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INTRODUCCION 

 

El fascinante mundo del diseño organizacional. En el que exploramos cómo construir 

y adaptar la estructura de una organización para alcanzar sus objetivos y estrategias. 

Así mismo, el diseño organizacional se cataloga como un proceso, en el cual los 

directivos toman decisiones y trazan estrategias y donde los miembros de la 

organización ponen en práctica dichas estrategias. La definición de una correcta y 

sólida estructura constituye una herramienta de gran importancia para las 

organizaciones, puesto que sin ella las organizaciones probablemente estarían 

incapacitadas para definir los factores de riesgo, las fortalezas y las oportunidades de 

sus organizaciones de cara a las oportunidades y a las amenazas del ambiente, así 

como enfrentar mejor las situaciones cada vez más cambiantes del mercado. 

 

DESARROLLO 

 

El diseño organizacional incluye elementos fundamentales, como, por ejemplo, 

la manera de distribuir las tareasy distribuirlo en diferentes roles, equipos, divisiones 

y áreas, y cómo alcanzarlo.  

La coordinación es esencial para lograr de manera sincronizada los propósitos de 

la entidad puestos de trabajo. 

Las decisiones suelen ser comunicadas a través de organigramas y descripciones 

de puestos de trabajo. 

 

El diseño organizacional debe tomar en cuenta las siguientes variables: 

 

1. Factores ambientales. 

2. Dimensiones anatómicas de la organización. 

3. Aspectos de las operaciones. 

4. Consecuencias conductuales. 

 



El diseño de la organización constituye una de las prioridades de la administración. 

Esta plataforma debe atender tres aspectos: 

 

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. 

 

Tamaño y ciclo de vida 

 

El tamaño de la organización (número de personas, cantidad de recursos, arquitectura 

y operaciones) determina su diseño. Las organizaciones pueden clasificarse como 

grandes, medianas, pequeñas y micro. 

 

Las principales etapas del ciclo de vida de las organizaciones son las siguientes: 

 

1. Nacimiento. 

2. Infancia 

3. Juventud 

4. Madurez. 

 



Esta alternativa se aplica cuando la alta gerencia afronta el desafío de reducir costos 

y aumentar la productividad rápidamente. Otra opción es encarar las desventajas del 

tamaño mediante la formación de pequeñas unidades que operen con suficiente 

autonomía dentro del esquema global de la organización. Las estructuras simultáneas, 

que combinan el diseño mecanicista y el orgánico, se utilizan para satisfacer las 

necesidades opuestas de eficiencia (mantener el statu quo) e innovación continua 

(cambio). Este método de apretar y soltar (stop-and-go) mantiene la estructura 

convencional y fomenta la creación de equipos multifuncionales en todas las áreas.   

 

Misión de la organización 

 

Es importante conocer la misión, la visión, los objetivos de la organización y sus 

factores críticos de éxito. En el fondo, el diseño organizacional es un instrumento para 

cumplir la misión y alcanzar los objetivos estratégicos de la organización. La misión, la 

visión y los objetivos determinan el diseño de la organización.  La misión no debe 

limitarse a los productos, servicios o procesos de la organización. Debe 

ser más que un conjunto de operaciones. La misión es la razón de ser de cada 

organización, la función que desempeña en la sociedad. Definir la misión exige 

consenso.   

 

Cuando la misión ha sido definida y asentada por escrito permite comunicar a los 

grupos de interés la razón de ser de la organización y funciona como un recordatorio 

constante para que las personas sepan exactamente cómo contribuir a alcanzarla. 

Definir la misión permite esclarecer:  

 

1. Cuál es el propósito fundamental del negocio.  

2. Cuál es la función de la organización y su contribución a la sociedad.  

3. Cuáles son las necesidades básicas que el negocio debe satisfacer.  

4. Quién es el cliente y cuáles son los sectores objetivos del mercado al cual sirve la 

organización.  

5. Cuáles son las competencias que la organización pretende adquirir o desarrollar.  



6. Cuáles son los compromisos, valores y creencias que cimentan el negocio. 

 

La misión es lo que da identidad a la organización. Los directivos de la organización 

deben cultivar la misión con cariño y difundirla ampliamente para que todos adquieran 

conciencia de ella y se comprometan personalmente a alcanzarla. 

 

Visión de la organización 

 

La visión suele estar más orientada hacia aquello que la organización pretende ser 

que hacía 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.  Las organizaciones suelen usar el 

término “visión” para indicar que tienen claro el futuro al que aspiran y las acciones 

necesarias para alcanzar rápidamente el éxito. La visión es el destino que se pretende 

transformar en realidad. La visión sólo se alcanza cuando todos los miembros de la 

organización trabajan juntos y con el compromiso de hacer ese sueño realidad. Como 

decía Joel Arthur Baker: “La visión sin acción no pasa de ser un sueño. La acción sin 

visión es sólo un pasatiempo. La visión con acción puede cambiar el mundo.”   

 

Objetivos globales  

 

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. 

 

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. Muchos fenómenos que 

ocurren en una organización se derivan de su cultura, que es como su código genético. 

Entender la cultura organizacional es indispensable para conocer el CO. En realidad, 

la cultura organizacional constituye el ADN de las organizaciones. 

Cada sociedad o nación tiene una cultura que influye en el comportamiento de las 

personas y las organizaciones. La cultura comprende valores compartidos, hábitos, 

usos y costumbres, códigos de conducta, políticas de trabajo, tradiciones y objetivos 

que se transmiten de una generación a otra. Las generaciones viejas buscan que las 

nuevas adopten sus pautas culturales, pero éstas se resisten y reaccionan, lo que 

produce transformaciones graduales. Estas actitudes comunes, códigos de conducta 

y expectativas compartidos definen subconscientemente ciertas normas de 

comportamiento. 

 

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.  

 

Cierto nivel de estrés es normal y permite a la persona concentrarse y enfrentar los 

desafíos de la vida. Sin embargo, a medida que las presiones se acumulan, el 

organismo se sobrecarga y, en lugar de volver a un estado de equilibrio, tiende a 

adaptarse a la presión constante y, cuando el estrés aumenta, reacciona en forma 

desagradable. Según Schüller, el estrés es una condición dinámica, en la cual la 

persona enfrenta una oportunidad, una limitación o una exigencia en relación con algo 

que desea y cuyo resultado es, al mismo tiempo, importante e incierto. Esta definición 

requiere algunas aclaraciones: el estrés no siempre es malo.  

 



Casi siempre se habla de él en un contexto negativo y mórbido, pero también tiene 

aspectos positivos. Por una parte, el estrés puede derivarse de la oportunidad de ganar 

algo, como ocurre con un actor o un atleta que enfrentan situaciones que rebasan sus 

capacidades. En ese caso, las personas usan el estrés para dar todo lo que pueden. 

Sin embargo, después el organismo se relaja y se desacelera. Cuando la presión se 

vuelve muy intensa y prolongada, la persona no es capaz de relajarse y se siente 

angustiada. 

 

El estrés incluye tres: 

 

Componentes básicos: el desafío percibido, el valor importante y la incertidumbre 

sobre la resolución. 

 

1. Desafío percibido. Es el primer componente del estrés. Surge de la interacción entre 

las personas y su percepción del entorno (no necesariamente de la realidad). Los 

chismes o los rumores de que se cerrará una empresa pueden provocar estrés en un 

trabajador, aun cuando no exista una amenaza real. 

2. Valor importante. El desafío sólo provocará estrés si representa una amenaza para 

algo que la persona considere importante o valioso. Los rumores del cierre de una 

empresa tal vez no provoquen estrés en una persona joven que tiene mejores 

oportunidades por delante.  

3. Incertidumbre sobre la resolución. Cada persona interpreta la situación en función 

de su capacidad para enfrentar eficazmente el reto que se presenta. Si una persona 

percibe que puede manejarlo con facilidad, no habrá estrés. 

 

Adaptación al cambio   

 

La adaptación al cambio es constante en nuestro día a día ya que es la clave para 

mantener a la organización actualizada con el medio laboral, genéticamente los seres 

humanos estamos predispuestos para lograr la adaptación al cambio y a las 

circunstancias del entorno que nos rodea en cada momento, debido a que todo a 



nuestro alrededor y el de nuestros antepasados está constantemente modificándose y 

la única manera de sobrevivir es a través de la adaptación al cambio. 

 

CONCLUSION 

 

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.   

 

 

 

https://avalon.cuautitlan.unam.mx/materialesdidacticos/gerardo_sa/archivos/desarroll

o_org.pdf 

 

LIBRO UDS 

https://avalon.cuautitlan.unam.mx/materialesdidacticos/gerardo_sa/archivos/desarrollo_org.pdf
https://avalon.cuautitlan.unam.mx/materialesdidacticos/gerardo_sa/archivos/desarrollo_org.pdf

