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                                                                                                    Esta plataforma debe atender tres aspectos: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.7 Diseño organizacional 

El diseño organizacional es el 

proceso de construir y 

adaptar continuamente la 

estructura de la organización 

para que alcance sus 

objetivos y estrategias. 

Los objetivos son conceptos muy 

comunes en nuestra sociedad. Un 

objetivo es un estado futuro 

deseado, el cual tratamos de 

convertir en realidad.21 En la 

práctica, los objetivos son 

resultados específicos que se 

pretenden alcanzar en un 

periodo determinado. Mientras la 

misión define cuál es el negocio 

de la organización y la visión 

ofrece una imagen de aquello que 

la organización quiere ser, los 

objetivos definen los 

resultados concretos que se 

espera alcanzar en un plazo 

específico y los indicadores 

van midiendo el resultado 

alcanzado 

1. La estructura básica, que sirve para planear la 

asignación de personal y recursos a cada tarea, 

adopta la forma de descripciones de puestos, 

organigramas, constitución de equipos y de 

consejos, etcétera. 

2. Los mecanismos de operación indican a los 

asociados internos de la organización qué se 

espera de ellos, por medio de procedimientos de 

trabajo, normas de desempeño, sistemas de 

evaluación, políticas sobre remuneración y 

recompensas, y programas de comunicación. 

3. Los mecanismos de decisión permiten tomar 

previsiones que contribuyan al proceso de toma 

de decisiones y al proceso de conocimiento. Estos 

mecanismos incluyen acuerdos para obtener 

información del entorno externo, procedimientos 

para cruzar información, evaluarla y ponerla a 

disposición de quienes toman decisiones, así como 

para administrar el conocimiento. 

La visión es la imagen que la 

organización tiene de sí 

misma y de su futuro. Es su 

esfuerzo por visualizarse en 

el espacio y el tiempo. Por lo 

general, la visión suele estar 

más orientada hacia aquello 

que la organización pretende 

ser que hacia aquello que 

realmente es. En esta 

perspectiva, las 

organizaciones plantean su 

visión como el proyecto de 

lo que les gustaría ser a largo 

plazo y el camino que 

pretenden seguir para 

alcanzar ese objetivo. 

1. Nacimiento. Ocurre cuando un 

emprendedor crea o funda una 

organización. La estructura es 

extremadamente simple. 

2. Infancia. La organización empieza a 

crecer. La estructura se empieza a 

expandir y las responsabilidades se 

distribuyen entre las personas. 

Aumentan la especialización vertical 

y la horizontal. 

3. Juventud. La organización crece 

gracias a su éxito. Se va haciendo 

cada vez más compleja y su 

estructura se fortalece. Surgen 

varios niveles administrativos en la 

cadena de mando (mayor 

especialización vertical) y el fundador 

empieza a tener problemas para 

conservar el control total del 

negocio. 

4. Madurez. La organización se 

estabiliza en un tamaño y por lo 

general adopta una estructura más 

vertical haciendo los procesos más 

burocráticos. La tendencia de la 

burocracia hacia la estabilidad y la 

permanencia pueden llevarla al 

declive. Una forma de evitarlo es 

combatir el gigantismo mediante una 

reducción del tamaño de la 

organización y del número de 

empleados (downsizing). 

1. Factores ambientales: la misión de 

la organización, su visión, estrategia, 

entorno (macro y micro), tecnología 

utilizada y grupos de interés 

involucrados. 

2. Dimensiones anatómicas de la 

organización: tamaño, configuración, 

dispersión geográfica de las unidades 

y de combinaciones entre ellas. 

3. Aspectos de las operaciones: 

autoridad, procesos, tareas y 

actividades cotidianas, y controles. 

4. Consecuencias conductuales: 

desempeño, satisfacción, rotación, 

conflicto, ansiedad y pautas 

informales de las relaciones en el 

trabajo. 

la interrelación entre los 

órganos y las tareas 

dentro de una 

organización, y es 

doblemente dependiente: 

hacia fuera, depende de la 

estrategia que se ha 

definido para alcanzar los 

objetivos globales, y 

dentro de la organización 

depende de la tecnología 

que utiliza. 
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1.8 Cultura organizacional 

Cada organización 

tiene características 

distintivas, como su 

estilo de vida, 

comportamiento, 

mentalidad, presencia 

y personalidad. 

Además, cada una 

tiene rasgos distintivos 

que no son tangibles o 

mensurables 

1. La distancia del poder se refiere a la 

actitud ante la autoridad. Refleja la medida 

en que la sociedad acepta una distribución 

desigual del poder en las instituciones con 

base en las relaciones jerárquicas entre 

jefes y subordinados. La diferencia de poder 

en una sociedad se refleja en la medida en 

que los subordinados aceptan esa relación. 

Malasia y México tienen las calificaciones 

más altas, y Alemania y Austria las más 

bajas. Las calificaciones más altas indican 

que las personas prefieren tener jefes 

autocráticos e impositivos. 

 2. La aversión a la incertidumbre se refiere 

al deseo de estabilidad. Refleja la medida en 

que las personas de una sociedad se sienten 

amenazadas por situaciones ambiguas. Los 

países que tienen una elevada aversión a la 

incertidumbre (como Japón, Portugal y 

Grecia) suelen tener leyes estrictas y 

procedimientos que obligan a las personas a 

respetarlas y a desarrollar un fuerte 

nacionalismo. En el contexto de los 

negocios, esta dimensión da por resultado 

reglas y procedimientos formales diseñados 

para proporcionar seguridad y estabilidad 

en la carrera. 

Así como cada persona tiene 

una cultura, las 

organizaciones se 

caracterizan por tener 

culturas corporativas 

específicas. El primer paso 

para conocer a una 

organización es conocer su 

cultura. Formar parte de una 

empresa, trabajar en ella, 

participar en sus actividades y 

desarrollar una carrera 

implica asimilar su cultura 

organizacional o su filosofía 

corporativa. La forma en que 

interactúan las personas, las 

actitudes predominantes, los 

supuestos subyacentes, las 

aspiraciones y los asuntos 

relevantes de las 

interacciones humanas 

forman parte de la cultura de 

la organización. 

1. Universalidad contra particularidad. Se 

refiere al predominio del universalismo o del 

particularismo. El universalismo se funda en 

reglas, sistemas legales y contratos, y se basa 

en la creencia de que las ideas y prácticas se 

pueden aplicar en cualquier lugar sin la 

remuneración por desempeño personal, a la 

toma individual de decisiones y los esquemas 

tradicionales de trabajo. En las culturas 

colectivistas es más correcto hablar de reparto 

de utilidades, solución grupal de problemas, 

toma consensuada de decisiones y diseño de 

grupos autónomos de trabajo. 2. 

Individualismo contra colectivismo. El 

individualismo se concentra en las personas 

como individuos, y el colectivismo las ve como 

miembros de grupos sociales. 3. Neutralidad 

contra afectividad. Se refiere a la orientación 

emocional de las relaciones. La neutralidad se 

presenta cuando el contacto físico se limita a 

amigos y familiares, y las emociones no se 

expresan abiertamente ni afectan el trabajo. 4. 

Relaciones específicas contra relaciones 

difusas. En las relaciones específicas las 

personas son directas, abiertas y extravertidas; 

enfrentan las situaciones y separan el trabajo 

de la vida 

La cultura organizacional no es algo palpable. Sólo 

puede observarse en razón de sus efectos y 

consecuencias. En este sentido, es parecida a un 

iceberg. En la parte superior, la que está por 

encima del nivel del agua, están los aspectos 

visibles y superficiales de las organizaciones, los 

cuales se derivan de su cultura. Casi siempre son 

elementos físicos y concretos como el tipo de 

edificio, los colores utilizados, los espacios, la 

disposición de las oficinas y los escritorios, los 

métodos y procedimientos de trabajo, las 

tecnologías utilizadas, los títulos y las 

descripciones de los puestos y las políticas de 

administración de personal. En la parte sumergida 

están los aspectos invisibles y profundos, los 

cuales son más difíciles de observar o percibir 


