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Resumen 

En muchas empresas la cultura organizacional es considerada como uno de los elementos 

más importantes porque contribuyen a las estrategias de la organización; la misma puede ser 

de ayuda tanto a corto o largo plazo para mejorar las condiciones de una firma, especialmente 

si esta tiene como meta grandes cambios. 

El presente estudio sobre la cultura organizacional puede convertirse en un instrumento 

administrativo para los dirigentes de una empresa. El desarrollo del caso tiene cuatro etapas 

identificadas: Se identificará el problema y antecedentes del caso; se encontrarán las 

preguntas que fueron guía para el estudio; se analizarán los datos obtenidos en las encuestas 

realizadas al personal de Óptica los Andes para el planteamiento de la solución. Adicional 

están los análisis realizados por las autoras para la reflexión del caso. Finalmente se detallará 

el informe final que contribuirá a la solución del problema planteado para realizar las 

conclusiones y las recomendaciones. 

 

Palabras claves: Cultura Organizacional, Metas, Estrategias.  
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Abstract 

In many companies the organizational culture is considered one of the most important 

elements, because this contribute to the strategies of the organization; it can be of help in the 

short or long term to improve the conditions of a society, especially if it has as its goal great 

changes. 

The present study about the organizational culture can become administrative tool for the 

leaders of a company. The development of the case has four identified stages: The problem 

and background of the case will be identified the questions that were the guide for the study, 

will be found; the data obtained in the surveys carried out to the employees of Óptica los 

Andes for the solution statement. Additional will find analyzes made by the authors for the 

reflection of the case. Finally the final report is detailed that will contribute to the solution of 

the problem raised to make the conclusions and the recommendations will be detailed. 

 

Key boards: Organizational Culture, Goal, Strategies.  
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INTRODUCCIÓN  

Las organizaciones son medios sociales en las cuales intervienen varios aspectos de la 

vida cotidiana de las personas, entre las que se encuentran: las creencias, valores y 

tradiciones, conjunto de vivencias a lo que llamamos cultura. Este grupo de conceptos pueden 

orientar el comportamiento de los miembros de la organización de buena o mala manera, de 

acuerdo a los objetivos y estrategias de las empresas, como lo menciona Marìa del Carmen 

Gordillo (2012) ñLas personas eligen, de entre diversas alternativas de conducta que se les 

presentan, aquellas que consideran les llevar¨n al logro de los resultados deseadosò. A 

medida que se desarrollen cambios en la organización, la empresa tendrá que explorar las 

mejores formas de incrementar su productividad y su desempeño. (pág. 39) 

 

La organización se concibe como un sistema social que tiene vida y cultura propia, en 

el cual se desarrollan estilos de administración y conceptos para dirigir a las personas. 

Así se entiende el comportamiento organizacional, fruto de la comunicación y de las 

relaciones entre las personas (Hitpass, 2017, pág. 161). 

 

La cultura organizacional es el valor fundamental que aprecian los empleados, 

generando un impacto moral, motivación, satisfacción y productividad en la 

compañía, por lo tanto las empresas deben realizar programas de desarrollo en donde 

se puedan desarrollar y mejorar las habilidades de los integrantes de la empresa, 

fortaleciendo sus valores y aumentando la retención de empleados. (Romero, La 

importancia de la cultura organizacional, 2016) 
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Tomando en consideración la importancia de la Cultura Organizacional como variable 

estratégica para el desarrollo empresarial, se seleccionó a Óptica los Andes S.A. como guía 

de estudio para la presente investigación. La razón que motivó a escoger a Óptica los Andes 

S.A. es por la accesibilidad que tiene una de las investigadoras hacia la misma para el 

levantamiento de información. Esta empresa tiene una gran trayectoria comercial, razón por 

la que a lo largo de los años ha adoptado diversos cambios, se esperan los mejores resultados 

para lograr una cultura organizacional adecuada a sus objetivos; mismos que le permitan 

mantener al personal administrativo estable y motivado para lograr una ventaja competitiva 

mayor que el mercado.  

 

1. Caso 

Parte de la historia de Ecuador, dentro de las empresas, son los sindicatos; grupos de 

trabajadores que tenían un comité o una persona al mando como representante y vocero de 

sus inconformidades y quejas sobre los tratos que recibían de parte de su empleador. Si bien 

en el pasado la existencia de los sindicatos era algo normal porque las empresas explotaban a 

sus empleados, mostrando la más mínima consideración a sus necesidades y expectativas; 

actualmente los escenarios han cambiado, permitiendo que las acciones radicales no tomen 

partido dentro de una organización. 

 

A lo que Daniela Vargas (2016) expresa; 

Los sindicatos han sido un medio a través del cual los trabajadores que tienen 

similares intereses (é) forman un órgano que los representa y sirva de intermediario 

con los empleadores, para de esta manera obtener ciertos beneficios (é.). 

Tradicionalmente, se ha visto a los sindicatos como órganos que desestabilizan y 
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frenan el desarrollo y la econom²a de una empresa (é.); pero en la actualidad se basa 

en la participación de los trabajadores en la toma de ciertas decisiones de la empresa y 

en su proceso productivo direccionados al crecimiento de la misma (pág. 2). 

 

Estos sindicatos a pesar de ser justificables en el pasado, no eran bien vistos, ya que 

su forma de actuar radicaba en parar el trabajo para realizar huelgas y exigir mejores salarios 

con horarios dignos, lo que ha cambiado actualmente, estas asociaciones ahora manejan sus 

problemas laborales de forma distinta, llegando a acuerdos sin necesidad de parar sus labores. 

 

Los sindicados están amparados por la ley ecuatoriana como lo menciona el Código 

del Trabajo (2015) en el siguiente artículo: 

Art. 441.- Las asociaciones de trabajadores de toda clase están bajo la protección del 

estado, siempre que persigan cualquiera de los siguientes fines:  

1. La capacitación profesional; 

2. La cultura y educación de carácter general o aplicada a la correspondiente rama 

del trabajo; 

3. El apoyo mutuo mediante la formación de cooperativas o cajas de ahorro; y, 

4. Los demás que entrañen el mejoramiento económico o social de los trabajadores y 

la defensa de los intereses de su clase (pág. 50). 

 

Actualmente, ese tipo de accionar que mantenían los empleadores, explotar y 

maltratar a sus empleados, ha cambiado, mejorando su trato hacia ellos, un trato más 
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tolerable y respetuoso. Hoy en día los trabajadores se sienten más afianzados en sus lugares 

de trabajo, gracias también a las leyes que ahora rigen a nuestro país. 

 

La cultura de una organización no es estática, sino que experimenta alteraciones con 

el transcurso del tiempo, dependiendo de las condiciones internas y externas. Algunas 

organizaciones logran renovar constantemente su cultura manteniendo su integridad y su 

personalidad, en tanto que otras permanecen con su cultura atada a patrones obsoletos y 

pasados de moda. El DO considera que para cambiar una organización, la única manera 

viable es cambiar su cultura, es decir, los sistemas en los cuales las personas viven y trabajan 

(Hitpass, Business Process Management (BPM) Fundamentos y Conceptos de 

Implementación, 2017, pág. 163). 

 

Algunas organizaciones se caracterizan porque adoptan y preservan ideas, valores, 

costumbres y tradiciones que no cambian con el tiempo, a pesar de las 

transformaciones del entorno. Se caracterizan por su rigidez y conservadurismo. En 

cambio, otras son sumamente flexibles y tienen una cultura adaptable que revisan 

constantemente. En este caso, el peligro radica en que el cambio frecuente de ideas, 

valores y costumbres puede hacerlas perder las características que las definen como 

instituciones sociales.  

 

1.1. Definición 

La cultura organizacional es un aspecto social vital que debe poseer un individuo para 

poder adaptarse y comprometerse con los objetivos de la empresa para la cual labora, además 
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de que ayuda al crecimiento de la compañía y obtener mejores resultados, esta es una manera 

de mantener un ambiente laboral sano. La baja productividad y altos niveles de insatisfacción 

de los colaboradores, puede provocar costos adicionales, tales como monetarios, de tiempo y 

productivos para el desarrollo de la empresa. 

 

Los colaboradores de una empresa son un aporte fundamental dentro de las mismas, 

mediante ellos se adquieren conocimientos, experiencias y habilidades. Los empleados son el 

recurso humano fundamental para la toma de decisiones y para poder cumplir con las metas y 

objetivos proyectados por la empresa; para que de esta manera la firma pueda tener un índice 

de rentabilidad elevado, teniendo en cuenta que debe mantener motivado a su personal. El 

problema dentro del talento humano de Óptica los Andes S.A. es que existen mucha jerarquía 

al momento de realizar las actividades cotidianas, en ocasiones provoca que los empleados se 

vean limitados a realizar actividades luego de haber pasado por la aprobación de sus 

superiores, o a su vez, no realizarlas por esperar dicha aprobación. 

 

Ésta situación genera inconformidad en los colaboradores, provocando una 

desmotivación que da como resultado un bajo rendimiento o poco interés por la realización 

de las actividades. Otra causa que promueve la desmotivación o falta de atención son los 

problemas económicos a los que se ven enfrentados los colaboradores administrativos, ya sea 

porque su remuneración es acreditada en un plazo (fin de mes) muy extendido o porque es un 

área que cuenta con pocos extras (horas extras, bonificaciones, comisiones) dentro de las 

sueldos; este tipo de retrasos y faltas de reconocimientos ocasionan que los colaboradores 

piensen más en maneras de solucionar sus dificultades económicas que en resolver los 

problemas de oficina. 
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1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo General 

Analizar la cultura organizacional de los colaboradores de Óptica los Andes 

S.A. de la ciudad de Guayaquil para mejorar el rendimiento y desarrollo de la 

compañía. 

 

1.2.2. Objetivos Específicos 

¶ Describir la cultura organizacional como parte fundamental de una 

organización del siglo XXI, a través de diferentes conceptos y teorías que 

definan su impacto en el desarrollo de las empresas. 

¶ Determinar los aspectos principales que provocan el bajo rendimiento del 

personal de Óptica los Andes de la ciudad de Guayaquil a través de encuestas 

para determinar su impacto en el desarrollo productivo de la empresa. 

¶ Evaluar el grado de compromiso de los colaboradores, a través de encuestas 

para determinar los aspectos que deben ser mejorados dentro de la empresa, y 

así incrementar el desempeño de los trabajadores. 

¶ Lograr de manera notoria el desarrollo corporativo estableciendo los 

parámetros que deben ser corregidos para mejorar el desempeño de los 

empleados.  

 

2. Preguntas 

A través de la presente investigación se planea proponer respuesta a las siguientes 

interrogantes: 

1. ¿Qué tipo de capacitaciones deben recibir los colaboradores de Óptica los 

Andes S.A. para que su rendimiento se adapte a la evaluación de desempeño? 
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a. ¿Se cuenta con el entrenamiento idóneo al personal para realizar una 

evaluación de desempeño correcta? 

2. ¿Cómo el clima organizacional influye en la productividad y el desempeño de 

los trabajadores de Óptica los Andes S.A.? 

a. ¿Cómo influye el Clima Organizacional en la motivación y 

productividad de los colaboradores de Óptica los Andes S.A.? 

3. ¿Cuáles son los métodos habituales de Valoración de Desempeño y cuál se 

emplearía según las necesidades de los colaboradores de Óptica los Andes 

S.A.? 

a. ¿Cómo es y en qué se basa la forma de evaluar el desempeño del 

talento humano de Óptica los Andes S.A.? 

 

 

3. Metodología 

Entre los tipos de investigaciones utilizadas en este estudio están: 

4. La investigación exploratoria, puesto que se necesita para obtener un análisis 

inicial de la situación, por medio de la recolección de datos. Esto facilitó una 

mayor comprensión y entendimiento del problema a indagar. 

5. Posteriormente, se empleó la investigación de tipo descriptiva, la cual facilitó 

el análisis de las variables que fueron fundamentales para la realización del 

estudio permitiendo cumplir con los objetivos propuestos. 

6. La información tratada en la presente investigación, se adquirió a través de 

fuentes primarias y secundarias. Realizando una revisión bibliográfica y 

documental sobre el tema en fuentes de datos digitales. 
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3.1. Antecedentes 

Para efectos de la investigación es necesario conocer sobre las organizaciones 

familiares, ya que Óptica los Andes es una empresa familiar que abre sus puertas en el 

año 1979. Hace más de 38 años, gracias al emprendimiento del Ingeniero Miguel Patricio 

Aguilera Toral y su esposa la Dra. María Teresa Ortiz González nace Óptica Los Andes, 

uno de los grupos empresariales más sólidos a nivel nacional. En la actualidad Grupo 

OLA está conformado por: Óptica los Andes, el Laboratorio Indulentes, Sunglass Hot, 

Sunglass Fashion Optical y Eyes Illusion, siendo este último un emprendimiento en Perú. 

Los primeros locales estuvieron ubicados en la ciudad de Quito, y en el centro de la 

ciudad de Guayaquil. De igual forma, la empresa se enfocó en abrir locales en los centros 

comerciales más importantes del país tal y como se los puede encontrar a través de la 

regiones Costa y Sierra (Villalba Morales, 2017). 

 

Fue en el a¶o 1983 que nace el primer laboratorio ·ptico ñINDULENTESò 

ubicado en la ciudad de Quito. En octubre de 1995 nace, ñSunglass Hotò, con un concepto 

juvenil y actualizado en gafas de sol, relojes y accesorios. Y en el a¶o 2010 se cre· ñEyes 

Ilusionò en Per¼,  con  presencia en importantes centros comerciales. Antes del año 2004 

se inició la administración de Guayaquil que se ubicó junto al laboratorio de Indulentes en 

Parque California. El 14 de septiembre del año 2017 se inició con la atención en el centro 

oftalmológico Andes Visión en la ciudad de Quito (Villalba Morales, 2017). 

 

El Grupo cuenta actualmente con más de 500 colaboradores, más de 80 locales en 

Ecuador y 10 locales en Perú. Siendo su promesa ñBrindar al cliente un servicio de salud 

visual de calidad y moda, con optómetras profesionales y asesoría personalizada en el 
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punto de venta, cumpliendo el tiempo de entrega ofrecidoò. Con valores tales como: 

Respeto, Responsabilidad, Innovación, Compromiso, Honestidad (Villalba Morales, 

2017). 

 

Su visi·n se centra en: ñFortalecer su liderazgo con innovación y moda, 

fidelizando a sus clientes para lograr rentabilidadò; mientras que dentro de su misi·n est§ 

el ñSer el grupo ·ptico que a trav®s de la excelencia en el trabajo, innovaci·n y enfoque 

en el servicio al cliente, genere un crecimiento rentable (Villalba Morales, 2017).  

 

En el último año se han realizado cambios dentro de la organización tal es el caso 

del nuevo sistema ñSAP (Sistema de Aplicaciones y Productos en Procesamientos 

de Datos)ò; a pesar de tener a este nuevo aliado en la organización para la ejecución de 

las actividades cotidianas se han reportado varias situaciones en las que se ha tenido que 

convocar a diversas capacitaciones al personal de la empresa, generando un malestar en 

los mismos; pues la mayor parte del tiempo estos entrenamientos se los realiza muy 

temprano en la mañana provocando que el personal tenga que extender su jordana laboral; 

ocasionando que dejen sus actividades, para acudir a dicho acto; puesto que si no lo hacen 

deben generar una justificación por sistema o cancelar una multa innecesaria; a su vez el 

horario y la excesiva cantidad de personal que acude a las preparaciones hace que la 

intención de aprendizaje y actualización de conocimientos se vea opacada por el poco 

interés de parte de los colaboradores (Villalba Morales, 2017). 
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Debido estos antecedentes, es necesaria la presente investigación para evaluar al 

personal de Óptica los Andes y así conocer en qué están fallando, ya sea por parte del 

empleado o de la empresa misma. Teniendo en cuenta que las necesidades y la 

motivación del empleado deben estar alineadas con las de la empresa, para que de esta 

forma el recurso humano no sienta que trabaja solo por una remuneración al final del 

mes; sino que crea que su empresa beneficia a la sociedad, para que así sean partícipes de 

los procesos (Villalba Morales, 2017). 

 

3.2. Cultura Organizacional 

Las costumbres y tradiciones actuales de una organización, y su forma general de 

hacer las cosas se deben en gran parte a lo que se ha hecho antes y al éxito que ha tenido 

con esos esfuerzos. Esto nos lleva a la fuente esencial de la cultura de una organización: 

sus fundadores. Libres de costumbres o ideologías previas, los fundadores tienen una 

visión de lo que la organización debería ser, y el pequeño tamaño de la empresa facilita la 

imposición de esa visión en todos sus miembros.  (Robbin & Judge, 2013, pág. 519) 

 

La cultura organizacional es una de las preocupaciones más básicas de las 

empresas ya que juega un papel importante en cualquier sociedad. Así como la cultura, en 

términos generales, demuestran los hábitos, comportamientos, y opiniones de cada 

persona,  la cultura organizacional determina las características y elementos que posee 

una empresa para crear sus diferencias en el mercado y así obtener ventaja competitiva, lo 

que influye positivamente en el rendimiento de la empresa. 

 



11 
 

Esto nos lleva a pensar que la cultura organizacional es fundamental e importante 

para el desarrollo de las empresas como lo menciona Martha Alles (2012): 

La cultura organizacional es importante para el éxito de una organización, 

cualquiera que sea su objeto y propósito. En una primera instancia, ofrece a sus 

integrantes una identidad y una visión de la organización. Las empresas con cultura 

definida, que trabajan sobre ella, en general logran continuidad por parte de los 

empleados, ya que los mismos se identifican con la organización y su cultura (pág. 59). 

 

Una cultura fuerte mantiene la conexión entre los miembros, los ayuda a 

compartir el entendimiento común para un problema y valorar, elegir y orientar su acción 

en la misma orientación. Cuando existe un riesgo de conflicto en la organización, las 

normas y valores compartidos son los elementos para unir personas y ayudarlos a evaluar 

la situación correctamente. 

 

La Cultura Organizacional ha sido utilizada en varias obras de diferentes autores 

de las cuales vamos a mencionar las siguientes; 

La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y 

normas que comparten los miembros de una organización. Esta cultura puede haber sido 

creada en forma consciente por los directivos y fundadores o, sencillamente, haber 

evolucionado con el curso del tiempo. La idea de cultura organizacional es un tanto 

intangible, no podemos tocarla ni verla, pero está presente y es muy fuerte (Alles, 2012, 

pág. 59). 

 



12 
 

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los 

miembros, el cual distingue a una organizaci·n de las dem§s.(é.) [Es] la forma en que 

los miembros perciben a la organización, la manera en que ahí se hacen las cosas y la 

forma en que se supone que todos deben comportarse. (Robbins & Judge, 2013, págs. 

512-514) 

 

Se define como cultura organizacional al conjunto de actividades o valores que 

caracterizan a una compañía. Las normas, hábitos, creencias o un tipo de negocio 

específico. Se considera como norma, regla o ley  a ciertos parámetros establecidos por 

una empresa como: 

¶ La naturaleza del negocio 

¶ Comportamiento de los empleados 

¶ Proceso de selección 

¶ Valores de la compañía: Promover el personal en tiempos determinados, 

conservar el espíritu de trabajo en equipo, horarios de trabajo, manuelas de 

convivencia. (Romero, 2016) 

 

De las definiciones anteriores, puntualizamos que la cultura organizacional es algo 

que no se ve pero que se puede distinguir en la armonía o en los conflictos que puedan 

existir en una compañía creada por los miembros de esta; otro punto a destacar, según los 

autores, es que la cultura organizacional es el conjunto de valores adoptados durante la 

práctica de actividades e incrementados con el pasar del tiempo, observados en los 

resultados que se obtienen de aquellos comportamientos.  
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Es importante mencionar que la cultura organizacional forma parte del desarrollo 

corporativo de una empresa, el cual  se logra obteniendo las metas, que en su momento, 

fueron planteadas. Obviamente este desarrollo no se consigue solo, depende también del 

trabajo en conjunto realizado por empleados, jefes, dueños, comprometidos con alcanzar 

los objetivos propuestos para dicho éxito. 

 

El desarrollo empresarial articula diferentes elementos con los que el empresario 

puede llevar a una organización hacia el logro de sus objetivos. Elementos como 

crecimiento económico, cultura empresarial, liderazgo, gestión del conocimiento e 

innovación. Es un concepto integrador con el que se puede lograr un impacto positivo en 

las organizaciones mediante el reconocimiento de las capacidades del capital humano 

(Flor Lucila & Máquez, 2016, pág. 187). 

 

Por esas razones, se dice que la cultura organizacional es una preocupación básica 

dentro de las empresas, donde es esencial construir una cultura adecuada y fuerte que 

debe  mantenerse para tener éxito en esta era de competencia constante.  

 

3.3. Comportamiento Organizacional 

Para realizar un estudio sobre el comportamiento organizacional es necesario 

mencionar el término de trabajo emocional, pues todos los empleados dentro de una 

institución realizan trabajos físicos y mentales dentro de sus puestos de trabajo. Aunque la 

mayoría de las tareas requieren de este tipo de esfuerzo, en el mismo también se 

involucran los sentimientos, mismos que surgen cuando un colaborador expresa sus 
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emociones dentro de la organización durante el trato entre clientes y compañeros. Este 

concepto de trabajo emocional surgió en relación con los puestos de servicio. 

 

El trabajo emocional plantea dilemas para los empleados, cuando su puesto les 

exige que exhiban emociones distintas a sus sentimientos reales. Por supuesto, este tipo 

de práctica es algo que sucede frecuentemente en las empresas. Hay personas con las que 

se debe trabajar y otras con las que es muy difícil ser cordial. Como quiera que sea, hay 

que convivir constantemente con esas personas, de modo que el colaborador  se siente 

obligado a fingir cordialidad, aun cuando no la sienta (Robbins & Judge, 2013, pág. 109). 

 

Cabe mencionar que en cuanto a lo laboral se refiere es de suma importancia que 

los colaboradores reciban instrucciones claras, precisas y sencillas que les ayude a 

entender acerca de que es lo que se espera que haga; el hecho de que el personal sepa que 

es lo que debe realizar, como lo hará y además que conozca que posteriormente a su 

desempeño será evaluado para monitorear a través de su rendimiento lo que está 

aportando para la empresa. 

 

El desempeño de cada trabajador depende de una mediación o regulación entre él 

y la empresa, ya que es en la empresa donde satisfacen sus necesidades de manera 

proporcional. Por tal motivo María Blandez (2014)  define al Desarrollo Organizacional 

como un proceso de cambios planeados que pueden ayudar a incrementar la eficiencia y 

la productividad, asegurando el crecimiento de la empresa y sus integrantes.  

 

Cada empresa ecuatoriana maneja comportamientos y características diversas, son 

únicas en su esencia, en su interior, pero cada una combina una mezcla de diferentes 
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culturas. Dentro de los tipos de culturas organizacionales más conocidas y aplicadas están 

las mencionadas por Gómez y Sarsosa Prowesk (2011) citando a Cameron y Quinn 1999 

donde nos indican: 

Este modelo supone que la cultura organizacional se divide en cuatro tipologías: 

1. Clan o grupo que hace referencia a empresas con una orientación interna 

fuerte y a un control flexible. Sus características claves son los valores y 

objetivos compartidos, la participación, desarrollo de las personas, cohesión, 

sentido de pertenencia, trabajo en equipo, normas de lealtad y consenso. 

2. Adhocrática o de Desarrollo, característico de empresas con fuerte orientación 

externa y control flexible, en las que se estimula el conocimiento, el riesgo y la 

creatividad. 

3. Mercado o Relacional, define a empresas con fuerte orientación externa, con 

control estable, orientados a los resultados. Sus valores centrales son la 

competitividad y productividad. 

4. Jerárquica, la cual hace referencia a empresas con orientación interna y control 

estable, especialización de las tareas, responsabilidades y jerarquía. Las metas 

de la organización se establecen a largo plazo, buscan la estabilidad, la 

previsibilidad y la eficiencia (págs. 59-60). 

 

Como ejemplo de empresas con estos tipos de culturas tenemos a High 

Technology, una compa¶²a que se puede clasificar dentro del tipo ñJerarqu²aò ya que 

ñĐnicamente se basa en la producci·n, el control y en vender. No se preocupan en el 

desarrollo de sus colaboradores, en armar planes de carrera o planes de sucesión. Esta 

cultura solo se preocupa en generar ganancias,ò (é) (Paredes Hidalgo, 2017, pág. 10) 
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Por otro lado tenemos la empresa Nestlé que se caracteriza por tener una cultura 

de ñAdhocraciaò seg¼n como lo menciona Falcones (2014): 

Ya que el personal tiene un alto grado de empoderamiento en sus funciones, son 

personas altamente capacitadas que de manera autónoma, toman decisiones, generan e 

implementan mejoras y cambios positivos para la compañía. En la organización tienen 

una estructura definida, con procedimientos claros y a la mano del personal (pág. 49). 

 

 

Figura 1: Tipos de cultura organizacional. 

Fuente: Adaptado del Artículo Los sistemas de control de gestión y la cultura organizacional 

en la Pymes de la Revista Mercados y Negocios Volumen 12, núm. ½ enero-diciembre (2011, 

pág. 60) 
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4. Resultados de la investigación  

Para comprobar ésta hipótesis se realizó una encuesta a los colaboradores del área 

administrativa de la empresa de Óptica los Andes S.A. de Región Sur, según base de datos de 

la empresa, existen 35 colaboradores que brindan apoyo al área administrativa en las oficinas 

de la empresa, con ésta información se procedió a realizar la ecuación para obtener la muestra 

poblacional del total de empleados a encuestar, dando un resultado de 35 personas, con un 

margen de error del 1% y un porcentaje de confiabilidad del 99% que son los porcentajes 

mínimos utilizados en una investigación. 
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Luego de realizar las respectivas encuestas y con los antecedentes de la empresa antes 

mencionados, se puede establecer que la empresa Óptica los Andes S. A. tiene una 

inclinación por el tipo de cultura jerárquica; puesto que busca tener un control absoluto sobre 

sus operaciones, esto para mantenerse de manera estable en el mercado, donde los 

procedimientos  y normas están  previamente definidos, este control se basa en mantener al 

personal capacitado y realizando solo actividades definidas para lograr la eficiencia en las 

responsabilidades de cada colaborador. 

 

De acuerdo a la investigación realizada los colaboradores del área administrativa de la 

empresa están de acuerdo con la mayoría de las preguntas planteadas, es decir que en general 

se sienten cómodos con su organización; pero sin embargo sigue existiendo un número no tan 

pequeño de colaborados que sienten todo lo contrario. 
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A continuación se presentan los datos obtenidos que contribuyeron al análisis, y los 

resultados resumidos de las encuestas para calificar la cultura organizacional de los 

colaboradores y su incidencia en el desarrollo corporativo. 

 

Tabla 1: Pregunta Nº 1 

¿Cuántos años lleva brindado sus servicios en la empresa? 

Menos de 1 año 1 a 5 años 6 a 10 años 11 a 15 años 16 años o más 

8 14 10 2 1 

 

Gráfico 1: Pregunta Nº 1 

 

Fuente: Resultados de la encuesta de la cultura organizacional aplicada a los colaboradores de 

Óptica Los Andes 

 

De acuerdo a los resultados, existe un considerable número del personal relativamente 

nuevo dentro de la empresa dejando solo al 3% de ellos con una estabilidad laboral 

sumamente alta; dentro de la organización deben ser analizadas las razones para tener un 

índice de rotación de personal tan alto, puesto que al existir personal nuevo dentro la misma 

se deja en evidencia la falta de proyectos para la retención de los colaboradores. 
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Tabla 2: Pregunta Nº 2 

¿Cuál es el sueldo mensual que percibe en la empresa por los servicios que presta?  

Menos de $500  De $501 a $700 De $701 a $900 Más de $901 

7 24 1 3 

 

Gráfico 2: Pregunta Nº 2 

 

Fuente: Resultados de la encuesta de la cultura organizacional aplicada a los colaboradores de 

Óptica Los Andes 

 

Con respecto a la remuneración que reciben los colaboradores de Óptica los Andes, el 

68% de los encuestados logran obtener más del sueldo base, mientras que solo el 9% logra 

obtener una retribución bordeando los $1.000 de acuerdo al rango establecido; porcentaje 

cuestionable, ya que al ser ésta una empresa con tantos años en el mercado no es satisfactorio 

el grado de contribución hacia sus empleados con respecto al esfuerzo que realizan para 

lograr el crecimiento de la misma. 
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Tabla 3: Pregunta Nº 3 

¿Con el sueldo obtenido logra cubrir sus necesidades básicas en el mes? 

En total acuerdo De acuerdo 
Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 
En desacuerdo En total desacuerdo 

0 12 7 12 4 

 

Gráfico 3: Pregunta Nº 3 

 

Fuente: Resultados de la encuesta de la cultura organizacional aplicada a los colaboradores de 

Óptica Los Andes 

 

En concordancia con la pregunta Nº 2 el 46% de los colaboradores indican que no logran 

cubrir sus necesidades básicas, dejando en evidencia las necesidades económicas de los 

mismos; por tal razón hace complicado que usen el 100% de su atención a sus actividades; ya 

que dichos problemas ocasionan distracción y bajo rendimiento en sus labores. 

  






























