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INTRODUCCION

4Qué necesita la mediana empresa fotografica

del Distrito Federal para lograr su impulso y desa -

rrollo administrativo?

Ente es la interrogente que motiv8 entregar-
me & la tarea de inveatigar y realizar el presente -

trabajo. En este estudio he pretendido alcanzar tres

objetivos que son:

Primoramente, deseribir a fondo lo que es el
Desarrollo Urganizacional que, por ser un sistems ad
ministrativo prActicamente nuevo, existe muy poca bi

blioprafia al respectoj sin embargo, creo haber cu -

bierto complatamente su sigmificado,

En segundo lugar, se presenta una investiga-

cibn de campo en la cual ne ldeontifica si es facti «



ble aplicar el Lesarrollo Organizacional en estas em
presas, en ella se eligié una muestra representativa
de la mediana empresa fotogrfifica que fue extraida -
de 1a CAmaras Nacional de la Industria de la Transfor
macién y desafortunadamente, tengo la experiencia de

comentar que de la muestra elegida no todos los an-

cuestadoe colaboraron, por lo que se elegieron nus-

vos elemwentos a& encuestar.

Por Gltimo, e define el porcentaje que ge -
aplica actualmente aunque en forma empirica del Desa

rrollo Orgenizacional, en estas industriss.



ANTECEDENTES HISTORICOS

El Desarrollo Organizacionsl ha pasado por
una década para irse comprendiendo poco a poco, 8in

que actualmente sea aplicado por numerosas orgeniza

ciones sedientas de snlud.

El Tesarrollo Organizacional tiene varias -
rafces histéricas, una de estas se encuentra en el

campo de la dinfmica de ¢rupo de Kurt Lewin en 1040,

Chapple en 1940, douarroll$ las thenicas -
para estudiar procascs de grupo, Por otra parte, en
el desarrollo de whtodos de ontrensmiento en la di-
nfémica de grupo de bradiord, Bdgar U, Shain, y Wa -
rron G. Benniy on 1965, basfndows en los conceptos

da accifn ¢ 1nvestigucién los cualoa fueron oreados

por Kuntlewin, se ha deuvarroliadn en los Gltimog --



veinte afios una técnica para la observacifn de los

procesos de grupo y la intervencién en ellos.

También el estudio ¢.io las relaciones de gru
PO ¥ los procesos interpersonales en las orgsnizawe
ciones industriales, fueron originados por Roeth
Lisbenger y Dickson y, llevedos adelante por Arens-
berg, Homans y otros que estudiaron la orgsnizacién
informal en la industria, orientads hacia los gerepn
tes en obras tales como 1la de Mglville Dalton, Es-
tos eatudios mostraron que la forma como realmente
se relacionan las personns, me parece solo parcial-
mente al modo en que deben comportarse; eegfin la es
tructura organizacional formal, estas, conatituyene
las rafces para que en 1950 surja con Duglas N¢ Gre
gor lo que se llama consultorfa de procesos, Esta -

trata de una clase especial de consulta organizacio

nal que es el papel principal que desempefia el Desa

rrollo Organizacional en las empresas.



Pater Drucksi nos da a conocer el Desarrollo

Organizacional en 1968, el cual nos haca reflexio -

nar sobre el tiempo que rdpidsmente pasa sin perca -

munde lleno de modernas actividaden que considernmoé
al dia, cuando que realmente ya no tienen sentidoj =«
lo peor de todo es que para nosotros todavia son «=e-
fuentes de nuestra retérica en todos los campos de =~
accidn tales como el politico, religioso, clentifi -
co, filos6fico, etc, la realidad es que solo pueden

servirnoa de medida de comparacibn con las severas -

b} o
mandas dal Lie

actualj én el que ignoramos con-
cepton, teorfas y verdadero conocimiento scbre la --

nueva realidad.

Nos hace falta conclentizar que hoy en dfa

lo mas sovresaliente del mundo es ul cambio, al que

no nos gstumos entrentando adecuadnamunte, por ejem -

plot



Cambio en tamafio y ovimiento de la pobla --
cifn, cambhio en la naturaleza, cambio en la ubica ==
cidn.y disponibilidad de empleos, cambic en las rela
ciones entre profesores y estudiantes, entre patrow
nes y trabajadores, cambio en las relaciones entre -
pueblos y ciudades, entre ciudades wenos grandes y -

nfs grandes, entre imperios en decadencia y los que

estén surgiendo.

En 1965, decia John W, Gardners
"Juien mAs necesita el cambio es una compa «

fifay 4sta, debiera tener un departamento de renova=a

cifn continua que pusda considerar la orgunizacibn -

on su conjunto como un sistema que necesita continua

innovacién",

Con ento se comprueba que las organizaciones
humanas son més suceptibles a los tiempos cambian -
tes que otras instituciones sociales y queda demoses

trado por el ascenso y calida de éstan, su éxito y ~-



su fracaso.

En diez arfios de existencia, el Desarrollo --
Organizacional promete desarrollar el verdadero cong
cimiento del mundo actual, aunque por su corta edad,
su forma y potencialidad distan mucho de estar deter
minadas, y sus problemas esté&n lejos de encontrar --
soluciéns aln considerando que los cambios que se --
buscan estén ligsdos directawente a les

exigencias
que la empresa necesita satisfacer,
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DESCRIPCION DEL DESARROLLO ORGANIZACLONAL




DESARROLLO ORGANTZACIONAL

DEFINICION

Es uns respuesta al cambio, una compleja es-
trategia educativa cuya finalided es cambier las --
creencias, actitudes,.valores y eatructuras de lag =~
organizaciones, en tal forma que éetas puedan adap-a
tarse mejor a nuevas tecnologifas, mercados y retos,

asf como al ritmo vertiginoso del cambio mismo.

bn otras palabras, el Desarrollo Orgoniza -
cional es una estrategias educativa adaptada para lo-
grar un cambio planesdo en la organizacifén, estable-

cer, instruir, regular y reformar mdtodos de trabs -

Jo, esto as para enfrentsrse a nueatra realidad cam

biante .



ELEMENTOS DE LA ORGANIZACION

BAsicamente, la organizacifin estd formada -

por cuatro elemantos, estos son:
1 . La gente

2 ., La tecnologia

3 , La estructura

4 , Los objetives

Estos elementos son interdependientes uno -

de los otros para integrar la orgunizacién.

kn seguidn se explica la naturaleza de cada
uno de dichos elementos.
LA GENTE.

Son las personas que participan en las actie

vidades de la organizacién, por ejemplo:

Los accionistas, el director genaral, los go
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rentes, los jefes departamentales, loa supervisoras,

empleados y obreros.

LA TECNOLOGIA.

£s &l conjunto de conocimientos, técnicos y
mecfinicos utilizados para producir un bian, propore=

cionar un servicio, minimizar costos y maximizar uti

lidades.

LA ESTRUCTURA.

Son las funcionas deseumpeiindas por las perso
nas an cade puesto del departamento que ocupan; que,
como ya se indicl, son sl esqueleto que sostiene & -

la organizacibn, Por ejomplo, el director general --

tiene sus funciones en ol puesto del departamento -

qus ocupa, la ancretaria del diroctor tiene tambidn
sus propias funcionea, los jefes do departamento, ==
tienen sus funcioneo deturminadng, los supervisores,
los empleados y los obraroam, laa do ellos.

LOS OBJuTIVOS.,

Son las metas de la organiescibn, metas eco-
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némicas con los accionistas, con los empleados, pro
veedoYes y clientesy metas sociales con la regibn d4e
donde esth ubieada la organizacién o con el pais en
generaly con el gobierno tambidn existen metas civi-
co-patriotas que consisten en el pago de los impues-

tos, etc,

METAS DEL DESABROLLO ORGANIZACIONAL.

Ln el Desarrollo Urganizacional, existen o

cinco metas a alcanzur, 6stas constituyen las bases

fundamentales para au aplicacién como son:

.- Problemas dificiles que han de resclverse, los -
cuales pueden clagificarse en:
a) Conflictos entre unidades.

b) Pérdida de eficiencia debido a estructura --

cién ineficiente de la organizacibn.
¢) Falta de cooperacién mutua.
2.~ Incrementar la eficiencia en la organizaciOn me

diantet

a) Lla creacifn de un sentido de "propiedad™ de



b)

c)

-
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los objetivos de la orgmnizacién entre el persoe

nal de la misma.

La planificacién y ejecucién mis sistemftica de

la facilitacifn de la aolucibén mfas sistemftica -
de problemas en el propio trabajo.

Reducir el derroche de energia y el esfuerzo me-
diante ls creacifn de condiciones en laa que los
conflictos entre personns, se encaran abiertamen

te} en vez de hacerla en forma indirecta o unie

lateral.

orgr la osclidad da las deciplones, CTEanio ==
condiciones en laas que ootas decisiones se adop-
ten en basc & la competencia y no en el de una -
personAas en la organizacifdn,

Integrar los objetivos de la organizauvibn con --

las metas de los individuon, creando un aistema

de recompensa que apoye ol logro de la mieibn -~

de la orgenizacién, asl como loam eafuerzos indi-
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viduales hacia el desarrollo y éxito personales,

PiiQCESO DeL DeSARROLLO ORGANIZACIONAL

Ll Desarrollo Urganizacional es un proceso =

planificado de camhic cultural, este proceso consta

de dos fases que soni
1.~ DIAGNOSTICO

2.~ INTERVENCION

EL DIAGNOSTICO, consiste en una identifica -
¢i6n de las normss, procedimientos y ambiente gene -
ral de la organizacién, Eate proceso adquiere mayor
carfcter cuando se hace una distinoi6én entre aqué --
1las normas de comportamiento, procedimiento, etc,
que parecen facilitar los esfuerzos de la organiza «
cifn para alcanzar sus objetivosj a la vez que satig
facen las nacesidades de sun miembros y aquéllas que
no facilitan los esfuerzos para alcanzar tales obje=
tivos.

14 INTERVENCION, conpiste on planificar inee

torvenciones para cambiar aquéllas normas que conati
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tuyen barreras para el eficaz funcionamiento de los

individuos y de la organizacién,

TECNICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Para intervenir en la accidn del cambio, es

conveniente la aplicacifn de las siguientes técniv—-

cag?

1)

2)

FORMACION DE EQUIPOS. Los esfuerzos del con

sultor en Desarrollo Organizacional estdn -~

destinados a que los equipos exiatentea en

la organizacién mejoren el cumplimiento de -
sus tareas, logrando fijar bien sus metas y
we jorando au formulacién de deeisiones 0 -~
técnicas para la solucidn de problemas .
SOLUCION DE PROBLKMAS ENTRE GRUPOS. Esta es
la segunda forma de intervencifn, y aqui, --
el consultor en Desarrollo Organizacional de
ba gservir de componedor de problemas inter -

grupales, Para poder resolver algfin problema
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existente entre grupos o Areas de una organizacién,-
e8 necesario primero solucionar los problemas entre

los integrantes de uno de los grupos y después resol
ver los problemas y las diferencims que tengan entre

81 los integrantes del segundo grupo.

Ya resueltos los problemas internos de cada

uno de los grupos, podemos paesar a resolver los «—-~-

problemas que existen entre los dos grupos o 4reas

de la organizacién,

Para resolver los problemas entre los inte -

grantes del grupo se puede ssguir este procedimien -

tot

Dos miembros con problemas contestan el gi--

guiente cuestionario:
1l.- £Qué hago?
2.- ¢Do quién necesito y porqué?
Se comparan los cuestionarioo do ambos integran

tos del grupoj y cada uno de outos integrantes



17

de dicho grupo, llena otro cuestionario.

l.~ Yo m2 comprometo at...

Postariormente de que cada integrante se comprome -
ti8 a algo tendiente a solucionar la problemAtica, debe

T4 poner en préctica mus promesse,

E1l consultor en Desarrollo Organizacional, debe res
lizar un seguimiento a los 30 y 60 dfas para observar -

el progreso o deterioro de la situacién, ayudando & en-

causarla por buen camino.

Veamos ahora el caso de la existencis de alguns pro
bleuwhtica entre dos 4reas de una organizacién:

Los departamentos de produccidén y ventas se han ene

frascado en una eeris de problemns y no encuentran soly
ciébn,

El primer paso para syudar a regsolver la problemdti

ca nerf que cada uno de los departamentos contente el -

siguiente cuestionario:
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Producg:i.dn debe ‘contestar:

¢Quéd hace bien ventas?

Ventas debe contestar:

¢ Qué hace bien Produccién?

El segundo paso es consestar otro cuestionario.
Produccién debe contestar:

4Qué hace mal Ventas?

Ventas debe contestar:

6Qué hace mal Produccién?

El tercer paso es que cada departamento conteste
otro cuestionario,

Produccifn debe contestar 1

éQué hubrd puesto ventas sobre lo cue hago bien y
lo que hago mal?

Ventas debe contestars
¢%4 habrd puesto Producoién sobre 1o que hago -—-
bien y lo que hago mal?
En esta forma de intervenocifn existe una regla -
que deberén respatar lom doe departamentos, y

esta es que ningln grupo se puede defender y so
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lo exponer una vez.

Posteriormente al llenado de los cueationarios
el consultor en Desarrolle Organizacional selecciona ,
en colaboracién con los dos departamentos, una lista de

puntos importantes y se fijan pioridades a solucionar-
se.

A continuacién se designa una comisifn por cada
departamento para que determinen qud4 se puede hacer y -

qué estrategia se seguirf para resolver cads parte de -
la problemAtica.

El consultor en Desarrollo Organizacional debe

estar supervisande la sctuaciln dsl llenado de los cueg

tionarios y ambiente de relacién entre los dos grupos.

Daspiids de haberse determinado lo que 8e va & -
hacer, se pasa a la filtima fase que es la de implantar
lo que se resolvify el conaultor debe hacer un segui --

miento a los 30 y 60 y a veces a loa 90 dias para su -

pervisar el desarrollo de la aituacidn,
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Hay dos aspectos muy importantes en la forma de

intervencién de solucién de problemas entre grupos que

sont

+

3)

El consultor debe determinar con precisién qué

tan agudo es el probiema y ni éste puede 0 NO -=-

tener solucifn.
En todo momento el consultor debe ser una ayuda

para la solucifn del problema y no determinar

41 1a solucifln a la probleméAtica.

APROVECHAMILNTO BE LA INFORMACION SCBRE RESUL

TADCS OBTENIDOS. El componente principal de esg

te procedimiento es el anflisis y la discusién -
de datos autogenerados por parte de unidades de
la organizacién.,

El consultor, en uste caso debe ayudar al res-

ponsable de la unidad o unidudee & que observen
todos los enfoques pouibles pars la solucifn del

problema,y para esto puede seguir la tdcnica de

la lista de las preguntaa,
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Eata t8cnica consiste en elaborar una serie de
preguntas dirigidas al jefe de la unidad para =~
que lo ayuden a centrarse en la problemitica y

61 encuentre 1la solucibn apropiada, ya que 4l

todos los enfoques posibles para en
contrar la solucidn.

Previamente a 1la elsboracién del listado de -~

préguntaa, el consultor en Desarrollo Organiza=-
cional debers enterarse dal problema por boca -
del jefe de la unidad y habr4 casos en que sea
neceasrio que el consultor haga preguntas al --

personal y estudie los sistemns en la unidad o

on
T

la organlizaciln, para olaborar un listado de
proguntes muy objetivo que ayude al Jefe a re -
solver la situacién andmala.

INTERVENCIONES TECNICO-ESTRUCTURALZES, Este «
tipo de intervencionss ge reficren a cambios en
la estructura de una organizacién o en el cargo

de una permona, tambidn se refisren a la modifi

cacifn de lom regimenes de flujo del trabajo, y
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a la modificacifn del ambiente, es decir, el calire
bio del arreglo fisico de una oficina para afectar

a los regfmenes de interaccifn humana,

CABKCITACION . Esta forma de intervencifn es —=

munar ﬁt

&

ars 81 desarroilo de la organizacifn y

consiste

-4

dsicamente en preparar a los diversos =

grupos que laboran en esta organizacién que sean

mds productivos.,

Este tipo de intervencifn puede tomar alguna de
las siguientes formms @

+ Capacitacifn de pericias para todos los nive

les de la organizacibn.

+ MAs edusacidn en cuanto a aspectos de impor -

tancia, eso es, andlisis de sistemas,
Ampliacién de la educacién a tcdos los geren-
tes do la orgunizacién.

Egtas cinco distintas formas de intervencién que
utiliza el Desarrollo Orgnnizacional ea un pro -
ceeo y no un programa, 68 implicitamente indepen-~
diente del tiempo, Eoto no es accidentaly el Desa

rrollo Organizacional es un proceso de renovacidn
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constante de la organizecién. El proceso consiste en un

contfnuo examen de la forma en que funcionan los siste-

mas de la organizacién y en|la blsqueda de formas para

me jorar estas funciones .




CAPITULO II

- TMPORTANCIA DE LA FOPOGRAFIA




IMPORTANCIIA TE LA FOTOGRAFIA

La fotografia, es producida en uno de los apa=
ratos 6pticos los cuales son construfdos por coubinacig

nes de lentes y espejos, éste se llama clmars fotogrd -

fica.

Egta reproduce en el fondo de una cajs obacura

objetos exteriores, Colocando 1a lente en 1la abertura

delantera del sparato, ayuda a formar la imagen del -~

ohjeto en la pared opuestay ai sobre ests pared se co=-

loca una pelfculs soncible a los rayos luminosos , que
dard graveda la figura exterlior debido a los procesos -

quiricos empleados.

Por lo general, una de lus lentes del tipo oon=
vergente en este aparatoc es movible para que la disten=-

c¢ia focal cambie y se puedan sacar buenas fotografias.
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Existen cdmaras para sacar fotografias que des --
pués aon exhibidas con un proyector, esta cAmara lleva un

opturador que funciona desde 16 veces por segundo, moviép

dose 1s o sl oplurador se cierra y -

La fotografia por este procedimiento, es proyec -
tada en una pantalla de imagen amplificada mediante un me
canismo que hacd pasar a cilerta velocidsd la cinta de ped

1lfcula donde ase encuentra el sujeto en sucesivas posicio-

nes,

Gracias a le persistencia de las imigenea en 1la
retina ocular, por espacio 1/25 de segundo, las iméAgenes
pucstas en la pantalla parecen tener una continuidad y, -

pars ol espectador, s una realidad dicha manifestacibnj

parecen hechos reales que estd viviendo.

En el oine sonoro los movimientos de las imfAge =

nes van acompaiiadas de sonido, gravado por procesos es -



21

peciales con vitAfono y procedimiento fotoeldctrico, En -

las peliculaa en movimiento y sonido, el aparato proyec -

tor se combina con un fondgrafo, y marchan ambos en fora
ma sincronizada.

Las vibraciones de la aguja del fondgrafo son con
troladas por un pequefio campo magndtico que produce fre -

cusncias correspondientes al sonido, y, por amplificacio-

nes de la corriente se opera pun altoparlante.

También existen sistemas fotoeléctricos en que --
los rayos de las lAmparas se concentran sobre el gravado
del sonido en 1la pelicula y se tranaforman en corriente

eléctrica que al asmplificarse y llegar a las bocinas se

convierte en sonido,

Por lo anteriormente descrito, se define a la fo-
tografi{a como la estampa reproducida en superficies cone

venidntemente preparadasj de las imigenes recogidas en la

cdmra obscura.
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La fotografia se origin$ como un arte, pero en
la actualidad, por sus diversas aplicaciones ha alcan-
zado un amplio desembolvimiento en todoa loa Ambitos;

ello Jjustifica la no solo existencia de talleres para

proceso sino la formacidn de induatrias g nivel medio

Yy grands en las ciudades del mundo entero,

Como ejemplo de algunas de sus aplicaciones,te

nemos 3

(iBITO INFCRNMATIVO. En este medio, su aplica-

cién es muy variada as{ se observa en revistas y dia -
riosj por otro lado, como identificacibn personal re-w

querida en diversas ocasiones, Un ejemplo de esto,

gon las empreuns las cuales elaboran expedientes

coda vno de los inteprantos de la organizacidn, tam

bién les escuelas regnlercon de este producto psra --

formar parte de su archivo de alumnos.

AYBITO CLLNT1FICO, Se aplica la fotografia -

en este medio, como una herramients ilustrativa como -
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fotograffas ¥ transparencias en libros y dem4c mate-
rial al respecto que airve para tranamitir la culturay
0, simplemente en los actos que aconfecen en la vida
diaria de nueatrs

tra aoccisdad

ge desean recordar.,



CAPITULO IIX

4PLICACION IDEAL DEL DESARROLLO ORCANIZACTONAL A LA ME-

DIANA EMYRESA FOTOGRAFICA




APLICACION IDEAL DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL 2 1A ME ~

DIANA EMPRESA FOTOCHAIICA

Las bezes que han de tomarae pera ls implanta -
¢ién del Desarrollo Organizacional son loa elementos de

la organizacidn qua constituyen fuentes principeles su-

ceptibles de cambio, éstos sont

La gente, la tecnoclogia, le estructura y los —-
objetivos.

Era necesazrio tenex una medida de comparacidn,-

por eso se presentan las brges pera la administracibdn

de la modiana empresa fotogrdfica del Distrito Fede -

ral, que debian contener lus sigulenten caracteris -

tican:

1) FLEXTBLES, Porque permite la adaptacién a -
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oualquier tipo de ente econbémico ya grande, ya pequefio,
plblico o privadoj ademAs permite el mumento o disminue
olén de funciones de acuerdo a las dimensiones y carao-

teriusticas de la unided econdmica,

)
L

INTEGRALES. Porqus forman parte de las funciones ad~

ministratives de la mediana empresa fotogr&fica.

3) ACTUALIZADAS. Por ubarcar los aspectos principales del

Desarrollo Organizacional.

OBJETIVOS DEL DSSARROLLO ORGANIZACIONAL

La efectividad orgeanizecional se puede alcanzar median-

te la satiafaccién de los cuatro elementos siguientes:

l.- La pante en aprovechada a su mAxima capacidad.

2.~ La tecnologla es aprovechadn a su mAxima capacidad.

3=

La astructura organizacional es sompletamente adecuada

& lag necesidades de la gente, tecnologia y logro de -
loa obJjetivos.

Los objetivos Be cumplen eficientemente.
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INVESTIGACION DE CAMPO

OBJETIVOS

Identificar ai es aceptuble aplicar el Desarro
1lo Organizacional a la mediana empresa foto =-
grifica del Distrito PFederal, para lograr su -

me jor adaptacifn a la realidad caambiante,

Se definirfd qué porcentsje del Desarrollo Or -

gnnizacional se acrlica en dichas empresas.
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PLANTACION

Pars alcanzar los objetivos de la investigacifn,

se seleccionaron dos cuestionarios; uno dicotémico, con

el ounl

se faciliia la captacién y evaluacidn de la ine
formacidn.y, un segundo cuestionario de respuestas

—~—gras

abiertas.

Eatos cuestionarios se aplicarfan a una muestire
rapresentativa de 10 empresas que corresponden a un uni

verso de 50 de las mismas, esto significa un 20 % de la

poblacién total.

Para esta investigacién, se tomaron en cuenta a

llas empresan cuyo capital se encuentra entre

$ 50,000,00 y $ 2.000,000.00} informacifn que fue ex -

trafda de la QAmara Nacional de la Industria de la

Tranaformacibn,

Hago mencidn que para ol diseflo de los owestio-
nartos, fueron consideradas lus cuatro Adreas de la or-

ganizacifng estas pont
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® La gente

® La estructura
® ia tecnologia
° Los objetivos
También se tomd en cuenta que dichos ocuestio -

nariog deblsn contener les .siguientes caracteristicast

+ VALIDOS. Que midieran aquello que reslmente -

se guiere medir,

OBJLTIVOS, Que soan cuantificables ¥ no caigan
en subjetividaden,

Por dltimo, se programdé que los cuestionarios -
fueran contestados en la primera quincena del mes de ==
anero para que en la sepunda quincena del mismo se ana-

lizaran y se estableciera un dlagnbatico.



38

OBTENCION Y CALIPICACION IE LA INFORMACION

Para la investigacifn de campo realizada, se
tomaron en consideracién loe cuestionarios anteriormen-

te descritos; de la siguiente forma:

De la pregunta nGmero 1 a la pregunta nflmero 8
corresponden al cuestionario dicotémico. Este tipo de -

preguntas como su nombre lo indica, se refiere a dos -~

formas de respuesta ya sea afirmativa o negativa,

Las preguntas nfmeros 9 y 10 corresponden al --

cuestionarioc de respuecsta mbiertaj en estas, se dejé —«
un espacio gsuficiente pars que el contestador respon-

diera libremente.

Lea 10 preguntas ce desglosan de la siguiente -
manoral

La nfmero 1,5 y 9oon de sondeo finicamente; las

preguntas nbmeros 2,3%,4,6,7,8 y 10 estén concidersdas -

para calcular el porcentaje con que se aplica el Desa

rrollo Orgunizacional actualmente; asi como para ver sai

es aceptable dicha técnica a la wediana empresa fotogra
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fica del Distrito Federsl,

La obtencifn de la informacién fue registrada -

en una hoja de reapucatas que para este efecto se elabo

ré, conteniendo dicha hoja las asiguientes partes:

De la respuesta nGmerc 1 a la respuesta ntmero
8, se dividen en doy columnas edicionales; la primera -
es para marcar las respuestas afirmativas y la otra, pa
ra respucstas negstivas. En cuanto & la respueata de «-

los nfmeros 9 y 10, ase han dnjado espacios para res ==

ponder agbiertamente.

Al calce ge colocaron dos renglones, uno para -
el total de respunstas posilivas y negativas, en un se-
gundo, para anotar el total del porcentaje de la aplica
cién del Dezarrollo OUrganizacionaly para eate efecto se
congsiderd que, si todac las runpuesiun {uesen afirmatie
vas el grado de aplicuci6bn serin dol 10O %, procediendo
a dividir el nGmero de respuestng aflirmativas entre las

7 prepuntas del cueationario conaiderndns para calcu --
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lar dicho porcentaja.

A continuacién se da a conocer el cuestionario
que fue dirigido a la madiana empresa fotogrifica del --

Vistrito Federal.

bl
e

éConoce usted la técnica de Desarrollo Organiza -

cional?

2. ¢Planea usted el cambio de lan normas que consti-
fuyen barreras para el eficaz funcionamiento de

3u empresa”?

3. £Flanea usted y controla los acontecimientos en =
la vida de su empresa?

4. {Ha ponsado usted en la posibilidad de cambiar su
muauinaris con regularidad?

5. élin aplicado usted distintas técnicas de adminis-
tracibn?

6, ¢Vigila usted que el logro do las metas de la em-
presa coincidan con loo objotivos personales de
sun emnpleadoa?

Te

tn su opini6n. ¢La descripcidn de funciones en
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su empresa es la adecuada?

8. dTrata usted de resolver loas problemas laborales
que surgen entre sus empleados?
9. Administrativemente. fCull en el mayor obstfcu-
1o en al manejo da su empresn?
10.

En au opinibn, j La técnica de Desarrollo Organi-

2acional, le facilits localizar el fArea del pro-

blema? Porgud?

Posteriormenta; se munstra la hoja de respues --

tas .



HOJA DE RESPUESTAS

s1 NO

l.=

42

2=

3o

4.-

5.-

6.

7-"‘

8ee

90‘

10.-

TOTAL HESPUESTAS POSITIVAS RESPUESTAS NEGATIVAS
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En la hoja de respuestas anteriormente expues -

ta, en cuanto a las primeras 8 preguntas, se le pidif--

al contestsdor que marcara con una "X" el lado izquier

do si su respuesta es positiva y del lado derecho en =«

caso de ser negativa .

ANALISIS DE_RESULTADOS

La informacién recabada en los cuestionarios, -
para 8su anflisis se clasificé primero en una tabla de ~
porcentajes de aplicacién; asf como del aprovechamien-

to de los cuatro elementos de la organizacidn} poatewes

riormenta, ae integra la interpretacién de dicha tahla

¥y ror 6ltimo ne grafican los datos obtenidos en el
anilisis,



Técniocas
del IO
Gente
Tecnologia
Estructurs

Objetivos

TOTALES

TABLA DE PCRCENTAJES DE APLICACION

No, de 1la
Pregunta

2,8 y 10
6

Respuestas

Afirnativas

56

Respuestas TOTAL

Negativas

o AT o

14

Preg.

30
10
10
10

10

70

%:d¢
Aplicasién

€0
90
40
100

80

Nivel de
Rechazo

10
40
10
60

20 -



TABLA DE PORCENTAJES TE APLICACION

Fl_Unva Lo

No. de la Reapuestas

Reapuestas TOTAL %:de Nivel de
Progunta Afirnativas Negativas Preg. Aplicaiién Rechazo

Técniocas
del IO 2,86 y 10 27 3 30 90 10
Gente 6 6 4 10 60 40
Teonologia 4 ‘9 1 10 90 10
Eatructuras ki 4 6 10 40 60
Objetivos 3 s 0 10 100 0
TOTALES 7 56 14 70 80

20
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INTERPRETACION DE LA TABLA TE PORCENTAJES

DE_APLICACICK

Las técnicas y los elamentos del Desarrollo

Organizacional, quedan interpretados de la forma si-

guientet

-

En las técnicas del Desarrollo Orgenizacionsl
existen 27 respuestas afirmativas, contra 3-
respuestas negativas de un total de 30 pre-—-—
guntaa, lo cusl representa el 90 % de aplica
cién del Desarrollo Organizacional.

kEl primer elemento es el aprovechamiento de

la GENTE que lahora en la orgenizacibm, y &

se encontraron de respuestas afirmatives 6 -
contra 4 negativas de un total de 10 pregun=
tas, ontas constituyem un 60 % de la aplica-

cibn de Desarrollo Orgnnizacional.

La THECNOLOGIA, es un sspundd elemento impor

tante del Desarrollo Organizacional, eeta es
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aplicada en un 90 % que surge de 9 respuestas-
afirmativas contra 1 respuesta negativa de un

total de 10 preguntas efectuadas.

Ls ESTHUCTURA como parte integral del Desarro -~
1lo Orgenisacional solo se aprovecha em un 40 %
segln las 4 respuestas afirmativas contra 6 ne -
gativas de un total de 10 preguntas; siendo es
te elemento uno de los mAs importasntes porque -
constituye la colusma principnl de la empresa -
ya qua su caracteristica primordial es la des—-

cripcién de funciones por persona en cada de -

pertamento,

La fltima caracteristica del Desarrollo Organie
zacional sujeta al cambio, son los OBJETIVOS, -
la cual como técnica del mismo, las empresas --
le estén proporcionando la importancia corree-e
pondiente de 100%, entendiéndose que este por -

centaje se refiere no al logro de dichos objeti
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vos 8ino a la atencién prestada a este elemento.

PREGUNTAS DE SCONDEO

lLas prezuntas de sondeo. funron

la finslided de conocer mas a fondo los problemas
estes empresas no consideradss por el Desarrollo Or -
ganizacional , como fueron:

Sus aspectos operativoa, as! como el descono -

cimiento de técnicas administrativas y falta de tiem

po para planear loa cambica en la organizacibn,
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GRAFICA DE PORCENTAJES DE APLICACIOR DEL DESA-
RROLLO _ORGANIZACTONAL

A B c D E F

A .- T8cnicas del Desarrollo Organizacionsl.
B.~ Gente.

C.- Tacnologia,

D,~ Estructura,

E.- Objetivos.

F.- Porcentaje promedic de aplicacibn del

Desarrollo Organizacional,
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DIAGNOSTICO.

El grado con que aplica el Desarrollo Organiza
cional actualmente en la mediana empreaas foto-
gr&fica, es del 80% de au eficiencia; afn sin

conocer las fases que integran a éste,

Se considera aceptable aplicar el Desarrollo -

Organizacional a eote tipo de empresas, tunto
por ser préctica y accesible a eliminar log «-
mayores obstlculos; como también por su fAcil

adaptacifn puesto que ya sa aplica en un 80 %

de su totalidad.
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CONCLUSIONES

Del reasultado de 1la comparacién hecha del ---

ideal 4& adaptacidn del Tesarrollo Organizacionai .

la mediana empresa fotogrifica del Distrito Federal,
con el resultado obtenido en la investigacién de cam-

PO} se deducen las siguientes ventajast

1. La eatructura organizacional se adapta a las
neceaidades de la gente, tecnologia y el lo -
gro de los objetivos se cumple con mas facili
dad,

2 .

Se plerde el miedo al consejo externo profe--
sional por parte del dusfio de la empresa. Ya
qus , por susancillez, el Desarrollo Organiza-
cional puede ser aplicado personalmente por -
el mismo dusfio o bien, puede ser supervisado

yor el profesional en Desarrollo Organizacio=

nal.
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Amplia el panorama de adaptacién al cambio --
del medio ambients que afecta a la economia -
de la organizacién.

Su. aplicacién requiere un bajo costo y es de
fheil QdaptaciGn al sistema ya estableciddb en

en la organizacién.

k1l Deaarrollo Organizacional, profundiza ame-

Pliamente en loe problemas adminiatrativos -=-

de la organizacién.

Dg igual forma se obtuvieron las siguientes =

desventajass

Aplica los conocimientos mds actualizados so-

bre administracién general, lo cusl en al =

gunos casos se habrfin de presentar resulta =

dos que nunca antes 8e habian obtenido.
Por ser nuevo el Desarrollo Organizacional,--
atn necesita apoyo de otros sistemss adminis

trativos para lograr su total efectividad,
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