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Resumen
Este trabajo, de naturaleza cuantitativa, tiene como objetivo aportar evidencias 
teóricas y empíricas sobre la relación entre el tamaño de la organización como 
factor de contingencia y la estructura de la organización. Con este fin, y partiendo 
de la revisión de trabajos de relevancia en el diseño organizativo y bajo el enfoque 
contingente, se identificaron tres de las principales dimensiones estructurales: 
centralización, formalización y complejidad. El estudio empírico se llevó a cabo 
en una población de medianas empresas de todos los sectores económicos 
del estado Lara, Venezuela. El tratamiento de los datos se realizó mediante la 
aplicación de pruebas estadísticas descriptiva y multivariante. Entre los resultados 
más importantes se observa que el tamaño de la organización se comporta como 
una variable contingente que mantiene una relación significativa y explicativa de 
las dimensiones estructurales, tal como lo indica la teoría de la organización. 

Abstract 

This paper of quantitative nature aims to provide theoretical and empirical evidence 
on the relationship between the size of the organization as a contingency factor 
and organizational structure. Therefore, based on the review of relevant studies 
in organizational design under the contingen| approach, the following three main 
structural dimensions were identified: centralization, formalization, and complexity. 
The empirical study was conducted in a population of medium-sized businesses 
from all economic sectors of the state of Lara, Venezuela. Data processing was 
performed by applying descriptive and multivariate statistical tests. Among the main 
results, it was observed that the size of the organization behaves as a contingency 
variable that maintains a significant and explanatory relationship of the structural 
dimensions, as has been noted in the theory of organization.

Resumo

Este trabalho de natureza quantitativa tem como objetivo aportar evidências 
teóricas e empíricas sobre a relação entre o tamanho da organização como fator de 
contingência e a estrutura da organização. Com este fim, e partindo da revisão de 
trabalhos de relevância no desenho organizativo e sob o enfoque contingente, se 
identificaram três das principais dimensões estruturais: centralização, formalização 
e complexidade. Deste modo, o estudo empírico se levou a cabo em uma 
população de médias empresas de todos os setores econômicos do Estado 
Lara, Venezuela. O tratamento dos dados se realizou mediante a aplicação de 
provas estatísticas descritiva e multi-variante. Entre os resultados mais importantes, 
se observa que o tamanho da organização se comporta como uma variável 
contingente que mantém uma relação significativa e explicativa das dimensões 
estruturais, tal como o indica a teoria da organização. 
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Introducción

En la década de los años 60 del siglo pasado con 
los trabajos seminales de Burns y Stalker (1961), 
Lawrence y Lorsch (1967), Chandler (1962) y el 

Grupo de Aston1, se conformó una de las teorías de la 
organización que ha tenido un impacto muy significativo en 
la comprensión del comportamiento, diseño y desarrollo de 
la organización y en especial de su estructura organizativa. 
Nos referimos a la teoría contingente. 

Esos investigadores consideraron una serie de argumen-
taciones que establecían que la organización debería 
responder a las condiciones impuestas por el contexto, o 
factores de contingencias, tales como el entorno, la tecno-
logía, la estrategia y el tamaño de la organización. Es decir, 
se plantearon la idea de que no era posible una forma de 
organización universalmente eficiente, sin tomar en cuenta 
principalmente el impacto de los factores de contingencia 
(Zapata y Mirabal, 2013; Zapata, 2014), en contraposición 
con los trabajos anteriores de los universalistas Taylor (1911) 
y Weber (1922)2. Es un foco de estudio de esta teoría la 
estructura de la organización (Donaldson, 2001; Hollenbeck 
et al., 2002; Zapata, 2014), cuya orientación definió lo que se 
conoce hoy como la teoría contingente estructural.  

La teoría contingente estructural ha dado un papel de pri-
mera línea al concepto del fit, o ajuste, entre las variables o 
dimensiones de diseño estructurales y los factores de con-
tingencia. Dicho ajuste es una condición necesaria para que 
la organización alcance los niveles de eficiencia necesarios 

1	 Formado por investigadores de la Universidad de Aston, Inglaterra: Pugh et al. (1969; 1968); Pugh e Hickson (1976).
2	 Gibson et al. (2001, p.427) señala que: “la esencia del enfoque de la teoría de diseño de contingencia está expresada por la pregunta: 

¿Bajo cuáles circunstancias y en qué situaciones es más efectivo el diseño mecanicista y bajo cuáles lo es el orgánico? La respuesta 
requiere que el gerente especifique las contingencias en una situación que influencia la eficacia relativa de un diseño particular”.

3	 Entre otras: Pugh et al. (1969), Blau (1970), Child (1972,1973), Mansfield (1973), Ford y Slocum (1977), Marsh y Mannari (1981), Amis 
y Slack (1986),  Smith et al. (1989), Baker y Cullen (1993), Fernández y Cordón (2002), Ifenedo (2007), Wang (2009), Edelhauser et 
al. (2011), Glock y Broens (2013), Marín-Idágarra et al. (2014).

para mantenerse adecuadamente activa y competitiva (Child 
et al., 2003; Volberda et al., 2012; Akingbola, 2013; Kloviene, 
2013), y logre así un desempeño superior (Garengo y Bititci, 
2007; Pertusa et al., 2010; Zainun et al., 2014). Por tanto, 
la organización debe responder a las condiciones de ese 
contexto mediante el ajuste de sus variables o dimensiones 
estructurales de diseño organizativo y de ese modo tener 
una mayor probabilidad de supervivencia (Zapata y Mirabal, 
2013; Zapata, 2014). Así, “a partir del reconocimiento de la 
inexistencia de modelos estructurales óptimos, señala que 
el diseño de organizaciones eficientes depende de la ade-
cuación de las variables internas al estado y evolución de las 
variables externas o de contingencias” (De la Fuente et al., 
2002, p.262). La cuestión clave que plantea este enfoque es 
que la empresa conceda una atención especial a los con-
dicionantes que le imponen sus factores de contingencia. 
O como lo resume Peris et al. (1995): 

Las empresas pueden responder de forma distinta a un mismo 

conjunto de factores contingentes, y tener éxito en sus dife-

rentes respuestas, siempre que éstas se realicen con un ade-

cuado fit, o ajuste, entre las variables de la organización. (p.95) 

De los estudios vinculados con la teoría contingente y sus 
factores asociados, el tamaño de la organización “representa 
la principal contingencia de la teoría burocrática, ya que tiene 
un papel de suma importancia en la definición de una gran 
cantidad de variables de la estructura de la organización” 
(Donaldson, 2001, p.21). Un amplio conjunto de investiga-
ciones lo han sugerido así3. Dichas investigaciones vinculan 
esa variable tamaño de manera especial con las dimensiones 
estructurales centralización, formalización y complejidad. 
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Si bien el estudio de la estructura organizativa de la empresa 
en el marco del enfoque contingente y su relación con los 
factores contextuales, o de contingencia, ha sido un tema 
central en la literatura de la teoría de la organización, en 
nuestro medio académico latinoamericano y especialmente 
en Venezuela ha sido de muy bajo abordaje, no obstante 
su importancia para el diseño y comprensión del funciona-
miento de las organizaciones. De este modo, la presente 
investigación va orientada en ese sentido, y toma como 
caso de estudio una población de medianas empresas de 
todos los sectores económicos del estado Lara, Venezuela.
Para cumplir con su objetivo, el artículo se divide en tres 
apartados.  En el primero se lleva a cabo el desarrollo del 
marco teórico que sustenta a la investigación y  abarca el 
estudio de las dimensiones estructurales de diseño organi-
zativo y el tamaño de la organización. Luego, en el segundo 
apartado, se hace referencia a los aspectos metodológicos 
de la investigación, cuya naturaleza es de carácter cuantita-
tivo. En el tercero se exponen los hallazgos y resultados del 
análisis y tratamiento de los datos obtenidos en el estudio 
de campo; esto se logra mediante la aplicación de técnicas 
estadísticas descriptiva y multivariante. Finalmente, se pre-
sentan las principales conclusiones del estudio.

1. Marco teórico

En primer término, se delimitan las dimensiones de diseño 
de la estructura organizativa objeto de esta investigación, 
para luego concentrarnos en el tamaño de la organización 
como factor de contingencia. 

1.1. Dimensiones estructurales  
de diseño organizativo

La estructura organizativa “está formada por la distribución 
espacial-jerárquica de los medios materiales y humanos 

que incluye la división del trabajo, la formación de unida-
des organizativas, la distribución del poder formal entre los 
diferentes niveles jerárquicos, y la forma como todo ello se 
comporta como un conjunto” (Moreno-Luzón et al., 2001, 
p.155). Proporciona los mecanismos formales para llevar 
a cabo la coordinación y el control de las unidades que la 
conforman (Nadler y Tushman, 1998), y se refiere a la manera 
como el trabajo y los trabajadores están organizados en la 
empresa de acuerdo con sus actividades y un conjunto de 
reglas, métodos y procedimientos formales. Ello a su vez 
define el grado de autoridad, la distribución de recursos y 
la capacidad para la toma de decisiones (Prakash y Gupta, 
2008; Foss et al., 2015). Constituye así una arquitectura 
social que describe: (a) cómo un gran número de personas 
se organizan en grupos pequeños y diferenciados, y (b) 
cómo las acciones y las actividades independientes de 
esos grupos se coordinan y producen holísticamente un 
conjunto de bienes o servicios según el propósito de la 
organización (Hollenbeck et al., 2002). El aspecto dominante 
de la estructura organizativa es su patrón de regularidad 
(Gibson et al., 2001).  

Se corresponde entonces la estructura organizativa con un 
modelo estable de los componentes de la organización 
–unidades orgánicas4 y cargos–, en la cual se desarrollan 
las actividades y los procesos estratégicos, técnicos y ope-
rativos, se distribuye el poder y la jerarquía, se establece el 
sistema de relaciones formales de autoridad-subordinación-
coordinación y se asigna a través de ella la capacidad para 
tomar decisiones.

En las definiciones anteriores se observan las tres dimen-
siones estructurales principalmente abordadas por la litera-
tura: centralización, formalización y complejidad, y que se 
describen a continuación. 

4	 Asamblea de Socios, Gerencias, Departamentos, Secciones, Coordinaciones.
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Centralización

En esta variable se considera el lugar en la jerarquía y el 
grado de autoridad en la estructura organizativa en la que se 
toman las decisiones (Slack y Hinings, 1987; Gibson et al., 
2001). Se corresponde así con la distribución, asignación y 
localización del derecho, la autoridad y el poder para tomar 
decisiones estratégicas u operativas (Hall, 1996; Glock y 
Broens,  2013; Reichmann y Rohlfing, 2014; Foss et al., 
2015). Por tanto, cuando las decisiones son centralizadas, 
significa que estas recaen en los niveles superiores de la 
jerarquía empresarial. cuando es descentralizada, parte de 
la toma de decisiones vinculadas con el trabajo operativo y 
estratégico es delegada y llevada a cabo de manera más 
discrecional por los gerentes y empleados de los niveles 
jerárquicos medios e inferiores (Hempel et al., 2012; Delić y 
Ahmetović, 2013; Wynen et al., 2014; Reichmann y Rohlfing, 
2014; Zapata y Hernández, 2014), con lo cual proporciona a 
los empleados libertad y autonomía para decidir y resolver los 
problemas en sus puestos de trabajo (Pertusa et al., 2013).

La centralización está asociada al derecho de participar en 
las decisiones, como a quién le corresponde ese derecho 
y cuándo puede ejercerlo. Pero hay otro aspecto planteado 
por Hall (1996): la centralización no solo se limita a quién 
decide. Esto es, si el personal de la base operativa participa 
en decisiones previamente programadas por la alta gerencia 
y formalizadas en las normas, procedimientos, políticas y 
manuales de la empresa, entonces significa que hay un 
alto grado de centralización.

Formalización

Es el grado en el cual la organización depende de reglas, 
regulaciones, procedimientos escritos y estandarizados que 
predeterminan el comportamiento y las tareas de los em-
pleados, la toma de decisiones operativas y las relaciones 
de autoridad/subordinación (Fredrickson, 1986; Gibson et 
al., 2001; De la Fuente et al., 2002; Pleshko, 2007; Hwang 
y Norton, 2014). Es decir, existe una codificación explícita 

del trabajo y de las relaciones en la organización que puede 
ser “el resultado de una alta especialización laboral, alta 
delegación de autoridad, la utilización de departamentos 
funcionales, y amplios parámetros de control” (Gibson et 
al., 2001, p.387). En los términos de Adler y Borys (1996), 
es la formalización coercitiva que se corresponde con los 
documentos o manuales de procedimientos en los cuales 
se detallan las secuencias específicas a seguir por los 
empleados para llevar a cabo sus tareas, obligándolos a 
pedir la aprobación del supervisor cuando requieren omitir 
alguna actividad. 

Prakash y Gupta (2008) definen la formalización como “la 
medida en la cual el comportamiento y las labores de los 
empleados están especificados, regulados y estanda-
rizados por procedimientos, reglas y tareas claramente 
establecidas” (p.61). Reviste una gran importancia, puesto 
que “permite la normalización de los procesos de trabajo 
y el diseño de puestos” (De la Fuente et al., 2002, p.249), 
y su influencia en el control de las actividades puede estar 
determinada por la intensidad con la que se aplique (Adler y 
Boris, 1996). De este modo, si el trabajo y las relaciones entre 
los grupos de la organización está altamente formalizado, 
entonces el empleado tendrá una menor discrecionalidad 
en la manera de llevarlo a cabo (Liao, 2007; Zapata y Canet, 
2012) y habrá, por tanto, una tendencia hacia la configura-
ción de una organización más burocrática.

Complejidad

La complejidad de la estructura organizativa viene determi-
nada por el número de actividades, subsistemas y conjunto 
de partes interrelacionadas (Fredrickson, 1986; Gibson et 
al., 2001; García, 2003; Delić y Ahmetović, 2013; Zapata y 
Hernández, 2014). Normalmente es medida a través del 
proceso de diferenciación estructural en sentido vertical, 
horizontal y espacial (Fredrickson, 1986; Hall, 1996; Hodge 
et al., 1998; Donaldson, 2001; Prakash et al., 2008; Claver 
et al., 2012; Delić y Ahmetović, 2013). Así, la diferenciación 
se corresponde con el grado en el cual la estructura de la 
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organización se encuentra dividida en niveles jerárquicos, 
unidades orgánicas, funciones, puestos de trabajo y tareas 
realizadas, constituyéndose en un conjunto de subsistemas 
dispuestos a satisfacer las demandas del entorno donde se 
desenvuelve la empresa (Zapata y Hernández, 2014). Cada 
subsistema o unidad orgánica ejecuta una parte del trabajo 
total de la empresa con diferentes grados de complejidad, 
cuyos esfuerzos son integrados a través de los distintos 
mecanismos de supervisión, comunicación, coordinación 
y control –proceso de integración–. 

De este modo, la diferenciación vertical se refiere a la 
profundidad de la estructura organizativa determinada por 
el número de niveles jerárquicos que la constituyen (Hall, 
1996; Hodge et al., 1998; Donaldson, 2001; De la Fuente 
et al., 2002; Delić y Ahmetović, 2013). Es producto de la 
incorporación de unidades orgánicas, ya sea para satisfacer 
un requerimiento funcional de la organización o en respuesta 
a la necesidad de mayores puntos de control y supervisión, 
con lo cual produce: (a) los distintos grados de autoridad-
subordinación de las unidades orgánicas, y (b) las líneas de 
mando y el ámbito de control. En resumen, mientras más 
niveles de jerarquía hay en la estructura organizativa, mayor 
será su grado de diferenciación vertical.

Por su parte, la diferenciación horizontal “hace referencia al 
grado de diferenciación entre las unidades según la orienta-
ción de los miembros, la naturaleza de las tareas que realizan 
y su educación y entrenamiento” (García, 2003, p.165). 
Se agrupan las actividades comunes y especializadas en 
distintas unidades orgánicas y puestos de trabajo, en los 
cuales de manera coordinada e integrada buscan alcanzar 
los objetivos organizacionales. Responde a una necesidad 
funcional estratégica, táctica y operativa de la empresa. De 
esta manera, la diferenciación horizontal está constituida por 
la subdivisión de las tareas, el establecimiento del grado de 
trabajo especializado, el número de unidades organizativas 
y los diferentes cargos producto de la división del trabajo.

Es importante destacar que los procesos de diferenciación 
horizontal y vertical en ciertas circunstancias se dan de ma-
nera simultánea; es decir, la creación de una unidad puede 
implicar la incorporación de un nuevo nivel jerárquico y a su 
vez la satisfacción de una necesidad funcional de la empresa 
(Zapata y Hernández, 2014).

Finalmente, la diferenciación espacial se observa con el 
número de unidades orgánicas, personas y componentes 
que tiene la empresa dispersa geográficamente. La dife-
renciación espacial no tiene nada que ver con problemas 
de espacio físico, sino con la necesidad de la organización 
de crecer y estar presente en lugares distintos donde se 
ubica su sede principal, ya sea por razones estratégicas 
de mercado, de costos o tecnológicas.

1.2. El tamaño de la organización

Un aspecto metodológico importante en las investigaciones 
vinculadas con la relación entre la estructura organizativa y 
el tamaño de la organización es elegir el criterio adecuado 
que debe utilizarse para definir esa variable. En este sen-
tido, acudimos al trabajo clásico de Kimberly (1976) quien 
señala cuatro indicadores del tamaño de la organización, los 
cuales son aplicables y conceptualmente independientes: 
(1) la capacidad física –incluye equipos e instalaciones– y 
la cantidad de actividades vinculadas con los procesos 
productivos; (2) la complejidad de sus  entradas y salidas, 
o los insumos o productos de la organización;  (3) los re-
cursos disponibles –capacidad financiera– y activos netos; 
y (4) el número de trabajadores. Este último indicador es el 
más utilizado debido a su fácil acceso y cuantificación en 
cualquier tipo de organización, y es el adoptado en esta 
investigación. Sin embargo, se consideraron también para su 
selección las siguientes razones: (a) por un criterio práctico, 
puesto que la mayoría de las bases de datos disponibles en 
nuestro entorno académico clasifican a las organizaciones 
según el número de trabajadores, y de manera particular 
en el caso venezolano; y (b) debido a su vinculación con 
la estructura organizativa, el número de trabajadores se 
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descubre como el más adecuado. Lo indica De la Fuente 
et al. (2002): “…es lógico pensar que el número de esos 
individuos [refiriéndose a los trabajadores de la organización] 
será un aspecto determinante del diseño de la configuración 
estructural, y puede ser una medida muy adecuada de la 
dimensión organizativa” (p.306).

En términos generales, se ha aceptado que mientras mayor 
sea el tamaño de la organización, a ser más burocrática 
(Mansfield; 1973; Daft, 2000; Donaldson 2001; Fernández 
y Cordón, 2002; Zapata y Hernández, 2014). Es decir, 
conforme se incrementa el tamaño a través del aumento 
del número de personas, procesos o unidades organiza-
tivas, habrá un aumento en la complejidad expresada en 
la diferenciación vertical y horizontal, en la formalización y, 
según el caso, un mayor grado de centralización (en las 
burocracias simples o formas de organización mecánicas) 
o de descentralización (en las burocracias complejas)5. 

Sin embargo, no todas las investigaciones han concluido 
que la influencia del tamaño sobre las variables o dimensio-
nes estructurales es de la misma manera e intensidad. En 
tabla 1 se presentan algunos resultados de esos trabajos, 
la mayoría ya clásicos en la teoría de la organización. (Ver 
tabla 1 en siguiente página)

2. Metodología  
de la investigación

2.1. Tipo de investigación  
y muestra del estudio

La presente investigación corresponde a los resultados 
parciales de un proyecto de investigación titulado Las va-

5	 En el marco de la teoría burocrática, la centralización está negativamente relacionada con la especialización y la formalización (Hinings 
y Lee, 1971; Mansfield; 1973; Child, 1973; Grinyer y Ardekani, 1980; Donaldson, 2001; Mao et al., 2009; Zapata, 2011).

riables de diseño y su relación con las formas organizativas 
que adoptan las medianas empresas: Un estudio teórico 
y empírico, subvencionado por el Consejo de Desarrollo 
Científico, Humanístico y Tecnológico de la Universidad 
Centroccidental Lisandro Alvarado de Venezuela. 

Con un enfoque de investigación de naturaleza cuantitativa, 
el estudio se llevó a cabo en una población de cuatrocien-
tas once medianas empresas del estado Lara, Venezuela, 
cuya muestra final la constituyeron sesenta y una de esas 
empresas que contestaron válidamente los cuestionarios. 
Se tomó como referencia el criterio de mediana empresa 
del Instituto Nacional de Estadística de Venezuela (INE, 
2010), que clasifica como mediana-inferior la empresa que 
ocupa veintiuno a cincuenta trabajadores y mediana-superior 
cincuenta y uno a cien trabajadores. La aplicación de los 
cuestionarios para el levantamiento de datos se realizó entre 
los meses de octubre de 2013  mayo de 2014.  

El cuestionario está constituido por dos partes. La primera, 
denominada datos de clasificación, se utilizó para obtener 
información relacionada con el sector económico donde 
se ubica la empresa, edad, tamaño (medida en número 
de trabajadores), cantidad de niveles jerárquicos de su 
estructura organizativa, números de unidades orgánicas 
y cantidad de sucursales. La segunda parte contiene las 
dos escalas de medición de las dimensiones de diseño 
objeto de este trabajo: centralización y formalización. Ambas 
escalas están compuestas por múltiples ítems y se utilizó 
un escalamiento tipo Likert del 1 al 5 (muy desacuerdo=1, 
en desacuerdo=2, a veces de acuerdo=3, de acuerdo= 
4, muy de acuerdo=5).



Gerardo J. Zapata Rotundo

200 Revista Ciencias Estratégicas. Vol. 23 - No. 34 (julio - diciembre 2015)

Tabla 1.  El tamaño de la organización y las dimensiones estructurales

Autores Conclusiones más importantes

Grupo de Aston Encontraron que la especialización, la estandarización y la formalización estaban significativamente relacionadas 
(estructuración de actividades), y existe una relación positiva de estas variables con el tamaño de la organización.

Blau (1970) Concluye que el incremento del tamaño de la organización produce un aumento en su diferenciación 
(complejidad), traducido en: 1) un crecimiento horizontal –número de divisiones, departamentos y secciones–; y 
2) un crecimiento  vertical –número de niveles en la jerarquía–.

Hinings y  Lee 
(1971)

1) Entre la formalización y la especialización hay una correlación positiva, y la centralización está negativamente 
relacionada con esas variables. 
2) Las variables que constituyen la estructuración de actividades están relacionadas positivamente con el tamaño 
de la organización.

Child (1972) 1) Confirma la relación positiva entre la especialización y la formalización.  
2) La centralización de la toma de decisiones se encuentra relacionada negativamente con la estructuración 
de actividades. Plantea una nueva hipótesis sobre la relación entre la centralización y la formalización-
especialización: a mayor centralización, menor formalización y especialización.     
3) En las grandes organizaciones hay un incremento de control a través de la descripción del trabajo, las reglas, 
las normas y los procedimientos –formalización–.      

Mansfield 
(1973)

1) La relación entre burocratización y centralización de la toma de decisiones es débil y tiende a ser negativa. 
2) Las grandes organizaciones burocráticas son probablemente más descentralizadas en la toma de decisiones 
y más formalizadas que las pequeñas organizaciones.                                                                                         

Child (1973) 1) La especialización, la formalización, la expansión vertical y la descentralización se incrementan con el aumento 
del tamaño de la organización. 
2) El grado de centralización decrece con el aumento del tamaño de la organización.
3) El grado de burocratización es más evidente y extensivo en grandes organizaciones, lo que quiere decir que 
esa burocratización está fuertemente determinada por el tamaño.
4) La descentralización está acompañada por un incremento en los procedimientos estandarizados y en el uso 
de documentos.

Mintzberg 
(1979)

Plantea que: (a) mientras más grande es la organización, más compleja será su estructura organizativa; es decir, 
más especializadas estarán sus tareas, más diferenciadas sus unidades y más desarrollados sus componentes 
administrativos; y (b) cuanto más grande es la organización, mayor será la formalización de su comportamiento.

Amis y Slack 
(1986)  

En términos generales, encuentran una relación positiva entre la formalización, la especialización y el tamaño de 
la organización. Sin embargo, hallan una relación negativa, pero no significativa con la centralización.

Gibson et al. 
(2001)

A mayor especialización laboral, mayor complejidad.
A mayor delegación de autoridad (descentralización), mayor complejidad organizacional.
A mayor uso de bases territoriales de consumidores y productos, mayor será la complejidad.

Fernández y 
Cordón (2002)

Confirman la relación entre el tamaño de la organización y las dimensiones de diseño de la estructura 
organizativa, con la salvedad de que con respecto a la formalización hay una relación positiva, pero no 
significativa.

Wang (2009) Encontró evidencia en una población de plantas italianas, en cuanto a que mientras mayor es el tamaño de la 
planta, se incrementa la probabilidad de que exista un crecimiento en la jerarquía.

Glock  y Broens 
(2013)

Existe una correlación positiva entre el tamaño de la organización y la formalización.
 Con el aumento del tamaño hay un incremento en el  número de niveles jerárquicos y en la cantidad de 
unidades. También observan un incremento en la división del trabajo.
 Hay una combinación de diferentes grados de centralización y descentralización con respecto al tamaño de la 
organización.

Fuente: Elaboración propia a partir de la bibliografía consultada
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2.2. Validez y fiabilidad  
del instrumento de levantamiento 

de información

La fiabilidad del instrumento se evaluó mediante el indicador 
alpha de Cronbach. Como se puede observar en la tabla 
2, las escalas que miden la centralización y la formalización 
tienen cada una un coeficiente de fiabilidad total superior a 
0,700; por tanto, son adecuadas para medir los constructos 
para las cuales fueron diseñadas (Malhotra, 2004).

Tabla 2.  Fiabilidad de las escalas de medición

Dimensiones 
estructurales 

Cantidad de ítems
Alpha de 
Cronbach

Centralización 8 0,873

Formalización 7 0,900

Por otra parte, la validez de contenido se ha intentado asegurar 
a través de: (a) la revisión de las referencias bibliográficas consi-
deradas en la investigación; y (b) la evaluación del cuestionario 
por parte de docentes especialistas en el área de organización 
de empresas de la Universidad Centroccidental Lisandro Alva-
rado de Venezuela y de la Universidad de Valencia de España. 

3. Resultados  
del estudio empírico

Para encontrar respuestas a la relación entre el tamaño de 
la organización medida en número de trabajadores y las 
dimensiones estructurales de diseño organizativo (centra-
lización, formalización y complejidad) se utilizaron técnicas 
estadísticas descriptiva y multivariante, apoyadas en el 
programa informático SPSS. 

De este modo, la dimensión de la complejidad de la es-
tructura de la organización se valoró a través del proceso de 
diferenciación vertical, horizontal y espacial, tal como lo indica 

la teoría. En ese sentido, se consideró para la medición de la 
diferenciación: (a) vertical, el número de niveles jerárquicos de 
las estructuras organizativas; (b) horizontal, la cantidad de uni-
dades orgánicas incorporadas a las empresas para satisfacer 
un determinado requerimiento funcional o especializado; y (c) 
espacial, el número de sucursales que poseen las empresas. 
Cabe destacar que no todas las organizaciones de la muestra 
de estudio cuentan con sucursales, solo un 31,14 %, es decir, 
19 de las 61 medianas empresas que la conforman.  

Con respecto al análisis de los datos, en primera instancia 
se estudió la complejidad estructural de las medianas 
empresas del estado Lara, Venezuela, con el objetivo de 
evaluar: (a) la existencia de relación entre las medidas de 
la complejidad es decir, entre la diferenciación vertical, la 
horizontal y la espacial; y (b) si hay relación entre el tamaño 
de la organización como variable contingente y la comple-
jidad de la estructura organizativa de las empresas objeto 
de estudio.  Para ello, se efectuó un análisis descriptivo a 
través de una tabla de contingencia en la que se muestra el 
tamaño de la organización en relación con las variables de 
la complejidad –ver tabla 3– y luego se realizó su confirma-
ción estadística a través de un análisis de correlaciones de 
Pearson –ver tabla 4–. (Ver tablas 3 y 4 en siguiente página)

Se observa en los resultados de la tabla 3 que con el 
aumento del tamaño de la empresa (en números de traba-
jadores), se incrementa las medidas de las variables de la 
complejidad: diferenciación vertical, horizontal y espacial. 
Estos resultados se confirman a través de un análisis de 
correlación y se muestran en la tabla 4.

De acuerdo a la tabla 4, existe una correlación positiva y 
significativa entre las medidas de complejidad; es decir, se 
mueven en un mismo sentido sus variables de medición: 
diferenciación vertical, horizontal y espacial. Asimismo, se 
observa una correlación positiva y significativa entre esas 
variables de diferenciación y el tamaño de la organización 
(marcado en gris), con lo cual estos resultados, si fuese el 
caso, confirman los planteamientos teóricos en cuanto a que 
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en la medida que aumenta el tamaño de la organización, 
incrementa su diferenciación y, por tanto, su complejidad 
(Blau, 1970; Hinings y Lee, 1971; Child, 1973; Mintzberg, 
1979; Gibson et al., 2001; Donaldson, 2001; Fernández y 
Cordón, 2002; Wang, 2009; Glock y Broens, 2013).

Niveles 
jerárquicos

Tamaño
(número de 
empleados)

Número 
de unidades

orgánicas

Tamaño
(número de 
empleados)

Cantidad de 
sucursales

Tamaño
(número de 
empleados)

Diferenciación
vertical

Diferenciación
horizontal

Diferenciación
espacial

4 Hasta 22 6-8 21-59 0-2 21-81

5 24-64 9-11 32-105 3-4 37-108

6 29-107 12-14 29-114 5-6 46-107

7 49-114 15 107 8-15 78-108

Nota: * NE= tamaño de la muestra de medianas empresas

Tabla 3. Tamaño de la empresa y medidas de diferenciación (NE*=61)

Variables de la
diferenciación
(complejidad)

Unidades orgánicas
(diferenciación 

horizontal)

Niveles de jerarquía
(diferenciación 

vertical)

Cantidad de 
sucursales

Número trabajadores
(tamaño de la 

empresa)

Unidades orgánicas 1 0,818(**) 0,405 (**) 0,635  (**)
Niveles de jerarquía 0,818 (**) 1 0,444 (**) 0,775  (**)

Sucursales 0,405 (**) 0,444  (**) 1 0,264 (*)

Nota: *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Tabla 4.  Correlaciones: Número de unidades orgánicas, niveles de jerarquía, cantidad de sucursales y número de trabajadores

Adicionalmente, se aplicaron tres pruebas de regresiones 
simples para verificar el grado de relación y la capacidad 
explicativa de la variable independiente tamaño de la or-
ganización –como factor de contingencia–, con respecto 
a las variables dependientes que miden la complejidad: 
diferenciación vertical, horizontal y espacial. En las tablas 5, 
6 y 7 se ofrecen los resultados de los análisis de regresión.
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Modelo  
Coeficientes no  
estandarizados

Coeficientes 
estandarizados

t Sig.

 B Error típ. Beta

1 (Constante) 4,345 0,158  27,533 0,000

 Tamaño 0,024 0,003 0,775 9,419 0,000

 
Nota: Variable dependiente: Niveles de jerarquía

Tabla 6.  Análisis de regresión: Tamaño y unidades orgánicas

Modelo  
Coeficientes no 
estandarizados

Coeficientes 
estandarizados

t Sig.

  B Error típ. Beta

1
 

(Constante)
Tamaño

7,048
0,061

0,600
0,010

 
0,635

11,753
6,307

0,000
0,000

 
Nota: Variable dependiente: Unidades orgánicas

Tabla 7.  Análisis de regresión: Tamaño y sucursales

Modelo  
Coeficientes no 
estandarizados

Coeficientes 
estandarizados

t Sig.

  B Error típ. Beta

1 (Constante) -0,039 0,762  -0,051 0,059

 Tamaño 0,026 0,012 0,264 2,106 0,039

Nota: Variable dependiente: Cantidad de sucursales

Tabla 5.  Análisis de regresión: Tamaño y niveles jerárquicos

En los tres casos se nota que los coeficientes no estandari-
zados y estandarizados son significativamente diferentes de 
cero (p=0,000 para los niveles jerárquicos y las unidades 
orgánicas, y p=0,039 para la cantidad de sucursales). Estos 
resultados permiten reafirmar que el tamaño y las variables 
de la diferenciación mantienen una relación positiva y sig-
nificativa. Asimismo, se observa que el tamaño (variable 
independiente) tiene mayor poder de explicación sobre 

los niveles jerárquicos, puesto que el valor del coeficiente 
estandarizado en este caso es el de mayor peso de 0,775 
con respecto a los coeficientes estandarizados de 0,635 
correspondientes a las unidades orgánicas y de 0,264 para 
la cantidad de sucursales. 

Por otra parte, para evaluar la relación entre el tamaño de la 
organización y las variables estructurales de diseño organi-
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zativo centralización y formalización, se aplicó también un 
análisis de correlaciones de Pearson, cuyos resultados se 
presentan en la tabla 8.

Los resultados de la tabla 8 muestran que hay un comporta-
miento de las dimensiones de diseño tal como lo establece 
la literatura de la teoría burocrática, referido a la existencia de 
una correlación negativa entre la centralización y la forma-
lización (Mansfield, 1973; Child, 1973; Grinyer y Ardekani, 
1980; Donaldson, 2001; Mao et al., 2009; Zapata, 2011). Es 
decir, cuando la organización delega la toma de decisiones 
hacia niveles inferiores de la jerarquía empresarial, hay una 
disminución del control directo, entonces va a depender más 
de procedimientos formalizados para regular y controlar el 
comportamiento de sus trabajadores. 

De igual forma, se nota en la tabla 8 la presencia de una 
correlación negativa entre el tamaño de la organización y la 
centralización, y una correlación positiva con la formalización, 
tal como lo encontramos en los trabajos de Mansfield (1973), 
Child (1973, 1984), Mintzberg (1979), Amis y Slack (1986), 
Fernández y Cordón (2003) y Donaldson (2001), y solo una 
correlación positiva con la formalización en el caso de los 
resultados de Glock y Broens (2013). Lo anterior significa que 
el aumento del tamaño de la empresa va acompañado tanto 
del incremento en la delegación de la toma de decisiones 
(descentralización) en los niveles inferiores de la jerarquía 
empresarial como del grado de formalización, por lo tanto 
de la implementación de mecanismos de funcionamiento 
y controles burocráticos.  

Conclusiones	

Los resultados obtenidos permiten afirmar que se logró cum-
plir con el objetivo planteado en la investigación, que se centró 
en evaluar la relación entre el tamaño de la organización como 
factor de contingencia y las dimensiones estructurales de di-
seño organizativo: centralización, formalización y complejidad. 

Se obtuvo así evidencias tanto teóricas como empíricas de 
esas relaciones, a partir de una amplia revisión bibliográfica 
de la literatura del diseño organizativo y del estudio empírico 
llevado a cabo sobre una población de medianas empre-
sas del estado Lara, Venezuela, bajo una metodología de 
carácter cuantitativo y con un enfoque contingente. En ese 
sentido, cabe recordar que este enfoque teórico ha tratado 
de explicar y establecer cómo debe ser el funcionamiento 
de una empresa sometida a diversas condiciones contex-
tuales internas y externas, y en función a ello definir el diseño 
organizativo más adecuado. Lo anterior, significa un gran 
avance en el estudio y comprensión del comportamiento 
de las organizaciones con respecto al enfoque universalista 
que prevaleció en las primeras décadas del siglo pasado.
 
Los resultados de esta investigación confirman los su-
puestos de las hipótesis planteadas en trabajos anteriores 
y referenciados en el marco teórico, en cuanto a que: (a) el 
tamaño de la organización se correlaciona positivamente 
con la formalización, con la descentralización en la toma de 
decisiones y con la complejidad de la organización; y (b) hay 
una relación positiva entre las medidas de la complejidad, es 
decir,  entre la diferenciación vertical, horizontal y espacial.  

Dimensiones 
estructurales

Centralización Formalización Tamaño de la empresa

Centralización 1 -0,271 (*) -0,103 (*)

Formalización -0,271 (*) 1   0,237 (*)

Nota: * La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Tabla 8.  Correlaciones entre las dimensiones de diseño y el tamaño de la organización
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De este modo, se tiene que la dimensión de la complejidad 
organizacional, definida bajos los términos de Peris et al. 
(2001) y Zapata y Caldera (2008) como complejidad rela-
cional, está asociada: (a) con el número de componentes 
–unidades orgánicas y cargos, y su consecuencia en el 
incremento de niveles de jerarquía– expresada a través del 
proceso de diferenciación vertical, horizontal y espacial; (b) 
con la intensidad de las interacciones, la interdependencia 
de trabajos, la capacidad de integración y coordinación entre 
esas partes constitutivas, y los problemas que surgen de 
esa coordinación; y (c) con el aumento de los mecanismos 
de control y supervisión indirectos o impersonales a través 
de manuales de organización y procedimientos, normas 
y políticas, lo que implica un incremento en el valor de la 
variable de diseño organizativo formalización. Esto puede 
traducirse así: en la medida en que el trabajo está más 
formalizado, el individuo tendrá menor discrecionalidad a 
la hora de llevar a cabo sus tareas y, por consiguiente, el 
comportamiento y los resultados de los trabajadores serán 
más programados y predecibles.

Explicando esa relación tamaño-estructura en un sentido 
de crecimiento, se tiene entonces que con el aumento del 
tamaño de la organización hay un incremento en los nive-
les de complejidad y una tendencia a mayores niveles de 
descentralización y formalización, y, por tanto, la presencia 
de un carácter más burocrático de la organización en el uso 
positivo del término. Así, el comportamiento de estas dos 
últimas variables se debe al hecho de que con el aumento 
de la complejidad, puede verse incrementada tanto la carga 
de trabajo como los aspectos a decidir de los mandos supe-
riores de la empresa y, subsiguientemente, un aumento del 
grado de responsabilidad. En esa situación, los directivos 
o la gerencia superior se ve en la necesidad de delegar 
ciertas actividades y decisiones de carácter operativo, y 
en algunos casos de corte estratégico, sobre los niveles 
medios e inferiores de la jerarquía empresarial. Además de 
poner en práctica y confiar más en mecanismos de control 
y supervisión indirecto del trabajo mediante la aplicación de 
“una mayor cantidad de reglas, procesos estandarizados y 

formalizados para lograr la eficiencia, coordinación y control 
de la empresa” (Moreno- Luzón et al., 2001, p.183). 

Aunado a lo anterior, está el hecho de que no existe una 
persona totalmente racional o con una capacidad ilimitada; 
en otras palabras, “ningún individuo tiene la capacidad 
cognitiva y física suficiente para llevar a cabo todas las acti-
vidades y decisiones requeridas para alcanzar los objetivos 
organizacionales” (Zapata y Canet, 2012, p.59). Asimismo, 
en la medida que la organización crece, se va estableciendo 
un distanciamiento cada vez mayor entre el centro principal 
de poder y el funcionamiento operativo de la empresa, por 
lo que los gerentes y supervisores buscan apoyarse en una 
mayor formalización que facilite las tareas de supervisión y 
control sobre una mayor cantidad de trabajadores. 

Finalmente, se puede plantear como una proposición de 
carácter general que las grandes organizaciones tienen 
un esquema definido de mayor complejidad en relación a 
la cantidad de niveles jerárquicos, al número de unidades 
organizativas y de relaciones de coordinación y control entre 
ellas, y a la necesidad de mayor especialización del trabajo. 
Esta cuestión deberá ampliarse y contrastarse en estudios 
posteriores, en los cuales se consideren poblaciones de 
empresas de mayor tamaño y en otros ámbitos de acción.
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