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INTRODUCCION

En el presente documento se realizara un analisis de los factores de cultura
organizacional para el Grupo Empresarial Optical, mediante la identificacion de teorias
relacionadas con el mejoramiento de la productividad laboral, tomando como autor
principal a Daniel Denison con su modelo de evaluacion del desempefio e impacto sobre los

resultados de la unidad productiva.

Para desarrollar este modelo, se aplicara un instrumento con 60 preguntas (basado
en el modelo Denison) a una muestra de 70 empleados, que permitird identificar el
panorama sobre su percepcion de la cultura organizacional, que sera analizada desde los
factores y sus variables, y cuyos resultados seran fundamento para formular acciones de

mejoramiento, con las que se espera aumentar la productividad laboral.

Este instrumento se compone de un cuestionario con 12 subescalas o indices que a
la vez se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales (Denison, 2001), el primero es la
Implicacion (Involvement), que tanto poder tiene los miembros de la organizacion y como
desarrollan sus capacidades humanas, el siguiente es Consistencia (Consistency) rango que
permite identifica que tan consistente e integrada se encuentra la organizacion.
Adaptabilidad (Adaptability, como la organizacion estd dispuesta para enfrentar estas
interacciones internas y adaptaciones externas y por ultimo Misién (Mission), la definicion
de las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, identificar la claridad entre las
intenciones estratégicas que expresan el proposito de la organizacién y como los empleados

contribuyen al desarrollo de la organizacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La organizacion Grupo Empresarial Optical se encuentra en un proceso de
expansion productiva y comercial, para lo cual considera necesario identificar nuevas
estrategias enmarcadas en fortalecer su productividad, las cuales deben redundar en el
desempefio mas eficiente y con el maximo aprovechamiento de Sus recursos,

principalmente humanos.

Con este propdsito, se han identificado algunos factores indispensables en lo que
corresponde a los esquemas de produccién y gestion de las relaciones con el cliente,
principalmente en lo que respecta a: uso de nuevas tecnologias, distintas formas de realizar
las labores, trabajo en equipo, coordinacion, gestion del cambio, nuevos enfoques al cliente
y en general, al logro de la misidn con estas nuevas iniciativas. Pero lamentablemente, aln
persisten diversas resistencias al cambio, por parte de la mayoria de los empleados, como se
ha observado en la dificultad que se presenta en el uso de las nuevas herramientas,
comunicacion entre departamentos y al interior de estos, aprovechamiento de los tiempos

ociosos, y eficiencia menor a la esperada en la atencién al cliente.

Es entonces, cuando surge la necesidad de comprender cudl es la importancia que la
gerencia otorga a la gestion de su talento humano, con el fin de aprovechar sus capacidades,
habilidades y fortalezas en pro de mejorar los resultados, y que esto sea coherente con su
horizonte organizacional, donde resulta pertinente evaluar la relacion existente entre la

mision, adaptabilidad, involucramiento y consistencia, como sintesis de lo mencionado



antes, que redunda en factores determinantes de cultura organizacional, como lo propone el

autor Daniel Denison (Denison, 2019).

Por esto, la cultura organizacional toma un rol indispensable como enfoque de
analisis para el presente documento, porque aca resulta necesario entender ¢Cual es la
situacion actual en materia de cultura organizacional y la percepcion de los empleados para
el Grupo Empresarial Optical de acuerdo con el Modelo Denison?, para lo cual resulta
pertinente comprender ¢Qué acciones de cultura organizacional pueden implementarse con
el fin de transformar los rasgos culturales, comportamientos administrativos y estrategias

organizacionales para garantizar un mejoramiento en su desarrollo organizacional?



JUSTIFICACION

El Grupo Empresarial Optical, requiere incursionar en nuevos procesos de
produccién mas efectivos, que involucren el aprovechamiento de sus recursos, en especial,
su talento humano, y por lo tanto, resulta oportuno identificar aspectos de Cultura
Organizacional en los aspectos por los cuales los trabajadores interpretan y relacionan los
diferentes factores que influyen en su desarrollo laboral, ya sean de tipo organizacional,

interpersonal, cultura, fisico, entre otros.

Por ello, para este proyecto resulta oportuno realizar un analisis de los factores de la
cultura organizacional, para identificar como esta siendo percibida la empresa por sus
colaboradores, esto como aspecto generador de ventajas competitivas; asi mismo conocer
oportunidades de mejora, con factores de insatisfaccion determinantes de las causales de

algunas actitudes negativas, las cuales entorpecen el buen desarrollo de la organizacion.

Este andlisis no solamente puede ser de caracter tedrico, también es necesario
realizar un estudio mediante el desarrollo de un diagndstico y propuesta de valor
diferencial, usando el Modelo Denison que se estructura en un software en Excel, el cual se
aplica por medio de una encuesta, y cuyos resultados generaran el panorama del Grupo
Empresarial Optical, desde los cuatro factores formulados por Daniel Denison:

Adaptabilidad, Misién, Consistencia e Involucramiento.



En este sentido, para este documento como valor agregado, se pretende interpretar
los resultados con el animo de formular acciones preventivas y correctivas que favorezcan
la cultura organizacional, promoviendo el sentido de pertenencia, la ejecucién de tareas y el
mejor desempefio de los trabajadores; de ahi que la evaluacion de la cultura organizacional
permitira identificar las causales de conflicto y de insatisfaccion que no permiten el

adecuado desarrollo corporativo.

Ademas, otra ventaja de realizar este estudio es que brinda las herramientas para
desarrollar una planeacién orientada a la mejora continua, esto al respecto de calidad del
desempefio de los empleados, mejora en la productividad, mejora en la relaciones
interpersonales y prevenir problemas que puedan afectar la productividad y el ambiente

laboral.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar los factores de cultura organizacional para la empresa Grupo Empresarial
Optical por medio del Modelo Denison para determinar el impacto del desempefio laboral

de su talento humano

OBJETIVOS ESPECIFICOS

»  Exponer los elementos que hacen parte de los cuatro rasgos de cultura organizacional
segun el modelo Denison para entender su relevancia en la gestion administrativa del
Grupo Empresarial Optical

« ldentificar la percepcidn de la cultura organizacional segun los colaboradores del
Grupo Empresarial Opical mediante la aplicacién del instrumento de Evaluacion de
Cultura Organizacional del Modelo Denison.

»  Formular acciones de mejoramiento de la Cultura Organizacional del Grupo

Empresarial Optical con el fin de alcanzar un incremento en la productividad laboral

10
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1. MARCO TEORICO

De acuerdo a la Real Academia de la Lengua (RAE) (s.f.), cultura es un conjunto de
modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico,
industrial, en una época o grupo social. Ahora bien, los participantes de estos grupos deben
asumir las caracteristicas y valores, que se expresan de diversas maneras y los caracteriza

como integrantes de este.

Asi mismo la cultura organizacional la define Edfgar Schein como: “el nivel mas
profundo de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una empresa,
las cuales operan inconscientemente, y definen la vision que la empresa tiene de si misma y
de su entorno”. Esto permite concluir que las organizaciones, como las personas crean y

tiene su propia forma de ser, de actuar.

Entonces se puede definir como cultura organizacional: el modo de ser, de pensar,
de hacer y creer, que establece formas comportamentales en un grupo de personas que
integran una organizacion en un debido momento, basandose en los valores, en busca de

armonia y el sentido Unico de la organizacion haciéndola Unica.

El concepto de Cultura Organizacional tiene origenes en las escuelas con ideas y
filosofias que buscaban solucionar el problema de la productividad, entre estas se encuentra
la Escuelas de las Relaciones Humanas de la Administracion, la cual investigo como los

factores ambientales y las condiciones fisicas afectaban el desarrollo del trabajo.
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Sin embargo, el concepto de cultura organizacional se desarrolla a finales de los
anos setenta de finido por Pettigrew (1979, p, 574) como “el sistema de significados
publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en un

tiempo dado”.

A principios de los 80 se Mitroff y Joyce (1980) introducen el concepto de
“simbolismo organizacional” con el cual manifiestan que un andlisis de los simbolos y sus
respectivos usos traera consigo una comprension completa de todos los aspectos de un
sistema. Por ende, se estudiara mejor la cultura organizacional a partir de la revelacion
profunda de los aspectos de una organizacion. (Cujar,A.,Ramos,C.,Hernandez,E.,Y

Lopez,J., 2013)

De igual forma otro concepto dado sobre la misma década por Schwartz y Davis
(1981, p. 33), afirma que la cultura organizacional es “un patrén de las creencias y
expectativas compartidas por los miembros de la organizacién. Estas creencias y
expectativas producen normas que, poderosamente, forman la conducta de los individuos y

los grupos en la organizacion”. (Cujar,A.,Ramos,C.,Hernandez,E.,Y Lopez,J., 2013).

El estudio de la cultura organizacional segun Cujar, Ramos, Hernandez y Lopez
(2013) permite a la gerencia contar con instrumentos adecuados para recopilar informacion
de las diversas manifestaciones culturales en la empresa. Por ello es primordial la
evaluacion de la cultura organizacional e identificar y analizar sus resultados (Lopez,

Marulanda e lIsaza, 2011), De hecho, como indican Toca y Carrillo (2009) la
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caracterizacion y medicién de la cultura organizacional determinan el impacto que esta

tiene en los resultados de gestion.

Por lo tanto, es fundamental para toda organizacion, contar con un sistema de
informacién actualizado sobre cémo medir la cultura organizacional, que permita a la

gerencia tener herramientas para la toma de decisiones.

1.1. CULTURA ORGANIZACIONAL Y VARIABLES

A continuacidn, se identificaran diversas definiciones de la cultura organizacional y
las variables a tener en cuenta Tomando definiciones de autores como Rodriguez (2009) el
cual sefiala que la cultura organizacional es un subsistema complejo que funciona dentro de
otros dos sistemas también complejos: organizacién y contexto. Robbins y Judgey (2009)
los cuales destacan siete caracteristicas de la cultura organizacional y sefialan su
importancia para medir el rendimiento individual y colectivo en la empresa. Estas
caracteristicas son: innovacién, orientacion a los resultados, Orientacién a las personas,

Orientacidn a los equipos, minuciosidad, agresividad, estabilidad. (Carrillo, 2016)

De igual forma, Gémez (2008) sostiene que varias investigaciones caracterizan las
variables visibles de la cultura, recalcando que la holistica describe y analiza factores
determinantes, internos y externos de la organizacion. Otros autores como Morelos-Gomez
y Fontalvo-Herrera (2014) abordan factores determinantes de la cultura organizacional:
estrategia, estructura, trabajo en grupo, liderazgo, propietarios, organizacion y ambiente.

(Carrillo, 2016)
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Igualmente, Pedraza-Alvarez, Obispo Salazar, Vasquez-Gonzalez y Gomez-Gomez
(2015) en su investigacion de cultura organizacional desde la teoria de Shein estructuran la
informacién de acuerdo a las categorias de manejo administrativo y ambiente. Por todo
aquello, Miquilena y Paz (2008) determinan que las organizaciones deben expresarse como
culturas para afrontar competitivamente el entorno global y que puedan ser medidas de

acuerdo a otras variables. (Carrillo, 2016)

1.2. CULTURA COMO VARIABLE EXTERNA

La cultura se entiende como un fendmeno nacional que influye en muchos aspectos
en el desarrollo y creencias del contexto organizacional, de aqui que los valores y actitudes
de las personas en las diferentes organizaciones provienen de la influencia que ejerce la
sociedad, por ello la cultura organizacional son manifestaciones de un sistema cultural

mucho mas amplio.

La cultura se percibe como una variable externa que influye a las organizaciones,
esta a la vez es transferida en forma de membresia a la organizacion, es decir en el
momento en que los empleados ingresan a la organizacion, estos que ha sido influenciados
por multiples instituciones culturales, como la Iglesia, la Familia, la educacion, la
comunidad, traen consigo todas estas influencias para ser parte de la realidad
organizacional. La cultura organizacional esta permeada por otras instituciones a través de

los miembros que la constituyen. (Garcia, 2009)
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1.3. CULTURA MOMO VARIABLE INTERNA

Se entiende entonces que las organizaciones son fendmenos que producen cultura y
a su vez son vistas como instrumentos sociales que producen bienes y servicios. Desde ese
punto de vista se define a la cultura como un ente social que mantiene a la organizacion
unida, expresa los valores y creencias compartidos por los miembros de la organizacion,
estos valores se representan a través de historia, mitos, leyendas, lenguaje especializado.

(Smircich, 1983)

Es asi que generalmente se han considerado variables basadas en el marco de la
teoria de los sistemas para el buen funcionamiento de una organizacién, como el tamafio, la
tecnologia, la estructura y estas a su vez son determinadas por el ambiente organizacional,
motivo por el cual los gerentes ajustan los objetivos organizacionales teniendo en cuenta

estas variables y la cultura permite el balance y eficiencia de la organizacion.

Por lo tanto, las organizaciones se deben adaptar a las distintas variables que la
afectan y por ello deben cambiar la cultura organizacional teniendo en cuenta las exigentes
circunstancias del entorno, por ello hoy se habla de distintas estrategias gerenciales de
cambio, que permiten alcanzar los objetivos de la organizacion, utilizando instrumentos
como la reingenieria, planeacion estratégica, gerencia estratégica, gerencia de la calidad
total, cambio de cultura organizacional. Asi pues, para lograr estos cambios en la

organizacion, es necesario lograr cambios en la conducta de las personas y debido que la
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conducta esta guiada por valores, es necesario cambiar la conducta organizacional y asi
lograr el verdadero cambio en la organizacion. (Garcia, 2009)

1.4. MODELO DENISON

El modelo de Denison implementado por el Daniel Denison, vincula la cultura
organizacional con distintos indicadores de desempefio del negocio tales como retorno
sobre el activo, retorno sobre la inversion, desarrollo de producto, crecimiento de ventas,
participacion de mercado, calidad y satisfaccion del empleado. Este modelo toma los rasgos
culturales, los comportamientos administrativos, estrategias organizacionales y los
relaciona en conjunto con elementos de la organizacion y su entorno, los cuales se pueden
resumir en cuatro “dimensiones” o enfoques culturales principales: Adaptabilidad, Mision,

Consistencia, Participacidn, como se puede identificar en el grafico 1.

La teoria de Denison y sus colegas asevera que las culturas presentan caracteristicas
0 rasgos que pueden medidos y comparados, todo esto se desarrolla en un modelo que
identifica y compara elementos del comportamiento humano y del comportamiento de una
firma, de tal manera que estos elementos se encuentran presentes en las diferentes culturas
organizacionales y a su vez se encuentran relacionados de una forma positiva en las
percepcion del desempefio, como lo son la variables del retorno sobre los activos (ROA), el

crecimiento de las ventas y la innovacion. (Martinez, 2010)

Este modelo se compone de cuatro rasgos y a su vez cada uno estd compuesto por

tres indices o subdimensiones que se conforman a partir de creencias y supuestos
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compartidos en la organizacion. A su vez cada indice es medido con cinco preguntas del

instrumento. (Denison, 1994)

El Modelo Denison

Figura 1. El Modelo Denison
Fuente: Tri Latinoamérica (2019). Cultura organizacional. Recuperado de http://tri-

latam.com/Cultura_organizacional _ModeloDenison.html

Los cuatro rasgos del modelo se encuentran en un plano definido por dos
dimensiones ortogonales, una define el enfoque interno y el enfoque externo, la otra
dimensién esta orientada a la estabilidad y la flexibilidad, estas dos dimensiones y sus
rasgos, caracterizan el conjunto de tensiones que pueden presentarse en una organizacion.

Por un lado, las tensiones entre estabilidad y flexibilidad y los intercambios entre el
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enfoque interno y el enfoque externo y por otro lado las tensiones entre la consistencia
interna y la adaptacion externa con el despliegue de la mision de arriba hacia abajo y el
involucramiento de abajo hacia arriba. “las organizaciones efectivas encuentran una forma
de resolver estas contradicciones dindmicas sin caer en el simple intercambio” (Denison,

1994)

Estos son los rasgos y sub dimensiones del modelo segin Denison, Haaland y Goelzer

2003.

1.4.1. Involucramiento.

Se define como el empoderamiento de la gente, se busca la construccion personal
alrededor de los equipos, desarrollando la capacidad humana en todos los ambitos de la

organizacion.

Se considera el compromiso de todos los trabajadores y su capacidad de influenciar

en todos los ambitos, esto se puede obtener bajo la vigilancia de tres sub dimensiones:

. Facultamiento (empowerment)
. Orientacion al Equipo
. Desarrollo de Capacidades. (Denison, Haaland y Goelzer 2003).

1.4.2. Consistencia.
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Se considera que el comportamiento de la persona se fundamenta en el conjunto de
los valores centrales, esto hace que independientemente de los diversos puntos de vista, las
personas posean la habilidad de lograr acuerdos, por ello las actividades de la organizacion

estan coordinadas e integradas.

Esto permite que las organizaciones que tengan esta caracteristica tengan una
cultura distintiva y fuerte que influye en el comportamiento de las personas, un sistema que
comparta creencias y valores funcionara como un sistema de control interiorizado.

Se considera gque la consistencia permite la estabilidad e integracion interna permitiendo un
alto grado de conformidad que lleva a la efectividad, este rasgo se puede observan en:
Valores Centrales, Acuerdo y coordinacién e integracién. . (Denison, Haaland y Goelzer

2003).

1.4.3. Adaptabilidad.

Esto permite que las organizaciones respondan a los distintos cambios existentes en
el entorno y a responder a las nuevas exigencias de los clientes, se considera que las
organizaciones mas integradas son las mas reacias a los cambios y que por lo general la
integracion interna y la adaptacion externa no se llevan bien. Las organizaciones
caracterizadas por ser adaptativas tienen a sus clientes como fuente de inspiracion en el
momento de asumir riesgos, aprendiendo de sus errores, lo que les permite obtener una gran

capacidad para realizar cambios.
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1.4.4 Misioén.

Este rasgo tiene la particularidad de determinar la direccién que va a tomar la
organizacion, define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, al igual que se
proyecta la vision, con el fin de tener una proyeccion de como seré la organizacion en el
futuro. Una organizacién con problemas por lo generar tienden a cambiar su mision
principal, las organizaciones requieren de un liderazgo fuerte que defina la misién y tenga

clara su vision del futuro y asi construir una cultura que respalde la mision y la vision.

Los tres indices que componen esta dimension son:

« Direccidn y propositos estratégicos: Expresan el propdsito de la organizacion y
como los empleados contribuyen al desarrollo de la organizacién

* Metas y objetivos: la mision, la vision y la estrategia deben ser vinculadas con las
metas y objetivos organizacionales, esto permite la direccion precisa al momento de
vincular las metas y objetivos.

« Vision: La organizacion debe mantener una imagen compartida sobre la manera en

que quiere ser reconocida en el futuro.
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2. INFORMACION DE LA EMPRESA

2.1. DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Grupo Empresarial Optical. Ha estado al servicio de la poblacion colombiana desde
1996, gracias a la idea del Gerente de la empresa, el sefior Gildardo Salazar, quien con su
esposa la sefiora Maria Judith Aristizabal, dedicaron gran parte de su vida a analizar las
necesidades de la comunidad en el campo de la salud visual, quienes aunaron esfuerzos y se
dedicaron a ofertar una extensa gama de productos opticos distribuyendo tanto lentes
oftdlmicos; todos elaborados por los mejores fabricantes internacionales con los mas altos

estandares de calidad.

Los clientes obtienen con los productos ofrecidos una completa satisfaccion y
garantia al obtener el mas rapido y oportuno servicio con total cumplimiento,

responsabilidad y compromiso.

Grupo Empresarial Optical. Es una sociedad limitada matriculada en camara de
comercio con el numero de matricula: 0001388253, el dia miércoles 23 de junio de 2004,
registrando su domicilio en la ciudad de Bogot, calle 19 No 9-01, piso 7, “ ver mapa de
ubicacion figura 17, su actividad economica es el comercio al por mayor de otros productos
n.c.p., codigo ClIU. 4669, su numero de identidad tributaria NIT; 830142877-2, y cuenta

con 40 empleados.
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Figura 2.Ubicacion Empresa Grupo Empresarial Optical

< e e MUSEeo ae Arte Moaerno g
Py . de Bogota MAMBO
L8 &7 Bomba Biomax Core a

Teatro |

_ o P
Grecas Milenio < Teatro Municipal

a e, BOSQUE DE Jorge Eliécer Gaitan Parqueadero '
@ 2 L= LOS ALPES [ =) Colombia Ce
o : =
& @ cdaificio uconal [ @ Registraduria Santa Fe
< Casino Fortuna A Seis Manos
~ S @ 5 o Casino Caribe
rcial < @ el carnaval del video s )
3a = Q P Casino Caribe Centro o Teatro |
D Museo De La Fiscalia a &
f— < @ as del juego Teatro México,
& Banco De Bogota 2 75 Auditorio Fundadores

=

@ Casino Tropical

e O Centro Cocinas Colseguros
N =l Centro Comercial c11o QP
a -
=
e Familia Casino Play Q
intafe — o
Procuraduria Distrital €3 Oficina Abogados Casino Paris
de Bogota-IPES Agudelo y Asociados S
\B + DEFENSORIA DEL > A X
£ PUEBLO CENTRO DE Q Notaria 4
¥ =t Via Libre

Comercial Dorado @ o, =) 1 =
o > 75 Q Edificio Cordillera CASA LIS : =
Centro Comercial

Juzgados Civiles Centro Comercial Apolo @ Los Angeles

ipales de Bogota.. Citiba (=]
2 J’\, c:) Citibank

Nota: Tomado de https://goo.gl/maps/Dgv7GjtA4QFMtfMv8 Julio 2019

2.1.1. Mision.

Solucionar y satisfacer las necesidades de nuestros clientes con alto sentido ético,
calidad, precio, servicio y oportunidad, que redunde en el bienestar y desarrollo de la

comunidad donde esté presente Grupo Empresarial Optical..

2.1.2. Vision.

Para el 2020, serd la compafia lider en cumplimiento, elaboracion vy
comercializacion de productos Opticos de calidad, administrando con transparencia y
efectividad todos los recursos que garanticen la satisfaccién de nuestros clientes a nivel

nacional.
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2.1.3. Valores.

Respeto: Estamos creando un ambiente de respeto en el que se preste atencion a las
actitudes, conductas, pensamientos, palabras y acciones como el foco central para

lograr que las personas se comprometan con un propésito més elevado.

Integridad: Elegimos hacer lo correcto, lo que va de acuerdo a los principios de

verdad y de respeto a los compromisos contraidos y de honestidad con los demas.

Transparencia: Nuestra gestion es verificable, clara y genera confianza a nuestro
grupo de interés.

Competitividad: Trabajamos para obtener y mantener sistematicamente ventajas
comparativas que nos permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada

posicién en nuestro entorno.

Responsabilidad: Hacemos que este valor crezca dentro nuestro personal,
revisando tareas y deberes, y despertando el afan de superacion dia a dia. Asi

ayudamos a os demas a ser mas responsables.

Cumplimiento: Trabajamos orientados a la satisfaccion del cliente con entregas

oportunas.
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2.2. MARCO TECNOLOGICO

Desde su inicio Grupo Empresarial Optical. Ha estado en permanente evolucién y
crecimiento, esto gracias a un proceso de mejoramiento continuo, liderado por un equipo de
profesionales que con conviccion, esfuerzo, dedicacién y proyeccion ha permitido su
posicionamiento en el mercado como uno de los mas importantes proveedores de productos
opticos en el pais, cumpliendo las mas exigentes pruebas de calidad con el uso de

tecnologias que estan a la vanguardia mundial.

Figura 3 . Equipo de calibracion optico

¥

Nota: Adaptado por autor del proyecto.

Su Objeto Social fundamentalmente gira en torno a la importacion, distribucion,
comercializacion y transformacion de lentes oftalmicos; para ello cuenta con un laboratorio
de talla convencional, free form y AR. Al igual se han establecido alianzas estratégicas con
fabricantes de categoria mundial, como las multinacionales ZEISS, SOLA, CM,
TRANSITIONS, HUVITZ, entre otros, lo que les permite ofrecer a sus clientes una amplia
variedad de productos, disefios y materiales, incorporando los ultimos adelantos en

desarrollo tecnoldgico en el campo de la dptica.
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Figura 4. Campafia Transitions uno de los principales proveedores

Nota: Adaptado por autor del proyecto.

Adicionalmente, Grupo Empresarial Optical. Cuenta con una gran cantidad de
profesionales consultores y laboratorios dpticos especializados de orden internacional que
alimentan a la compafia con informacién que ayudan en la mejora continua de sus
productos y tecnologias, estas alianzas estratégicas se extienden a los proveedores que
continuamente desarrollan investigacion para identificar y satisfacer las necesidades de los
clientes, en busca de la mejora continua de producto de alta calidad de acuerdo a las

expectativas del mercado.
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2.3. SERVICIOS

2.3.1. Tallado forma libre FREE FORM

La empresa cuenta con un laboratorio propio de tallado digital, en donde las
condiciones técnicas, tecnologicas, ambientales y humanas, consolidan el valor agregado
del portafolio de servicios, donde se ofrece de manera exclusiva, disefios de lentes
progresivos de la gama media a alta, lentes de oficina u ocupacionales, lentes bifocales

invisibles en diversos materiales y tratamientos.

El sistema de tallado digital, mediante el cual se realizan lentes de forma libre,
requiere un software de alta tecnologia, en donde se crean superficies geométricas de
avanzada en la cara interna del lente. Eso asegura la calidad y la originalidad del producto,
que a su vez se ve resarcida en el paciente, mediante su confort visual en la percepcion de
imagenes en alta definicion, en distintas posiciones de mirada y con ello mejores campos
visuales, ademas de lentes mas delgados, exclusivos, personalizados y de ultima

generacion.

Los siguientes son equipos de Ultima tecnologia que hacen parte de los activos de la

empresa y los cuales permiten lograr altos estandares de calidad, Figura 5:
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Equipo Generador

Figura 5. Equipos para la Produccion de Grupo Empresarial Optical
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Bloqueadora

Pulidora

Maquina Hard Coar

Nota: Nota. Elaboracién Propia

2.3.2. Tallado convencional.

El proceso de tallado mediante moldes, para las fases de afinado y pulido, se
denomina convencional; pues el acabado lo brindan superficies curvas estandarizadas en
pasos de 0.12, pafios y esmeriles especiales. En los inicios de Vision Optical se importaron

directamente de Brasil, 1o que en aquella época era la tecnologia de punta, se trata de
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generadores de cuchillas giratorias de desbaste marca CM. A este proceso de tallado de la
superficie interna lo seguian, la seleccién de moldes curvos de acero, a los cuales se les
colocaban lijas y pulimentos especiales, que, mediante la friccion de los mismos contra la
superficie interna del lente, le daban un acabado brillante y por ende la transparencia

necesaria, para que el paciente disfrute de una lente convencional. Figura 5y 6.

Para poder realizar el proceso de tallado convencional, se cuenta con un stock de

bases semiterminadas de varios tipos: progresivos, bifocales, mono focales, entre otros.

Figura 6. Proceso de tallado convencional 1

14

Nota: Nota. Elaboracion Propia

El proceso de talla convencional, ofrece lentes de muy buena calidad. La exactitud
en la formula es bastante alta, lo diferencia de otros procesos mucho mas tecnoldgicos, que
se utilizan moldes estandar y hay que tener una base previamente preparada o
semiterminada, que puede variar segun la curva base, el tipo de producto, las adiciones y

los diferentes tipos de lentes y tratamientos.
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Figura 7. Equipo para Tallado

Nota: Nota. Elaboracion Propia

2.4. RECURSOS ACTUALES

A continuacion, se evidencia en la figura 8 un resumen por éareas de la cantidad de

empleados, maquinas a cargo (si aplica), tipos de maquinas en cada area:

Figura 8. Recursos de la Empresa

Numero de Numero de
Seccion Tipo de Maquina
Empleados Magquinas

Despacho 1 0 NA

Bodega 2 0 NA




Calculo

NA
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Bloqueo Free Form

Bloqueadora

Bloqueo Talla

Convencional

Bloqueadora

Generador Free Form Generador
Generador Talla
Convencional Generador
Moldes NA
Afinado Afinadoras
Pulido Free Form Pulidoras
Pulido Talla Convencional Pulidoras
Hard Coat Free Form MR
Hard Coat Talla
Convencional MR

Planta AR

Antirreflejo

Control de Calidad

Lensometros

Nota: Nota. Elaboracién Propia

2.5. DIAGRAMA DE PROCESOS LABORATORIO.



Figura 9. Diagrama de Procesos

BODEGA P10 P
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GENERADO <
q
CONTROL DE
CALIDAD

TRATAMIENTO
ANTIREFLEJO

MONITORAS

Nota. Elaboracion Propia
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2.6. DESCRIPCION DE PROCESOS

Figura 10. Ingreso de 6rdenes de pedido

Las ordenes de pedido se seleccionan segun el tipo de
lente (monofocal, bifocal, progresivo) material
(policarbonato, CR-39), tratamiento (AR, color), y

referencia (essilor, zeiss, transitions).

Con las especificaciones anteriormente mencionadas,
se seleccionan las bases que se encuentran en estantes
seleccionadas segun el material y referencia. Esta

actividad se realiza cada 20 minutos

Nota. Elaboracién Propia
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Figura 11. Preparacion de material

Las bases seleccionadas se transportan en un
carro movil para y son trasladadas al piso N°6.
En este lugar donde se continda con la ubicacion
en las gavetas (Como se describe en el paso No
4) las Cuale facilitan el traslado de las bases

durante los procesos siguientes en el laboratorio

Se seleccionan los pad (lijas y pafios) para

realizar el afinado y el pulido de los lentes

Y por Gltimo se pasan las gavetas al siguiente

Proceso

Nota. Elaboracion Propia
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Figura 12 Proceso de Calculo

Se ubica la base en el medidor de espesores
(mitutoyo), se coloca el lente en el centro por
la cara concava, se observa la pantalla y se

mide el espesor de la base semi-terminada

go se mide la sagita con el esferometro
digital, colocando la base con la cara concava
por la parte de arriba y ubicandola al centro.

Se observa el valor de la sagita en la pantalla

Nota. Elaboracion Propia
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Figura 13 Proceso de Encintado y Bloqueo

Encintado

Se toma la base derecha, se ubica en la
maquina con su cara externa hacia la
parte de arriba y se pasa la cinta por la

superficie

Se realiza el templado de la cinta

Se corta la cinta que quede a la medida
del molde.
Se repite el mismo procedimiento con la

base izquierda

Nota. Elaboracién Propia



Figura 14. Generado de Orden.
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verificar que las bases estén con las
especificaciones que llegan de la orden
impresa y que el paso anterior este bien

elaborado

Revisa los parametros de la orden de
talla y hace un comparativo con los
datos del sistema para la definicion de
materiales curvas y espesores, esto se
logra ya que al digitar la orden se genera
una comunicaciéon en red lo cual hace
que de inmediato aparezcan en el
GENERADOR CM 9000 todos los
parametros que se realizaron en la

captura de érdenes

ESTIRIEA 0 £ 0G0

TUra)

Luego se verifica el espesor de la base
derecha con el Z-CENTRO colocando la

base por su cara concava
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Se revisa minuciosamente la posicién de

la chapeta (ejes, centrado y profundidad)

Una vez inspeccionados todos estos
pasos, se digita el valor que da el Z-
CENTRO en el teclado del generador,
listos los parametros se introduce el
lente a la maquina sujetandolo con el
choock, se oprime Star,
automaticamente la maquina cierra la

puerta y se inicia el corte.

Terminado el procedimiento se saca la
base ya recortada del generador, se hace
un control visual del acabado del corte
para determinar la Optima calidad del

generado
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El auxiliar repite el mismo procedimiento con la base izquierda y se engaveta para pasar
al siguiente paso de moldes.

En caso de encontrar una anomalia Ej. (Que en el centro quede algin tipo de
abultamiento, o agujero) se determina con el Jefe de Laboratorio la probabilidad de hacer

un nuevo corte o la revision de la maquina.

Nota. Elaboracién Propia

Figura 15. Afinado

Verificar la orden de talla, parametros y
moldes que correspondan con la orden
impresa, se verifica en la pantalla el tipo

de lente (materiales).

Por cada tipo de material hay un tiempo,
una velocidad y una presion, la cual es

verificada de igual forma en la pantalla.

Se limpia correctamente el molde y se le

coloca la lija correspondiente por

material para el primer paso de afinado

(policarbonato, CR-39 y alto indice)
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Se ubican nuevamente en la gaveta
teniendo en cuenta el lado que le
corresponde al lente.

Luego se colocan los moldes derecho e
izquierdo en los brazos respectivos, de la
maquina CM 7500 respetando la posicion

gue muestra el soporte de moldes

fixacao Illlﬂﬂllll’cl

Roldes e das lentes

Manualmente se colocan los lentes con la
cara concava del lente hacia abajo y la
chapeta hacia arriba sujetado por el porta

brazo correspondiente.

Una vez asegurados los moldes y los
lentes se da inicio al procedimiento de
afinado

Este procedimiento dura 1.10 minutos,

Se retiran los moldes y se coloca encima
del pad inicialmente colocado, un nuevo
pad (lija) con una consistencia mas suave
para pulir las asperezas que deja el pad

anterior.
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Se secan los lentes con una pistola de aire. Se revisan los lentes con una lampara con un
bombillo de luz normal para asegurarse que los lentes queden bien afinados. Se envian al

siguiente proceso, pulido.

Nota. Elaboracién Propia

Figura 16. Proceso de Pulido

Se revisan los pardmetros del lente y
observa que los moldes correspondan,
limpia bien el molde y coloca un nuevo pad

de pafio para continuar con el proceso.

Luego se colocan los moldes al lado derecho

e izquierdo en el brazo correspondiente

Después de asegurar los moldes y los lentes

se de inicio al proceso de pulido




Segun el material del lente, se determina el
tiempo de  duracibn  del  pulido
(policarbonato 4 minutos y CR-39 3

minutos)

Finalizado el pulido los lentes son retirados
y se lavan con agua potable, se secan con
una pistola de aire y se revisan con una luz
normal, con el fin de controlar la nitidez y la
limpieza total del lente que no contenga
rayas, poros ni aberraciones, que tenga un

Optimo acabado
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Luego se ubican los lentes en la

correspondiente gaveta.

Se trasladan las gavetas al siguiente

proceso: desbloqueo y recuperado de Alloy.

Nota. Elaboracién Propia




Figura 17.Tratamiento Hard Coat
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Revisar los lentes observando que no
posean imperfecciones.

Se limpian con alcohol etilico y un pafio
suave para eliminar los residuos e
impurezas del lente (esto con el fin que el
procedimiento se desarrolle perfectamente y
el lente no quede con poros ni defectuoso)
La capa de Hard-Coat recubre el lente
generando una proteccion al rayado, esta
capa es aplicada a todos los lentes de
material policarbonato y los de tratamiento

antirreflejo.

Una vez que se han eliminado las impurezas
del lente, este se coloca en la maquina la
cual sostiene el lente con unas chupas por
succion

Después de colocado el lente, se cierra la
compuerta de la maquina automaticamente
y se da inicio al proceso. La maquina genera
la aplicacion del tratamiento Hard-Coat al

interior, tardando un minuto por cada lente.
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Finalmente se depositan los lentes en las gavetas respetando la posicion de estos (izquierdo,

derecho) para ser enviados al siguiente proceso: control de calidad.

Figura 18. Control de Calidad

Realizar una cuidadosa de cada lente

Luego de realizar la revision de los
lentes con alcohol etilico y se seca con

un pafiuelo kleenex,

Se procede a verificar la formula en
dioptrias del lente, se verifica que esté
acorde con los parametros solicitados

por el cliente utilizando un lensémetro.

Se ubica el lente derecho en el
lensometro con la cara convexa hacia

arriba, centrando el lente hasta que

coincida con el foco del lensémetro. En

la pantalla digital del lensémetro se
muestra una cruz la cual coincide con el

centro oOptico del lente.
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El resultado de la lectura del lente
aparece en la pantalla del lensometro, la
cual debe coincidir con la formula de la

orden impresa.

Luego de verificar que coincida la
orden con la formula que se encuentra
en la pantalla del lensémetro se procede
a dar la orden de impresion de la
formula, esta es anexada a la orden

impresa.

Nota. Elaboracién Propia

Figura 19. Monitoreo y Entrega

Verificar que los lentes estén limpios y las

ordenes tenga el sello de control de calidad.

Los lentes son envueltos en una felpa

especial para evitar el rayado de los

mismos
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Los lentes son depositados en una bolsa,
con su respectiva tirilla de lensometria y el
certificado de autenticidad y son sellados
con cinta. Se ubican en las gavetas

nuevamente y se pasan a facturacion

En la pantalla que aparece se digita el
numero del almacén, se pasa la orden de

pedido por el lector de cddigo de barras

P re—

Luego se da clic en salida de orden, de
inmediato se genera la impresion de la

factura

Se pega la etiqgueta de la empresa
trasportadora que prestara el servicio de

entrega a los diferentes puntos.

Se continda con el empacado de los

trabajos en cajas, las cuales estan
debidamente marcadas y seleccionadas
para cada punto de venta. En la parte
superior de la caja se coloca una etiqueta
donde va el nombre de la empresa y para

qué ciudad va dirigido el paquete
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Nota. Elaboracion Propia

2.7. PLANO DEL LABORATORIO OPTICO

Figura 20. Plano del Laboratorio Optico
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2.8. ATENCION DE NECESIDADES

De acuerdo al reglamento interno de trabajo la empresa concede a sus trabajadores
los permisos necesarios para el ejercicio del derecho al sufragio y para el desempefio de
cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion, de igual forma en caso de una calamidad

domeéstica siempre y cuando sea debidamente comprobada.

Los trabajadores tienen la posibilidad de solicitar permiso para concurrir al servicio
médico correspondiente, para desempefiar comisiones sindicales inherentes a la
organizacion y para asistir al entierro de sus comparieros, siempre que avisen con la debida
oportunidad a la empresa y a sus representantes y que, en los dos ultimos casos, el nimero
de los que se ausenten no sea tal, que perjudiquen el funcionamiento del establecimiento.

La concesion de los permisos antes dichos estara sujeta a las siguientes condiciones:

e En caso de grave calamidad doméstica, la oportunidad del aviso puede ser
anterior o posterior al hecho que lo constituye o al tiempo de ocurrir éste,

segun lo permita las circunstancias.

e En caso de entierro de compafieros de trabajo, el aviso puede ser hasta con
un dia de anticipacion y el permiso se concedera hasta el 10% de los

trabajadores.
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En los demas casos (sufragio, desempefio de cargos transitorios de forzosa
aceptacion y concurrencia al servicio médico correspondiente) el aviso se
dard con la anticipacion que las circunstancias lo permitan. Salvo
convencion en contrario y a excepcion del caso de concurrencia al servicio
médico correspondiente, el tiempo empleado en estos permisos puede
descontarse al trabajador o compensarse con tiempo igual de trabajo efectivo
en horas distintas a su jornada ordinaria, a opcion de la empresa (numeral
sexto, articulo 57, C.S.T).

En caso de fallecimiento de su conyuge, compafiero 0 compafiera
permanente o de un familiar hasta el grado segundo de consanguinidad,
primero de afinidad y primero civil, se concedera al trabajador una licencia
remunerada por luto de cinco (5) dias habiles. La grave calamidad doméstica
no incluye la Licencia por Luto. Este hecho deberd demostrarse mediante
documento expedido por la autoridad competente, dentro de los treinta (30)
dias siguientes a su ocurrencia (Ley 1280 de 2009). En caso de nacimiento
de un hijo, de su esposa o0 de su compafiera permanente, se concederan al
trabajador de La Empresa, ocho (8) dias habiles de licencia remunerada de
paternidad a partir de la fecha o antes del nacimiento. (Ley 755 de 2002 y la

sentencia C — 172 de 2009).
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e La licencia de paternidad es incompatible con la licencia de calamidad
domestica y en caso de haberse solicitado esta Gltima por el nacimiento del

hijo, estos dias seran descontados de la licencia remunerada de paternidad.

e EIl uUnico soporte vélido para el otorgamiento de licencia remunerada por
paternidad es el Registro Civil de Nacimiento el cual debera presentarse a la
entidad prestadora de salud EPS a mas tardar dentro de los treinta (30) dias

siguientes a la fecha del nacimiento del menor.

e La licencia remunerada de paternidad estara a cargo de la EPS, para lo cual
se requerird que el padre haya estado cotizando efectivamente durante las
semanas correspondientes al periodo de gestaciéon. (Corte Constitucional

sentencia C-663 del 22 de septiembre de 2009)

2.9. SERVICIO MEDICO Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Como lo sefiala el reglamento interno de trabajo la empresa tiene la obligacion de
velar por la salud, seguridad e higiene de los trabajadores a su cargo., de igual forma es
obligacion garantizar los recursos necesarios para implementar y ejecutar actividades
permanentes en medicina preventiva y del trabajo, y en higiene y seguridad industrial, de
conformidad a lo establecido en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), con el objeto de velar por la proteccion integral del trabajador. Por tal motivo

todos los empleados estan afiliados a los servicios prestados por las E.P.S, AR.L y su
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correspondiente fondo de pensiones, como se menciona anteriormente en la siguiente tabla

se relaciona las actividades programadas con la ARL que para la empresa es SURA.

Tabla 1. Programa de capacitacion con la ARL SURA

Capacitacion de la ARL

INVESTIGACION DE ACCIDENTES E INCIDENTES

NUEVOS TRABAJADORES: INDUCCION EN SALUD Y SEGURIDAD
COMITE DE CONVIVENCIA

INVIMA CCAA

INDUCCION Y REINDUCCION AL SG-SST

COPASST

INDUCCION A LA EMPRESA

Nota. Elaboracién Propia

Todo trabajador, desde el mismo dia en que se sienta enfermo, deberd comunicarlo
al Jefe inmediato el cual tomara las medidas correspondientes para que el empleado se
dirija a su IPS correspondiente y sea tratado, de tal forma para que sea examinado por el
médico correspondiente, a fin de que certifique si puede continuar o no en el trabajo y en su
caso determine la incapacidad y el tratamiento a que el trabajador debe someterse.

Se debe tener en cuenta que si el empleado no diere aviso dentro del término indicado, 0 no
se sometiere al examen médico que se haya ordenado, su inasistencia al trabajo se tendra
como injustificada para los efectos a que haya lugar, a menos que demuestre que estuvo en

absoluta imposibilidad para dar el aviso y someterse al examen en la oportunidad debida.
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Por norma los trabajadores deberan someterse a todas las medidas de higiene y
seguridad industrial que prescriben las autoridades del ramo en general y en particular a las
que ordene la empresa para prevencion de las enfermedades y de los riesgos en el manejo
de las maquinas, y demas elementos de trabajo especialmente para evitar los accidentes de

trabajo.

Estas medias son controladas y tiene seguimiento en conjunto con la ARP, con la
cual se programa capacitaciones y curso correspondientes a la prevencion de enfermedades
en el trabajo. Se hace énfasis que de conformidad con el articulo 91 de la Ley 1295 de
1994, el incumplimiento por parte del trabajador de las normas de seguridad industrial,
reglamentos y recomendaciones para prevencion de riesgos que fueren adoptados en forma
general o especifica, 0 que se encuentren estipulados dentro del sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) de la empresa, la empresa puede dar por
terminado el vinculo o relacion laboral por justa causa, con la observancia previa al debido
proceso.

Grupo Empresarial Optical, ha estado al servicio de los colombianos desde el afio
1996 y en su trayectoria comercial aun no registra accidentes de trabajo y menos aun

calificacion de enfermedades laborales en el proceso productivo del laboratorio.

Es una empresa que tiene una gran proyeccion comercial por lo que trabaja dia a dia
en ser una compariia lider en cumplimiento, elaboracion y comercializacion de productos

opticos de calidad a nivel nacional y en donde su principal recurso para cumplirlo es el
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talento humano que lo compone, lo que genera la necesidad de iniciar procesos de andlisis
en funcidn de la prevencion de accidentes y lesiones de tipo muasculo-esquelético en el area
de produccion debido a que las personas que hacen parte de este proceso y a la labor que
realizan, permanecen las 8 horas de trabajo en una postura de pie y que hasta la fecha no se
ha hecho ningun andlisis o intervencion para mejorar las condiciones ergondmicas en este

area de la empresa.

2.10. MEDIOS DE COMUNICACION

La empresa se comunica con sus colaboradores por medio de Correos, skype y
wthasssap. De esta forma se mantiene la comunicacion diaria y continua. Asi se dan a
conocer los procesos y las inconsistencias para poder dar solucion y tener una
comunicacion efectiva.

Recursos.humanos@grupoempresarialoptical.com

0
1

’llllllllllll”v'@’
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Gl €363 (8

Nota. Elaboracién Propia

2.11. EVENTOS PARA LOS EMPLEADOS

Por medio de la caja de compensacion que para la empresa es Compensa, se brinda
la oportunidad para que los empleados aprovechen planes de recreacidn y esparcimiento, se
ofrecen cursos deportivos y practicas ludicas que los empleados en muchas ocasiones

aprovechan con su circulo familiar.

Por parte de la organizacion se busca el bienestar y el buen clima organizacional
realizando actividades de integracion como la celebracion de fechas especiales como

cumplearios, dia de la madre, dia del padre, dia del nifio, festividades de navidad.

Estos programas de bienestar se publican en la cartelera de informacion y se da a
conocer a todos los colaboradores a través de los medios de comunicacién internos de la

compafiia



Figura 21. Cartelera de informacion para todo el personal de la empresa

Nota. Elaboracién Propia
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3. MARCO METODOLOGICO

El presente documento tendra como metodologia los siguientes elementos:

1. Articulacion con la linea de investigacion Gestion de las organizaciones en su area
de conocimiento de Administracion, ciencias de la gestion y afines, en su sublinea de
Gestion Estratégica

2. Para dar contexto metodologico a lo anterior, se realizard una investigacion de
caracter descriptivo, donde se realizard un acercamiento tedrico a otras investigaciones
enfocadas en la cultura organizacional desde la optica del modelo Denison, que se tendran
en cuenta para identificar el contexto.

3. Asi mismo, la presente investigacion tendra componente cuantitativo, porque
analizara la realidad de la organizacion objeto de estudio, mediante procedimientos basados
en la medicion, a partir de la aplicacion de encuesta, su tabulacién en la herramienta, y el
correspondiente analisis para formular acciones de mejoramiento que seran propuestos para

generar posterior investigacion experimental con el fin de mejorar la productividad.

3.1 PROPUESTA DE DISENO DE INVESTIGACION

1. Definicion del planteamiento del problema, objetivos y justificacion

2. Formulacion tedrica de los aspectos de la cultura organizacional

3. Identificacion de la percepcidn de cultura organizacional de los colaboradores
4. Formulacion de acciones de mejoramiento

5. Planteamiento de conclusiones y recomendaciones
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6. Consolidacion del documento final

3.2 ALCANCE

La investigacion se realizara, partird de un universo de 140 empleados a nivel nacional,
entre niveles de gerencia de linea y ejecutiva, junto con los cargos operativos, sobre los

cuales se tomara una muestra del 50% de la poblacion.

3.3 TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

Se aplicara encuesta a la muestra definida, usando el modelo Denison con 72 preguntas,
que seran remitidas via correo electrénico. El proposito de esta encuesta sera la aplicacion
de preguntas normalizadas para conocer la opinién de los colaboradores a nivel nacional
sobre algunos aspectos de su sitio de trabajo en relacion con los factores de cultura
organizacional. Posteriormente, se realizara observacion a su sitio de trabajo y su
comportamiento en contextos laborales informales, donde se observaran las actividades

realizadas.
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4. ANALISIS DE FACTORES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Denison, resulta indispensable para toda organizacion desarrollar
modelos propios e innovadores sobre la cultura organizacional y su impacto en los
resultados y sustentabilidad de la unidad productiva (Denison, 2019). Para la empresa
Grupo Empresarial Optical, se ha identificado dicho precepto, toda vez que resulta
necesario generar acciones de mejora en lo que corresponde a la cultura organizacional con
el fin de generar mayor afianzamiento y desarrollo organizacional.

Es por esto que, en el analisis de factores de cultura organizacional se han evaluado
los criterios formulados por Denison (ver marco tedrico), con los cuales se identificaron los

siguientes resultados:
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4.1 ANALISIS DE ADAPTABILIDAD

El rasgo de adaptabilidad como se puede evidenciar en la tabla xxx obtuvo el mayor
puntaje 3.55, lo que permite identificar la capacidad que tiene la organizacion para
adaptarse y dar respuesta a los distintos cambios existentes en el entorno, cumpliendo de la
mejor manera con las demandas de los clientes. Su alto desarrollo tecnoldgico permite estar
a la vanguardia del mercado logrando posicionarse y lograr una gran ventaja competitiva

logrando convertiré en la mejor opcion.

De igual manera dentro de este rango, el enfoque en donde se comprenden las necesidades
de los clientes se obtuvo el mayor puntaje con 4.48 , lo que sefiala el alto compromiso con
poder satisfacer las necesidades de los clientes partiendo del entendimiento de estas
necesidades, este aspecto es muy relevante teniendo en cuenta la actividad econdmica de la

organizacion.

Asi mismo se debe tener cuidado con la competencia y los cambios comerciales del
entorno, se considera como el punto mas critico en atender, se debe reaccionar de una

manera mas asertiva comprometiendo a todas las areas de la empresa.



Tabla 2. Anélisis de adaptabilidad

31. La forma de hacer las cosas es muy flexible y se puede cambiar

facilmente. 4,28
32. Respondemos bien a la competencia y a otros cambios en el entorno

comercial. 2,62
33. Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados para realizar el

trabajo. 3,01
34. Generalmente hay resistencia a las iniciativas que surgen para realizar

cambios. 2,70
35. Las diferentes partes de la Organizacion generalmente cooperan entre si

para realizar cambios. 3,39
36. Los comentarios y recomendaciones de otros miembros (como

administrativos y clientes) a menudo producen cambios. 3,08
37. Las sugerencias de los demas miembros influencian nuestras decisiones. | 2,69
38. Todos los empleados comprenden a fondo los deseos y las necesidades de

los clientes. 4,48
39. Nuestras decisiones generalmente ignoran los intereses de los clientes. 4,29
40. Alentamos el contacto directo entre nuestra gente y los clientes. 3,61
41. Vemos nuestras fallas como una oportunidad para aprender y mejorar. 3,59
42. Se alienta y recompensa el innovar y tomar riesgos. 3,74
43. Muchos detalles importantes pasan desapercibidos. 4,34
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores cotidianas. 3,85
PROMEDIO 3,55
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4.2. ANALISIS DE INVOLUCRAMIENTO

Como se evidencia en la Tabla 3, en este rango el mayor indice de participacion es el
de desarrollo de capacidades con un promedio de 3.96, donde se refleja como los
colaboradores hacen parte de un equipo de trabajo, la organizacion invierte constantemente
en el desarrollo de competencias y habilidades que permite una mayor competitividad,
genera nueva oportunidades de negocio permitiendo la consecucion de objetivos tanto

personales como corporativos.

Los colaboradores sienten que tienen autoridad, por iniciativa propia dirigen su propio
trabajo, esto permite fluidez en algunos procesos y se logra obtener sentido de pertenencia
con la organizacion y el cumplimiento de metas. EL trabajo en equipo es otro punto clave
en el desarrollo de este rango, los colaboradores ponen a disposicidn sus conocimientos y la
informacion necesaria para el buen funcionamiento de las distintas &reas, pero a su vez se
tiene la percepcion que no todos los colaboradores estan en la misma disposicion para el
trabajo, el involucramiento es bajo segin lo indica la evaluacion de este punto con la menor

calificacion 2.68.



Tabla 3. Andlisis de involucramiento

1. La mayoria de los colaboradores se involucran activamente en su trabajo. 2,68
2. Las decisiones se toman en el nivel en donde se encuentra la informacion

mas adecuada. 2,99
3. La informacion se comparte ampliamente para que esté disponible para

todos cuando la necesiten. 3,67
4. Todos piensan que pueden producir un impacto positivo. 2,70
5. La planificacion empresarial es un proceso continuo que involucra a todos

en cierto grado. 3,46
6. Se alienta activamente la cooperacion de todos en los diferentes niveles de

la Organizacion. 3,50
7. Los empleados trabajan en equipo. 3,37
8. Las tareas se completan gracias al trabajo en equipo, no a la jerarquia o a

los jefes que vigilan. 3,45
9. Los equipos de trabajo son nuestros componentes primarios o basicos. 3,70
10. El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda ver la relacion

gue existe entre sus funciones individuales y las metas de la Organizacién. 3,19
11. La autoridad se delega para que los colaboradores puedan actuar por

cuenta propia. 3,63
12. La capacidad de los colaboradores estd mejorando constantemente. 4,55
13. La Organizacion invierte continuamente para mejorar las destrezas de los
colaboradores. 3,50
14. Las capacidades de los colaboradores son una fuente importante de 3,70

62



63

ventajas para la Organizacion que le ayudan a competir mejor.

15. A menudo ocurren problemas porque no tenemos las destrezas necesarias

para realizar el trabajo. 4,43

PROMEDIO 3,50

4.3. ANALISIS DE CONSISTENCIA

En cuanto a la consistencia o capacidad de los lideres para poder llegar a acuerdos y
consentir la integracion con los miembros de la organizacion, permitiendo una adecuada
coordinacion entre las areas; los colaboradores son conscientes de su rol y las funciones a
desarrollar, siendo este item el de mayor puntuacién entre este rango, con una evaluacién
de 4.47, seguido de un codigo de ética y valores que da sentimiento de identidad y por ende
de estabilidad en la compafiia. Aun asi el nivel de identidad con la empresa no es lo
suficiente mente fuerte, al no haber claridad en el estilo de direccion como se evalla en el

estilo de direccionamiento cuya evaluacion es de 2.80.

Se puede deducir que en el grupo empresarial Optical, a pesar que existe un cédigo
de ética y valores los cuales se conocen y se comparten entre los colaboradores, falta mas
trabajo colaborativo entre las distintas areas, se deben mejorar los procesos de
comunicacion, de esta manera se podra fortalecer la capacidad de los colaboradores para

establecer acuerdos en situaciones criticas permitiendo la reconciliacion y la union laboral.



Tabla 4. Anélisis de Consistencia

16. Los lideres y coordinadores hacen lo que dicen. 3,16
17. Existe un estilo de direccidn caracteristico y un conjunto especifico de

practicas de direccion. 2,80
18. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernen

nuestras précticas universitarias. 3,19
19. Si ignoramos nuestros valores basicos nos metemos en un aprieto. 3,83
20. Existe un cddigo de ética que guia nuestro comportamiento y nos indica

lo que debemos y no debemos hacer. 4,08
21. Cuando hay desacuerdos, trabajamos con ahinco para obtener soluciones

de beneficio mutuo. 3,21
22. Existe una cultura sélida. 3,46
23. Es fécil ponerse de acuerdo en la Organizacion incluso frente a

problemas dificiles. 3,37
24. A menudo tenemos problemas para llegar a un acuerdo sobre asuntos

clave. 3,49
25. Existe un acuerdo claro sobre la forma correcta e incorrecta de hacer las

cosas. 2,32
26. La metodologia que seguimos en nuestro trabajo es consistente y

predecible. 4,47
27. Los colaboradores que estan en diferentes partes de la Organizacion

comparten una perspectiva comun. 3,23
28. Es facil coordinar proyectos entre las diferentes partes de la 3,39
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Organizacion.

29. El trabajar con una persona que esta en otra parte de esta Organizacion es

como trabajar con una persona de otra Organizacion. 3,14
30. Las metas estan alineadas en todos los niveles. 4,01
PROMEDIO 3,41

4.4. ANALISIS DE MISION

En este rango cuya puntuacion es de 3.46 permite identificar el nivel de conocimiento e
involucramiento que tienen los miembros de la empresa visual Optical en relacion con los
aspectos afines a la mision, las metas propuestas, los objetivos corporativos, la vision y
todo lo relacionado con la planeacion estratégica de la compafiia. La caracteristica de
mayor puntaje indica sobre la existencia de la visién proyectada al futuro, representando
una puntuacion de 4.07, seguido de la metodologia en el desarrollo de las actividades
cotidianas.

Se evidencia que los colaboradores de la empresa han recibido informacién sobre
los aspectos estratégicos de la empresa, pero existe algun inconformismo por el
cumplimiento de metas a corto plazo y la poca claridad con las de largo plazo, a su vez se
percibe que la vision de la compafiia estimula muy poco a los empleados y la motivacion es

un poco baja.



Tabla 5. Anélisis de misién

45. Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que hace la izquierda”. | 3,94
46. Existe direccion y un propdsito a largo plazo. 3,37
47. Nuestra estrategia obliga a otras Organizaciones a cambiar su método de
competencia en el sector salud. 3,60
48. Existe una mision clara que le da significado y direccién a nuestro

trabajo. 3,45
49. Existe una clara estrategia para el futuro. 4,07
50. No es clara nuestra direccion estratégica. 3,31
51. Existe un acuerdo generalizado sobre nuestras metas. 3,78
52. Nuestros lideres fijan metas ambiciosas, pero realistas. 3,74
53. Nuestra dirigencia ha comunicado oficialmente los objetivos que

intentamos alcanzar. 3,66
54. Seguimos continuamente nuestro progreso en relacion a las metas que

hemos establecido. 2,70
55. Los tutores comprenden lo que hay que hacer para que seamos exitosos a

largo plazo. 341
56. Compartimos una visién comun acerca de como sera la Organizacion en

el futuro. 3,68
57. Nuestros lideres tienen una vision a largo plazo. 3,50
58. Las ideas a corto plazo a menudo comprometen nuestra vision a largo

plazo. 3,49
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59. Nuestra visién estimula y motiva a nuestros colaboradores. 2,25
60. Cumplimos nuestras exigencias a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo. 2,86

PROMEDIO

3,46
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5. ANALISIS DE RESULTADOS

De acuerdo con el estudio a continuacion se presenta el analisis de los resultados
obtenidos las cuatro dimensiones del modelo de Denison aplicado a la empresa, GRUPO

EMPRESARIAL OPTICAL.

5.1 ANALISIS POR ITEMS CON MENOR CALIFICACION

De acuerdo con los resultados planteados en el punto anterior, se encuentra que los items

cuya calificacion fue menor son:

e 59. Nuestra vision estimula y motiva a nuestros empleados. Con un puntaje de
2,25. Este resultado refleja el sentir sobre la incoherencia entre el enfoque que

desea la organizacion con el que pretenden los empleados.

Este resulta el factor mas critico de la mision y, por lo tanto, surge la necesidad de
establecer canales de divulgacion y visibilizacion de la vision, pero mas alld de
simplemente “mostrarla”, es indispensable que la organizacion analice cuales son las
principales debilidades en este aspecto, que se pueden relacionar con los siguientes

cuestionamientos:
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e ;Nuestros empleados conocen la vision de la organizacion?

e Al interpretarla, ¢Es correcto con lo que los directivos quieren dar a entender?

e Desde el enfoque de la vision, ¢Los intereses y expectativas de los empleados frente
a la organizacion son coherentes con los formulados por la organizacion?

e /Las actividades laborales de los empleados estan en coherencia con el manual de

funciones y éste a su vez esta articulado con el horizonte organizacional?

e 25. Existe un acuerdo claro sobre la forma correcta e incorrecta de hacer las

cosas. Con un puntaje de 2,32.

Aunque forma parte de los “Acuerdos”, correspondientes a la “Consistencia” y teniendo en
cuenta la necesidad de lograr acuerdos relacionados con asuntos criticos para dar respuesta
de forma constructiva cuando se presenten problematicas, vale la pena interpretar que la
definicion de los valores de la base de la cultura organizacional en el Grupo Empresarial

Optical, deben revisarse desde los siguientes enfoques:

e ;Qué puntos de discusion deben redundar en pro del adecuado desempefio del
empleado segun su area de trabajo?
e ;Cuales son las principales dificultades que presenta el empleado frente a su lugar

de trabajo?
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e ;Qué debe saber concretamente el empleado en relacidn con su proveedor y cliente
interno para recibir y entregar los productos adecuados en el tiempo y lugar que
corresponda?

e Si bien los empleados en su mayoria tienen una percepcion favorable sobre este
item, ¢realmente el planteamiento del Grupo Empresarial Optical es adecuado en la

generacion de acuerdos para hacer las cosas?

e 32. Respondemos bien a la competencia y a otros cambios en el entorno

comercial. Con un puntaje de 2,62

Dentro de la Orientacion al cambio, la capacidad que tiene la organizacion de adaptarse
a las nuevas condiciones que imponen los competidores, resulta fundamental la
comprension del papel que se tiene para evaluar las situaciones y definir estrategias para,
no solo dar respuesta, sino adelantarse a los requerimientos. Si bien esta empresa cuenta
con recursos tecnoldgicos acordes con los requerimientos del mercado, la percepcion de los

empleados permite el planteamiento de inquietudes como:

e ;Cuales son las percepciones de los empleados frente a la competencia y su impacto
en la organizacion?

e ;Qué tendencias perciben los clientes que quiza los directivos ni los empleados
observan?

e ;Cuales son los recursos que deben disponerse para evaluar los requerimientos del

sector?
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e ;Existen estrategias de vigilancia tecnoldgica e inteligencia competitiva para estar a

la vanguardia frente a los requisitos del sector?

e 1. La mayoria de los empleados se involucran activamente en su trabajo. Con un puntaje

de 2,68

El empoderamiento quiza es uno de los factores mas importantes en el desarrollo de
procesos organizacionales porque esta directamente con la confianza en la capacidad de
toma de decisiones y en la formulacion de acciones que estan en coherencia con las

habilidades y competencias para lograr mejores resultados en el espacio de trabajo.

En este sentido, el involucramiento ha sido la principal debilidad detectada en este item,
porque se puede hacer una apreciacion inicial de cuél es el papel que percibe el empleado
hacia sus actividades y cual entonces sera el nivel de autonomia para tomar sus decisiones.
Sobre este aspecto, se podran decantar algunos cuestionamientos que permitan entender el

por qué se genera esta percepcion:

e (El empleado comprende sus funciones y entiende su importancia para la
organizacion?

e ;Qué grado de confianza recibe el empleado para desarrollar sus labores con
autonomia?

e ;Su compenetracion con el sitio de trabajo esta acorde con las necesidades del

cargo?
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e ;Queé factores internos y externos le motivan o no para involucrarse en su sitio de

trabajo?

5.2. ANALISIS POR CARACTERISTICA CON MENOR CALIFICACION

Se identifica que la caracteristica con menor calificacion es “Consistencia”, vista desde
los valores centrales — fundamentales, acuerdo y coordinacion e integracién, aunque en el
nivel de 1 a 5, esta sobre la media y esto desde el enfoque cuantitativo es relativamente
positivo, pero cualitativamente vale la pena resaltar la situacion observada y su pertinencia

desde los items observados alli:

5.2.1 Facultamiento.

Como elemento del involucramiento, cuando se observa qué tipo de decisiones
pueden tomar los empleados, surgen diversas discusiones en las organizaciones. Si éstas
son de caréacter operativo, tactico o estratégico y cual es su limite, porque, si bien es cierto
que las cosas “deben hacerse” para conservar el cumplimiento de los estandares, también

resulta indispensable comprender que hay mejores formas de hacer el trabajo.

Pero més alla de la l6gica, el empoderamiento de cada persona esta relacionado con
aspectos también intrinsecos a la labor asignada como la ergonomia y la inteligencia
emocional, porque el trabajo operativo y rutinario que frecuentemente carece de la
creatividad y de la disrupcion, y si se observan los tres elementos como factores también

relacionados con la cotidianidad, es necesario buscar alternativas para mejorarlos.
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En el caso de la ergonomia, dispositivos que generen mayor proteccion y
comodidad, y en la inteligencia emocional, que la persona reconozca su rol desde el valor

unico que ésta representa y la importancia que tiene ante la organizacion.

Asi las cosas, el como se aprovechen las capacidades de este empleado sera un tema
de profunda discusion en la conceptualizacion del facultamiento, porque entonces se dara la
discusion frecuente para los directivos sobre como aprovechar la informacion entregada por
la organizacion a este empleado y asi mismo, la manera como éste la transforma en
métodos de trabajo y productos, lo que genera ahora otro punto: ;COmo convertir esta suma
de experiencias en know how para la ejecucion eficiente de las labores y el desarrollo de

nuevos y mejores productos (en este caso lo que son lentes)?

5.2.2. Acuerdo

Después de observar el item 25 como uno de los mas problematicos, esta
caracteristica incurre en factores que coinciden entre los que se destacan el consenso, la
innovacion y la capacidad de respuesta ante las dificultades generadas en el lugar de
trabajo. ¢ Qué ocurre cuando se generan discusiones airadas o diferencia de puntos de vista?

En este aspecto se requiere definir nuevas maneras de ver las cosas.

Aungue esto suene obvio, no lo resulta tanto cuando de llegar a puntos de acuerdo se
refiere. Este punto es crucial para determinar si el asunto es de “culpa” ante una accion

indebida o “malentendidos”. En esto vale la pena recordar que la funcion de cada empleado
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estd en coherencia con sus proveedores y clientes internos, y que al final lo que se requiere
es entregar un producto tangible. Entonces, como alternativa de solucién, surge la

objetividad vista por la percepcion imparcial sobre lo que “parece” y lo que “debe ser”.

Pero si el asunto esta relacionado con situaciones de caracter personal, es decir, aspectos
informales del trabajo, ocurre entonces la necesidad de generar estrategias de dialogo
basadas en la identificacion de conflictos y psicologia organizacional en el marco del
desarrollo de habilidades de negociacion, en la identificacion de las diferencias y

similitudes en la mediacién y conciliacion.

5.2.3. Orientacion al cambio

Cuando se crean espacios propicios para generar cambios acordes con las
necesidades de la organizacion y el mercado, hay nuevas alternativas para mejorar los
procesos en el Grupo Empresarial Optical y esto no esta limitado a la identificacion de los
factores externos como se ha indicado arriba. Ahora ocurre la identificacion de los saberes
generados a nivel interno en la gestion del conocimiento, que se basa en las nuevas
estructuras y formas para hacer las cosas desde la administracidn de los recursos hasta los

procesos de produccién.

En la orientacion al cambio, el rol de cada miembro de la organizacion esta
articulado con la forma de realizar sus labores, entonces si los métodos son eficientes no se
requieren modificaciones mayores, solamente en la adaptacién tecnol6gica por la

adquisicion de nuevas herramientas; pero cuando se perfeccionan los procesos y las
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habilidades del personal, cambia entonces el paradigma y es alli donde la direccion requiere
gestionar nuevas maneras de realizar las labores u otorgar nuevos retos para los empleados

en nuevos roles.

5.3. EVALUACION DEL RESULTADO GENERAL DE LA PERCEPCION DE

CULTURA ORGANIZACIONAL.

La calificacion de 3,48 demuestra un “parcialmente de acuerdo”, que evidencia el
sentir comun de los empleados encuestados como muestra de la poblacion del Grupo
Empresarial Optical. Pero, como en los items y caracteristicas vistos antes, también ocurren
asuntos por mejorar, en particular lo que corresponde a la consistencia como ya se ha
destacado. No obstante, ahora resulta indispensable entenderla desde el impacto que ésta

genera:

5.3.1 Ligero enfoque hacia la estabilidad y el enfoque interno

Cuando se identifica desde el punto de vista del interés en mantener situaciones

existentes desde la libertad y flexibilidad para la realizacion de acciones, asi como el interés

en los cambios y su desarrollo.

En la siguiente figura 22 se puede identificar las cuatro dimensiones de la cultura

organizacional de acuerdo al modelo. Se calcula el promedio de cada caracteristica por
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medio del promedio de sus indices, al igual que el promedio de los sesgos, de igual forma

se procede a calcular el promedios de las caracteristicas que los sustentan.

Figura 22. Evaluacion de resultados

External
focus
3,51
ADAPTABILITY MISSION
3,55 3,46
belliefs and

assumptions

INVOLVEMENT CONSISTENCY
3,50 3,41
Internal
focus
3,46

Nota: Adaptado autor del proyecto

Continuando con el analisis de la gréfica, el grupo empresarial Optical , presenta en sus
cuatro dimensiones un porcentaje de calificacion muy parejo, en donde la dimension de

Adaptabilidad con un puntaje de 3.55, exterioriza la capacidad de cambio y adaptacion que
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tiene la empresa, lo que le permite ser agil en sus procesos de respuesta de acuerdo a las
demandas del entorno, logrando gran aceptacion y recordacion por parte los clientes.

Una caracteristica de la empresa es que busca siempre estar a la vanguardia del
mercado gracias a sus constantes cambios y desarrollos tecnologicos lo que permite que se
le identifigue como una empresa dispuesta a conocer las necesidades del cliente,

disponiéndose siempre al cambio y a la innovacion.

Por otro lado la siguiente dimension con mayor puntaje es el Involucramiento con una
puntuacion de 3.50, esto indica que los colaboradores de la empresa estdn muy
comprometidos con su trabajo, siente que hacen parte de la empresa, se tiene en cuenta para
la toma de decisiones y son parte fundamental para la consecucion de los objetivos
organizacionales, todo esto permite que tengan un alto sentido de pertenencia y disposicién
al cumplimiento de metas, el trabajo en equipo es fundamental para la consecucion de estas
metas y los colaboradores lo sabe, esto permite una sincronia en procesos que logra

caracterizar al equipo de trabajo como parte fundamental en la organizacion.

En cuanto el aspecto Misional su calificacion de 3,46 los empleados conocen la mision
y la vision de la compafiia pero de una manera muy discreta, de acuerdo al anterior item
ellos tiene sentido de pertenencia con la compafiia y con ellos mismos, pero no es clara la
vision hacia el futuro, son parte de la organizacién pero no hay claridad hacia donde quiere
llegar la empresa, esto puede presentarse por que hasta ahora estd en proceso de

divulgacion y los empleados estan conociéndola y asimilandola.
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Igualmente se analiza en la dimension de Consistencia cuya puntuacion es de 3.41, la
mas baja, existe alguna diferencia en los aspectos de comunicacion asertiva, esto conlleva
al poco conocimiento de los objetivos organizacionales; se cumplen con las metas propias
pero al no tener una claridad en cuanto a las metas que se quiere lograr por parte de los
jefes y la organizacion, no hay consistencia e integracion en el cumplimiento de la vision de
la compaiiia, esto genera fallas en la coordinacion entre las distintas areas y que exista
malestar entre los colaboradores, debe cumplirse con el manejo de acuerdos que permitan la

reconciliacion.

De hecho, se puede observar un comportamiento positivo en cuanto al desempefio de la
organizacion la cual responde de manera favorable a las necesidades del entorno, sus
estrategias se enfocan en poder brindar soluciones a los problemas de los clientes de una
manera efectiva y asertiva, dedica esfuerzos en el fortalecimiento de su propuesta de valor,

al igual que al fortalecimiento de las competencias laborales de los empleados.

Su poder de adaptabilidad permite desarrollar nuevas estrategias en las que se incluyen
los adelantos tecnoldgicos, convirtiéndose en una organizacion conocida en el mercado,

con una amplia trayectoria y una vision clara.

En la figura 20, se puede observar los resultados de la evaluacion de los distintos
componentes del modelo de evaluacion del a cultura organizacional, anterior mente

descritos.
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Figura 23. Sintesis de los resultados

ENFOQUE EN EL CLIENTE
CREACION DEL CAMBIO
ADAPTABILIDAD
COORDINACION E INTEGRACION

Nota: Adaptado autor del proyecto



Tabla 6. Resumen del analisis
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INVOLUCRAMIENTO 3,50
FACULTAMIENTO 3,10
ORIENTACION AL EQUIPO 3,44
DESARROLLO DE CAPACIDADES 3,96
CONSISTENCIA 3,41

VALORES CENTRALES-FUNDAMENTALES 3,41
ACUERDO 3,17
COORDINACION E INTEGRACION 3,65
ADAPTABILIDAD 3,55

CREACION DEL CAMBIO 3,25
ENFOQUE EN EL CLIENTE 3,59
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 3,83
MISION 3,46

DIRECCION E INTENCION ESTRATEGICA 3,69
OBJETIVOS Y METAS 3,44
VISION 3,27

Fuente: Autora, con datos del modelo Denison
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CONCLUSIONES

Como principal fortaleza detectada a lo largo de este estudio, se identifica que hay
una apreciacion general de que la empresa esta orientada a mantener su propuesta de valor
mediante la innovacion en desarrollos tecnoldgicos, que se evidencia en la percepcion sobre
los factores de adaptabilidad en el enfoque y generacion del cambio, su enfoque al cliente y
el aprendizaje organizacional, demostrando la importancia de la participacion de sus
colaboradores en la planeacion y desarrollo de estrategias que permitan la consecucién de

las metas y el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Asi mismo, los colaboradores sienten que, pese a sus esfuerzos para el cumplimiento
de metas personales y metas organizacionales, no es claro su aporte para el cumplimiento
de la vision, aunque su sentido de pertenencia y sus valores organizaciones sea fuerte y
estén bien definidos, sienten que no hay claridad en algunos procesos que permitan cumplir
con esta visién empresarial; esto puede deberse a problemas en los distintos temas de la

comunicacion integral de la empresa.

La empresa continuamente motiva a sus colaboradores para alcanzar resultados,
obtener posicionamiento y recordacion de marca, esto gracias al involucramiento y el

desempefio general de la empresa con sus clientes internos y externos.
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Hay que hacer énfasis en los factores de consistencia que presentan el menor valor en
la evaluacion, se debe mejorar procesos de comunicacion asertiva, permitiendo la
coordinacion e integracion entre las distintas areas y promover la reconciliacion en caso

que sea necesario.

En la generacion de competencias para una nueva revolucion industrial, el Grupo
Empresarial Optical requiere fortalecer las estrategias enmarcadas en articular su horizonte
organizacional con los preceptos, intereses y requerimientos de su fuerza laboral, desde el
enfoque de la generacion de valor compartido y el aprovechamiento de las capacidades,
habilidades y competencias que son perfeccionadas en el desarrollo de la actividad
operativa, tactica y estratégica, por lo que surge la necesidad de realizar nuevo un estudio
de como estos factores se integran para la constitucion de nuevas estrategias, el
aprovechamiento de herramientas de gestion como Cuadros de Mando Integral y de Gestidn
de las Relaciones con el Cliente, con el fin de hacer mas eficientes los procesos y

determinar resultados mediante indicadores clave de desempefio.

El liderazgo organizacional no puede estar visto solamente como los elementos
superiores del organigrama, aqui surge la necesidad de identificar las capacidades y
fortalezas de los miembros de los equipos funcionales y como estos se traducen en acciones
mas efectivas, junto con la transformacion de las actividades de su area laboral, lo que, por
otra parte, debe documentarse desde la gestion del conocimiento para generar planes de

mejora y casos de exito.
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Entendiendo que la adaptabilidad y el involucramiento presentan la mayor fortaleza de
esta organizacion, demuestran la capacidad de ejecutar acciones innovadoras y la
integracion de factores relacionados con el compromiso colectivo y el sentido de
pertenencia, pero que asi mismo requiere desarrollar nuevos programas para motivar a los

empleados y permitirles mayor autonomia en el desempefio de sus funciones.
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