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En esta séptima semana, te invitamos a
reflexionar sobre un aspecto clave de la
gestion organizacional: ¢épor qué las
organizaciones necesitan redisefiarse con el
paso del tiempo? A lo largo de la semana
analizaremos cémo los cambios en el
entorno, el crecimiento institucional, la
incorporaciéon de nuevas tecnologias o la
aparicion de problemas recurrentes pueden
volver ineficiente una estructura que antes
funcionaba adecuadamente.
Conversaremos  sobre el redisefio
organizacional como una  decisidn
estratégica y no solo como un ajuste visual o
administrativo, entendiendo que implica
revisar de manera integral la estructura, los
procesos, los roles y las relaciones de
autoridad dentro de la organizacion.

Asimismo, abordaremos la viabilidad de
implementacién del rediseiio, considerando
que no toda propuesta técnicamente
correcta puede aplicarse con éxito si no se
toman en cuenta factores reales como la
cultura  organizacional, los recursos
disponibles y el liderazgo. En este contexto,
revisaremos el concepto, objeto, utilidad y
elaboraciéon de los organigramas como
herramientas fundamentales para
representar la estructura formal y apoyar la
toma de decisiones. Con el desarrollo de
estos contenidos, fortalecerds el resultado
de aprendizaje de la semana, orientado a
proponer disefios organizacionales acordes
con las necesidades y objetivos especificos
de una organizacién, sustentando sus
decisiones en criterios técnicos y una vision
estratégica del cambio.




Semana 7: Rediseno organizacional y viabilidad de implementacion
7. Tema: Redisefio organizacional y viabilidad de implementacion

Toda organizacidn nace con una estructura determinada, disefiada para responder a un
momento especifico de su desarrollo. Sin embargo, esa estructura no permanece ideal para
siempre, porque las organizaciones cambian junto con su tamafo, sus procesos, sus mercados
y sus exigencias de coordinacion. Lo que en una etapa inicial permitié operar con rapidez y
cercania puede transformarse, con el tiempo, en una limitacion para crecer, innovar o
controlar adecuadamente las operaciones. Por ejemplo, una empresa pequefia puede
funcionar bien con supervision directa del gerente y con funciones poco formalizadas; no
obstante, cuando aumenta su nimero de colaboradores, amplia su cartera de clientes o
incorpora nuevas lineas de servicio, necesita revisar como distribuye responsabilidades, cémo
toma decisiones y cémo articula sus areas internas.

En la practica, muchas organizaciones detectan la necesidad de redisefiarse cuando comienzan
a aparecer sefiales que evidencian desajustes entre la estructura formal y la realidad operativa.
Estas sefiales no siempre surgen de manera repentina; con frecuencia se acumulan
gradualmente hasta afectar el desempefio institucional, la coordinacién interna y la calidad del
servicio ofrecido, tal como se muestra en la siguiente figura:

Decisiones lentas: Cuando varios asuntos deben pasar por demasiados niveles antes de

resolverse.

Duplicidad de

funciones: Por ejemplo, cuando dos areas realizan tareas similares sin coordinacion

entre si.

Conflictos entre

irens: Especialmente cuando no estan bien definidas las competencias o los

limites de autoridad.

Costos Derivados de cargos, unidades o procedimientos que ya no agregan valor
administrativos ficient
crecientes: suficiente.

Falta de claridad en

o Lo que provoca errores, vacios de control o retrasos en la ejecucién.
responsabilidades:

Pérdida de enfoque

L. Cuando la estructura se concentra mas en mantener rutinas que en
estrategico:

cumplir objetivos institucionales.

Mala experiencia del

. - Como consecuencia de respuestas tardias, tramites confusos o servicios
cliente o usuario:

fragmentados.

Figura 1: Principales sefiales que evidencian desajustes en la organizacion
Fuente: creacion propia (Mendoza, 2026)

Rodriguez Valencia (2011) explica que la reorganizacidon empresarial surge cuando la
estructura vigente deja de responder a los objetivos institucionales y al entorno competitivo.
Esta idea permite comprender que el problema no estd Unicamente en que existan fallas
visibles, sino en que la organizacion ya no logra sostener con eficacia su propdsito, su ritmo de
crecimiento o su capacidad de respuesta frente a nuevas demandas. En otras palabras, una
estructura puede seguir existiendo formalmente, pero volverse insuficiente en términos
estratégicos.

Por ello, el rediseio organizacional debe entenderse como una herramienta estratégica
orientada a mejorar el desempefio y no como una reaccion improvisada frente a los




problemas. Redisefiar implica revisar si la forma en que se distribuyen los cargos, las areas, la
autoridad y los procesos realmente apoya la estrategia institucional. Asi, una organizacidn que
busca crecer regionalmente, digitalizar sus servicios o mejorar su atencién al cliente no puede
sostener indefinidamente una estructura pensada para operar en condiciones mucho mas
simples.

7.1 Concepto

Antes de rediseiar una organizacion, es fundamental comprender uno de los instrumentos
mas visibles de su estructura formal: el organigrama. Este recurso permite observar, de
manera sintética, como se ordenan las unidades, quién depende de quién y como se distribuye
la autoridad dentro de la organizacién. Aunque a simple vista pueda parecer solo un esquema
grafico, en realidad constituye una herramienta de andlisis y comunicacion que ayuda a
interpretar la légica interna de funcionamiento.

Un organigrama es la representacion grafica de la organizacion, donde se muestran niveles
jerdrquicos, relaciones de autoridad, unidades administrativas y dependencias funcionales.
Franklin (2014) sostiene que constituye un medio técnico para visualizar la estructura y facilitar
comprension interna. Esto significa que su valor no se limita a mostrar nombres de cargos o
areas, sino que permite entender la l6gica con la que la organizacién distribuye funciones,
centraliza o descentraliza decisiones y articula sus distintos componentes.

No se trata solo de un grafico decorativo. El organigrama resume como se distribuye el poder
formal, cémo fluye la autoridad y cémo se agrupan funciones. Por ejemplo, al observar si una
organizacidn posee muchos niveles jerdrquicos o si concentra varias areas bajo una sola
jefatura, es posible inferir el grado de control, supervisién y especializacion con el que opera.
En este sentido, el organigrama también sirve como punto de partida para evaluar si la
estructura vigente favorece o limita la coordinacion institucional.

7.2 Objetivos

Su propdsito principal es comunicar de manera clara la estructura vigente para facilitar
procesos clave de gestion y coordinacién, entre ellos los siguientes:

Orientacion del personal:

ePorque ayuda a cada colaborador a ubicar su posicién dentro de la organizacion.

Coordinacion administrativa:

oAl mostrar cdmo se relacionan las distintas areas entre si.

Control organizacional:

eYa que permite identificar responsables y lineas de supervision.

Induccion de nuevos colaboradores:

eFacilitando la comprensién inicial de la estructura institucional.

Auditorias y revisiones institucionales:

oAl ofrecer una visién formal de la distribucidén de unidades y responsabilidades.

Procesos de mejora continua:

ePorque permite detectar con mayor claridad vacios, solapamientos o niveles innecesarios.

Figura 2: Objeto del organigrama
Fuente: creacién propia (Mendoza, 2026)




Utilidad practica

En términos practicos, el organigrama clarifica responsabilidades porque cada persona puede
reconocer su linea de reporte y el lugar que ocupa dentro de la estructura. También reduce la
ambigliedad interna, ya que evita interpretaciones contradictorias sobre la autoridad de cada
unidad o cargo. Ademas, facilita el andlisis estructural al permitir detectar niveles innecesarios,
duplicidades o tramos de supervisién excesivos. Del mismo modo, apoya el crecimiento
ordenado, puesto que sirve como base para proyectar nuevas areas o redistribuir funciones
cuando la organizacion se expande. Finalmente, fortalece la institucionalidad, especialmente
en organizaciones publicas o grandes corporaciones, donde la formalizacion de relaciones y
competencias resulta indispensable para garantizar continuidad, control y transparencia.

Cuando el organigrama deja de ser util

Un organigrama pierde valor como herramienta de gestion cuando deja de reflejar el
funcionamiento real de la organizacidn. Esto ocurre, por ejemplo, en las siguientes situaciones:

Esta desactualizado:

e Porque ya no muestra los cargos, dreas o relaciones vigentes.

No refleja decisiones reales:

e De modo que la autoridad formal no coincide con quien verdaderamente decide.

Oculta estructuras paralelas informales:

e Como grupos o personas que influyen sin tener una funcidn claramente definida.

Mantiene areas sin funcion clara:

e Lo que dificulta justificar su permanencia dentro de la estructura.

No coincide con procesos actuales:

¢ Especialmente cuando la organizacién ha cambiado su forma de operar, pero no
ha actualizado su representacion formal.

Figura 3: Sefiales de pérdida de valor de un organigrama
Fuente: creacion propia (Mendoza, 2026)

En estos casos, no basta con corregir el grafico; puede ser necesario redisefiar la organizacion
completa. Si la representacion formal no coincide con la practica diaria, el problema no estd
solamente en el documento, sino en la forma en que se estan distribuyendo las funciones,
tomando las decisiones y coordinando las actividades institucionales.

Criterios para la preparacion de organigramas

Durante un proceso de redisefio organizacional, el organigrama debe elaborarse bajo criterios
técnicos solidos. No puede responder Unicamente a intereses personales, jerarquias simbdlicas
o presiones politicas internas, porque en esos casos deja de cumplir su funcién de ordenar
racionalmente la estructura. Preparar un organigrama exige analizar si cada unidad tiene
sentido, si las relaciones de dependencia son coherentes y si la forma propuesta realmente
favorece la estrategia institucional.




Criterios fundamentales

Entre los criterios fundamentales se encuentra la coherencia estratégica, porque la estructura
debe apoyar las metas institucionales y no obstaculizarlas. También destaca la claridad
funcional, ya que cada unidad necesita un propésito definido que justifique su existencia. La
unidad de mando resulta igualmente importante, pues conviene evitar dependencias confusas
de multiples jefaturas, salvo en modelos especiales donde esa logica esté debidamente
regulada. A ello se suma la economia administrativa, que impide sostener niveles o cargos
innecesarios; la flexibilidad, que permite a la estructura evolucionar conforme cambian las
necesidades; la viabilidad humana, que obliga a considerar si existe talento disponible y
liderazgo suficiente; y la legalidad y el cumplimiento, particularmente relevantes en sectores
donde ciertas unidades son obligatorias por norma. En conjunto, estos criterios permiten
disefiar estructuras mds racionales, funcionales y sostenibles.

Daft (2015) sostiene que la estructura eficaz es aquella que facilita flujo de informacion,
coordinaciéon y ejecucion estratégica.

Ejemplo:

Una empresa logistica nacional desea crecer regionalmente. Si, ante ese objetivo, decide crear
nuevas gerencias sin redefinir procesos, responsabilidades y mecanismos de coordinacién, es
probable que solo aumente sus costos y su complejidad administrativa. El criterio técnico exige
reorganizar funciones antes de multiplicar cargos, de modo que la expansidn no signifique
burocracia innecesaria, sino una estructura capaz de sostener el nuevo alcance operativo de
manera eficiente.

Procedimiento para elaborar organigramas

En procesos de rediseio, la elaboracién del organigrama debe seguir una secuencia
metodoldgica rigurosa. No conviene dibujar primero y pensar después; por el contrario, el
organigrama debe ser el resultado de un andlisis previo de la organizacion, de sus necesidades
y de la légica con la que se desea ordenar el trabajo.

El procedimiento suele iniciar con un diagndstico organizacional, en el que se analizan
problemas actuales, procesos criticos, sobrecargas administrativas, brechas estratégicas y
percepciones internas. Luego se realiza el levantamiento de informacién sobre cargos,
funciones, personal, niveles y dependencias reales, porque no siempre la estructura formal
coincide con la operacién cotidiana. A partir de ello, se desarrolla un disefio conceptual que
define el modelo estructural mas pertinente, ya sea funcional, divisional, geografico, horizontal
0 mixto, segun la naturaleza de la organizacion.

Posteriormente, se construye una versién preliminar del organigrama para representar
unidades y relaciones, la cual debe someterse a validacidn técnica con lideres y responsables.
Tras esta revision se realizan ajustes operativos, se formaliza la estructura mediante
aprobacion institucional y, finalmente, se implementa y comunica el cambio para que todos
conozcan sus roles, sus lineas de reporte y el sentido de la nueva organizacion.

En la siguiente figura se aprecia el paso a paso de dicho procedimiento:
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Figura 4: Procedimiento para elaborar organigramas
Fuente: creacion propia con uso de Napkin Al (Mendoza, 2026)

Franklin (2014) destaca que la organizacion formal requiere instrumentos claros acompanados
de comunicacion adecuada.

Para profundizar, te recomiendo esta lectura sobre el procedimiento para redisefiar
estructuras.

Titulo del enlace relacionado: Procedimiento para redisefiar estructuras

Descripcidn del enlace relacionado: Franklin, F. E. (2014). Organizacidn de empresas, capitulo
4, pp. 108-152. Recurso sobre diagndstico, analisis estructural y herramientas para redisefio
organizacional.

Enlace:

https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended url=https://bibliotecadigital.
puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805

7.3 Redisefio organizacional
El rediseio organizacional va mas alld del organigrama. Implica revisar como trabaja la

empresa y como deberia organizarse para cumplir mejor su propdsito en un contexto
determinado. Por ello, no se limita a cambiar nombres de cargos o mover dreas dentro de un



https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended_url=https://bibliotecadigital.puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805
https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended_url=https://bibliotecadigital.puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805

esquema grafico; supone analizar la Iégica de funcionamiento institucional y ajustar aquello
gue ya no contribuye de manera efectiva a la estrategia, la coordinacién o los resultados
esperados.

Los ambitos del redisefio pueden abarcar la estructura formal, es decir, los niveles, las areas y
la jerarquia; los procesos, que muestran como fluye realmente el trabajo; los roles, vinculados
con responsabilidades y autoridad; la tecnologia, relacionada con sistemas de informacion y
automatizacion; la cultura, que incluye comportamientos y valores dominantes; y el liderazgo,
entendido como la capacidad directiva para conducir el cambio. Esta mirada integral permite
comprender que una reorganizacién efectiva no puede concentrarse en una sola dimensioén,
porque los problemas organizacionales suelen estar conectados entre si.

Marcelo-Moya et al. (2024) indican que las estructuras modernas deben equilibrar
funcionalidad, coordinacion y flexibilidad.

Existen sefales claras que muestran cuando una organizacién necesita revisar su diseifo
estructural. Entre las mds frecuentes se encuentran las siguientes:

g;glcé:'jgto Cuando la expansién ocurre sin redefinir responsabilidades ni mecanismos
desordenado: de coordinacion.

Nuevas unidades de

negocio: Que exigen ajustar la estructura para integrarlas con claridad.

Transformacién

digital: Porque los procesos y roles tradicionales pueden dejar de ser suficientes.

Fusiones o

Nes Que obligan a armonizar culturas, areas y lineas de autoridad.
adquisiciones:

Baja productividad

sostenida: Como evidencia de que la estructura no estad apoyando adecuadamente la

operacion.

Quejas frecuentesde  Agqciadas a fallas de coordinacion, lentitud o duplicidad.
clientes o usuarios:

Exceso de burocracia:  yjisihle en tramites innecesarios, niveles redundantes y poca agilidad para

responder.

Figura 5: Sefiales para el redisefio organizacional
Fuente: creacion propia (Mendoza, 2026)

Viabilidad de implementacién

No todo redisefio técnicamente correcto es viable en la practica. Muchas propuestas fracasan
porque ignoran restricciones reales de la organizacidén y su contexto. Por esa razén, antes de
implementar cambios estructurales, es necesario preguntarse no solo si la propuesta es
deseable, sino también si puede ejecutarse con los recursos, el tiempo, la cultura y el liderazgo
disponibles.

Entre los factores de viabilidad destacan los recursos financieros, porque todo cambio exige
inversién en personal, tecnologia, capacitacion o transicion; el talento disponible, ya que una
nueva estructura requiere personas capaces de asumir nuevas responsabilidades; la cultura
organizacional, que puede facilitar o bloquear el proceso segun su apertura al cambio; el
tiempo estratégico, porque no toda coyuntura es adecuada para transformar la organizacion;
el patrocinio directivo, indispensable para otorgar legitimidad y direccidn al redisefio; y el




riesgo operativo, que obliga a prever si el cambio afectard la continuidad del negocio o la
prestacion del servicio. Evaluar estos factores evita proponer soluciones que parecen correctas
en el papel, pero resultan inviables al momento de ejecutarse.

Rodriguez Valencia (2011) advierte que una reorganizacion mal gestionada puede empeorar
problemas existentes.

Gestion del cambio en el redisefio

Toda reorganizacion modifica habitos, relaciones de poder y rutinas de trabajo. Por ello, debe
acompafiarse con una adecuada gestion del cambio, entendida como el conjunto de acciones
orientadas a preparar a las personas, reducir resistencias y facilitar la adopcién de la nueva
estructura. Un redisefio técnicamente correcto puede fracasar si quienes deben implementarlo
no comprenden su sentido o no confian en sus beneficios.

Entre las acciones mds importantes se encuentran comunicar con claridad las razones del
cambio, explicar los beneficios esperados, capacitar a los mandos medios, escuchar
preocupaciones internas, implementar gradualmente cuando sea posible y medir resultados
tempranos. Por ejemplo, si una organizacion introduce nuevas lineas de reporte sin explicar su
propdsito, es probable que el personal perciba el cambio como una amenaza; en cambio,
cuando existe informacidn clara, acompafiamiento y espacios de participacién, aumenta la
probabilidad de aceptaciéon y compromiso.

Gibson et al. (2011) destacan que el comportamiento humano responde mejor al cambio
cuando existe claridad, participacion y confianza.

Errores frecuentes en redisefios organizacionales:

Copiar estructuras de otras : - Redisefiar solo el
. . . Crear cargos sin funcion . :
empresas sin analizar si : organigrama, dejando
. clara, lo que incrementa :
responden a la realidad o intactos los procesos y
: costos y ambigtiedad. D
propia. problemas de coordinacion.

Ignorar la cultura
organizacional y asumir que
las personas aceptaran
automadticamente el cambio.

Excluir a los mandos medios,
pese a que suelen ser actores
clave en la implementacion.

No modificar procesos,

aunque la nueva estructura
exija otra forma de trabajar.

Medir el éxito Unicamente
No comunicar cambios de por la reduccién de costos,
manera suficiente y sin considerar coordinacion,
oportuna. calidad o capacidad de
respuesta.

Figura 6: Errores frecuentes en el redisefio organizacional
Fuente: creacion propia (Mendoza, 2026)

Tendencia actual: redisefio continuo

Las organizaciones mas competitivas no esperan a que aparezca una crisis para cambiar.
Mantienen una revisidn periddica de su estructura, sus procesos y sus capacidades, porque




comprenden que el entorno, la tecnologia y las expectativas de los usuarios evolucionan
constantemente. En este sentido, el redisefio deja de verse como un evento excepcional y pasa
a entenderse como una practica continua de ajuste y aprendizaje organizacional.

Hoy es comun encontrar:

\
Revisiones anuales de estructura, para verificar si la organizacidn sigue
alineada con sus objetivos.

\

Equipos agiles temporales, creados para atender proyectos o desafios
especificos.

Unidades digitales emergentes, orientadas a innovacion, datos o
automatizacion.

Menos jerarquia innecesaria, con estructuras mas livianas y decisiones
mas rapidas.

Disefio basado en experiencia del cliente o usuario, donde la estructura se

adapta para responder mejor a sus necesidades.

/

Figura 7: buenas prdcticas de ajuste y aprendizaje organizacional
Fuente: creacion propia (Mendoza, 2026)

Daft (2015) sefiala que las organizaciones exitosas alinean continuamente estrategia,
estructura y entorno.

Toda organizacion necesita equilibrio entre estabilidad y cambio. Sin una estructura clara
aparece el desorden; pero sin redisefio oportuno surge la rigidez. El reto gerencial consiste en
mantener una arquitectura organizacional suficientemente sélida para operar con claridad y
control, y al mismo tiempo lo bastante flexible para responder a nuevas condiciones, crecer
ordenadamente y sostener su competitividad.

Comprender el valor de los organigramas, aplicar criterios técnicos y evaluar la viabilidad de
implementacién permite convertir el redisefio organizacional en una herramienta estratégica
de crecimiento sostenible. Mds que cambiar cuadros o jerarquias, se trata de construir
estructuras capaces de articular personas, procesos y decisiones en funcién de los objetivos de
la organizacion.

Para profundizar, te recomiendo esta lectura sobre redisefio organizacional y reorganizacion
empresarial:

Titulo del enlace relacionado: Redisefio organizacional y reorganizacién empresarial
Descripcion del enlace relacionado: Franklin, F. E. (2014). Organizacién de empresas, capitulo
4, pp. 194-199. Lectura enfocada en ajustes estructurales, reorganizaciéon y mejora
institucional.

Enlace:

https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended url=https://bibliotecadigital.
puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805



https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended_url=https://bibliotecadigital.puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805
https://bibliotecadigitalpuce.puce.elogim.com/auth/ip?intended_url=https://bibliotecadigital.puce.edu.ec/library/publication/organizacion-de-empresas-1744219805
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Definicion de los términos citados en la Semana 7

Organigrama: Representacion grafica formal de la estructura organizacional, niveles
jerarquicos y relaciones de autoridad.

Viabilidad: Posibilidad real de ejecutar una propuesta considerando recursos, contexto,
liderazgo y capacidad institucional.

Profundizacién Semana 7

Titulo del recurso relacionado:
Ejemplo de Manual Organizacional
Descripcion del recurso:

Este recurso presenta una guia prdctica de preparacion para la tarea final de esta asignatura.
Permite comprender la estructura basica de un Manual Organizacional y los elementos
fundamentales que lo componen. El recurso también incluye un ejemplo estructurado de los
apartados mas utilizados en organizaciones publicas y privadas, permitiendo relacionar la
teoria con aplicaciones reales en distintos contextos institucionales.

Enlace en caso de ser necesario: Documento adjunto (recurso de profundizacién semana 7).
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