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éTe has preguntado por qué dos empresas
gue hacen lo mismo pueden organizarse de
maneras tan distintas? En esta segunda
semana revisaremos, de forma guiada,
como las organizaciones distribuyen sus
areas, asignan responsabilidades vy
coordinan el trabajo para funcionar con
orden y coherencia. Analizaremos modelos
estructurales clasicos y alternativas de
diseno aplicadas a la realidad empresarial.

También nos detendremos a pensar: écémo
circula la informacién dentro de |Ia
estructura y qué ocurre cuando esa
comunicaciéon se vuelve lenta o se
fragmenta? Para responderlo, estudiaremos
los flujos informativos y revisaremos los
disefios funcional, divisional y geografico,
aplicdndolos a ejemplos del contexto
ecuatoriano y latinoamericano. Al finalizar,
podras identificar oportunidades de mejora
estructural en contextos empresariales
diversos.




2. Tema: Modelos estructurales clasicos y alternativas de disefio organizacional

En el dindmico escenario empresarial contemporaneo, la capacidad de una empresa para En el
entorno empresarial actual, las organizaciones enfrentan una pregunta central: ¢icomo deben
organizarse para crecer de manera ordenada, eficiente y competitiva? Esta decisidn se refleja
en la definicién de roles, lineas de autoridad y formas de coordinacién. No existe una respuesta
Unica: la estructura depende del tamafio, el sector y el entorno. Por ello, algunas empresas
pueden operar con estructuras simples y centralizadas, mientras que otras requieren divisiones
especializadas, unidades estratégicas o presencia territorial descentralizada.

Elegir una estructura organizacional no es un asunto meramente formal: influye en la
planificacién, ejecucion vy evaluacion del desempefio, porque define autoridad,
responsabilidades y canales de informacion. Daft (2015) la define como el marco formal para
dividir, agrupar y coordinar el trabajo. Cuando estd alineada con los objetivos institucionales,
facilita la coordinacidn, la eficiencia y el control.

La estructura condiciona la velocidad de respuesta, la coordinacidn y el control interno porque
define cdmo se decide, cobmo se comunica y quién es responsable de cada proceso. Una
estructura clara reduce duplicidades y retrabajos, y mejora la supervisién. Una estructura
inadecuada, en cambio, suele generar demoras, mensajes contradictorios y conflictos por
limites poco claros, afectando eficiencia y calidad.

La estructura debe responder a la estrategia y al contexto (tamafo, cultura, tecnologia y
entorno). Si la prioridad es eficiencia y estandarizacion, suele requerirse mayor formalizacién y
control; si se busca innovacion, diferenciacién o rapidez, convienen arreglos mas flexibles y
coordinacion horizontal. Cuando estrategia y estructura no se alinean, aparecen rigidez, “silos”
y dificultades para ejecutar objetivos con oportunidad.

Para tomar decisiones de disefio con mayor rigor, es Util considerar criterios concretos. Primero,
la estrategia define prioridades: eficiencia, diferenciacion, innovacién, expansién territorial o
diversificacion del portafolio. Segundo, el entorno (estable o cambiante) determina cudnta
flexibilidad y rapidez informativa se requiere. Tercero, la tecnologia y la complejidad del proceso
influyen en el grado de especializacién, estandarizacidn y control. Cuarto, el tamafio y la etapa
de crecimiento condicionan la necesidad de formalizacion (politicas, procedimientos y niveles
jerarquicos).

Finalmente, la cultura y las capacidades directivas determinan si la organizacion puede sostener
delegacion, trabajo colaborativo y coordinaciéon horizontal. En la practica, estos criterios
permiten evaluar si la estructura vigente acompafia la ejecucion estratégica o si, por el contrario,
se ha convertido en una fuente de lentitud, duplicidad y decisiones desconectadas del cliente.
En la siguiente figura se destacan los desafios que enfrentan las estructuras organizacionales en
la actualidad.




Desafios de la estructura organizacional
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Figura 1: Desafios de la estructura organizacional

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

2.1 Estructura de la organizacion

La estructura organizacional es la forma en que la empresa ordena personas, recursos y
responsabilidades para cumplir objetivos. Incluye organigrama, reglas, procedimientos,
autoridad y mecanismos de coordinacién. Esto hace posible ejecutar la estrategia y controlar
resultados.

Franklin (2014) destaca que la estructura establece niveles jerarquicos, funciones y relaciones
formales entre unidades, reduciendo ambigiliedad y facilitando coordinacién, supervision y
rendicién de cuentas. Una buena estructura aclara responsabilidades y reduce la ambigliedad
en la gestidn diaria.

Las estructuras pueden ser mas formales o mas flexibles, segln el nivel de riesgo, la regulacién
y la complejidad del entorno. Por ejemplo, una institucion financiera suele operar con normas
estrictas, jerarquias claras y controles definidos; en cambio, una startup tecnolégica tiende a
priorizar equipos agiles y comunicacion directa para innovar.

La jerarquia expresa niveles de autoridad y supervision. Una jerarquia extensa puede reforzar
control y especializacién del mando, pero suele ralentizar decisiones y alargar flujos de




informacion; una jerarquia reducida mejora agilidad y comunicacion, aunque exige mayor
autonomia y competencias del personal.

El tramo de control es el nUmero de personas supervisadas por un directivo. Tramos amplios
exigen delegacién, objetivos claros y procesos estandarizados; tramos reducidos permiten
mayor supervision, pero aumentan costos administrativos. Su definicion depende de la
complejidad de tareas, experiencia del equipo y disponibilidad de informacién para seguimiento.

Otro aspecto clave del disefio es el equilibrio entre centralizaciéon y descentralizacidon. En
estructuras mas centralizadas, las decisiones relevantes se concentran en la alta direccidn, lo
que puede fortalecer la coherencia institucional y el control, pero también generar demoras
cuando la operacidn requiere respuestas inmediatas. En estructuras mas descentralizadas, se
delega autoridad a jefaturas, sucursales o unidades de negocio, lo cual mejora la agilidad y la
cercania al cliente, aunque exige reglas claras, indicadores compartidos y capacidades de
liderazgo para evitar decisiones inconsistentes.

En esta figura se plasman los componentes de las estructuras organizacionales y se resaltan las
consideraciones a tener en cuenta, al momento de disenarlas.

Estructura Organizacional: Componentes y Consideraciones
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Figura 2: Estructura organizacional: componentes y consideraciones

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

2.2 Perspectiva del manejo de la informacién en la estructura

Las organizaciones también “mueven” informacién: captan sefales del entorno, las interpretan
y las convierten en decisiones coordinadas. Por ello, al analizar una estructura, importa tanto la
jerarquia como los canales que permiten que los datos lleguen a tiempo y con claridad.

La estructura se disefia para procesar informacion y reducir incertidumbre (Daft, 2015). En
entornos estables predominan reglas, estandarizacién y canales verticales; en entornos
dinamicos se requieren coordinacion horizontal, equipos interfuncionales y uso intensivo de
sistemas de informacién para decidir con rapidez.




Para analizar estos procesos se distinguen dos flujos que se complementan: comunicacién
vertical y comunicaciéon horizontal.

a) Comunicacion vertical

Ocurre entre niveles jerarquicos: en sentido descendente (metas, lineamientos, instrucciones) y
ascendente (reportes, alertas, propuestas). Su finalidad es alinear el trabajo con objetivos y
normas, y sostener el control de gestion (ver imagen).

Comunicacion Vertical en Organizaciones
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Figura 3: Comunicacion vertical en organizaciones

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

b) Comunicacidn horizontal

Se da entre dreas del mismo nivel y permite coordinar procesos interdependientes (por ejemplo,
ventas—operaciones o marketing—logistica). Ayuda a reducir “silos”, integrar decisiones vy
responder con mayor rapidez al cliente (ver imagen).




Comunicacion Horizontal en Organizaciones
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Figura 4: Comunicacion horizontal en organizaciones

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

Las organizaciones requieren ambos flujos: lo vertical aporta direccion y control; lo horizontal,
coordinacion. Comités, reuniones de seguimiento y plataformas colaborativas ayudan a
sostener esa integracion cuando la empresa crece.

Para fortalecer el manejo de lainformacidn, las organizaciones suelen implementar mecanismos
especificos de coordinacion. Entre los mas utilizados se encuentran: (1) la definicién explicita de
responsabilidades y entregables (por ejemplo, mediante matrices de roles tipo RAC/), (2)
tableros de indicadores compartidos que permitan a varias areas observar el mismo “estado”
del proceso, (3) rutinas de coordinacidon (reuniones breves de seguimiento, comités
interdepartamentales y reportes estdndar) y (4) tecnologias de informacion integradas (ERP,
CRM u otras plataformas) que reduzcan el retrabajo y la pérdida de datos. Estas herramientas
no sustituyen a la estructura; mas bien la vuelven operativa, porque conectan personas y
unidades a través de reglas claras de comunicacion, tiempos de respuesta y criterios para escalar
problemas cuando la decision supera la autoridad de un nivel.

Si la informacién no llega a tiempo o llega distorsionada, suelen aparecer mensajes
contradictorios, demoras en reportes, duplicacién de solicitudes y decisiones con datos
incompletos. Las fallas de comunicacidon suelen ser el primer sintoma de problemas
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estructurales. Estos sintomas orientan el diagndstico: muchas fallas se explican por el disefio de
canales y procesos, no por el desempefio individual.

Gibson et al. (2011) sefialan que muchas ineficiencias provienen de barreras estructurales que
dificultan compartir informacion y coordinar tareas; por ello, revisar flujos informativos ayuda a
ubicar cuellos de botella y ajustar la estructura. Diagnosticar la estructura implica identificar
barreras que impiden coordinar y decidir a tiempo.

2.3 Alternativas de disefio organizacional

A medida que las organizaciones crecen y se diversifican, requieren alternativas de disefio para
coordinar y controlar mejor. Franklin (2014) enfatiza que el disefio depende del propdsito,
tamafio, recursos y entorno; por ello, la eleccion debe responder a la estrategia y a la
complejidad del trabajo, no a “modas” administrativas. La eleccion del disefio debe basarse en
necesidades estratégicas y operativas, no en tendencias.

Para profundizar te recomiendo la siguiente lectura enfocada en modelos clasicos de estructura
y criterios para seleccionar alternativas organizacionales.

Enlace relacionado (lectura recomendada):

Titulo: Modelos estructurales y alternativas organizacionales
Descripcidon: Daft, R. L. (2015). Teoria y disefio organizacional, capitulo 3, pp. 104-110. Lectura
enfocada en modelos cldsicos de estructura y criterios para seleccionar alternativas
organizacionales.

Enlace: https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-
17442198127location=5

a) Estructura simple

Frecuente en pequefias empresas: el propietario concentra decisiones y la coordinacién es
directa. Es agil en entornos simples, pero se vuelve limitada al crecer, por la sobrecarga de
decisiones y la dificultad para delegar.

b) Estructura funcional

Agrupa por funciones (finanzas, operaciones, marketing, talento humano). Favorece
especializacion y economias de escala, pero puede generar “silos” y dificultar la coordinaciéon
cuando se requieren decisiones integrales.

c) Estructura divisional

Organiza por productos, mercados o regiones, creando divisiones con responsabilidad sobre
resultados. Mejora orientacion al mercado y rapidez, aunque puede duplicar recursos y elevar
costos si no se coordinan servicios compartidos.

d) Estructura matricial

La estructura matricial combina autoridad funcional y por proyectos (doble reporte). Permite
usar especialistas en varios proyectos, pero puede generar conflictos de prioridad; requiere
reglas claras y comunicacién constante.

e) Estructura en red



https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-1744219812?location=5
https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-1744219812?location=5

Coordina una red de aliados y proveedores, tercerizando procesos para concentrarse en la
competencia central. Su reto es asegurar calidad y cumplimiento mediante contratos y
seguimiento.

A continuacion, se presenta una imagen que sintetiza, de manera visual, las caracteristicas
principales de las alternativas de disefio organizacional. Esta representacién te permitird
comparar rapidamente cada modelo (por ejemplo, su légica de agrupacién, nivel de flexibilidad
y necesidades de coordinacion) e identificar en qué contextos suele ser mas conveniente aplicar
cada uno.

Alternativas de disefo organizacional
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Figura 5: Alternativas de disefio organizacional

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

En sintesis, el disefio debe acompaiar el ciclo de vida y el contexto de la empresa: lo que
funciona en un emprendimiento puede resultar insuficiente en una organizacion exportadora o
multiciudad. En América Latina, la expansién, la informalidad de procesos y las brechas
tecnoldgicas suelen exigir mayor claridad de roles, coordinacién y gobierno interno para que la
estructura sostenga la estrategia y la sostenibilidad.

2.4 Disenos funcionales, divisionales y geograficos

A continuacion, se revisan tres disefios frecuentes—funcional, divisional y geogréfico—para
identificar su légica, ventajas y riesgos de coordinacion; en la practica, pueden combinarse segin
la estrategia.




Disefio funcional

Agrupa por especialidad para ganar eficiencia y control dentro de cada funcién. Funciona bien
con productos/mercados relativamente homogéneos, pero requiere coordinacidn
interfuncional para evitar fragmentacion.

Ejemplo de areas funcionales:
e Finanzas
o Marketing
e Produccion

e Recursos Humanos

Como se observa en la siguiente imagen, el disefio funcional concentra actividades por
especialidad, lo que fortalece la experiencia técnica de cada drea, permite aprovechar
economias de escalay facilita el control operativo dentro de cada funcién. No obstante, la misma
l6gica de agrupacién puede generar “silos” departamentales y hacer mas lenta la respuesta al
mercado cuando se requiere coordinacién entre varias areas para atender al cliente o resolver
problemas transversales.
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Figura 6: Ventajas y desventajas del disefio funcional

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

Es comun en empresas medianas ecuatorianas en consolidacién, porque ordena funciones y
fortalece capacidades por drea; para sostener su eficacia, necesita coordinacion entre jefaturas
y metas compartidas.

Diseio divisional




Agrupa por lineas de negocio, productos o clientes, con autonomia para gestionar resultados.
Mejora adaptacion al mercado, pero puede duplicar recursos y elevar costos administrativos.

Ejemplo: una empresa alimenticia puede organizarse en divisiones por portafolio (lacteos,
bebidas, snacks):

e Divisidn lacteos
e Divisidon bebidas

e Divisidn snacks

Tal como se aprecia en la imagen a continuacion, el disefio divisional organiza la empresa en
unidades con responsabilidad sobre resultados, lo que facilita el enfoque en el mercado y una
mayor autonomia para decidir sobre operaciones y metas. Esta configuracion suele mejorar la
adaptacion a distintos productos o segmentos, porque cada divisién puede responder con
mayor rapidez a sus clientes y condiciones competitivas. Sin embargo, la misma légica puede
generar duplicacién de recursos entre divisiones y elevar los costos administrativos, por lo que
requiere coordinacion corporativa para aprovechar sinergias y mantener criterios comunes de
control.

Diseno Divisional
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Figura 7: Ventajas y desventajas del disefio divisional

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)




Diseiio geografico

Organiza por territorio para acercarse al cliente y adaptar decisiones locales. Es pertinente con
amplia cobertura o diferencias regionales, pero exige coordinacién con la sede central para
mantener estandares.

Ejemplo de organizacién por regiones:
e Regidn Costa
e Regiodn Sierra
e Region Amazonia

En organizaciones nacionales o internacionales mejora la respuesta local, pero requiere sistemas
de informacién y control para comparar desempefos entre regiones.

Como se muestra en la imagen a continuacion, el disefio geografico organiza la estructura por
territorios para acercar la gestion al cliente y responder a necesidades regionales, lo que suele
mejorar la adaptacién comercial y el desempefio logistico en contextos con cobertura amplia.
Sin embargo, esta ventaja puede venir acompanada de riesgos de inconsistencias operativas
entre regiones y de una supervision mas compleja, por lo que se requieren estandares comunes,
sistemas de informacién integrados y mecanismos de coordinacién con la sede central.

Diseno Geografico
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Figura 8: Ventajas y desventajas del disefio geogrdfico

Fuente: creacion propia con uso de Napkin.ai (Mendoza, 2026)

En términos comparativos, una estructura funcional suele convenir cuando la organizacion
busca eficiencia, estandarizacién y profundidad técnica; una estructura divisional resulta util
cuando existen portafolios 0 mercados distintos que requieren decisiones cercanas al cliente; y
una estructura geografica es pertinente cuando las diferencias regionales y la cobertura
territorial demandan adaptacion local. Para elegir, observa tiempo de respuesta, retrabajos,
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claridad de responsabilidades y costos de supervisién. Con estos criterios, el diseifio deja de ser
un organigrama estatico y se convierte en una herramienta de gestion orientada a resultados.

Daft (2015) sefiala que muchas organizaciones combinan modelos para responder a la
complejidad; por ello, el andlisis debe centrarse en qué necesidades estratégicas se busca
resolver y qué mecanismos de coordinacién integraran el trabajo.

En conclusidn, el analisis de la estructura organizacional permite comprender que el desempefio
de una empresa depende tanto de como distribuye responsabilidades y autoridad como de
como coordina el flujo de informacidn para tomar decisiones oportunas. Con este enfoque, se
fortalece tu capacidad para reconocer elementos tedricos clave e identificar oportunidades de
mejora estructural aplicables a contextos empresariales diversos.

Para profundizar te recomiendo esta lectura sobre estructuras funcionales, divisionales y su
aplicacidon en organizaciones contemporaneas.

Enlace relacionado (lectura recomendada):
Titulo: Disefio funcional y divisional
Descripcidn: Daft, R. L. (2015). Teoria y diseiio organizacional, capitulo 3, pp. 104-110. Recurso
sobre estructuras funcionales, divisionales y su aplicacidon en organizaciones contempordneas.
Enlace: https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-
17442198127location=5



https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-1744219812?location=5
https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/reader/teoria-y-diseno-organizacional-1744219812?location=5
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Definicidn de los términos citados en la Semana 2
Jerarquia: Distribucién escalonada de autoridad dentro de una organizacion.

Tramo de control: Cantidad de colaboradores que reportan directamente a un directivo;
influye en el nivel de supervisién, la delegacidn y la carga de coordinacion.

Recurso de profundizacion Semana 2.
Titulo del recurso relacionado: Matriz diagndstica estructural: Radiografia Organizacional 360°

Descripcidn del recurso: Este recurso practico ha sido disefiado como una herramienta
aplicada para la Semana 2, orientada al analisis de modelos estructurales clasicos y alternativas
de disefio organizacional. Consiste en una plantilla metodoldgica ejemplificativa que permite
realizar una “Radiografia Organizacional 360°”, evaluando de forma integral la estructura
actual de una empresa o institucion. La matriz guia al estudiante en la revisién de variables
clave como jerarquia, centralizacion, niveles de autoridad, comunicacion interna,
especializacion funcional, coordinacién interdepartamental, flexibilidad, adaptabilidad y
alineacioén estratégica. Incluye ademds un formato complementario para elaborar un
organigrama comentado e identificar oportunidades de mejora estructural.

Enlace en caso de ser necesario: documento adjunto (recurso de profundizacién semana 2)
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