las
metas generales de la organizacién. La estructura de
la empresa viene representada en el organigrama, que
muestra las relaciones de autoridad, los canales de co-
municacion formales, los equipos de trabajo formales,
departamentos o divisiones, asi como lineas formales

de responsabilidad.

Respecto a la estructura organizacional, esta debe
cumplir con dos cometidos para la organizacién. Debe
proporcionar una estructura de responsabilidades, las
relaciones de subordinacién y los grupos, asi mismo,
debe ofrecer mecanismos para vincular y coordinar
los elementos organizacionales en un todo coherente.

La estructura se refleja en el organigrama. Vincular la
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organizacién en un todo coherente requiere de usos
de sistemas de informacidn e instrumentos de vincula-
cién ademds del organigrama (Daft, 2011).

La estructura organizacional se puede disenar
para ofrecer los vinculos de informacién vertical y
horizontal basados en el procesamiento de informa-
cién requerido para cumplir con la meta general de
la organizacién. Los gerentes pueden elegir orientar-
se hacia una organizacién tradicional disefiada para
la eficiencia, con énfasis en los vinculos verticales
como jerarquia, reglas y planes y sistemas de infor-
macién formales o hacia una organizacién contem-
pordnea disefiada para el aprendizaje y la adaptacién,
que resalta en la comunicacién horizontal y la coor-
dinacién. Los vinculos verticales no son suficientes
para la mayoria de las organizaciones actuales. Las
organizaciones proporcionan vinculos horizontales
mediante sistemas de informacién transfuncionales,
contacto directo entre los gerentes a través de las
lineas departamentales, grupos de trabajos tempo-

rales, integradores de tiempo completo y equipos.

Las alternativas para la agrupacién de empleados
y departamentos en un disefio estructural general
incluyen agrupamientos funcionales, divisionales,
multifocales, horizontales y de red virtual. La se-
leccién entre las estructuras funcional, divisional y
horizontal determina donde serd mayor la coordi-
nacion e integracién. Con las estructuras funcional
y divisional, los gerentes también utilizan mecanis-
mos de vinculacién horizontal para complementar
la dimensién vertical y lograr la integracién de de-
partamentos y niveles en un todo organizacional.
Con una estructura horizontal, las actividades se
organizan horizontalmente entorno a los procesos
de trabajo centrales.

Una estructura de red virtual extiende el concepto
de la coordinacién horizontal y colaboracién mds alld
de las fronteras de la organizacién. Las actividades se
llevan a cabo a través de un eje central, en tanto que
socios contratados por outsourcing realizan otras fun-
ciones y actividades.

La estructura matricial busca lograr un equilibrio
entre las dimensiones vertical y horizontal de la es-
tructura. La mayorfa de las organizaciones no existe
en estas formas puras, en cambio utilizan estructuras
hibridas que incorporan las caracteristicas de dos o
mds tipos de estructura.

Por tltimo, los gerentes buscan encontrar el equili-
brio correcto entre el control vertical y la coordinacién
horizontal. Los signos de desalineacién estructural in-
cluyen la demora en la toma de decisiones, la falta de
innovacion, el bajo desempefio de los empleados y el
exceso de conflictos.

Finalmente, un organigrama no solamente son
muchas lineas y cuadros en un papel. El objetivo del
organigrama es fomentar y dirigir a los empleados ha-
cia actividades y comunicaciones que permitan a la or-
ganizacién alcanzar sus metas. El organigrama ofrece
la estructura, pero los empleados el comportamiento.
Se trata de una guia para procurar que las personas tra-
bajen en conjunto, pero la gerencia debe implementar
la estructura y ejecutarla (Daft, 2011).

4. CLASIFICACION DE ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES (GRAFICAS
DE ORGANIZACION)

Los directivos suelen empezar a describir a la orga-
nizacién dibujando un organigrama, un mapa de su
estructura formal. Estos organigramas definen los ni-
veles y papeles en una organizacién. Son importantes
para los directivos, no solo porque describen quien es
responsable de que las estructuras formales importan
en, al menos otras dos formas. Primera, la estructura
de la jerarquia afecta a los patrones de comunicacién
y al intercambio de conocimientos: los individuos que
estdn en niveles superiores o inferiores de la jerarquia,
o en distintas partes de la organizacién. Segunda el
tipo de posiciones estructurales en la cispide sugiere
el tipo de habilidades necesarias para avanzar en la or-
ganizacién: una estructura en la que haya especialistas

funcionales, en la cispide, indica la importancia que
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tienen en el éxito las disciplinas funcionales especia-
lizadas mds que en la experiencia empresarial general.
En definitiva, las estructuras formales pueden decir
mucho sobre el papel del conocimiento y las habilida-
des de una organizacién.

Los investigadores proponen una amplia variedad
de retos importantes que conforman la estructura de
la organizacién, incluyendo el tamafio de la organiza-
cién, el grado de diversificacién y el tipo de tecnologia.

A continuacién, se presentan siete tipos bdsicos de
estructuras: funcional, multidivisional, holding, ma-
tricial, transnacional, de equipos y de proyectos.

Estructura funcional: cuando una organizacion su-
pera a un nivel bdsico de tamafio y complejidad, tiene
que empezar a dividir sus responsabilidades. Un tipo de
estructura fundamental es la funcional, que divide las
responsabilidades en funcién de sus principales pape-
les de la organizacién, como produccién, investigaciéon
y ventas. Esta estructura suele encontrarse en las em-
presas mds pequefias, o en empresas con una gama de
productos reducida y no variada. Esta estructura ofrece
una clara definicién de los papeles y tareas, aumentan-
do asf las lineas de responsabilidad. Los departamentos

funcionales también ofrecen una concentracién de la
pericia, y fomentan asi el desarrollo del conocimiento
en las dreas de especialidades funcionales.

Departamento de Ventas y Marketing

Departamento de Produccién

Departamento de Finanzas y Contabilidad

Departamento de Personal

Fuente: Johnson, 2006.

Estructura  multidivisional: estd constituida por
divisiones separadas definidas en funcién de los pro-
ductos, servicios o dreas geogréficas. la creacién de
divisiones suele sugerir como un intento para superar
los problemas que tienen las estructuras funcionales
en condiciones de diversidad. Las estructuras multi-
divisionales son flexibles en cuanto las organizaciones
pueden anadir, cerrar o fusionar divisiones a medida
que cambien las circunstancias.

Servicios centrales
{par ejemplo, finanzas)

Divisién A Divisién B

Divisién C Divisién D

Fuente: Johnson, 2006.
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Estructura matricial: esta estructura combina dis-
tintas dimensiones estructurales de forma simultd-
nea, por ejemplo, divisiones de productos, territorios
geogréficos o divisiones de productos y especialidades

Junta Directiva b

funcionales. Estas estructuras son eficaces para gestio-
nar los conocimientos, porque permiten que las distin-
tas dreas de conocimiento se integren entre las delimi-
taciones de la organizacién.

Directores generalesde
las empresas cotizadas

Director de
marketing

Fuente: Johnson, 2006.

Estructura transnacional: es un sistema de direccién
internacional que es particularmente eficaz para ex-
plotar el conocimiento entre fronteras. La estructura
transnacional intenta obtener lo mejor de las dos es-
trategias internacionales extremas, la estrategia mul-
tipais y la estrategia global. Tal y como la describen

Baja x
Baja
A
Independencia local
y capacidad
de respuesta
A\ 4
Alta

Bartlett & Ghoshal, la estructura transnacional es
como una estructura matricial, pero tiene dos carac-
teristicas especificas: primera responde concretamen-
te al reto de la globalizacién; segunda, tiende a tener
responsabilidades mejor definidas en las interseccio-
nes de las dimensiones.

Alta

Fuente: Johnson, 2006

Estructura por equipos: intenta combinar la coordi-
naci6n horizontal y vertical estructurando al personal
por equipos multifuncionales, que suelen crearse en

torno a los procesos empresariales. Las estructuras por
equipos también pueden ayudar a las organizaciones a
responder con flexibilidad a os diversos clientes.
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Fuente: Johnson, 2006.

Estructura por proyectos: es aquella en la que se
crean equipos para realizar determinados trabajos y
después se disuelven. Esto puede ser muy adecuado
para las organizaciones que ofrecen bienes y servi-
cios muy grandes, caros o duraderos. La estructu-
ra de la organizacién es un conjunto de equipos de

P
Estudios Comités Apoyos

i ™

proyectos que cambia continuamente, creados diri-
gidos y reagrupados por un pequefio grupo corpora-
tivo. Muchas organizaciones utilizan estos equipos
de una forma mds particularizada para complemen-
tar la estructura principal (Johnson, 2006).

= -

- ks

Proyecto A Proyecto B Proyecto C

L J— -_— —— - —

Fuente: Aktouf, 2001.
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Para el diseno de las estructuras (organigramas),
también se analiza la propuesta de Mintzberg (1983)
quien propone una tipificacién de 5 estructuras: 1.
Simple o funcional: departamentalizacién de tipo
funcional con amplio tramo de control. 2. Buro-
cracia mecdnica: basada en la visién de Max Weber,
grandes unidades departamentales y altamente for-
malizadas. 3. Burocracia profesional: departamen-
talizacién funcional y altamente especializada. 4.
Forma divisional: departamentalizacién divisional
conformado ademds de las unidades administrati-
vas con programas y proyectos, entre otros. Y, 5.
Adhocracia: departamentalizacién matricial con
estructuras de equipos de trabajo y empleados con

facultades empowerment.

En un enfoque estratégico-sistemdtico, el disefio
organizativo es parte del proceso de transformacion
del andlisis de entradas de energias y resultados.
Un disefio adecuado deberia ser capaz de facilitar
la adquisicién y usos de los inputs, la direccién del
proceso de transformacién, es decir, la tecnologia
y la venta de los outputs. Un buen disefio deberia
llevarnos a una eficiencia y eficacia organizativa.
Aunque un buen diseno puede no ser suficiente para
proporcionar eficacia y eficiencia, es claramente un

factor clave.

El diseno implica toma de decisiones estratégicas so-
bre una agrupacién de individuos o tareas en unidades
de trabajo, departamentos o divisiones de la organiza-
cién. Una organizacién ha de afrontar un dilema bdsico
con respecto al disefio. La razén por la que existe una
organizacion es que el trabajo colaborativo puede ob-
tener mayores resultados que el individual. La sinergia
se alcanza mediante la especializacion, la cual permite
contar con expertos en dreas especificas (diferenciacion),
de manera que las personas se vuelven mds hébiles en
aquellas. Asi es como se refleja la diferenciacion en el
disefio organizativo. Sin embargo, a medida que la or-
ganizacion se diferencia, se hace mds dificil coordinar el
esfuerzo. El disefio de una organizacién también puede
desempefiar un papel critico en la integracién. A la hora

de tomar decisiones acerca del disefio apropiado para
una organizacion, la alta direccién intenta encontrar
aquella configuracién que permita una combinacién
6ptima de diferenciacién e integracién orientada a una

adaptacién éptima de su entorno.

Es tal la complejidad de las organizaciones, asi
como las tareas y las decisiones referentes al disefio
adecuado. La llegada de las tecnologias permite que
la comunicacién sea cada vez mds econdmica y rdpi-
da, lo cual ha cambiado radicalmente el mundo de las
organizaciones. Estas tecnologias no solo han hecho
mds rdpida y econémica la informacién disponible, si
no que han hecho las distancias mds cortas. Es tal el
impacto de las tecnologias en la aparicién de nuevos
disefos organizacionales, que las utilizan como meca-

nismos de coordinacién.

En el diseno de las organizaciones también es
considerado el tamafio de la organizacién. Las or-
ganizaciones no son entidades estdticas o estanca-
das, si no crecen, disminuyen y sufren cambios en
el tiempo. La idea de que la organizacién cambia de
manera secuencial a lo largo del tiempo en funcién
de su tamanfo creciente, las condiciones cambiantes
y la madurez organizativa, estos cambios secuen-
ciales difieren del cambio organizativo planificado,
pues este cambio es el que la direccién realiza de
manera intencional para mejorar las condiciones de
la empresa. Los cambios asociados con los ciclos de
vida cambiantes pueden solaparse hasta cierto pun-
to con el cambio organizativo planificado, aunque
no siempre debe ser asi. Algunos cambios de ciclo
de vida ocurren como consecuencia de los cambios
evolutivos de la organizacién, mientras que otros
son el resultado del intento de la organizacién de
hacer frente a las crisis existentes a lo largo de las
distintas etapas de su ciclo de vida. Cuando aumen-
ta el tamafo aparece la complejidad. A medida que
crece una organizacién es mds dificil gestionar sus
operaciones y su estructura, por lo que el reto del
directivo es equilibrar las ventajas del tamafio con
las exigencias de la complejidad.
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5. CARACTERISTICAS
DE LAS ESTRUCTURAS EFICACES

Es importante mencionar que no existe un tnico
disefio adecuado que sea el mejor para todas las or-
ganizaciones, sino que existen disefos que serdn mads
apropiados para una empresa concreta segin las cir-
cunstancias que esta debe afrontar. Los determinan-
tes principales de los disefios son las condiciones del
entorno a las que se enfrenta la empresa, la tecnologia
(o tecnologias) que utiliza la organizacién, las metas
y los objetivos estratégicos de la firma, su tamafio, el
momento del ciclo de la vida en el que se encuentre y

finamente su cultura.

A pesar de las circunstancias, todos los disefios orga-
nizativos deberian poseer ciertas caracteristicas para ser
eficaces, como las operaciones eficientes, el fomento de la
innovacién, la flexibilidad y la capacidad de adaptacion,
la eficacia del rendimiento y el desarrollo individual, la
eficacia de la coordinacién y la comunicacién, asi como la
eficacia de la formulacién, la implantacion y el logro de la
estrategia (Hodge, Anthony & Gales, 2001).

Eficiencia. El disefio de una organizacién debe es-
timular la consecucién eficiente de sus metas. La efi-
ciencia, hacer bien las cosas, es un factor critico para el
éxito y la supervivencia de una empresa, siendo la ade-
cuacién del disefio organizativo de los factores clave
para ello. Muchas empresas cambian sus configuracio-
nes de disefio en un intento de eliminar la duplicidad,
mejorar la sensibilidad y capacidad de respuesta y al-
canzar economias de escala. Un disefio eficiente debe-
ria proporcionar un esqueleto o red de diferenciacién
e integracién de tareas para la asignacion y utilizacién

de recursos de la organizacién.

Innovacién. Las organizaciones que se hallan en
entornos simples y estdticos necesitan algin grado
de innovacién, es decir, habilidad para generar for-
mas de operar mds eficaces y eficientes, asi como
productos y servicios que ofrecer. El disefio deberia
promover la innovacién mediante la provisién de los
recursos y la comunicacion necesaria para que tuviera

lugar la innovacién.

Las organizaciones que se hallan en entornos com-
plejos y dindmicos necesitan ain mds innovacién si
desean permanecer en consonancia con el entorno
y ser capaces de responder a él. Por tanto, el disefio
deberia facilitar la exploracién del entorno, el drea de
contacto con el exterior y la innovacién. En estos en-
tornos, los disenos que mantienen a la organizacion en
estrecho contacto con los elementos del entorno son de

importancia critica para la supervivencia.

Flexibilidad y adaptabilidad. Todas las organizacio-
nes necesitan ser flexibles y adaptables. Cada vez son
menos los entornos simples y adaptables. Un disefio
eficaz debe equilibrar las necesidades de consistencia
y predictibilidad con las necesidades de flexibilidad y
sensibilidad del entorno.

Los disefios pueden proporcionar flexibilidad y adap-
tabilidad de dos maneras. En primer lugar, el disefio y
la estructura de apoyo pueden actuar como conductores
para transmitir informacién desde las personas en con-
tacto con el exterior y los analistas del entorno hasta los
individuos encargados de la toma de decisiones en nive-
les superiores, de manera que posibilite a los directivos
la formulacién e implementacién de nuevas estrategias,

incluyendo la del rediseno de la organizacién.

En segundo, lugar el disefio en si mismo puede
crear unidades, departamentos o divisiones cercanas al
entorno que sean capaces de responder, es decir en el
caso de las organizaciones matriciales los recursos pue-
den trasladarse segtin las necesidades y como respuesta
a las condiciones cambiantes. Esto puede suceder sin
necesidad de gran implicacién de la alta direccidn.

Eficacia del desemperio y desarrollo individual. El
diseno deberd estimular a los empleados para que se
desarrollen en su trabajo mediante el aprendizaje de
nuevas habilidades y aceptando mayores responsabili-
dades a medida que van adquiriendo mds experiencia.
El disefio deberd proporcionar una clara trayectoria o
escalera profesional de trabajos o puestos en la organi-
zacién, asi como un sistema donde los empleados pue-
dan recibir la formacién adecuada que los capacite en
la realizacién de trabajos de niveles mds altos.
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Eficacia de la coordinacion y la comunicacion. En la
esencia del diseno y la estructura de las organizaciones
se halla la ejecucion eficaz de las tareas. Los lideres de-
berfan diferenciar las tareas, agrupar a los empleados e
integrar posteriormente este trabajo de manera que el
trabajo de la organizacién pueda realizarse de forma
adecuada. La clave de ello es la configuracion de dise-

fio que selecciona la direccidn.

El disefio adecuado facilitard la coordinacién y la

comunicacién alli donde sea mds necesario.

Eficacia de la formulacién e implementacion de la
estrategia. La reaccidn entre estrategia y estructura,
o disefio, ha sido objeto de intensa investigacién en
la literatura organizativa. Tanto la estructura como
el diseno son factores importantes en el desarrollo de
estrategias y son resultados clave del proceso de formu-
lacién de estrategia. La organizacién puede ser redise-
fiada de manera estratégica como resultado de la infor-
macién transmitida a la alta direccién. A medida que
las organizaciones crecen y se desarrollan nuevos pro-
ductos y servicios, pueden abandonar las agrupaciones
funcionales y adoptar otras configuraciones del disefio.
A medida que las organizaciones adoptan nuevas estra-
tegias, puede ser que necesiten modificar sus disenos.
Las distintas configuraciones de disefio pueden hacer
disponibles diferentes recursos e informacion que pue-
den tener como resultados nuevas estrategias (Hodge,
Anthony & Gales, 2001).

En suma, bajo esta perspectiva y el estudio tedrico de
las organizaciones se entiende que para el desarrollo de
programas y proyectos es necesaria una estructura orga-
nizacional, afin de contar con la infraestructura necesaria

que permita alcanzar los objetivos y metas fijados.

6. AGENDA 2030

Por lo que respecta a la Agenda 2030 y su conte-
nido de 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
instituida por la Organizacién de las Naciones Uni-
das (ONU), cuyo objetivo de los ODS son mecanis-

mos apropiados que permitirdn a la poblacién y a sus

dirigentes de forma conjunta, participar en la bus-
queda de consensos sociales y disminuir las brechas.
Amina ]. Mohammed, Vicesecretaria General de las
Naciones Unidas, sefala que el propdsito es “Poner fin
a la pobreza en todas sus formas en todo el mundo.
Poner fin al hambre, lograr la seguridad alimentaria y
la mejora de la nutricién y promover la agricultura sos-
tenible. Garantizar una vida sana y promover el bien-
estar para todos en todas las edades” (ONU, 2019) .

El 25 de septiembre de 2015 mds de 150 lideres
mundiales asistieron a la Cumbre de las Naciones Uni-
das sobre el Desarrollo Sostenible en Nueva York con
el fin de aprobar la Agenda para el Desarrollo Sosteni-
ble. El documento final, titulado “Transformar nues-
tro mundo: la Agenda 2030 para el desarrollo sosteni-
ble”, fue adoptado por los 193 Estados miembros de
las Naciones Unidas. Dicho documento incluye los 17
Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS) cuyo obje-
tivo es poner fin a la pobreza, luchar contra la desigual-
dad y la injusticia, y hacer frente al cambio climdtico
sin que nadie quede atrds para el 2030.

Este nuevo marco de desarrollo da una oportuni-
dad para el sistema de las Naciones Unidas, a nivel
mundial y en México, de focalizar nuestra cooperacién
y programacion, de seguir abogando y promoviendo el
tema de inclusion y equidad en un marco de derechos,
de construir mds ciudadania para las y los mexicanos

en este pais.

7. MEXICO Y LA AGENDA 2030

Como actor global, México participé activamente
en la definicién de la Agenda. El pais fue uno de los
mds activos en los foros de consulta, participando y
liderando el proceso de negociacién. No solo presen-
t6 propuestas puntuales para incorporar los principios
de igualdad, inclusién social y econémica, e impulsé
que la universalidad, sustentabilidad y los derechos
humanos fuesen los ejes rectores de la Agenda 2030.
También abogé por la adopcién de un enfoque multi-
dimensional de la pobreza que, ademds de considerar

el ingreso de las personas, tomara en cuenta su acceso
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efectivo a otros derechos bdsicos como la alimentacién,
educacién, salud, seguridad social y servicios bdsicos

en la vivienda.

México ha mantenido su participacién activa en
la implementacién de la Agenda 2030, algunos de los

avances son:

México fue uno de los dos paises voluntarios en la
region para presentar avances sobre los ODS ante el
Foro Politico de Alto Nivel en Desarrollo Sostenible.

Instalacién del Comité Técnico Especializado en
Desarrollo Sostenible (Presidencia de la Republica-
INEGI), con la participacién de las dependencias de la

Administracién Puablica Federal.

El Senado de la Republica instalé el Grupo de tra-
bajo sobre la Agenda 2030, el cual dard seguimiento y
respaldo desde el poder legislativo al cumplimiento de

los ODS.

Desarrollo del Plan de implementacién de los ODS
por parte de la Presidencia de la Republica y la AMEX-
CID con apoyo del PNUD.

Instalacién del Consejo Nacional de la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible.

El tema de Responsabilidad Social,
México como una necesidad de hacer a las Empresas

surge en

Socialmente Responsables (ESR) siendo una nueva
forma de hacer negocios, enmarcada en la sustentabili-
dad econdmica, social y ecoldgica.

La RSE establece que las empresas se deben in-
tegrar voluntariamente a la actuacién socialmente
responsable, desarrollando técnicas sustentables en la
produccién y el uso de los recursos naturales (Wel-
ford, 2002), asi también estas empresas con RSE de-
ben comportarse de acuerdo con los intereses que les
demanden los diferentes grupos de interés (stakehol-
ders), con el objetivo de contribuir a un desarrollo
social, ambiental sostenible y econémicamente viable
(Lafuente, Vinuales, Pueyo & Llaria 2003). Ante esta

nueva gestion de negocio, las actividades que realiza
la empresa deberdn ser rentables, asi también deben
aportar y/o compartir valor para todos los grupos im-
plicados y afectados reconocidos como stakeholders.
Es realmente de la sociedad de quien dependen las
empresas, por lo que en cualquier actuacién que rea-
lizan, deben considerar a los grupos con los que se
relacionan (Romo Jimenez, 2016).

Sin embargo, en México el tema de la RSE es inci-
piente tanto para las empresas como para los consumi-
dores en general, de tal forma que se debe dar un desa-
rrollo observando su evolucién incluso a nivel global.

8. LA UNIVERSIDAD JUAREZ
AuTONOMA DE TABASCO Y LA RSU

Las instituciones de educacién superior (IES) pue-
den comprometerse con la RSU solicitando a los orga-
nismos autorizados su acreditacién, la cual se otorga
mediante un distintivo después de haber cubierto los

requisitos impuestos para ello.

La Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas
de Contabilidad y Administracién (ANFECA) orga-
nismo mexicano, realiza certificaciones a las escuelas

de negocios y del drea econémico administrativas.

La ANFECA, también comprometida con las ins-
tituciones de educacién superior (IES) y la sociedad, se
involucra y compromete como organismo social con
la Agenda 2030 nombrando un representante ante la
ONU para atender los Objetivos de Desarrollo Soste-
nible (ODS) de las IES en México.

Es a través de la Divisién Académica de Ciencias
Econémico Administrativas (DACEA) que la Uni-
versidad Judrez Auténoma de Tabasco (UJAT), com-
prometida con su quehacer y con la sociedad, obtiene
el distintivo de Responsabilidad Social Universitaria
(RSU) en junio de 2016 a través de la Asociacién Na-
cional de Facultades y Escuelas de Contabilidad y Ad-
ministracién (ANFECA), distintivo que es refrendado
en julio de 2019.
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La Universidad Judrez Auténoma de Tabasco, asume
y entiende la importancia de la RSU como respuesta al
compromiso para formar ciudadanos responsables con su
entorno, generadores de ideas creativas y comprometidos

Diserio de la estructura organizacional para La Uni-
versidad Judrez Auténoma de Tabasco que atienda el
compromiso y responsabilidad social ante los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030.

para ayudar a solucionar problemas sociales y ambientales.

La estructura propuesta es de tipo mixta ya que
mezcla la estructura funcional, al considerar los ele-
mentos pertinentes en los equipos de trabajo, es ad
hoc para organizaciones grandes y que ofrecen servi-
cios especializados. Incluye también elementos de la
estructura por proyectos, pues de las caracteristicas y
elementos de dicha estructura son los equipos de tra-
bajo para realizar la operatividad en los proyectos y
programas a desarrollar. Estos equipos pueden crearse
y reagruparse de acuerdo a las necesidades situaciona-
les y contextuales.

Cabe hacer mencién que la DACEA preside ac-
tualmente la Comisién de RSU. Es asi que la misma
divisién se encarga de dar seguimiento a los procesos
de acreditacién para la obtencién del distintivo de

RSU - UJAT.

Presidencia
Rector

Comisién Area Juridica

Director General
Dr. Luis Manuel
Hernindez Govea

Gestion Administrativa | Coordinacién General | Proyectos
* Mtro. Jorge H. "
Rico Meza
Comision Area Comision Area Comision Area Comisiéon Area Comision Area
Investigacién Social Organizacional Educativa Ambiental

Dra. Cecilia Garcia
Mufioz Aparicio
Dra. Olga Beatriz
Sénchez Rosado

Dra. Candelaria
Guzmin Ferndndez

Dra. Candelaria
Vizquez Ramos
Dr. Salvador
Neme Callacich
Dra. Concepcién
Reyes de la Cruz

Dra. Aida Dinorah
Garcia Alvarez

Dra. Herminia
Banda Izeta

Mtra. Raquel
Lépez Garcia
Dra. Sandra Judrez

Solis

Mtro. Jorge Humberto
Rico Meza

Dra. Aida Beatriz

Armenta Ramirez

Dr. Miguel Angel
Ramirez Dra. Ana
Bertha Vidal

Fécil Martinez

Mitro. Alejandro
Mustieles Ocana
Mtra. Leticia
Rodriguez Ocafia
Mtra. Maria

del Carmen
Ancona Alcocer

* Sugiere se invite y nombre un representante por drea del conocimiento de la Universidad.
* Nombrar al Gestor Administrativo

Comisién de RSU

Fuente: elaboracién propia
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CONSEJO RSU

COMISION DE
RESPONSABILIDAD

Presidencia
Rector

Direccion
General DACEA

Comisién Area

Juridica

Gestién

Administrativa

Coordinacion

Proyectos

Comisién Area
Investigacién

Comisién Area

Social

General
Comisién Area
Organizacional

CONSEJO RSU

Comisién Area

Educativa

COMISION DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA

Presidencia Rectoria

Preside la Comisién Institucional

y en conjunto analiza los proyectos

propuestos al Consejo de RSU
para su aprobacién.

Comisién Area Juridica
Atiende la normatividad respectiva
a la Comisién de RSU.

Direccién General
Preside la Comisién Divisional
y presenta al Consejo los proyectos

Comisién Area
Ambiental

de RSU propuestos.
Gestién Coordinacién Provectos
Administrativa General 4
Realiza la gestién . .., apta los proyectos
. g Coordina la Comisién Cap proy Y
administrativa de la

Comisién de RSU.

de RSU.

somete a consideracién

de la Comisién de RSU.
Comisién Area Inves- Comisiéon Area Comisién Area Comisién Area Comisién Area
tigacién Social Organizacional Educativa Ambiental

Realiza investigaciones
que coadyuven al

desarrollo de ODS.

Atiende las relaciones
con mipymes y

ONG.

Realiza actividades estructurales
y procedimentales de la Comisién

de RSU.

Gestiona la acreditacién
y refrendo del distintivo
de RSU ante las

instancias respectivas.

Realiza actividades
que coadyuvan al

logro de los ODS.

Objetivos de las 4reas que conforman la Comisién de RSU de la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco
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9. CONCLUSIONES

Contar con una estructura organizacional per-
tinente en las organizaciones y programas como la
RSU, es una forma de planeamiento que busca ar-
ticular los esfuerzos para alcanzar los propésitos de
la organizacién, aprovechar las capacidades existen-
tes y atender las demandas del medio, ayuda a las
organizaciones a alcanzar los objetivos propuestos
de manera planeada, coadyuva en la optimizacién y
rendimiento de los recursos financieros, humanos,
técnicos, materiales, y tecnoldgicos. De igual forma
se mejoran:

* Los procesos de los servicios, ofertados a la so-
ciedad;

* Se posiciona de mejor forma la imagen y credibi-
lidad de la UJAT;

* Se brindard una mejor atencién a los educandos y
la demanda serd mayor, y

* Habrd un mejor control en el desempeno de las
actividades, la eficiencia terminal y se alcanza-
rd de mejor forma de acuerdo a los objetivos y
metas fijados.
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