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A MANERA DE PROLOGO 

Uno de Ius objetivos principa1es del cstudio de las organizaciones es el 
de poder conocer1as mejor para peder diserL.u organizaciones mas eficaces, 

Pero que c s u n ;} organizaci6n eficaz? Y ques es cficacia organizacional ? 

Hasta ahora no hay un concepto unico de 10 que es cficacia organiza­
cional, Cad a invest igad or tiene su pro pia dcfinici6" y su propio modelo, 

El concepto de e fi c<lcia Comi CDZiJ cun Barnard en J 93 8 , B:ll Jl ::ij·d definib 
cficacia en funcibn d e o btenci6n de objl'tivos d e la organizacibn yeficien­
cia en funcibn de 1a satisfaccibn y cooperaciull d e los pa rt icip a !1 tes en 1a 

organizaci6n, 

h' tzi 0:1i, en 1964, definib efie n a como "cl grado en cl que una orga­
nizan()n logra sus objetivos", 

Katz y Kahn , en J ';16(" considcra ll eficacia w ino 1a ha bilidad de 1a 
orga niZ3.c i "1I p:1ra ad:~p t .Hse al nlC' di :) ambien te extemo y llenar las e.xpec­
,a tivas de csc m edio ambIe nce cxtcrnu , 

Y u t'"" I11:' !l ::' Scas l lf 1l"~, ~ n 1967, ( " ns' derall d lcaces a las organizacio­
n es qu e pu cdan cu nsc;<;Llu ' l'ccursos esc a.~ os e impor tan ce l> para su funcio­
n al l1len t c. 

Pau iii ot : ell 1 )7 2. ~ t' (ln e u na 'J r f';<Huz a cio n eficaz como " aq uclla que 
F' " ,LH:e rd , 'i,J i,das ." . Ie UIl~1 J1Jejor calid ad , y que ademas se ada pta de 
'.t 1<.1 COin ';1 m~s l ,fcn l' ~l ;l, J() _ r~ . blt, ma:, i n t ~rnos ',' del medio ambiente 
'· ' t~r n n <..' ; (: lo lj U(' Ju h illc ]) organ :/aClO!H'S slmJares', 
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Pfeffer y Salancik, en 1978, dicen que la organizaci6n eficaz es "la que 
satisface las demandas de aquellos en el medio ambiente externo, de 
quienes requiere apoyo para prolongar su existencia". 

1. INTRODUCCION 

Uno de los temas mas importantes en el campo de la teoda de la 
orgamzaci6n es el de la eficacia organizacional. Pero a pesar de su impor­
tancia, no hay, entre los teoricos de la organizaci6n ni entre los que 
practican la administracion, un concepto unificado sobre 10 que es eficacia 
organizacional y que caractedstica debe tener. 

El concepto clasico de eficacia, y tal vez el mas conocido, se relaciona 
con el logro de objetivos predeterminados. Pero este no cs el unico con­
cepto de eficacia organizacional que se utiliza. Podemos decir, sin exagerar, 
que cada investigador ha desarrollado su propio concepto de eficacia 
organizacional. La razon para ello radica en que cada investigadar ha 
creado su propio modelo de eficacia organizacional, fijandole las caractc­
r{sticas que cree que debe tener, y de este modo ha creado su propia 
definicion de eficacia. Esta es tambien la razon por la que ha sido casi 
imposible el cotejar una investigaci6n con otra. 

Este trabajo presenta diversos modelos de eficacia, aSl como los prin­
cipales enfoq ues utilizados para cada modelo, compara los modelos y 
muestra los principales problemas que existen. 

Tambien presenta un nuevo modelo de eficacia organizacional que 
tiene ciertas caracteri'sticas y conceptos que no aparecen en otros modelos 
de uso. EI autar cree que este modelo se puede aplicar a todo tipo de 
organizaci6n. 

2. MODELOS DE EFICACIA ORGANIZACIONAL 

Los modelos de eficacia organizacional que se han presentado son de 
dos clases: 

1. De una sola caractedstica 
2. De caracteds ticas multiples 

Los primeros modelos de eficacia organizacional eran de una sola 
caracterlstica y todavla hoy estan en boga. 
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Los modelos mas recientes son los de caractedsticas multiples en los 
cuales se toman varias caractedsticas para evaluar la eficacia organi­
zacional. 

2.1 Mod lo s de eficacia orgalliz.acional de ulla sola ca racterlstica 

En estos model os, se presenta ala eficacia organizacional dependiendo 
de una sola caractedstica. 

Las caracteristicas mas utUizadas en los modelos de eficacia organiza­
cianal son; 

1. Desempe no total de la organizaclon , caractenstlca en la que se toman 
en cuenta las evaluaciones de los empleados 0 de los supervisores. 

2. Product ividad, ton ' ilfld 0 e ll cuen ta la informacion a.: t ual de las salidas. 

3. Sati~facci6n del per!>onal , pN med io 0e cuestlon a rio$ Cjue las personas 
lI enan. 

4. UtiJid.\dcs. basad:u; en d .. tos w ntdble 

5. Ucscrcioll del personal, basada en inform acio n i t? los arch ivos. 

Sc lt ~, visto en invC'st igOlciOlH'S rec iente s, '-! iJC ya que la organizacion es 
algo fatl ( om plej o, es C:l si iJilposil Ie que ]a eficac ia orga" i7 acional se ba 'e 
Cit n na sol, caracteri'sricil. 

2 2 MoJclo de c fic acia orgallizacional Jt; cara terfsticas multiples 

, uuqu e los m ()(.ld~.s de·ficJlia orgaTIlzaci() l ai de una sola caracteris­
t ica to el;n {,l S( l' riliz . l11uch o. l(, ~ Jllodclos mas recientes utilizan ca racte­
risl ica ::o j,JlJi tiple ,', [~,:I' ~ 1I1,,I(k'lu~ !)_ [".s.ln !l 1a Hlca de gue son "arias 
vari:1.b lcs la~ LJtlL; 1!iilu,' nl iem ,:uni unramc ntc la c fic<lLi a de las orga­
n izaciones, 

3. COMPAR.ACiON OF LOS Dl\;ERSOS MODELOS D E CARACTE ­
I' ISTI CAS MULTIPLES 

A.J. c.'-'!npara r h )s dlversu~ lJ1Qdel s V C ITl U~ t:jUf' hay d 'JS pr oblemas 
pi Luc i t~ a l\.:s· ll' lO t t:OI i':'J, 1.' '::11. rel.H· i ~lD I l.l~ car<lcrerisr icas q ue dd)e tener 
la ,-, rg- · ti Z. ,l j/- n pa ra ;i t i cflCdZ ; y ntro, rcbcimld J o con Ja parte experimen­
t d, .' tr,Ha de IJ .!dot Ilac .' n f'cl'o,lr i;! par" cv.l tuar las caractcrlsticas que 
Jt nn ;rl,JI} L. ef e".-",. 



TABLA No.1 CI' 

CARACTERISTICAS Y ENFOQUES UTILIZADOS PARA LA CONSTRUCCION DE MODELOS DE CARACTERISTICAS MULTIPLES 

CARACTERISTICAS BASIC AS TIPO DE UNIVERSALIDAD BASES PARA SELECCIO-
TRABAJO REALIZAOO POR : ENFOQUE 

UTILIZADAS MODELO DE LAS NAR CARACfERISTICAS 
CARACTERISTICAS 

Sistemas Productividad, Normativo Todas las organiza- Deductivo, seguido de 
Georgopoulous y Tannen- Flexibilidad, Clones trabajo experimental 
baum (1957) Ausencia de tensiones orga- realizado por encuestas_ 

nizacionales 

Ber:l1is (1962) Procesos inter- Adaptabilidad, Normativo Todas las organiza- Deductivo, 
nos Sentido de identidad ClOnes Te6rico 

Capacidad para evaluar la 
realidad 

Eta ke y Mouton (1964) Procesos inter- Logro simukineo del maxi- Normativo Organizaciones de Deductivo, 
nO'S rna inten!s por la produc - negocios Te6rico 

ci6n y del maximo interes 
por las personas 

Carlow (1964) Sistemas Estabilidad, Normativo Todas las organiza- Deductivo 
Integraci6n ClOnes Teorico 
Voluntarismo, 
Logros 



Kdti, Y Kahn (1966) Sistemas Creeim',elllo j'!ormativo Todas bs organi- lnductivo, basado en 
Almaeenami onto zaClones revisi6E de escudios 

I 
S u pervi ve neia ex perimcn tales 

I 
Control sobre el medic; c:J1l-
1 • 
GH..::nte 

-

L, \ '. renee y Lorseh (1967) Sistemas Equilibrio 6ptimo de inte- Deseriptivo Orga ni za ciones Induetivo, basado en 

graei6n y difcrc:nciaeion de negoeios col estudio de 6 em-

I presas 

I 
.,,,...- -

Yutehman y Seashore Sistemas Adquisicioli t"xitosa de reeur- Normativo Todas las organi- Induetivo, basado en 

(1967) sos eseaso .. v valiosos, zaelOnes el estudio de Compa-
Control sob re cl mcdio am- fi las de Seguros 
bienee 

'I 

Friedlander y Picle Sistemas Rentabilidad I Organizaeiofles Deduetivo, seguido I Normativo 
(1968 ) Satisfaeei6n personal 

I 
de ncgocios de trabajo experimen-

Valores de la soeiedad tal realizado en em-

J l presas peq ucnas 

L- I ~--

'-J 
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Price (1968) Objetivos Prod uctividad Descriptivo Todas las organi- Inductivo, basado en 
Conformidad zaciones el estudio de 50 tra-
Moral bajos publicados en 
Adaptabilidad literatura 
Institucionalizacion 

Mahoney y Weitzel Objecivos Modelo general de negocios: Descriptivo Organizaciones de Inductivo, basado en 
(1969 ) Productividad-apoyo- negocios y de I y el estudio de 13 orga-

utilizacion, planeacion D nIZaC10nes 
Confiabilidad 
lniciativa 
Modelo de investigaci6n y 
desarrollo: 
Confiabilidad 
Cooperaci6n 
Desarrollo 

Schein (1970) Sistemas Comunicaciones abiertas Normativo Todas las organi- Deductivo 
Flexibilidad zaciones Teorico 
Creatividad 
Com promisos psicol6gicos 

I 



Mott (1972) Sistemas Prod uctividad Normativo Todas las organi- Deductivo, seguido de 
Flcxibilidad zaClOnes trabajo expe rimental 
Adaptabilidad realizado por enc ues-

tas en varias organiza-
Clones 

Duncan (1973) Objetivos Lagro de objetivos Normativo Todas las organi- Dedu ctivo, seguido 
Integracion zaClOnes par trabajo expe ri-
Adaptabilidad menta'l'realizado en 

22 unid ades de deci-
sion. 

Gibson y asociados Objetivos Corto plazo: Normativo Todas las o rgan i- Inductivo, basado en 
(1973) Produccion zaClO nes la revision de modelos 

Eficiencia an terio re~ publicados 
Sa tisfaccion en la literatura 
Mediano plazo : 
Ada ptabilidad 
Desarrollo 
Largo plazo: 
Su pervivencia 

.--

\0 



Negandhi y Reimann Sistemas Indice de comportamien to: Normativo 
(1973) Adquisicion de personal 

Satisfaccion del personal 
Retencion del personal 
Relaciones interpetsonales 
Relaciones interdepartamen-
cales 
Utilizacion del personal 
Indice economico: 
Crecimiento de ventas 
Utilidad neta 

Child (1974-1975) Sistemas Rentabilidad Normativ,o 
Crecimiento 

Webb (1974) Objetivos Cohesion Descriptivo 
Eficiencia 
Ada pta bilidad 
Apoyo 

~.-

TOMADO DE: Ref, l"c ncia (3) 
La columna de enfoque fue preparada por el autor 

Organizaciones de 
negocios 

Organizaciones de 
negocios 

Organizaciones 
religiosas 

I 

Deductivo, seguido por 
el estudio de organiza-
ciones en Ja lndia 

I 

I 

I 

i 
Deductivo , seguido pori 
el estudio de 82 empre 
sas brid.nicas 

lnductivo, basado en 
estudio de organiza-
ciones religiosas 

...... 
o 
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El aspecto teorico induye: 

1. E nfoque utilizado 
2. Caracterlsticas basicas utilizadas en el modelo 
3. Tipo de modelo (normativo 0 descriptivo) 
4. Universalidad de las caractedsticas 
5. Unidad de analisis empleada 
6. Bases para seleccionar caracteristicas 
7. Concepto estatico 0 dinamico 

El otro aspecto se relaciona con la investigacion en SI, e induye: 

1. Fijar caracteristicas y obtener informacion 
2. Fuentes de informacion (utilizar archivos de la organizacion 0 criterios 

percibidos ). 

3.1 Enfoque u tilizado 

Los principales enfoques utilizados para evaluar la eficacia organiza­
cional son: 

1. Por objetivos 
2. Comparativo 
3. De sistemas 
4. Procesos organizacionales internos 

1. Ellfoque por o bjetivos 

El enfoque basado en objetivos es tal vez e1 mas utilizado en los 
modelos de caractedsticas mUltiplts . En este enfoque, se comparan los 
objetivos f!jados con los que se ha obtenido. Este es el concepto dasico 
de efic acia . 

in embargo, las organizacion es tienen no un solo objetivo sino mUlti­
ples o bje tivos, y en 1 m ayoda de los casas, obje tivos contradictorios. 
Tambien, de cuates obic t lvoS esta.m s hablando : de los o bje tivos con 
relacion a la sociedad, ~. de los obje tivos con relacion a los cllentes, 0 de 
los obje ti os COli relacion al personal , etc. Si no hay n consenso con 
relacion il. 10:' o bjetivos. co 0 puede haber un consenso con relaci6n a Ia 
eficacia? 

1.'.. d enfl1CJue r ar oh.ietivos , ei aS De~to jJrL ( iraJ es ~ btcllcr los a jeti­
" os ~ c h Jrga'llZ lC j lW 
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Criticas al enfoque por objetivos 

Las principaies criticas que se Ie hacen al enfoque por objetivos son: 

No se toma en cuenta el medio ambiente extemo, ni Ia influencia 
que este tiene en Ia formulaci6n de objetivos. 

No se toma en cuenta la naturaleza contradictoria y multiple de 
los objetivos de la organizaci6n. 

Los objetivos de la organizaci6n cambian a medida que cambian 
los factores contextuales y cambia el comportamiento orga­
nizacional. 

Se hace enfasis en los objetivos oficiales de la organizaclOn sin 
tomar en cuenta los miembros de la organizaci6n ni los objetivos 
de la sociedad. 

Los objetivos de la organizaclOn son retrospectivos y sirven para 
justificar la acci6n realizada por la organizaci6n y no para dirigirla 
y orientarla. 

2. Enfoque comparativo 

En este enfoque se compara una organizaci6n con otra. La organizaci6n 
A se compara con la organizaci6n B y se comparan las caracterlsticas y se 
ve cual ha sido mas eficaz. 

Paul Mott define una organizaci6n eficaz como "aq uella que prod uce 
mas salidas y de una mejor calidad y que ademas se adapta de una forma 
mas eficaz a los problemas intemos y del medio ambiente externo que 10 
que 10 hacen organizaciones similares". 

El enfoque comparativo tiene el principal problema de que son organi­
zaciones similares. 

Tambien una organizaci6n puede haber logrado una eficacia sin mucho 
esfuerzo de su parte, debido a factores como: 

Ser un mono polio 
Suerte 
Porducir un solo producto 
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Cdticas al cn foque comparativo 

Las principales cdticas a este enfoque son: 

Sobre que caractedsticas se deben com parar las orgamzaClones 

Es dificil saber que se entende por organizaciones similares. 

3. Enfoque de sistemas 

Este enfoque se centra principal lf1 ente en la interaccion de la organiza­
cion con eI medio ambiellte externo. La organizacion obtiene entradas del 
rn edi n ambiente externQ y las transforma en salidas. Los criterios basic os 
son las en tradas a 1a organizaci6n y la adquisicion de recursos. 

En es[t' cnfoque, c ) feed-back es importanre. EI feed-back es esencial 
para que Ja organizacion dcsarrolle medios para adaptarse a las nuevas 
demanda' del medio ambiente cx terno. 

En este enfoque de sistemas, 1a eficac ia de Ia organizaci6n se puede 
consid c-ru como el grado de adaptaci6n de la organizaci6n a su medio 
am biente externo y optimizar y m<t ll teller los ele mentos para ei cielo de 
entradas-proceso de tran sformacion - salidas - desempefio. 

Cdt icas al cnfoq ue de sistemas 

Las principales cdticas ljue se Ie hacen al e nfoque de slstemas son: 

No hay una separacion clara en re eficacia y eficiencia. 

Al ceDtrarse solo en las entradas al sistema, esto puede tener un 
efeero adverso sobre las salidas del sistema. 

Este enfog ue asume que los aspectos mas importantes de una 
(lr· anizacio n Sf refieren a la ada uisiciDn de recursos . 

.I 

Este enfoq ue lIo es ~lpropiado c.ua ndo se aplica a organizaciones sin 
anim o de luero. 

4. Enfoquc de procesos organizacionaJes internos 

Este enfoque to ma como c.lractcd sticas basicas de la eficacia los 
pr'Jcesos organizac ionales int ernos. El odela de desar rollo organizacional 
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presentado por Beckhard, el sistema 4 de Likert, el sistema 9-9 de Blake 
Mouton son variantes del modelo de procesos internos, en que cada modelo 
utiliza actividades organizacionales como las caractedsticas dominantes de 
la e ficacia. 

Criticas al enfoque de procesos internos 

Las princi pales cd ticas que se Ie hacen a este enfoque son: 

Es dificil seguir de cerca los proceso organizacionales 

La informacion recogida puede ser falsa 

Resulta costoso el recolectar la informacion sobre los procesos 
internos 

Haberstroh dice que casi todos los casos individuales de informacion 
sobre procesos internos tiene algo de malo. 

3.2 Caracteristicas basicas utilizadas en los diversos modelos 

En los diversos modelos estudiados, y que hemos presentado en la 
tabla 1, no ha y un consenso sobre que caracterfsticas se deben utilizar en 
el modelo de e ficacia organizacional. 

En la tabla 2, se presenta la frecuencia de las veces que aparecen las 
caractedsticas u tilizadas en los diversos modelos. 
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TABL A 2 

Caract e is ticas em pleadas en 17 modelos de eficacia organizacional y la 
frecuencia de su utilizacion 

CAR ACTE ISTICAS EMPLEADAS 

Ada ptabilidad-flexibilidad 
Productividad 
Satisfacci6n del personal 
Rentabilidad 
Adquisici6n de recursos 
Ausencia de tensiones 
Control sobre el medio ambiente 
Desarrollo 
Eficiencia 
Retenci6n del personal 
Crecimien to 
In tegraci6n 
Com unicaciones abiertas 
S u pervivencia 
Otras caractedsticas 

3.3 Tipo de mod elo 

No. DE VECES MENCIONADAS 
(N = 17) 

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

Hay dos tipos de modelos: normativo y descriptivo. 

Los modelos normativos especifican que caracteristicas debe tener 
una organizaci6n para se r eficaz. 

Los modelos desctlptivos tratan de describi r las caractedsticas encon­
r as en organiz aciones efic;lces . Enla ma yoriLi de los casos, estas dcscrip­

eiones no conllevan un cad.Cler r ( rm ativo. La gra n mayoda de los modelos 
estudiad s son norrnat \·os. 

ho mp o n ha s gerid o J UC e ' tos ri p s de model os pueden describirsc 
co m o \1bje d v s p. ra i8 rga ll izaci6n y obje tivos e la organizaci6n. 

3.4 UnivcrsaLJad Je I· . caractcrlscicas 

O tr pun t(; impot ante es a Cl ue t ip o de organizaciones aplica el 
rr,udel U' 51 a Iica a todas las orga n' zac ' o nes, 
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Casi todos los modelos aplican a todos los tipos de organizaciones. 
Unos modelos aplican s610 a cierto tipo de organizaciones, por ejemplo, 
organizaciones de negocios, religiosas, etc. 

3.5 Unidad de amilisis utilizada 

Que unidad de anal isis debemos considerar para la eficacia organiza­
cional? La organizacion como un todo, el suprasistema ambiental, los 
diversos subsistemas que forman la organizacion, 0 las personas que 
con forman las organizaciones? 

Katz y Kahn proponen tomar en cuenta el suprasistema ambiental 
para fijar las caractedsticas que se van a utilizar para determinar la eficacia 
organizacional. 

Eficacia para Katz y Kahn es la habilidad de la organizacion para 
adaptarse al medio ambiente externo y llenar las expectativas del medio 
ambien te externo. 

Otros investigadores, como Steers y Weik, sugieren tomar toda la 
organizacion como la unidad de analisis. Para elias, la eficacia esui relacio­
nada con los objetivos, procesos 0 caractedsticas de la organizaci6n como 
un todo. 

Pennings y Goodman dicen que la eficacia organizacional esd~ asociada 
can las contribuciones de los subsistemas y la coordinacion entre ellos. 

Argyris y otros investigadores toman en cuenta al individuo como 
criterio de eficacia organizacional. Para ellos, la eficacia organizacional 
esta determinada por los com portamientos individuales y las satisfacciones 
de cada uno de ell as. 

3.6 Bases para seleccionar caracterfsticas 

Es interesante saber como se desarrollaron las caractenstlcas que 
forman los ·modelos. Se desarrollaron de dos modos: por deducci6n a por 
inducci6n. 

En los trabajos deductivos, las caractenstlG1S fueron identificadas a 
pr£ori par definicion 0 como parte de una teorfa propuesta. 

En los modelos inductivos, los investigadores trataron de determinar 
las caracteristicas, como consecuencia de los resultados obtenidos en uno 
o mas trabajos experimentales. 
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3.7 Concepto estatico y dinamico de la eficacia 

En este aspecto hay dos conceptos. Uno, que dice que una vez que la 
organizacion ha obtenido y logrado ciertas caractedsticas, la organizaci6n 
es eficaz. 

Otro, que opina que las caracteristicas y por ende la eficacia, cambian 
con el tiempo. Los investigadores que utilizan este concepto aconsejan 
hacer investigaciones a la misma organizacion en diferentes epocas. 

El primer concepto es el est<l.tico y el segundo, es el concepto dina­
mico de la eficacia. 

3.8 Fijar caracteristicas y obtener informacion 

La persona (0 personas) que fija las caracteristicas para la eficacia 
organizacional tiene sus valores, sus creencias y sus fobias. Al respecto hay 
opiniones diversas, y hasta encontradas, sobre quien debe fijar las caracte­
dsticas para la eficacia y a quien se le debe pedir la informacion para la 
evaluacion de la eficacia de una organizacion. 

A quien le debemos pedir informaci6n: 

al Gerente General, 
o al Presidente de la Junta Directiva 
o a la Alta Gerencia, 
o a la G erencia Media, 
o a los Su pervisores, 
o al gru po que domina la organizacion? 

Unos investigadores aconsejan que sea 0 la G erencia General 0 

las personas Cjue toman las decisiones mas im portantes 0 el grupo que 
domina la organizac.ion los que fijen las caracteds ticas y proporcionen la 
in form acion necesa ria. 

Otras sugieren que 1.:1 Al ta G ercncia t iCIle una vision mu y rest riIlgida y 
acomodada de 10 que es la organizacion, de modo que se debcn fij ar las 
c l acte ris ticas y ob t .ue!' la in formacio n en d ivers os nivel de la orga­
nizaci6n. 

Orr s invesrigadores sugieren que las carac terfsttcas pa ala eficacia 
difiewn c mrc los difel en teo nive.1 cs de 1a organizaci6 n porq ue cada u n~) £ija 
L:> cara!.:ll'risticas de <I cuerdo con sus inL cses. 
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Todavla, otros investigadores opinan que sean grupos externos a la 
organizacion los que hagan esta lab or y proporcionen 1a informacion sabre 
todo para evaluar las contribuciones de la organizacion al medio am )iente 
externo. 

3.9 Fuentes de informacion 

Que fuentes de informacion utiliza rem os para evaJuar las carac terfsti~ 
cas para la eficacia: la informacion SU! inistrada por los miembros de la 
organizacion 0 la proporcionada por los arch ivos de la organizacion? 

Si u tilizamos los criterios percibidos por los miembros de la organiza­
cion, ya sea por medio de cuestionarios, entrevistas, tendremos la imagen 
percibida por eHos, que a veces puede ser distorsionada 0 arreglad~l. 

Si utilizamos los archivos de la organizacion, no habra participacion 
humana y estamos partiendo de la base de que la informacion es veraz, sin 
filtraciones. Varios trabajos han utilizado ambas fuentes de informaci6n. 

Los trabajos hechos por economistas han utilizado las fuentes de 
archivos de la organizaci6n. 

Los trabajos hechos por los psicologos han utilizado los criterios 
percibidos. 

4. CARACTERISTICAS BASICAS UTILI ZADAS EN EL NUEVO 
MODELO DE EFICACIA ORGANIZACIONAL 

El modelo de eficacia que se presenta est a fundamentado en ciertas 
caractedsticas organizacionales; las siguientes son las que hemos escogido: 

4.1 Innovacion 

Innovaci6n es la caractedstica con 1a cual designamos la iniciativa del 
cambio asumido por !a organizacion, sin presiones externas ni internas. 
Esta caractedstica de innovaci6n comprende, entre ot raS cosas: 

Introducir nuevos productos 
Introducir nuevos programas de ser cio 
Introducir nuevos usos para productos ya existentes 
Introducir nuevos procesos de produccion 
Introducir nueva tecnologia 
Introducir nuevos puestos de trabajo 
Introducir nuevas materias prim as 



Introducir nuevas estrategias 
Introducir nuevas polfticas 
Introducir nuevos equipos 

1. Mientras mas innove una organizaci6n, mas eficaz sera. 
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2. Una organizaci6n que busq ue mas la innovaci6n que la simple 
adaptabilidad a los cambios, sera mas eficaz que otra que no 
innove y s6lo trate de adaptarse a los cambios. 

4.2 Integraci6n 

La integraci6n es la caracterfscica por la cualla organizaci6n posibilita 
que las personas y subsistemas que la conforman sean realmente parte de 
un todo organizacional. 

La integraci6n comprende: 

Cohesionar los diversos subsistemas de una organizaci6n, de tal 
manera que constituyan un todo organizacional. 

Hacer que cada subsistema funcione, no como una rueda loca, sino 
como parte de un todo organizacional. 

Cohesionar las personas a la organizaci6n. 

Hacer que las personas sean parte de la organizaci6n y que sepan que 
su esfuerzo y traba jo contribuye a los logros organizacionales. 

1. Mientras mas integrados esten los subsistemas a la organizaci6n, 
mas eficaz ser;i esta. 

2. Una org<'l1i?acibn que logre que las personas consideren los 
ob jetivos de la organizacibn como la realizacibn de sus metas 
personales, sera mas eficaz que otra que no 10 haya podido 
alcanzar. 

3. Mientras mas cooperacibn haya entre los directivos de la organi­
zacibn para obtener los objetivos organizacionales, mas eficaz 
sera esta. 

4. ..t.n una organizaclOn, mientras mas se antepongan los logros 
organizac: ' onales a los logros personales, mas eficaz sed. esta. 
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4.3 Eficiencia 

Por eficiencia se entiende las perdidas que ocurren en el proceso de 
conversi6n de entradas a salidas. 

Estas perdidas pueden ser: 

Perdidas en esfuerzo humano debidas a, entre otras cosas : 

Du plica cion de funciones. 
Desercion de personal 
De ficien te coordinacion entre los dis tin tos su bsistemas de la 
organlZacion. 
Falta de informacion 
Comunicaciones deficientes 

Perdidas en procesos productivos por : 

ProgramaClon deficiente 0 inexistente 
Control de calidad deficiente 0 inexistente 

Tiempo perdido por diversas causas: 

Tecnolog{a no apropiada 
Mantenimiento de equipos deficiente 0 inexistente 
Informacion deficiente y/o insuficiente 

Perdidas en costos 

Perdidas en equipos 

Perdidas en tiempo 

Una organizacion sera 100%eficiente cuando no ocurran perdi0?s en 
el proceso de conversi6n de entradas a salidas. Una organizaci6n podra ser 
eficiente sin que ello implique que sea eficaz. Pero no podra ser eficaz, 
sino es eficiente. 

4.4 Flexibilidad 

La flexibilidad es la caractedstica por la cual la org;:.nizaci(\ n pUt'de 
realizar cambios respondiendo a presiones externas 0 internas , y de;; aJap­
tarse a esos cambios. 
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Toda organizaclOn, desde su comienzo, est;). sujeta a presiones 
externas y/o internas, que la fuerzan a cambiar, si quiere sobrevivir. 

Esta caracterfstica comprende: 

Poder realizar cambios exigidos por el medio ambiente externo y 
adaptarse a esos cambios. 

Cambios en productos 
Cam bios en precios 
Cam bios en tecnologia 
Carnbios en procesos (por problemas eco16gicos, por ejemplo) 
Cambios en politicas, cambios en estrategias 

Poder realizar cambios debido a presiones internas y de poder adap­
tarse a esos cam bios : 

Cambios en estructura 
Cambios en estrategias 
Cambios en politicas 

Problemas de obsolcscencia 

1. Una organizaci6n que sea 10 suficientemente flexible para poder 
emprender cam bios como respuesta a presiones externas y/o 
internas, sed. mas eficaz que otra que sea dgida. 

2. Una organizaci6n que logre adaptarse mejor a los cambios sera 
mas eficaz que otra que no pueda adaptarse. 

4.5 Desanollo humane 

Es la caractedstic2 por la cual la organizaci6n propicia la realizaci6n 
de las personas en b organizaci6n. De esta forma, la organizaci6n satisface 
las necesidades y expectativas de las personas que integran la organizaci6n. 

Es d.e la.s caracterlsticas m enos comprendidas y menos aceptadas. 

Es ficil emen der (jUt! las organizaciones cuidan y mantienen en el 
mcjor es tad posible a las mal) Ulnas y edificios. Pero es diflcil entender 
Llue las organizaciones tratell de mantener en el m ejor est ado posible a su 
pers naL 

Sm embargo, las pcr~onas son Ja parte mas importante de u na 
orgaruzacion, ya que Sin personas no pUo"dcn exis ti r las organizaciones . 
Esta caracteTlscica comprcnde: 
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Formaci6n y desarrollo del personal, tanto ejecutivo como operativo 
Ubicaci6n y reubicaci6n del personal 
Rotaci6n del personal 
Preparaci6n del personal para la vida organizacional 

Preparaci6n del personal para la vida post-organizacional 
Preparar a las personas para la jubilaci6n 

Un buen desarrollo humano se traduce en: 

Clima organizacional sano 
Disminuci6n del ausentismo 
Disminuci6n de la deserci6n del personal 
Mayor satisfacci6n del personal en su traba jo 
Disminuci6n de conflictos internos 
Mejor imagen de la organizaci6n 
Las personas daran 10 mejor de slen vez de buscar 10 mejor para SI 

5. CONSIDERACIONES SOBRE EL MODELO DE EFICACIA PRE· 
SENTADO 

Los conceptos de eficacia y de eficiencia que se presentan en este 
trabajo son: 

La eficacia de una organizaci6n es su capacidad para innovar, integrar, 
ser flexible, ser eficiente y propiciar la realizaci6n de las personas en la 
organizaci6n, en un lapso determinado. Este concepto aplica a todo tipo 
de organizaci6n. 

La eficiencia se refiere a las perdidas que ocurren en el proceso de 
conversi6n de entradas a salidas. Um. organizaci6n sed. 100% eficiente 
cuando no haya perdidas en el proceso de conversi6n de entradas a saliclas. 

En este modelo se ha tornado como unidac! de analisis la organizaci6n 
como un to do. 

EI concepto de eficacia presentado no es un conc::pto estatico sino 
dinamico. 

Es decir, que hay que evaluar constantemente a la organiL,a.t::i6n. Una 
organizaci6n puede ser mas eBcaz en un lapso Sn, en (,tro pedodo de 
tiempo igual. 
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Una organizaclOn que tiende a no ser eficaz, tended, a desaparecer. 
De modo que sobrevivir es algo importante. 

ereo que este modelo de eficacia organizacional aplica a todo tipo de 

organizaciones. 
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