UN MODELO DE EFICACIA ORGANIZACIONAL
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A MANERA DE PROLOGO

Uno de los objetivos principales del estudio de las organizaciones es el
de poder conocerlas mejor para pader disefiar organizaciones mas eficaces.

Pero qué ¢s una organizacion eficaz? Y qués cs eficacia organizacional?

Hasta ahora no hay un concepto Gnico de lo que es eficacia organiza-
cional. Cada investizador tiene su propia definicié~ y su propio modelo.

E| concepto de eficucin comienza con Barnard en 1938, Bariard definid
eficacia cn funcién de rbtencién lc objetivos de la organizacion yeficien-
cia en funcidn de la satisfaccién y cooperaciin de los participantes en la

organizacién.

Fezivod, en 1964, defii6 eficacia como “‘of grado en ¢l que una orga-
nizacion logra sus objetivos”.

Katz v Kahn. en 1206, considirun eficacia cuino la habilidad de la
organizacién para adyotarse al raediz: ambiente externo y llenar las expec-
(attvas de ese medio arihicnte excerno.

liwe, co 1907, considerun oficaces a las organizacio-
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Puul Motz en 1477 diline iins argenizacion eficaz como “aquella que
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Pfeffer y Salancik, en 1978, dicen que la organizacion 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 més importantes en el campo de la teorfa de la
organizacién es el de la eficacia organizacional. Pero a pesar de su impor-
tancia, no hay, entre los teéricos de la organizacion ni entre los que
practican la administracién, un concepto unificado sobre lo que es eficacia
organizacional y qué caracteristica debe tener.

El concepto clasico de eficacia, y tal vez el méds conocido, se relaciona
con el logro de objetivos predeterminados. Pero este no es el Gnico con-
cepto de eficacia organizacional que se usiliza. Podemos decir, sin exagerar,
que cada investigador ha desarrollado su propio concepto de eficacia
organizacional. La razén para ello radica en que cada investigador ha
creado su propio modelo de eficacia organizacional, fijaindole las caracte-
risticas que cree que debe tener, y de este modo ha creado su propia
definicién de eficacia. Esta es también la razén por la que ha sido casi
imposible el cotejar una investigacién con otra.

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

También presenta un nuevo modelo de eficacia organizacional que
tiene ciertas caracteristicas y conceptos que no aparecen en otros modelos
de uso. EI autor cree que este modelo se puede aplicar a todo tipo de
organizacion.

2. MODELOS DE EFICACIA ORGANIZACIONAL

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

1. De una sola caracter{stica
2. De caracterfsticas multiples

Los primeros modelos de eficacia organizacional eran de una sola
caracteristica y todavia hoy estan en boga.



Los modelos més recientes son los de caracteristicas miltiples en los
cuales se toman varias caracteristicas para evaluar la eficacia organi-
zacional.

2.1 Maodelos de eficacia organizacional de una sola caracteristica

En estos modelos, se presenta a la eficacia organizacional dependiendo
de una sola caracteristica.

l.as caracteristicas més utilizadas en los modelos de eficacia organiza-
cionul son:

1. Desempeiio toral de la organizacion, caracteristica en la que se toman
en cuenta las evaluaciones de los empleados o de los supervisores.

2. Praductividad, temando en cuenta la informacion actual de las salidas.

3. satisfaccion del personal, por medie de cuestianarios que las personas
llenan,
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TABLA No. 1

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

-

CAKACTERISTICAS BASICAS TIPO DE UNIVERSALIDAD |BASES PARA SELECCIO-
TRABAJO REALIZADO POR: | ENFOQUE DE LAS
UTILIZADAS MODELO NAR CARACTERISTICAS
CARACTERISTICAS
Sistemas Productividad, Normativo Todas las organiza- | Deductivo, seguido de
Georgopoulous y Tannen- Flexibilidad, ciones trabajo experimental
baum (1957) Ausencia de tensiones orga- realizado por encuestas.
nizacionales
Ber.nis (1962) Procesos inter- | Adaptabilidad, Normativo Todas las organiza- | Deductivo,
nos Sentido de identidad ciones Tebrico
Capacidad para evaluar la
realidad
Blake y Mouton (1964) Procesos inter-| Logro simultineo def maxi- | Normativo Organizaciones de | Deductivo,
nos mo interés por la produc - negocios Tebrico
cién y del mdximo interés
por las personas
Caplow (1964) Sistemas Estabilidad, Normativo Todas las organiza- | Deductivo
Integracién ciones Teodrico
Voluntarismo,
Logros




Latr. y Kahn (1966)

Sistenias

T ~awrence y Lorsch (1967)

Yutchman y Seashore

(1967)

Friedlander y Picle
(1968)

|

Sistemas

Sisternas

Sistemas

Crecimicuio
Almacenami-.nto
Supervivencia

Control sobre el medic am-
Licnte

Ilormativo

Todas las organi-
zaclones

Equilibrio 6ptimo de inte-
gracién y diferenciacién

Descriptivo

Adquisicidn exitosa de recur-
s0s escasc. v valiosos.
Control sobre ¢f medio am-
biente

Normativo

Rentabilidad
Satisfaccién personal
Valores de la sociedad

Normativo

Inductivo, basado en
revisién de estudios
experimentales

Organizaciones
de negocios

Todas las organi-
zaclones

Inductivo, basado cn
¢l estudio de 6 em-
presas

SRR

Inductivo, basado en
el estudio de Compa-
filas de Scguros

Organizaciones
de negocios

Deductivo, seguido
de trabajo experimen-
tal realizado cn em-
prcsas pequenas




Price (1968)

Mahoney y Weitzel
(1969)

Schein {1970)

Objetivos

Productividad
Conformidad
Moral
Adaptabilidad

Institucionalizacion

Objetivos Modelo general de negocios:
Productividad-apoyo-
utilizacién, planeacién
Confiabilidad
[niciativa
Modelo de investigacién y
desarrollo:
Conflabilidad
Cooperacion
Desarrollo

Sistemas Comunicaciones abiertas

Flexibilidad
Creatividad
Compromisos psicoldgicos

Descriptivo

Descriptivo

Normativo

Todas las organi-
zaciones

Organizaciones de
negocios y de I y
D

Todas las organi-
zaciones

Inductivo, basado en
el estudio de 50 tra-
bajos publicados en
literatura

Inductivo, basado en
el estudio de 13 orga-
nizaciones

Deductivo
Tedrico




Mot (1972)

Duncan (1973)

Gibson y asociados
(1973)

Sistemas

Objetivos

Objetivos

Productividad Normativo
Flexibilidad

Adaptabilidad

Logro de objetivos Normativo
Integracion

Adaptabilidad

e

Corto plazo: Normativo

Produccién
Eficiencia
Satisfaccién
Mediano plazo:
Adaptabilidad
Desarrollo
Largo plazo:
Supervivencia

Todas las organi-
zaciones

Todas las organi-
zaciones

Todas las organi-
zaclones

Deductivo, seguido de
trabajo experimental

realizado por encues-

tas en varias organiza-
ciones

Deductivo, seguido
por trabajo experi-
mentatrealizado en
22 unidades de deci-

s16n.

Inductivo, basado en

la revisidn de modelos
anteriores publicados
en la literatura




Deductivo, seguido por
el estudio de organiza-
ciones en la India

Deductivo, seguido por
el estudio de 82 empre
sas britdnicas

Negandhi y Reimann Sistemas Indice de comportamiento: | Normativo Organizaciones de
(1973) Adgquisicién de personal negocios
Satisfaccién del personal
Retencidn del personal
Relaciones interpetsonales
Relaciones interdepartamen-
tales
Utilizacién del personal
Indice econémico:
Crecimiento de ventas
Utilidad neta
Child (1974-1975) Sistemas Rentabilidad Normativo Organizaciones de
Crecimiento negocios
Webb (1974) Objetivos Cohesién Descriptivo Organizaciones
Eficiencia religiosas
Adaptabilidad
Apoyo

TOMADO DE: Ref.rencia (3)

La columna de enfoque fue preparada por el autor

Inductivo, basado en
estudio de organiza-
ciones religiosas

ot
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El aspecto tedrico incluye:

Enfoque utilizado

Caracteristicas basicas utilizadas en el modelo
Tipo de modelo (normativo o descriptivo)
Universalidad de las caracteristicas

Unidad de andlisis empleada

Bases para seleccionar caracteristicas
Concepto estatico o dindmico

R e

El otro aspecto se relaciona con la investigacién en si, e incluye:

1. Fijar caracteristicas y obtener informacién
Fuentes de informacién (utilizar archivos de la organizacién o criterios

percibidos).

3.1 Enfoque utilizado

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

Por objetivos

Comparativo

De sistemas

Procesos organizacionales internos

alb el

1. Enloque por objetivos

El enfoque basado en objetivos es tal vez el més utilizado en los
modelos de caracteristicas multiples. En este enfoque, se comparan los
objetivos fijados con los que se lizn obtenido. Este es el concepto clisico
de eficacia,

Sin embargo, las organizaciores tienen no un soio objetivo sino multi-
ples objetivos, v cn |1 mavorfa de los casos, objetivos contradictorios.
También, de cudles ubjetwos esramos hablando: de los ohjetivos con
relacién a la sociedad, o d los uhietivos con r.i=cién a los clientes, o de
los objetivos cone relucion al personal, ete. St no hay nn consenso con
relacidbn w lus ubjetivos, cAmoe puede liaber un consenso con relacion ala
flcacia?

i

o ohlerivos, ¢l aspecto prineipul e ahraner los oh jeti-
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Criticas al enfoque por objetivos
Las principales criticas que se le hacen al enfoque por objetivos son:

- No se toma en cuenta el medio ambiente externo, ni la influencia
que éste tiene en la formulacion de objetivos.

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

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

- Se hace énfasis en los objetivos oficiales de la organizacién sin
tomar en cuenta los miembros de la organizacién ni los objetivos
de la sociedad.

- Los objetivos de la organizacién son retrospectivos y sirven para
justificar la accidn realizada por la organizacién y no para dirigirla
y orientarla.

2. Enfoque comparativo

En este enfoque se compara una organizacién con otra. La organizacién
A se compara con la organizacién B y se comparan las caracter{sticas y se
ve cual ha sido més eficaz.

Paul Mott define una organizacion eficaz como *“aquella que produce
mis salidas y de una mejor calidad y que ademds se adapta de una forma
més eficaz a los problemas internos y del medio ambiente externo que lo
que lo hacen organizaciones similares”.

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

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

- Ser un monopolio
- Suerte
- Porducir un solo producto
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Criticas al cnfoque comparativo
Tas principa]es criticas a este enfoque son:
- Sobre qué caracteristicas se deben comparar las organizaciones

- Es dificil saber qué se entende por organizaciones similares.

3. Enlﬂrn.;q!e de sistemas

Fsce enfoque se centra principalinente en la interaccién de la organiza-
cién con el medio ambiente externo. La organizacién obtiene entradas del
medio ambiente externc: y las transforma en salidas. Los criterios bdsicos
son las entradas a la organizacion y la adquisicion de recursos.

En esie enfoque, ¢l feed-back es importante. El feed-back es esencial
ara que la organizaciébn desarrolle riedios para adaptarse a las nuevas
p q gan _ p p
demandas del medio ambiente »~terno.

En este enfogue de sistemas, la eficacia de la organizacion se puede
considerar como el grado de adaptacion de la organizacion o su medio
ambiente extcrno y optimizar y mantener los clementos para el ciclo de
entradas-proceso de transformacion - salidus - desempefio.

Crfticas al enfoque de sistemas
Las principales criticas que se le hacen al enfoque de sistemas son:

- No hay una separacién clara entre eficacia v eficiencia.

- Al centrarse s6lo en lus entradas al sistema, esto puede tener un
efecto adverso sobre las salidas del sistema.

- Este enfoque asume yue lus aspectos mds importantes de una
organizacion se refleren a la adquisicion de recursos.

- Este enf&-;iuc {23 apropiado wando se aplica a organizaciones sin
ianimao de lucro.
4. Entoque de procesos organizacionales internos

enfoque tomu comn caracterfsticas bisicas de la eficacia los
procasos organizacionales internos. El modelo de desarrollo 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 caracteristicas dominantes de
la eficacia.
Criticas al enfoque de procesos internos

Las principales criticas que se le hacen a este enfoque son:

- Esdificil seguir de cerca los proceso organizacionales

- Lainformacién recogida puede ser falsa

- Resulta costoso el recolectar la informacién sobre los procesos
internos

- Haberstroh dice que casi todos los casos individuales de informacién
sobre procesos internos tienealgo 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 hay un consenso sobre qué caracteristicas se deben utilizar en

el modelo de eficacia organizacional.

En la tabla 2, se presenta la frecuencia de las veces que aparecen las
caracterfsticas utilizadas en los diversos modelos.
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TABLA 2

Caructeristicas empleadas en 17 modelos de eficacia organizacional y la
frecuencia de su utilizacién

CARACTERISTICAS EMPLEADAS No. DE VECES MENCIONADAS
(N =17)
Adaptabilidad-flexibilidad 10
Productividad 6
Satisfaccion del personal 5
Rentabilidad 3
Adquisicion de recursos 3
Ausencia de tensiones 2
Control sobre el medio ambiente 2
Desarrollo 2
Eficiencia 2
Retencién del personal 2
Crecimiento 2
Integracion 2
Comunicaciones abiertas 2
Supervivencia 2
Otras caracteristicas 1

3.3 Tipo de modclo
Hay dos tipos de modelos: normativo y descriptivo.

Los modelos normativos especifican qué caracteristicas debe tener
una organizacién para st eficaz.

Los modelos deseriptivos tratan de describir las caracteristicas encon-
tradus ¢n organizaciones eficices. Bn la mavoria de los casos, estas descrip-
ciones no conllevan un caricier normarivo. La gran mayoria de los modelos
estudiadas son normativos.

Thowmpson ha sugerido que estos tipos de modelos pueden describirse
como bictivas pra la orianizacidn y abjetivos de la organizacion.
3.4 Universalidad de las caracteristicas

Do punce Impuitante es a qué tipo de organizaciones aplica el

wodelis o 2t aplica a todas las orpanizaciones.
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Casi todos los modelos aplican a todos los tipos de organizaciones.
Unos modelos aplican sélo a cierto tipo de organizaciones, por ejemplo,
organizaciones de negocios, religiosas, etc.

3.5 Unidad de analisis utilizada

Qué unidad de andlisis debemos considerar para la eficacia organiza-
cional? La organizacion como un todo, el suprasistema ambiental, los
diversos subsistemas que forman la organizacién, o las personas que
conforman las organizaciones?

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

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

Otros investigadores, como Steers y Weik, sugieren tomar toda la
organizacién como la unidad de andlisis. Para ellos, la eficacia estd relacio-
nada con los objetivos, procesos o caracteristicas de la organizacion como
un todo.

Pennings y Goodman dicen que la eficacia organizacional estd asociada
con las contribuciones de los subsistemas y la coordinacién entre ellos.

Argyris y otros investigadores toman en cuenta al individuo como
criterio de eficacia organizacional. Para ellos, la eficacia organizacional
estd determinada por los comportamientos individuales y las satisfacciones
de cada uno de ellos.

3.6 Bases para seleccionar caracteristicas

Es interesante saber cémo se desarrollaron las caracteristicas que
forman los modelos. Se desarrollaron de dos modos: por deduccién o por
induccién.

En los trabajos deductivos, las caracteristicas fueron identificadas a
priori por definicion o 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 dindmico de la eficacia

En este aspecto hay dos conceptos. Uno, que dice que una vez que la
organizacién ha obtenido y logrado ciertas caracteristicas, la organizacién
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 organizacién en diferentes épocas.

El primer concepto es el estdtico y el segundo, es el concepto diné-
mico de la eficacia.

3.8 Fijar caracteristicas y obtener informacion

La persona (o 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 quién debe fijar las caracte-
risticas para la eficacia y a quién se le debe pedir la informacién para la
evaluacibn de la eficacia de una organizacién.

A quién le debemos pedir informacién:

- al Gerente General,

- o al Presidente de la Junta Directiva

- o a la Alta Gerencia,

- o a la Gerencia Media,

- o a los Supervisores,

- o al grupo que domina la organizacién?

Unos investigadores aconsejan que sea o la Gerencia General o
Jas personas que toman las decisiones mas importantes o el grupo que
domina la organizarién los que fijen las caracteristicas y proporcionen la
informacién necesaria.

QOtros sugieren que la Alta Gerencia tiene una visién muy restringida y
aceamodada de lo que s la organizacidn, de modo que se deben fijur las
acteristicas v obrener la informacion en diversos niveles de la orga-
113 1T
Orros in igieren que las caracrerfsticas para la eficacia
heren entre lo ntes niveles de Ja organizacién porque cada uno fija

Jerdo Ccon Sus Intoreses.
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Todavia, otros investigadores opinan que sean grupos externos a la
organizacion los que hagan esta labor y proporcionen la informacién =nbre
todo para evaluar las contribuciones de la organizacién al medio arubionte
externo.

3.9 Fuentes de informacion

(Qné fuentes de informacién utilizaremos para evaluar las caracrerisei-
cas para la eficacia: la informacién suministrada por los miembros de la
organizacion o la proporcionada por los arcliivos d= la organizacion?

Si utilizamos los criterios percibidos por los miembros de la organiza-
cion, ya sea por medio de cuestionarios, entrevistas, tendremos la imagen
percibida por ellos, que a veces puede ser distorsionada o arregladu.

Si utilizamos los archivos de la organizacién, 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 informacién.

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

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

4. CARACTERISTICAS BASICAS UTILIZADAS EN EL NUEVO
MODELO DE EFICACIA ORGANIZACIONAL

El modelo de eficacia que se presenta estd fundamentado en ciertas
caracteristicas organizacionales; las siguientes son las que hemos escogido:

4.1 Innovacién

Innovacibn es la caracteristica con la cual designamos la iniciativa del
cambio asumido por la organizacién, sin presiones externas ni internas.
Esta caracteristica de innovacién comprende, entre otras cosas:

- Introducir nuevos productos

- Introducir nuevos programas de servicio

- Introducir nuevos usos para productos ya existentes
- Introducir nuevos procesos de produccién

- Introducir nueva tecnologfa

- Introducir nuevos puestos de trabajo

- Introducir nuevas materias primas
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- Introducir nuevas estrategias
- Introducir nuevas politicas
- Introducir nuevos equipos

1. Mientras mas innove una organizacion, mads eficaz sera.

2. Una organizacién que busque mds la innovacién que la simple
adaptabilidad a los cambios, sera mas eficaz que otra que no
innove y sélo trate de adaptarse a los cambios.

4.2 Integracion

La integracidn es la caracteristica por la cual la organizacién posibilita
que las personas y subsistemas que la conforman sean realmente parte de
un todo organizacional.

La integracion comprende:

- Cohesionar los diversos subsistemas de una organizacién, 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 organizacion.

- Hacer que las personas sean parte de la organizacién y que sepan que
su esfuerzo y trabajo contribuye a los logros organizacionales.

1. Mientras mas integrados estén los subsistemas a la organizacion,
mds eficaz ser3 ésta.

2. Una organizacion que logre que las personas consideren los
objetivos de la organizaciéon como la realizacién de sus metas
personales, serd mds eficaz que otra que no lo haya podido
alcanzar.

3. Mientras mds cooperacién haya entre los directivos de la organi-
zacibn para obtener los objetivos organizacionales, mis eficaz
sera ésta.

4. En una organizacibn, mientras mds se antepongan los logros
organizacionales a los logros personales, mas eficaz seré ésta.
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4.3 Eficiencia

Por eficiencia se entiende las pérdidas que ocurren en el proceso de
conversién de entradas a salidas.

Estas pérdidas pueden ser:
- Pérdidas en esfuerzo humano debidas a, entre otras cosas:

Duplicacion de funciones
Desercion de personal
Deficiente coordinacién entre los distintos subsistemas de la
organizacién.
Falta de informacibén
Comunicaciones deficientes

- Pérdidas en procesos productivos por:

Programaci6n deficiente o inexistente
Control de calidad deficiente o inexistente

- Tiempo perdido por diversas causas:
Tecnologia no apropiada
Mantenimiento de equipos deficiente o inexistente
Informacién deficiente y/o insuficiente
- Pérdidas en costos
- Pérdidas en equipos
- Pérdidas en tiempo
Una organizacion serd 100%eficiente cuando no ocurran pérdio‘as en
el proceso de conversién de entradas a salidas. Una organizacién podrd ser
eficiente sin que ello implique que sea ¢ficaz. Pero no podri ser eficaz,
sino es eficiente.
4.4 Flexibilidad
La flexibilidad es la caracterfstica per la cual la crgenizacifis: pucde

realizar cambios respondiendo a presiones externas o internas, y de adup-
tarse a esos cambios.
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Toda organizacién, desde su comienzo, esta sujeta a presiones
externas y/o internas, que la fuerzan a cambiar, si quiere sobrevivir.

Esta caracter{stica comprende:

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

Cambios en productos

Cambios en precios

Cambios en tecnologia

Cambios en procesos (por problemas ecolégicos, por ejemplo)
Cambios en politicas, cambios en estrategias

- Poder realizar cambios debido a presiones internas y de poder adap-
tarse a esos cambios:
: Cambios en estructura
Cambios en estrategias
Cambios en politicas

- Problemas de obsolescencia
1. Una orgamzac1on que sea lo suficientemente flexible para poder
emprender cambios como respuesta a presiones externas y/o

mternas, sera mas eflCB.Z que otra que sea riglda.

2. Una organizacién que logre adaptarse mejor a los cambios sera
més eficaz que otra que no pueda adaptarse.

4.5 Desarrollo humano
Es la caracteristica por la cual la organizacién propicia la realizacién
de las personas en ia organizacién. De esta forma, la organizacibn satisface

las necesidades y expectativas de las personas que integran la organizacién.

Es de las caracteristicas menos comprendidas y menos aceptadas.

Es ficil entender que las organizaciones cuidan y mantienen en el
mejor estado posible a las mdquinas y e |It1c105 Pero es diffcil entender
que lus organizaciones traten de mantener en ¢l mejor estado posible a su
personal,

Y cmbargo, las personas son la parte mds importante de una
OrEAnIZc ar, \ jue s personas oo pueden existir las organizaciones.
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- Formacién y desarrollo del personal, tanto ejecutivo como operativo
- Ubicacién y reubicacién del personal
- Rotacion del personal
- Preparacion del personal para la vida organizacional
Preparacién del personal para la vida post-organizacional
Preparar a las personas para la jubilacion

Un buen desarrollo humano se traduce en:

- Clima organizacional sano
- Disminucién del ausentismo
- Disminucién de la desercion del personal
- Mayor satisfaccion del personal en su trabajo
- Disminucién de conflictos internos
- Mejor imagen de la organizacién
Las personas darin lo mejor de s{'en vez de buscar lo mejor para si

5. CONSIDERACIONES SOBRE EL MODELOC DE EFICACIA PRI-
SENTADO

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

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

La eficiencia se refiere a las pérdidas que ocurren en el proceso de
conversion de entradas a salidas. Una organizacion serd 100% eficiente
cuando no haya pérdidas en el proceso de conversion de entradas a salidas.

En este modelo se ha tomado como unidad de andlisis la organizacién
como un todo.

El concepto de eficacia presentado no es un concapto estatico sino
dindmico.

Es decir, que hay que evaluar constantemente a la organicacién. Una
organizacion puede ser mds eficaz en un lapso qu.. en oiro perfodo de
tiempo igual.
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Una organizacién que tiende a no ser eficaz, tenderd a desaparecer.
De modo que sobrevivir es algo importante.

Creo que este modelo de eficacia organizacional aplica a todo tipo de
organizaciones.
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