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RESUMEN

Estudiar la cultura organizacional es imprescindible para el desarrollo y la
autenticidad de la cultura de las instituciones en el pais, aunque no se manifiesta
con la misma intensidad en todas las entidades de las provincias y municipios, dada
la importancia de la cultura de la Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguéan y de los
elementos que la constituyen, la satisfaccion a los clientes, los valores y la
excelencia del servicio, la consulta bibliografica relacionada con la cultura
organizacional y las técnicas aplicadas se pudo comprobar que en los momentos
actuales no hay trabajos investigativos sobre este tema por lo que existen
insuficiencias en la aplicacion y conocimiento acerca de la misma. La pregunta: ¢ cual
es el estado actual de la cultura organizacional en la Empresa de Tabaco Torcido de
Cabaiguan?, evidencié una necesidad y un problema cientifico. Diagnosticar el
estado actual de la Cultura Organizacional de la Empresa de Tabaco Torcido de
Cabaiguan fue el objetivo esencial de la investigacion. Se utilizaron métodos y
técnicas investigativas para la solucion del problema cientifico: la observacion, la
encuesta, la entrevista, el analisis de documentos. Los resultados mas significativos
se caracterizaron por su valor practico, en lo fundamental se centraron en el
diagnoéstico del estado actual de la cultura organizacional en la Empresa Tabaco
Torcido. Sus resultados pueden servir de referencia a otras empresas con similares
caracteristicas, para la implementacion de acciones que mejoren la cultura
organizacional, a fin de alcanzar una mayor productividad, eficiencia, rentabilidad y

competitividad.
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Introduccion

Introduccién

Vivimos en un mundo de organizaciones ya que son estas las que proporcionan los
medios para vivir. Hasta hace poco tiempo las organizaciones eran consideradas
fundamentalmente como un medio racional utilizado para coordinar y controlar a un
grupo de personas.

Es necesario reconocer que las organizaciones son mucho mas que eso; como los
individuaos pueden ser rigidos o flexibles, amistosos o serviciales, innovadores o
conservadores, pero siempre en cada una de ellas se encontrarda una atmosfera y
caracter Unico, que superan los rasgos estructurales.

Las organizaciones enfrentan hoy el desafio de mantener una dinamica operativa
ante la velocidad de los procesos y los cambios en el entorno que generan factores
de credibilidad, confianza, percepciones y actitudes, son sistemas abiertos que llevan
adelante sus objetivos y tareas en muchos niveles y grados diversos de complejidad,
evolucionando y desarrollandose a medida que la interaccion determina la
autenticidad de su cultura. Desde el criterio de Lopez Bombino queda avalado este
pronunciamiento al declarar que las organizaciones pueden ser consideradas como
elementos de entorno interrelacionados, en las cuales los miembros de todos los
niveles actian de manera sistémica; para que las mismas puedan cumplir con
su mision, crecer, contribuir a la sociedad, actuar estratégicamente, dirigirse
a si mismas y promover la toma colaborativa de decisiones. Para ello necesitan de
una robusta cultura organizacional, caracterizada por valores soélidos y duraderos
gue alienten activamente esas conductas, por lo cual el problema para las
instituciones no descansa s6lo en adoptar un conjunto de valores, sino en
desarrollarlos como creencias consensuadas, claras y no contradictorias,
comunicarlas consistentemente, dejandolas abiertas al aprendizaje y la mejora,
traduciéndolas en conductas genuinamente congruentes, y haciéndolas elementos

incondicionales integrales de su autodefinicién. (Lépez Bombino, 2004)

Solo hay una forma de lograr que la organizacion tenga una imagen Unica para sus

diferentes publicos: siendo Unica realmente. Y para ello los primeros que deben
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Introduccion

percibirlo asi son sus propios trabajadores, quiénes han de ser portadores de los
valores o atributos que dicha organizacion reconoce en si misma como esencial.

La cultura organizacional es un constructo intangible extremadamente complejo
que abarca conocimientos, creencias, valores, leyes, moral, costumbres, otros
hébitos, y por ende las capacidades que el individuo adquiere como integrante de un
sistema social. Puede ser comparada analogamente con el concepto de personalidad
a nivel individual, en parte es heredada, o sea transmitida de los antiguos miembros
a los nuevos, y en parte es resultante de un proceso de aprendizaje para la solucion
de problemas desarrollados a lo largo del tiempo, a fin de adaptarse a las
circunstancias del entorno y a las tendencias internas. Mdltiples son las
manifestaciones que suelen tener las organizaciones de este mundo, estas pueden
ser rigidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras.

En el contexto del siglo que corre, muchos paradigmas han cambiado, cada dia
resulta una preocupacion generalizada por parte de las instituciones y sus directivos
el establecer cdmo son percibidas sus actividades institucionales, su cultura, asi
como las expectativas que frente a las organizaciones tienen los publicos internos y
externos con el fin de garantizar una imagen positiva.

El éxito de la cultura de una organizacion esta estrechamente vinculado a su
identidad, a su historia, sus creencias, sus normas de comportamiento, asi lo declara
la elaboracion conceptual y metodoldgica realizada por E. Schein que muestra una
posicion bien lograda sobre el tema, la cual se acoge en la presente investigacion.
La cultura organizacional es segun Schein el conjunto de presupuestos basicos que
un grupo crea, descubre y desarrolla en el proceso de aprendizaje de como lidiar con
los problemas de adaptacion externa e integracion interna y que funcionan al menos
lo suficientemente bien para que sean considerados validos y ensefiados a los
nuevos miembros como una forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a
esos problemas. (Fleury, 1987)

Teniendo en cuenta lo planteado por Schein es que dedicamos atencién a la
Empresa Tabaco Torcido de Cabaigudn que se encuentra ubicada en la calle

Beremundo Paz no. 92, su oficina central tiene representacion mediante unidades
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Empresariales de Base “UEB” en 7de los 8 municipios que conforman el territorio de
la Provincia.

La Empresa surge en 1997 mediante la Resolucion Ministerial nimero 841 de fecha
28 de enero del 2005, ampliado luego por la Resolucién 2573 de fecha 25 de octubre
del 2005, al producirse la divisién de las Empresas de Acopio y Beneficio del Tabaco
dando lugar al surgimiento de tres Empresas en la Provincia Tabaco Torcido, Acopio
y Beneficio Cabaiguan, Acopio y Beneficio Taguasco.

Los empleados de la Empresa de Tabaco Torcido de Cabaiguan se pronuncian
por cultivar una auténtica tradicién de lucha, enraizada en lo mejor de la cultura del
pais, siempre comprometida con las causas justas de nuestro pueblo y baluarte de
responsabilidad.

Teniendo en consideracion la importancia de la cultura de esta empresa y de los
elementos que la constituyen, la satisfaccion a los clientes, los valores y la
excelencia del servicio, la consulta bibliografica relacionada con la cultura
organizacional y las herramientas de: la observacion, encuesta y entrevista se pudo
comprobar que en los momentos actuales no hay trabajos investigativos sobre este
tema por lo que existen insuficiencias en la aplicacion y conocimiento acerca de la
cultura organizacional lo que permitié la determinacién del siguiente problema
cientifico:

¢, Cual es el estado actual de la cultura organizacional en la Empresa de Tabaco
Torcido de Cabaiguan?

Objeto: La Comunicacion Organizacional

Campo: La Cultura organizacional.

Objetivo general: Diagnosticar el estado actual de la Cultura Organizacional de la

Empresa de Tabaco Torcido de Cabaiguan
Objetivos especificos:

Determinar los fundamentos tedricos —metodoldgicos esenciales de la Cultura
organizacional.

2- Identificar el estado actual de la Cultura Organizacional en la Empresa de Tabaco

Torcido de Cabaiguan.
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Metodologia

Es una investigacion cualitativa, descriptiva con disefio no experimental, que se
centra en realizar un diagndéstico para medir con la mayor precision posible cémo
funciona el estado de la cultura organizacional en la Empresa Tabaco Torcido de
Cabaiguan. Esta clasificacibn depende de los objetivos trazados, los cuales no
incluyen experimentos, sino un estudio descriptivo del estado de la cultura
organizacional en los trabajadores y directivos de dicha institucion.

Categorias de andlisis.

Categoria analitica general: cultura organizacional:

Subcategoria 1: Artefactos visibles

1.1 Identidad visual: nombre, logotipo, simbologia grafica, gama cromética.

1.2 Percepcidn del entorno: Historia, Fundadores y Comunicacion.

Subcategoria 2: Valores: Convicciones basicas de que un modo especifico de
conducta o estado de existencia ya sea personal o socialmente manifestadas.

2.1 Valores deseados: Es un sistema de valores constituidos por la sociedad o por
las organizaciones, que se establecen como orientadores o normativos y que, al
generalizarse o sistematizarse, mediante las relaciones existentes en el colectivo
se constituyen en las escalas de valores de la institucion.

2.2 Valores compartidos: son el conjunto de preceptos, normas o patrones-
politicos, morales y sociales, que caracterizan la cultura organizacional
existente y que condicionan o guian las conductas de los individuos y que son
compartidos, consciente o inconscientemente, por todos en la organizacion de que se
trate.

Subcategoria 3: Presunciones basicas: Revela como un grupo percibe, piensa y
actia. Son principios interiorizados  “verdades” para los miembros de la
organizacion.

3.1 Normas: Estandares aceptables de comportamiento dentro de un grupo
gue se comparten por los miembros de éste; se manifiestan en reglas de
conductas consensuadas o no, legales o no, que estdn contempladas en la

estrategia de la organizacion.
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3.2 Calidad de los Servicios: Es la produccion de Tabaco Torcido para la
exportacion, consumo nacional y la produccién de envases corrientes con elevado
nivel de eficiencia y eficacia.

3.3 Creencias: Son estructuras de pensamientos elaboradas, arraigadas a lo
largo del aprendizaje que explican la realidad y preceden a la formacién de valores.
3.4 Actitudes: Son afirmaciones evaluativas, favorables o desfavorables, en
relacion a objetos, personas o hechos. Reflejan la forma en que un individuo se

siente acerca de algo y predicen nuestra tendencia a actuar de una manera.

Poblacién: La unidad de analisis la constituyen los 236 trabajadores del centro; que
incluye a los directivos.
Tabla 1 a) Poblacién y muestra seleccionada.

Para ello se tom6 como poblacion a los 236 trabajadores.

Poblacion.

Personal |trabaja |Técnicos |Jefes de|Especialistas |Dirigente |Total
dores brigada S

Cantidad 4 8 17 236

Tabla 1 b) Muestra distribuida por nivel ocupacional

Muestra

Personal |trabaja |Técnicos |Jefes de|Especialistas |Dirigente |Total
dores brigada S

Cantidad 75 3 4 4 10 85

Para hacer este trabajo se tomd una muestra de 75 trabajadores para un 30 % y de
17 directivos se utiliz6 como muestra 10 para un 6%. Estructurados de la siguiente
forma:

Tipo de muestreo: probabilistico estratificado e intencional porque se tomo como
la fabrica, fue

muestra a los trabajadores tanto de la empresa como de
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intencionalmente teniendo en cuenta las categorias ocupacionales para desde esa
Optica poder tener una vision general de la entidad sobre la cultura organizacional.

Tabla 1 c) Distribucion por género

Sexo Cantidad %
Masculino 30 35,29
Femenino 55 64,7
Total 85 100

Métodos y técnicas aplicados:

Los instrumentos para la obtencion de los resultados de esta investigacion incluyen
métodos  cualitativos, completados con la triangulacion de los datos, sin
dejar de contar en ningin momento del analisis con lo vivencial y lo empirico,
concediendo, de esta manera, una mayor validez y autenticidad a los resultados
finales.Se emplearon técnicas cualitativas de investigacion como:

Anélisis de documentos

Manual de Comunicacion Organizacional, Actas de Consejo de direccion, Chequeos
de acuerdo en las diferentes reuniones de sindicato, etc.

Observacion participante (marginal)

A partir de la Observacion se identifico el estado de los elementos que conforman la
Cultura Organizacional y los rasgos fisicos, para valorar la imagen visual, la
organizacional e intencional que proyectan, respectivamente.

El método de observacién se desarrolld, mediante visitas consecutivas en la
Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguan siendo objeto de investigacion para el
diagnéstico, el cual permite una detallada valoracion sobre la imagen, al evaluar el
comportamiento de disimiles pardmetros relacionados entre si y que de conjunto son
emisores de la propia cultura.

Encuesta: Método de obtener informacion primaria a través de cuestionarios a los
trabajadores de la organizacién rectora (Tabaco Torcido) y directivos.

Entrevista en profundidad a fundadores de la empresa Tabaco Torcido: Este
tipo de entrevista se lleva a cabo a través de un proceso de comunicacion donde el

investigador busca profundizar en la informacién que obtiene del sujeto investigado,
6
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quien adquiere un gran protagonismo. Para la presente investigacion se estructuro
con preguntas que guiaron los intercambios en torno a los aspectos de interés. Se
entrevistaron a algunos trabajadores de la organizacion y fundadores de esta,
teniendo en cuenta el papel determinante que tuvieron en la formacién en general,
ademas permite conocer que piensan ellos de su organizacién, de sus compafieros
y subordinados, igualmente como son sus relaciones y como les afecta todo esto en
la cultura organizacional de la entidad..

Novedad y aporte practico.

Constituye una necesidad estudiar la cultura organizacional en la Empresa de
Tabaco Torcido de Cabaigudn porque a pesar de que existe un manual de
Comunicacion y la empresa se encuentra actualmente en perfeccionamiento
Empresarial, no se cuenta con ningun estudio de este tipo para lograr un mayor
desarrollo de la cultura en los trabajadores para asi tener un mejoramiento en las
producciones y en las relaciones que se establecen en esta entidad , los resultados
de dicha investigacién son un instrumento que dotara a la empresa de herramientas
para evaluar la cultura organizacional y luego implementar acciones que contribuyan
a eliminar lo negativo y perfeccionar aquellos aspectos que se consideren positivos.
Mediante este estudio se aporta informacion cientifica sobre el estado actual de la
cultura organizacional en la empresa de Tabaco Torcido de Cabaiguan. Sus
resultados pueden servir de referencia a otras empresas con similares
caracteristicas, para la implementacion de acciones que mejoren la cultura
organizacional, a fin de alcanzar una mayor productividad, eficiencia, rentabilidad y
competitividad. Todo esto contribuye a la puesta en practica de uno de los objetivos
del Perfeccionamiento Empresarial.

Los resultados del estudio se estructuraron del modo siguiente.

En la introduccion se aborda de forma general la tematica en estudio, llevandolo al
contexto nacional con su efecto a nivel local, se declara la problematica existente y
por tanto la situaciébn problémica, posteriormente se establece la necesidad de
solucionar el problema a partir de la justificacién del estudio, se concreta el problema
cientifico, el objeto, el campo de accioén, el objetivo, poblacion y muestra asi como los
métodos y técnicas a aplicar.
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El desarrollo se divide en dos capitulos:

Un capitulo teérico donde se exponen las posiciones fundamentales en torno a los
conceptos vinculados a la Cultura organizacional, sus diferentes enfoques, asi como
las dimensiones que las relacionan. Ademas incluye un marco referencial donde se
explican las caracteristicas generales de la entidad.

En el capitulo Il se expone el andlisis de los resultados del trabajo realizado, que
permiten determinar el estado del problema a investigar, utilizando la metodologia
propuesta para la elaboracion del diagndstico.

Las conclusiones y las recomendaciones.

La bibliografia y los anexos



Capitulo 1 @7
TABACUBA

CAPITULO |. FUNDAMENTOS TEORICOS - METODOLOGICOS ESENCIALES DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO COMPONENTE DE LA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL.

1.- Relacion culturay comunicacion

Esta investigacion se acoge al enfoque cultural de comunicacién en organizaciones
citado por la autora Irene Trelles:  “Dicen los yorubas que el proverbio es el caballo
de la palabra y cuando la palabra se pierde, es con ayuda del proverbio que se le
vuelve a encontrar”.

Tal es el caso del enfoque cultural de comunicacion, cuya validez se hace evidente
en estos tiempos y estas latitudes, y cuya aplicacién podria fortalecer nuestras
culturas y proyectarnos hacia el desarrollo que tanto necesitamos sin abandonar los
principios que la ética profesional demanda.

Al incorporar el enfoque cultural, la organizacién es percibida como construccion
simbdlica y esa construccion se realiza a través de la comunicacion, concebida a su
vez como proceso mediante el cual se conforman, se trasmiten y se desarrollan los
significados. De ahi la definicion de cultura como comunicacion normada que ofrece
el conocido estudioso (Edward T. Hall 1959).

Carlos Marx, con una vision asombrosamente contemporanea aborda los vinculos
entre cultura y comunicacion, la importancia de la comunicacion y el intercambio
entre los hombres, y la interrelacién entre lo global y lo particular en la cultura.

“La conciencia de la necesidad de entablar relaciones con los individuos circundantes
es el comienzo de la conciencia de que el hombre vive, en general, dentro de una

sociedad.” el lenguaje nace, como la conciencia, de la necesidad, de los
apremios del intercambio con los demas hombres...La conciencia por tanto, es ya de

antemano un producto social, y lo seguira siendo mientras existan seres humanos”.

Vinculada al surgimiento de la conciencia de ser social, se encuentra la necesidad
de relacionarse con los demas, vale decir, de comunicarse. De la necesidad del
intercambio de unos hombres con otros, de la comunicacién, nace la conciencia, la
gue por tanto tiene caracter de producto social y se vincula con la existencia misma

de la especie.
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Si bien el fundador del marxismo no identifica a la comunicacion con la denominacion
que usamos hoy, es al fendbmeno comunicacional al que alude como elemento
indisolublemente ligado a la existencia del hombre como ser social, y esa
comunicaciéon se produce en agrupaciones de hombres, en colectivos, en
sociedades.

Y subrayando el vinculo entre comunicacion y cultura, Marx expresa:

“El hombre... es rico en su esencia en la medida en que es capaz de comunicarse,
no solo en su entorno mas inmediato, sino a nivel global...”. La comunicacion en
organizaciones no so6lo es condicidon indispensable para la existencia, la vida
material, la supervivencia, sino también para la vida espiritual y su enriquecimiento,
vale decir, la cultura.

A juicio de Lucas Marin, la comunicacion es tanto el modo de recibir la cultura como
el instrumento utilizado en su construccion. “La cultura de cada organizacion vendra
definida por la propia atencion general a la comunicacion, la complejidad del modelo
de comunicacion, manejado (especialmente por los directivos), la atencion a la
comunicacion de retorno, a los medios de comunicacion de masas, a la distincion
entre comunicacion interna y externa, formal e informal.”

Otro importante vinculo entre cultura y comunicacién organizacional, se revela en las
funciones de la cultura organizacional, entre las cuales se encuentran la de ofrecer a
los miembros de la organizacion informacién sobre su cultura, y pasando a un plano

mas profundo, posibilitar la socializacion de los integrantes de la entidad.

1.2 Conceptualizaciones sobre cultura

Cultura es el modo comun de pensar organizado de los individuos de una sociedad
en orden de producir actividades sociales coherentes, tanto de accion material como
accion individual.

Hay cultura cuando hay hombre, y viceversa. Solo se esta ante lo que entendemos
por cultura cuando nos referimos a lo humano. (Mosten.1993)

El desarrollo histérico de la cultura discurre conjuntamente con el proceso de
surgimiento y desarrollo del hombre como ser social, aun cuando este proceso no se

refleje adecuadamente en su conciencia. (Guadarrama, 1998)
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“La cultura es la suma de la creacion humana porque el hombre es producto de ella 'y
a su vez su agente protagonico. Siempre estard unida a los espacios concretos de
realizacion de los individuos, grupos o sociedades, donde esta implicada la identidad
humana cultural”. (Armando Hart Davalos)

Cultura: Conjunto de rasgos distintivos, espirituales y materiales, intelectuales y
afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un periodo
determinado. El término cultura engloba ademéas, modos de vida, ceremonias, arte,
inversiones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser
humano, tradiciones y creencias. A través de la cultura se expresa el hombre, toma
conciencia de si mismo, cuestiona sus realizaciones, busca nuevos significados y
crea obras que trascienden. (Enciclopedia Mogrosoft Encarta 2003)

El término cultura presenta muchos significados o acepciones, y su unién con el
término organizacion o empresa, hace mas compleja su interpretacion.

Siempre resulta valido al iniciar el estudio de una ciencia tratar de conceptualizarla y
definirla. En el caso que nos ocupa son muchas las definiciones de Cultura
Organizacional que ofrecen los diferentes autores.

Algunos de los sentidos que se le atribuyen al término cultura organizacional son
entre otros:

Comportamientos: Es decir las maneras de comportarse las personas en su
relacion con los demas, durante el proceso de produccién o de servicios que
constituye el centro de la vida de la entidad, es la manera de decir las cosas,
determinadas costumbres, o0 modos de hacer, abarca por ejemplo al lenguaje, o los
rituales y manifestaciones de respeto.

Normas: Se trata de las reglas, sean estas formales o no, que constituyen habitos o
reglamentos sobre los procedimientos que se realizan.

Valores: Tiene que ver con los valores dominantes aceptados por una empresa 0
entidad, como por ejemplo, la produccion o el servicio con calidad; la disciplina, la
profesionalidad.

Filosofia: Expresa la orientacién de la politica de la entidad con respecto a sus

empleados o clientes.
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Clima: Se establece a partir de la forma en que se relacionan los integrantes de una

organizacion entre si y con publicos externos.

1.3 Teoria cultural en las organizaciones

Guadarrama en 1998 afirma que el desarrollo histoérico de la cultura discurre
conjuntamente con el proceso de surgimiento y desarrollo del hombre como ser
social, aun cuando este proceso no se refleje adecuadamente en su conciencia. No
es hasta después del siglo XVIII que la teoria social tuvo necesidad de desarrollar el
concepto “cultura”. Es la conciencia de la época del Renacimiento y los cambios
significativos que se produjeron en la vida social los que ofrecen las posibilidades
para que se desarrollara la teoria sobre las potencialidades transformadoras del
hombre y que permitiesen el estudio mas profundo de las diferentes formas de la
actividad humana.

Principales pensadores de la época comienzan a brindarle especial atencion a ideas
como “el hombre creador de la cultura”, “posibilidades y limites de la actividad
humana”, entre otras, .Francis Bacon, Descartes y Spinoza coinciden en la teoria que
la liberacién definitiva de la vida laica, del mundo de las “predicciones divinas”, hace
que la cultura sea apreciada cada vez mas como algo creado por el propio hombre;
los grandes descubrimientos geograficos; la expansién colonialista europea; el
avance en la ciencia y la técnica ofrecieron al hombre una dimension mas amplia de
su poderio, de lo que habia creado desde la antigiedad hasta el momento y de lo
que era capaz de crear. Se produjo entonces la aceleracion del proceso de
diferenciacion de las ciencias y con ellos las ciencias sociales cobran importancia. La
época en que por cultura se entendia el conjunto de cualidades personales del
hombre que caracterizan su nivel de perfeccién moral quedd atras. El siglo XX, con
la introduccion de los adelantos cientifico-técnicos, posibilité el contacto entre las
naciones, las regiones y los continentes, y puso de manifiesto en mayor medida la
universalidad de las funciones econdémico-sociales de la cultura, demostrando a su

vez su caracter historico.
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La cultura es aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede variarse se
llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.

La autora asume el concepto de cultura organizacional, segun el autor Edgar Schein:
“Un modelo de presunciones basicas — inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacién
externa e integracion interna — que hayan ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas validas y en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros
como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas” (Schein, Edgar
H. 1983: 82)

Para Schein, revelar la cultura implica en desvendar los tres niveles que van a
caracterizar la cultura de una organizacion ademas, que estos elementos son de
caracter jerarquico, ya que modifican los artefactos, modifican los valores y, a mas
largo plazo se llegan a modificar las presunciones. Este proceso puede generarse
también a la inversa, es decir, modificar presunciones que a su vez modifican valores
y después artefactos. (Davila, 1999)

La conjuncion de los tres niveles de la definicidn representa al concepto de cultura.
Es importante destacar que existen niveles de cultura que se expresan de forma
diferente, articulados a lo observable o0 a la consecuencia de lo no observable, y que
esto permite descubrir o definir la cultura de una organizacion.

Como Schein citado por sefiala concebir la cultura organizacional de esta forma
implica reconocer que la misma puede ser analizada en tres niveles: (Fleury, 1987)
Nivel de los artefactos visibles

Nivel de los valores

Nivel de las presunciones subyacentes basicas.

Nivel de los artefactos visibles: Que es considerado como el ambiente construido
de la organizacion, patrones de comportamiento visibles, documentos publicos, etc.
En este nivel de analisis se incluye el espacio fisico, la capacidad tecnoldgica del
grupo, sus producciones y la conducta expresa de sus miembros. Este nivel
representa la superficie de la cultura, los aspectos tangibles y visibles de la actividad

cultural.
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Se plantea que este nivel de andlisis se ve favorecido por la facilidad con que se
obtienen los datos, aunque su interpretacion es mas dificil. Es posible descubrir
cOmo un grupo construye su ambiente y cuales son sus patrones de comportamiento
discernible entre sus miembros, pero frecuentemente para comprender la l6gica
subyacente del comportamiento en grupo es necesario recurrir a la identidad visual.
Identidad visual

Entre los componentes del manual de identidad visual encontramos el nhombre, el
logotipo, la simbologia grafica, la gama cromatica y los slogans. En dependencia de
factores como la estrategia adoptada por la organizacidén en relaciébn con su ventaja
competitiva, su historia y la elasticidad de sus marcas, se pueden presentar tres
casos de estructura visual: la identidad unitaria, la identidad basada en marcas y la
identidad diversificada (Montero, 2004: 41-42-43).

“En la monolitica la organizacién se dedica a una sola actividad o a varias que son
complementarias. En este caso la identidad visual es unica, incluso para los

productos si se trata de una empresa. (...).”

En la categoria de respaldo las actividades o empresas son “respaldadas” por la
identidad matriz. (...). Las ventajas de este tipo de identidad estan dadas en que de
acuerdo con las estrategias de la organizacion, permiten el desarrollo de
determinadas actividades sin afectar el conglomerado y, ante coyunturas negativas
manejadas correctamente, la imagen del grupo no es afectada o los dafios son

menores. (...).

La dltima categoria consiste en el sistema de marcas de productos independientes
entre si o relacionados con la organizacion. Generalmente coexisten con la categoria
de respaldo.” (Santana, 2002: 47).

Caracteristicas de la Cultura

Con respecto a las caracteristicas de la cultura David (1993) plantea que las
organizaciones, al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. Puntualiza
gue poseen su propia historia, comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones
interpersonales, sistema de recompensa, toma de decisiones, filosofia y mitos que,

en su totalidad, constituyen la cultura.
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Tanto en sus dimensiones generales como en sus horizontes mas especificos, la
cultura encarna una manifestacién social e histérica. Ademas, la cultura se expresa
en un determinado espacio y en un determinado lugar de los cuales recibe
influencias (Guédez, 1996).

“La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran correcto o
incorrecto, asi como sus preferencias en la manera de ser dirigidos" (Davis, 1990).
Francis Bacon, Descartes en 1990 concibe las diferencias entre las escuelas de
pensamiento en el modelo de cultura organizacional. Se presentan dos tendencias:
La que concibe la cultura como elemento esencial en la vida organizacional, con un
enfoque de cultura como variable que influye en el comportamiento de la
organizacién, del mismo modo que podria influir el clima, los conflictos o el liderazgo
La que identifica a la cultura como esencia de la organizacion, la conformadora de
sentido, y que mas que una variable o atributo, ofrece una interpretacion compartida
de la realidad que facilita la habilidad de organizarse. La cultura desde esta Optica,
promueve el sentido del orden y la légica que simbdlicamente constituye la
organizacion.

El enfoque de cultura como variable, corresponde a criterios mas cercanos al
funcionalismo, y su estudio se limita a la descripcién o busqueda de qué, es decir,
cudles son sus manifestaciones y de qué forma contribuir al fortalecimientos de la
organizacién; en tanto la concepcion de cultura como esencia, como origen del
sentido de la organizacién, se aproxima mas a enfoques antropol6gicos vinculados
con el examen del como y el por qué de estas manifestaciones.

La corriente que propugna el enfoque cultural de comunicacion en organizaciones
surge vinculada al cuestionamiento de paradigmas clasicos de la cultura occidental
gue se produce en los afios 70 y principios de los 80, tendencia critica de las
teorias organizacionales clasicas basadas en la racionalidad.

La organizacion abordada por la escuela de relaciones humanas sobre la base de
posiciones paternalistas, como propone el enfoque psicolégico de comunicacion,
presupone una cultura de satisfaccion, que concibe al trabajador como una especie
infante incapaz de pensar por si mismo, necesitado de la guia de sus dirigentes, y

con la solucion de sus necesidades en manos de esa suerte de padres benevolentes;
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con lo que se les niega en realidad la posibilidad de participaciéon directa en la toma
de decisiones y la defensa de sus derechos. (Kreps ,1990)

En al ambito, latinoamericano, las reflexiones sobre las esferas de aplicacion del
concepto de cultura estan presentes desde tiempos remotos; pero es en el siglo XX,
sobre todo, a partir de la irrupcién en las ciencias del paradigma cualitativo, cuando
las preocupaciones sobre las particularidades, niveles, rasgos y esencia de la cultura
toman mayor auge.

La cultura es parte fundamental de cualquier grupo social. Por lo tanto, los grupos
humanos organizados, coordinados y dirigidos hacia un objetivo comun las
organizaciones, poseen cultura propia. En la actualidad, la cultura es un tema muy
frecuente y casi de obligatoria consulta, el auge de la Revolucion Cientifico Técnica y
las transformaciones consecuentes que ha propiciado lo hacen de vital importancia.
La cultura, se ha convertido en la variable explicativa para todos los fendmenos que

ocurren en las organizaciones.

1.4 Los niveles de la cultura organizacional y sus expresiones

Para poder estudiar la cultura de una organizacion, es necesario hacer distinciones
entre los elementos que establecen diferentes niveles de la cultura, Schein establece

tres niveles basicos:

Nivel de las producciones: Es el mas visible, el de las producciones, o servicios. En
este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnolégica del grupo, su
lenguaje verbal y no verbal, la conducta expresa de sus miembros, aspectos que

pueden identificarse mediante la observacion.
Nivel de los valores

Expresa concepciones del mundo, ideas de lo que debe ser, de lo correcto, lo ético,
surgen vinculados a las ideas de personas influyentes, lideres del grupo, y en la
medida en que se van generalizando se convierten en creencias del grupo y
presunciones, hasta convertirse en costumbres que se vuelven inconscientes y

automaticas.
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Nivel de las presunciones bésicas

Cuando la solucién a un problema de una manera particular demuestra que es
valida en forma reiterada, queda interiorizada por el colectivo. De hecho si una
presuncién basica se encuentra firmemente arraigada en un grupo, sus integrantes

consideraran inconcebible cualquier conducta basada en otra premisa.
Importancia de la cultura en organizaciones. Visibilidad y caracter tangible.

Hay tres razones fundamentales que expresan la importancia de la cultura en una

organizacion o entidad:

El fendbmeno de la cultura es perfectamente visible y tangible, es tan real e
impactante tanto si hablamos de una sociedad es un sentido mas amplio como si nos
referimos a un centro de produccién o de servicios, es un fenomeno que afecta el

curso de los acontecimientos cada dia y cada momento.

El rendimiento individual y empresarial y las opiniones o imagen de los publicos
acerca de la empresa so6lo pueden ser comprendidos si se conoce y se toma en
cuenta la cultura de la empresa. Se afirma hoy por muchos autores que el grado de

efectividad de una empresa esta determinado por su cultura empresarial

La cultura empresarial como concepto ha sido malinterpretada o confundida con
otros conceptos, tales como clima, filosofia, ideologia o0 manera en que se dirige a la
gente, si se quiere entender verdaderamente el concepto de cultura es
imprescindible establecer un marco referencial claro y utilizarla en la forma

adecuada.
Contenidos y niveles de la cultura.

La manera correcta de hacer las cosas y la manera correcta de tratar a los que
detectan la autoridad tienen extrema importancia en los asuntos cotidianos, pero
para poder entender la cultura es necesario profundizar en los niveles mas

profundos.
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Para explorar esos niveles mas profundos es necesario establecer categorias o
dimensiones para el andlisis, las que se presentan obedecen a la propuesta del
especialista en cultura organizacional Edgar Schein, a partir de sus estudios
tipolégicos de las culturas que propone cinco dimensiones para el estudio de la

cultura:

Relacion de la humanidad con la naturaleza
Naturaleza de la realidad y la verdad
Naturaleza del género humano

Naturaleza de las relaciones humanas

Paradigmas culturales

1.5 Consideraciones acerca del Diagnéstico en la cultura organizacional
Métodos de investigacion de la cultura organizacional.

Para profundizar en el estudio de los a&mbitos de presunciones estudiados
anteriormente, se emplearan métodos propios de la investigacibn en ciencias
sociales. Pero ese estudio debe ser fruto del esfuerzo conjunto de los investigadores
y los investigados, pues so6lo a partir de la voluntad de los integrantes de colectivos
estudiados puede el especialista acceder a niveles mas profundos de significados o
interrelaciones, se evitan asi enfoques subjetivos. Y ademas de esto, se logra
despejar la incertidumbre interna mediante la colaboracion del investigador externo,
pues los integrantes de la empresa estan demasiado implicados como para tener
conciencia de cuéles son sus presunciones internas, y sélo toma esta conciencia
intentando explicarle al investigador las razones por las cuales las cosas se producen

de determinada forma.

La entrevista debe usarse para complementar los datos que el investigador ha
obtenido en sus aproximaciones a la empresa, revision de documentos, participacion
en reuniones, etc. La idea basica es obtener una reconstruccion historica de la forma

en que se han resuelto problemas de adaptacion interna y externa.
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Entre los elementos que deben ser estudiados se encuentran:

Estructura de la empresa, pues la estructura cumple importantes funciones dentro de

la cultura de una empresa.

Informacién formal y sistema de control

Mitos, leyendas, anécdotas y estatutos. (Schein, Edgar H. 1983: pag40)
Problemas éticos de los estudios culturales.

Estos estudios revisten una alta complejidad y estan sujetos a riesgos que debe

tener en cuenta el investigador:

El analisis puede ser incorrecto. Si el investigador llega a conclusiones erradas, el
encargado de tomar decisiones a partir de la investigacién puede tomar decisiones

incorrectas y la entidad resultar perjudicada.

Puede que la empresa no este preparada para conocer datos sobre su cultura, si el
grupo no se siente lo bastante seguro como para enfrentar su realidad, la cultura
funciona como un mecanismo de defensa y no se reconoce la necesidad de cambiar

lo que esta mal.

La empresa puede volverse mas vulnerable si se divulga informacién sobre su
cultura, o esta informacion llega a terceros, y de ahi que la empresa tienda a
defenderse ante la invasion de extrafios en su privacidad, de ahi que no se deba
publicar ningun resultado de investigacion o caso sin obtener el consentimiento de la
parte implicada.

La teoria de la dinamica del grupo pone de manifiesto los medios interpersonales y
emocionales que permiten la construccion de significados compartidos, lo que implica
la visibn comdn de los problemas y la busqueda de soluciones a partir de la
participacion.

En el establecimiento del consenso es necesario tener en cuenta tres niveles o
necesidades primarias:

Inclusion, identidad

Control, poder, influencia

Aceptacion, intimidad.
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Inclusién, identidad: Para todo ser humano que ingresa a un grupo es fundamental
conocer si esta “dentro” de él. Asi como llegar a tener una identidad o papel dentro
del colectivo. La identidad con el grupo entrafia un compromiso entre la total
asimilacion por parte del grupo y el extrafiamiento respecto a si mismo. Mientras la
persona no tenga claridad y seguridad en cuanto a la correspondencia entre lo que él
puede dar al grupo y lo que éste espera de su persona, se sentira ansioso y
preocupado y dedicara tiempo a su propia supervivencia en el grupo, en lugar de
prestarle atencion a las tareas externas que requieren de su aporte.

Control, poder influencia: esta necesidad refleja la faceta de autonomia y dominio del
conflicto vital, la necesidad de sentirse poderoso y apropiadamente independiente de
los demas, conservando la integracion al grupo.

Aceptacion, intimidad: Toda persona que ingresa a un grupo nhecesita saberse
aceptado como tal, al margen de su necesidad de sentirse incluida, esto refleja la
necesidad de pertenecer en un sentido mas profundo, ser asimilado y lograr la

seguridad interna que la asimilacion conlleva.

Teoria del liderazgo.

Se ocupa de un amplio campo, que intenta esclarecer la influencia de la relacion del
lider con el grupo, y el efecto que la personalidad del jefe y su estilo de direccién
poseen ejercen en la formacion del grupo y la evolucién de su cultura.

Liderazgo y tareas grupales.

Liderazgo y estilo grupal.

La teoria del aprendizaje aplicada a los fendbmenos grupales es la tercera
aproximacion que se estudiard en este tema. Es la base de todo lo que se ha
examinado, se sustenta en la proposicion de que la cultura se aprende y tan solo
puede ser entendida en el contexto de un modelo de aprendizaje evolutivo y
dinamico.

Cultura, identidad, cambio y comunicacion

El desarrollo de la identidad estd intimamente vinculado con el desarrollo de la
cultura, cuyos valores esenciales son rasgos identitarios para una empresa u

organizacion.
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Tanto un proceso como el otro se afianzan en la construccién de significados
compartidos, y entre los mecanismos existentes para contribuir al fortalecimiento de
ambas, se encuentra:

El proceso de implantacién de valores, en el que el lider esta llamado a desempeiiar
un papel esencial.

Mecanismos de articulacion secundaria y reforzamiento

Los mecanismos primarios de implantacion comprenden aspectos como:

a) Aguello que es atendido y controlado sistematicamente por loe jefes.

b) Las reacciones de los jefes ante incidentes criticos y crisis empresariales.

c) La planificacion de las funciones, la ensefianza y la preparacion

d) Reparto de recompensas y jerarquias.

e) Criterios para el reclutamiento, seleccién, promocion, jubilacion o segregacion.

Mecanismos de articulacion secundaria y reforzamiento.

Entre los mecanismos mas importantes de articulacion secundaria se encuentran:

La organizacién y estructura de la empresa

Los sistemas y procedimientos

Disefio del espacio fisico

Las anécdotas, leyendas, mitos de la empresa

Las declaraciones formales sobre la filosofia, credos, estatutos, mision.

La organizacion de la empresa revela el concepto de organizacion que se sustenta,
y las concepciones o presunciones bésicas en cuanto a las interrelaciones,
comunicacion, distancia o cercania entre sus miembros, etc.

Los sistemas y procedimientos son la parte mas visible de la cultura empresarial,
rutinas, procedimientos, informes, que reflejan lo que es conocido como el modo de
hacer o know how de una empresa, cumplen una funcion similar a la de la estructura,
permiten el establecimiento de un orden previsibles de las cosas

El disefio del espacio fisico forma parte de la identidad visual de la organizacion, si
se conciben con el fin de transmision de mensajes sobre la naturaleza y rasgos
fundamentales de la empresa, si no han concebido con tales fines, igualmente sera
transmisor de mensajes en torno a la situacion de los recursos que posee la

empresa, y otras presunciones subculturales.
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Las anécdotas, historias, mitos de la empresa van reflejando presunciones basicas a
partir de actuaciones y conductas de los lideres, refuerzan presunciones basicas,
sobre todo para os recién llegados.

Las declaraciones formales sobre la filosofia, credo, mision de la empresa es el
recurso a que acuden los fundadores o lideres para asentar explicitamente sus
valores y presunciones. Estas declaraciones expresaran sélo una pequefia parte del
conjunto de presunciones con gque opera el grupo, y aquellos aspectos que mejor se

avienen a declaraciones publicas.

Cambio cultural en el contexto del cambio empresarial.

La funcién de la cultura cambia conforme madura el grupo, debera profundizarse en
el estudio de los siguientes aspectos que se plasmaran a continuacién en forma
esquematica.

A cada etapa del crecimiento de una empresa corresponde determinadas funciones
de la cultura y mecanismos de cambio dados.

La cultura cambia en los niveles paradigmaticos esenciales, y ese cambio se produce
a través de la sustitucion o reemplazo masivo de las personas clave.

Mecanismos de cambio. Persuasion colectiva, renovacion, reorganizacion,

destruccioén, renacimiento.
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Marco Referencial

La cultura organizacional esta relacionada con los nuevos fenédmenos y procesos
propios de la sociedad contemporanea, asi como con las interrogantes,
expectativas e incertidumbres sobre el futuro de la humanidad que estos procesos
inducen, por lo cual se precisa del analisis y la reflexion para definir desde una
perspectiva estratégica y coyuntural el desarrollo social de cada nacion. Ello reclama
y exige de una cultura integral en la formacion profesional de las futuras
organizaciones y dentro de estas organizaciones se inserta la Empresa de Tabaco
Torcido de Cabaiguan que tuvo sus origenes en el afio 1976, cuando mediante la
resolucién 283, de fecha 15 de diciembre, emitida por el Ministerio de la Industria
Alimenticia y subordinada a la direccién para la industria tabacalera, se crea la
Empresa de Acopio y Beneficio de Tabaco Sancti Spiritus, cuando la aplicacion de la
DPA en el pais. Posteriormente pasa a ser subordinacion del Ministerio de la
Agricultura; y en el afio 1988, mediante resolucién No. 401, del titular del organismo,
se fusiona la Empresa de Tabaco Torcido de Sancti Spiritus con la de Cabaiguan,
manteniendo igual nombre.

Ya en el afio 1977, por resolucion 133 del Ministro del ramo, se crean con
personalidad juridica y patrimonio propio, a partir de ella, las tres empresas
existentes en la actualidad: la de Tabaco Torcido de Sancti Spiritus y las Tabacaleras
Taguasco y Cabaiguan. En el afio 1998, se le fusiona a la Tabacalera Cabaiguan, la
Empresa de Cultivos Varios Cabaiguan, denominandose la entidad resultante
Empresa Tabacalera y de Cultivos Varios de Cabaiguan, que con la creacion en el
afio 2000 del Grupo Empresarial de Tabaco de Cuba, pasa con igual nombre, a
formar parte de él.

Finalmente por resolucion 841 de enero de 2005, del Ministerio de Economia y
Planificacion, se define su objeto empresarial y se le cambia la denominacioén, por la

actual Empresa de Acopio y Beneficio de Tabaco Cabaiguan.

La Empresa, se pronuncian por cultivar una autentica tradicion de lucha, enraizada
en lo mejor de la cultura del pais, siempre comprometida con las causas justas

de nuestro pueblo y baluarte de responsabilidad. Se encuentra ubicada en la calle
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Beremundo Paz no. 92, su oficina central tiene representacion mediante unidades
Empresariales de Base “UEB” en 7de los 8 municipios que conforman el territorio de
la Provincia.

FUNDADORES DE LA EMPRESA

Ignacio Rodriguez Rodriguez.

Caridad Raunier Valdivia.

Maria Capiré Valdivia

Mides Rodriguez Valdés.

Isacio Pino Cruz.

Ismari Fernandez Leodn.

Asnal Rodriguez Concepcion.

Alicia Suarez Castafieda. (Proceso de jubilacion)

Ida Rosa Rodriguez Reyes.

Héctor Valero Bonachea.(Director de Recursos Humanos)

Mayelin Ramirez Madrigal. (Sustituta del Director de recursos Humanos)

Maritza Pérez Castafieda.

Dania Carmona Alvarez. (Trabajadora de Recursos Humanos)

Ramoén Brito Rodriguez.

Arsenio Pérez Lumpuy.

Mislady Martin Gonzélez.

Ricardo Guerra Ramirez.

Miguel Cap6 Hernandez.

Su objetivo central 0 mision:

Es la produccion de Tabaco Torcido para la exportacion, consumo nacional y la
produccion de envases corrientes.

Su Vision

Ser modelo de Entidad Estatal Socialista de alto reconocimiento social en el aporte al
pais, con elevado nivel de eficiencia y eficacia. Dotado de un capital Humano

calificado y competente y con sentido de pertenencia.
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Bases Legales de la Investigacidén: Los documentos que norman el trabajo de la

institucion son:
A partir del Decreto Ley 281 de Perfeccionamiento empresarial se derivan los demas

articulos como, Recursos Humanos 32 y 36, Capacitacion 29, entre otros.
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CAPITULO II. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Acceso al campo:

Para realizar el diagndstico de cultura organizacional en la entidad, fue necesario
pedir carta de autorizacion a la Direccion de la Empresa para realizar el estudio en la
Unidad Empresarial de Base ~ Alfredo Lopez Brito * (Anexol), garantizandoles la
mayor discrecion posible. La direccidon de la entidad facilitd el acceso a los lugares
donde se aplicaron las encuestas, las entrevistas y la observacion participante.
Seleccion de informantes:

Una vez en el campo de trabajo, el investigador optd por seleccionar los sujetos para
la obtencidn de informaciones: directivos: Director, Especialista principal en Gestion
Econdmica, Especialista en Gestion del Capital Humano y Especialista principal en
proceso tecnolégico y 75 trabajadores.

Aplicacion del instrumento:

Los instrumentos fueron elaborados y aplicados por la investigadora y la informacion
fue recogida manualmente mediante notas en el diario de campo.

Se aplicé con el objetivo de constatar elementos de cultura en los documentos de la
direccion de la UEB: historia de la organizacion, manual de comunicacién, actas de
las diferentes reuniones de sindicato realizadas en la empresa y en la fabrica.
(Anexo2).

Observacion participante (marginal):

Se utilizé con el objetivo de observar aspectos de la cultura en la UEB “Alfredo Lopez
Brito”. Este es un método de recopilacion de informacion social primaria que
mediante la percepcion directa permiti6 apreciar elementos de la cultura
organizacional: acontecimientos y comportamientos. Se aplicO en consejillos,
consejos de direccion y en las areas de los trabajadores en 8 periodos de
observacion y el registro se realizd mediante notas en el diario de campo con la

descripcion detallada del estado de las categorias de analisis definidas (Anexo3).

26



Capitulo 11 NGy
TABACUBA

Encuesta a trabajadores:

Se aplico con el objetivo de conocer el funcionamiento de la cultura organizacional
dentro de la UEB. Este método de obtencidn de datos basado en el planteamiento de
preguntas escritas (cerradas), se aplicé a trabajadores en dias y horas laborables,
respetando el principio estadistico de la representatividad. Se utilizaron preguntas
cruzadas para garantizar la confiabilidad de los datos. La guia esta en el (Anexo4).
Entrevista en profundidad a directivos:

Se aplicé de 3 a 4 directivos en tres sesiones de trabajo, con el objetivo de constatar
los criterios de la direccion de la UEB sobre la concepcién y desarrollo de la cultura
organizacional asi como las principales dificultades para su realizacion.

Este método para la recopilacion de informacion permitié enfrentarse directamente al
individuo con el fin de obtener informacion verbal en profundidad. Se realizaron
preguntas de experiencias, conductas, conocimientos y opiniones. 10 (Anexo5).
Abandono del campo:

Se abandoné el campo luego de de tener suficientes datos e informaciones para
realizar el andlisis de los resultados con la Direccion de la entidad.

Procesamiento de los datos obtenidos. Andlisis e interpretacion.

Se codificé toda la informacion recopilada, asignando los nimeros precedentes a
cada subcategoria de analisis en los documento de recogida de informacion, esto
facilitd la triangulacion de los datos.

2.3 Analisis de los resultados

En este capitulo se analizan los resultados del diagndéstico que se realiz6 a la cultura
organizacional en la Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguan, el cual arrojé una serie
de datos e informaciones que permitiran ilustrar la situacion existente con relacion a
las categorias seleccionadas.

El estado de los procesos organizacionales se pudo verificar principalmente
mediante la revision de documentos, la observacién, ademas de la encuesta de los

trabajadores y las entrevistas a los directivos.
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Categorial: Artefactos visibles

Identidad visual.

A través de la revision documental se pudo constatar que:

La aprobacion Decreto 281 sobre la consolidacion del Sistema de Direccion y
Gestion Empresarial Estatal, se establece la implementacion del Sistema de
Comunicacion y se instituye en la empresa el logotipo, la simbologia y los colores
que lo identifican.

Percepcion del entorno:

Historia: en un documento de archivo con la siguiente informacion:

La Resefia Historica de la entidad se encuentra en un documento de archivo con la
siguiente informacion: “La UEB fue fundada en el ano 1940 como Escogida y
Despalillo llevando el nombre de Benenja y dirigida por una empresa
norteamericana, su representante era un cubano nombrado Antonio Barquire. En el
1960 al unificarse todos los Chinchales paso hacer Fabrica Bauza.

En el 1966, la fabrica Bauza paso a ser Planta LV2 “Alfredo Lépez Brito”, toma ese
nombre porque al hacerse las divisiones econdmicas del pais al triunfo de la
Revolucidbn esa empresa pasa a ser propiedad del Estado Cubano, por la
intervencién de grandes fabricas del tabaco, pasando a ser una rama de la
agricultura.

“Alfredo Lopez Brito” fue un joven que cayd en defensa de los intereses de los
tabaqueros de este pueblo donde su medio fundamental era la industria del tabaco.
Los tabaqueros representaban en el pueblo un sector altamente revolucionario, por
tener como caracteristicas que en la fabrica se leian obras literarias, politicas,
sociales y también de la prensa.

Es digno destacar la masiva participacion de los tabaqueros en la lucha contra los
bandidos del Escambray, apoyando una vez mas a la Revolucion. Es tradicion en el
centro efectuar actos politicos en las fechas historicas.

Ha obtenido la condicion de Vanguardia Nacional por 16 afios, destacada en la
Defensa, Centro Tradicion Histérica por 18 afios, Condecoracion de Hazafa Laboral

por dos afios y Seccion Sindical de Referencia por 18 afios.
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Cuenta con una plantilla aprobada de 286 trabajadores de la cual esta cubierta en
estos momentos por 236 trabajadores: 13 dirigentes, 17 técnicos, 21 de servicio, 4
administrativos y 181obreros. Hay 166 trabajadoras lo que manifiesta el predominio
de las féminas en la entidad.

La fuerza de trabajo se selecciona teniendo en cuenta las caracteristicas de los
aspirantes y los requisitos del puesto, remitiéndose posteriormente a las comisiones
de empleo para la valoracion integral de los aspectos que se consideran para la
idoneidad, faltando aun las verificaciones personales que se deben realizar antes de
la seleccion. La capacitacion de los trabajadores se realiza a partir de las
necesidades requeridas y para la formacion de los nuevos trabajadores, se ofertan
cursos de habilitacion.

La empresa Tabaco Torcido Sancti Spiritus es creada el 6/7/00 por La Resolucion
156 del Ministerio de Economia y Planificacion y ratificada mediante La Resolucion
277 de 31 de julio del 2000 de Ministro de La Agricultura y su objeto empresarial por
Resolucién 206/03 del 1 de abril de 2003 del Ministerio de Economia y Planificacion.
La empresa Tabaco Torcido de Sancti Spiritus queda en el 2000 como entidad
independiente constituida por 11 UEB, 8 se dedican a la exportacion del tabaco, 2 al
consumo nacional y una de aseguramiento y servicio.

La Unidad Empresarial de Base "Alfredo Lopez Brito”, donde se realiza el presente
estudio tiene como objeto la produccion de tabaco torcido a mano y sus
subproductos, con destino a la exportacion en monedas libremente convertible.

El proceso de Sistema de Gestion de Perfeccionamiento Empresarial Cubano
comienza en la empresa Tabaco Torcido a principios del 2004, luego se aproboé el
expediente del perfeccionamiento, y esta Empresa comenzo6 un proceso dindmico de
cambios en la estructura organizativa y en la creacion de valores con los
trabajadores a todos los niveles de la organizacion. Este proceso se termino en el
siguiente afo, aplicandose en su totalidad y actualmente esta inmerso en una serie
de cambios originados por el diagndstico e implementacion de sistemas establecidos

en las nuevas bases creadas.
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El 16 de noviembre el 2005 se implantd este proceso en la UEB Alfredo Lépez Brito
comenzando a pagarse los $75 a los trabajadores por estar en Perfeccionamiento
Empresarial.
Los recursos humanos empleados se caracterizan por su alta especializacion y
calificacion. La actividad que se realiza con el tabaco es totalmente a mano siguiendo
una tradicién de siglos y esto constituye un elemento que garantiza la calidad y
competitividad del producto.
En cuanto a los recursos productivos, la entidad cuenta con el equipamiento e
infraestructura necesaria para garantizar un producto de alta calidad. El principal
recurso para elaborar el tabaco lo constituye el propio tabaco en rama, que se
cosecha y procesa en Pinar del Rio, “tierra del mejor tabaco del mundo”, el resto de
los recursos que se emplean para la terminacién y presentacion del tabaco se
adquieren una parte en empresas especializadas pertenecientes a otros sectores de
la economia”.
Comunicacion:
A través de la revisidn de documental se pudo conocer que:
(Documento, Manual de Comunicacion Organizacional.)
Desde la Organizacion
Dentro de Tabaco Torcido, los preceptos y patrones de comportamiento visibles, se
encuentran el logotipo y los colores corporativos, los cuales son elementos que
forman parte de la identidad institucional de la empresa.
Los objetivos del sistema de comunicacion a implantar en la empresa son.
» Orientar y capacitar a los trabajadores sobre el tema de la comunicacion y el
funcionamiento del sistema.
* Fortalecer y ampliar los canales de comunicacion.
* Lograr una comunicacion rapida, fluida, concreta y que satisfaga las
necesidades de los receptores.
« Incrementar la motivacion y sentido de pertenencia de los trabajadores para
con la entidad.
« Estimular el proceso de retroalimentacion y entendimiento entre directivos y
trabajadores.
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» Transmitir mensajes y compartir significados relacionados con la politica para la
gestidon integrada de capital humano, las tradiciones y caracteristicas, los objetivos
estratégicos y operativos, las metas a alcanzar, los problemas a solucionar y el
aporte a la sociedad y al entorno local, nacional e internacional de la empresa.

* Motivar de manera sostenida a los trabajadores para el incremento de la produccion
y la productividad, la innovacién y el impacto en la gestion ambiental.

* Promover la participacion de los trabajadores en las actividades relacionadas con
su labor y en la participacion activa en la toma de decisiones importantes.

* Estimular la coordinacion y cooperacion de las areas en las actividades y procesos
de la empresa.

* Lograr una buena comunicacién entre el grupo empresarial y la empresa.
Comunicar los principales logros y objetivos de la entidad en aras del conocimiento
por parte de la poblacion.

Categoria 2: Valores

2.1 Valores deseados

A través de la revisidbn documental se pudo constatar que:

(Documento)

Su estructura organizativa parte de los trabajadores como célula principal de la
gestion empresarial, lo que propicia la elaboracion de la produccion con la calidad
requerida. Sus responsables tienen equipos que buscan soluciones creativas a los
problemas. El sentido de pertenencia, la motivacién y un clima laboral de confianza y
respeto caracterizan el desempefio de la empresa que descansa en los valores que
unen a sus trabajadores. Su cultura empresarial se fundamenta en la creacion de
tabaco con la calidad que este requiere y el cumplimiento de su labor como
trabajador tabacalero.

La importancia de los valores en el comportamiento organizacional es indiscutible,
ya que estos establecen las bases para la comprension de las actitudes y la
motivacion de sus miembros y, ademas, influyen en nuestras percepciones.

Tabaco Torcido estd enfrascado en la determinacién de los valores deseados y la

elaboracion de su codigo de ética. En todos los casos estos responderan a los
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principios de la proteccion y respeto a mutuo, la proteccion y respeto a la empresa y
por tanto, al principio de la proteccion y respeto a la Revolucion y al pais.

Tabaco Torcido hace suyos los preceptos éticos siguientes:

Profesionalidad

Respeto mutuo

Aprovechamiento de la jornada de trabajo

Responsabilidad

Humanismo

2.2 Valores compartidos

La institucion tiene definido valores compartidos tales como:

Sentido de pertenencia

Capacidad para enfrentar la falta de recursos.

Consagracion al trabajo.

Creatividad.

Responsabilidad ante el trabajo.

Trabajo en equipo.

Honestidad

Categoria 3: Presunciones bésicas:

Calidad de los Servicios.

La empresa Tabaco Torcido tiene declarado y bien definido en documento la Politica
de Calidad de la Organizacién y estan implantadas las Normas de Calidad 1SO 9000.
La observacion participante

A través de la observacion participante se pudo constatar que:

De la identidad visual esta representada por sus expresiones, y dentro de ellas se
encuentra el logotipo, que esta actualizado, visible, bien estructurado y con sus
colores caracteristicos.

La percepcion del entorno, constituye otra subcategoria de los artefactos visibles y
sus expresiones se pueden encontrar en la historia, elemento de la cultura donde los
trabajadores mas joévenes declaran desconocimiento acerca de la historia de la
organizacion que representan, ademas revelan la pérdida de tradiciones como “el

chavetazo”. En lo referente al espacio ambiental existen limitaciones en su imagen
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debido al deterioro del mobiliario de la fabrica, asi como la cubierta.

Los fundadores son reconocidos por los trabajadores y se encuentran reflejados en
el sitial historico de la entidad.

Comunicacion — Se comprobd que existe una buena comunicacion entre los
trabajadores.

Categoria 2: Valores.

Subcategoria: Valores.

Expresiones:

Valores deseados — Existe conocimiento acerca de los valores deseados por la
organizacion por parte de los trabajadores y dirigentes.

Valores compartidos — Existe coincidencia entre los valores que desea la
organizacién y los valores que refleja.

Categoria 3: Presunciones bésicas

Subcategoria: Presunciones basicas

Expresiones:

Normas de comportamiento: — Las normas de comportamiento que caracterizan la
labor de los trabajadores es el respeto entre los comparfieros y el cumplimiento,
sobrecumplimiento de las normas con calidad y aprovechamiento de la jornada
laboral.

Creencias: —Cultivar una autentica tradicion de lucha, enraizada en lo mejor de la
cultura del pais, el compromiso con las causas justas de nuestro pueblo y como
fortaleza la responsabilidad.

Actitudes: —Se manifiestan por la solidaridad, el respeto mutuo y el aprovechamiento
de la jornada de trabajo.

Calidad de los servicios: —la calidad es buena aunque la materia prima con que se
esta trabajando no es de la mejor calidad. Estan implantadas las Normas de Calidad
ISO 9000.

Las presunciones basicas determinan practicamente la cultura organizacional en
toda entidad. Entre estas podemos sefalar:

Mantener una conducta consecuente con los principios éticos de la politica de la

Revolucion.
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Aplicar los sistemas de pago vinculados a los resultados y su evaluacion

La existencia de trabajadores con una amplia cultura tabacalera y humilde.

Un equipo de Direccion estable.

Una contabilidad certificada y Grupo de Auditores Internos.

Se pudo apreciar tanto los valores éticos y morales que alli reinan como la
puntualidad y la ejemplaridad que caracteriza la institucion. Su imagen como
empresa es adecuada, con una buena atencion al publico y el cuidado de sus
instalaciones es caracteristico en cada persona que alli labora, tienen un buen
mobiliario y se estan reparando los locales de la Empresa, no asi el local que ocupa
la Fabrica de Tabaco Torcido Alfredo Lopez. También se pudo apreciar que los
murales se encuentran actualizados y la existencia de carteles que hacen alusion a
diferentes documentos que caracteriza la empresa. Las relaciones interpersonales
son buenas manifestadas en la actividades de caracter politico, culturales, festivos y
trabajos voluntarios entre otros. A la entrada de la Empresa se encuentra ubicado el
logotipo de la misma asi como el nombre de esta y de la fabrica de Tabaco torcido.
En la percepcion del entorno se pudo comprobar que muchos de sus trabajadores
conocen de la rica historia de la empresa y sobre todo de la fabrica de Tabaco
Torcido, asi como de los fundadores de ésta. (Anexo 2)

A través de declaraciones formales de la filosofia organizacional y la revision
deliberada de papeles se pudo conocer que en la empresa se esta confeccionando
un manual de Comunicacién Organizacional adaptado a sus caracteristicas.

Que en este afo se efectud el chequeo de emulacion con todos los trabajadores de
la unidad empresarial de base, Alfredo Lépez Brito, donde se seleccionaron 21
trabajador destacado los cuales fueron estimulados moralmente mediante
certificados de reconocimientos y de estos seis fueron vanguardias a los que se les
reconocio moral y materialmente.

Se efectuaron actividades para los trabajadores por el fin de afio en reconocimiento a
la labor realizada durante todo el periodo.

Ademas se pudo conocer que durante este periodo, en las fechas conmemorativas

se realizaron intercambios de combatientes del municipio con los trabajadores.
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Un grupo de trabajadores militantes de la UJC y PCC mantuvieron limpia y ordenada
la tarja Alfredo Lopez Brito.

También se pudo conocer que este centro cuenta con una radio base la cual da la
posibilidad de que los trabajadores se mantengan informados de todas las noticias, y
de que tengan horarios de relajamiento ademdas brinda capacitacion a los
trabajadores en las actividades de la defensa, hay informacion en murales. Esta
definida la mision y vision de la institucion.

Se pudo constatar que cuentan con un plan amplio de atencion al hombre el cual se
analiza trimestralmente lo que se refiere a su cumplimiento destacando:

Atencion priorizada a las embarazadas.

Almuerzo diferenciado al trabajador por el dia de su cumpleafios.

Se realizan actividades nombrandolas las noches tabaqueras con los trabajadores
mas destacados del mes.

Se realizan visitas a trabajadores enfermos en algunos casos prestandole la ayuda
gue necesiten.

Se le brinda una atencién diferenciada a los jubilados del centro.

El centro cuenta con un convenio colectivo de trabajo muy bien elaborado, aprobado
por los trabajadores, lo cual utilizan como una herramienta fundamental en la toma
de decisiones ante cualquier situacion que se presente, ademas cuenta con el
reglamento disciplinario del centro y con un plan muy bien elaborado de seguridad y
proteccion.

Resultados de la encuesta realizada a trabajadores

La encuesta a los trabajadores (ver anexo 4) estuvo dirigida a determinar el
comportamiento de la cultura organizacional en la Empresa Tabaco

A través de la subcategorial: Artefactos visibles se comprobaran si los trabajadores
estan identificados con la simbologia, el logotipo y los colores que lo caracterizan.

Los resultados se evidencian en la siguiente tabla:
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Tabla 4 a). Artefactos visibles

Indicadores Si % No % Aveces |%

Identidad Visual 85 [100% - _

Percepcion del Entorno

v" Historia 40 |47% 45 53% — -
v" Fundadores 30 [35% 55 64% -
v' Comunicacion 85 [100% -- - -

Como se observa el 100 % de los trabajadores se siente identificado con la identidad
visual de la institucion, no asi la percepcién del entorno, ya que el personal con
mayor experiencia y afios trabajados que constituye el 47 % de la muestra posee
conocimientos de la historia de la empresa, no asi el personal mas joven gque
representa el 53 % presenta limitaciones respecto a la historia, las tradiciones y los
fundadores, pues 30 trabajadores que constituyen el 35 % de la muestra estan
identificados con los fundadores y un 64 % que representa 55 trabajadores de la
muestra sefialan que no, lo que comprueba que no existe el conocimiento o que es
insuficiente, es decir no tienen conocimiento de la importancia de la misma, la cual
los hace Unicos ante una sociedad como trabajadores tabacaleros del municipio,
ejemplo de esto son la pérdida de tradiciones tabacaleras como el chavetazo,
simbolo de cumplimiento del plan o sobre cumplimiento, asi como aceptacion a
diferentes propuestas sindicales o de otra magnitud, por lo tanto es necesario
rescatar la historia pues ella identifica a las instituciones cuanto mas estd que
constituye un patrimonio cultural de la localidad. A través de los datos reflejados en la
tabla se observa el buen desarrollo de la comunicacion en la empresa.

Todos poseen pleno conocimiento de la mision y vision de la entidad y expresan
sentirse bien identificados con ellas.

El cumplimiento de estas dos caracteristicas se demuestra muy claramente en el
trabajo diario de estos como son:. producir tabaco, trabajar por la calidad de la

produccion a pesar de que en ocasiones la materia prima llega con mala calidad y los
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trabajadores de la fabrica ponen su mayor esfuerzo para que la produccion salga en

tiempo y con la calidad requerida, cumpliendo las normas I1SO.

A través del comportamiento de los trabajadores segun la misién y vision de la

empresa se demuestran los valores que los identifican:
Tabla 4 b) Valores

Indicadores Si % No |%
Valores deseados:
v" Responsabilidad 85 [100% — |-
v" Profesionalidad 85 [100% — |-
v' Respeto mutuo 85 |100% - |-
v' Aprovechamiento de la|85 |100% - |-
jornada de trabajo.
v" Humanismo 85 |100% -
v Antimperialismo 85 |100% - |-
v' Patriotismo 85 |100% I
Valores compartidos
v' Sentido de pertenencia 85 |100% - |-
v' Capacidad para enfrentar la|85 |100% - |-
falta de recurso
v Consagracion al trabajo 85 |100% - |-
v' Creatividad 85 [100% — |-
v' Responsabilidad 85 |100% —- |-
v Trabajo en equipo 85 [100% - |-
v" Honestidad 85 [100% - |-

A partir de los diferentes valores deseados que los trabajadores hacen como suyos

son los anteriormente expuestos en la tabla y por los datos que ofrecen nos permiten

constatar que para ellos tienen el mismo orden jerarquico.
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Lo referente a las relaciones de trabajo con su jefe 73 declararon que mantenian
buenas relaciones con este para un 97,3% y solo un 2,7 % refleja que son regulares,
lo que demuestra que las relaciones son buenas argumentando que existen
relaciones de camaraderia, ayuda mutua y solidaridad.

Los 85 trabajadores para un 100 % se sienten identificados con valores como la
responsabilidad ante el trabajo, patriotismo, compromiso, humanismo vy
antimperialismo y otros.

En lo referente a los valores compartidos la tabla muestra como los trabajadores
tienen conocimientos y se sienten identificados con estos, hacen suyos estos
preceptos éticos, especialmente se sienten comprometidos por la consagracion al
trabajo y la responsabilidad ante el mismo.

Tabla 4 c) Presunciones Basicas

Indicadores

Presunciones Bésicas

v" Normas de Comportamiento

v' Calidad del servicio

v" Creencias

v" Actitudes

Los 4 jefes de brigadas que representa un 5,3 % respecto a la muestra sefalan
dentro de las normas que caracterizan su labor como guias es lograr que los
subordinados cumplan con su trabajo, no tengan llegadas tardes ni impuntualidades
y obtener un producto final con la calidad requerida. Los técnicos de calidad exigen a
sus subordinados el cumplimiento de las normas de calidad en la produccion asi
como el cumplimiento de la norma a pesar de que la calidad del producto en
ocasiones no es favorable. Este andlisis lo desglosamos a partir de las diferentes
categorias ocupacionales.

Las normas de comportamiento que caracterizan la labor de los trabajadores se
manifesto de la siguiente forma, el 100% sefial6 el respeto entre los compafieros y el

cumplimiento, sobrecumplimiento de las normas con calidad y aprovechamiento de
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la jornada laboral, esto reafirma las actitudes de los trabajadores en cuanto al
respeto a los superiores y trabajadores, relaciones de camaraderia y ayuda mutua la
responsabilidad ante el trabajo, incondicionalidad en el cumplimiento vy
sobrecumplimiento del plan con eficiencia y calidad. Al preguntar a los encuestados
acerca de sus creencias como colectivo manifestaros estar identificados con las
tradiciones de lucha de los tabacaleros y ademas el compromiso con la revolucion y
el pais.

Resultados de la entrevistas realizadas a los directivos.

A través de la entrevista a los directivos se obtuvieron los siguientes resultados:

Los entrevistados manifiestan sentirse identificados con su centro de trabajo ya que
les gusta lo que hacen, sienten amor por su trabajo y se sienten a gusto en la
empresa.

Todos poseen pleno conocimiento de la vision y la mision de la empresa ya que son
los encargados de transmitir estas presunciones, asi como guiar a los trabajadores
velando por que los mismos cumplan con lo establecido.

Declaran que el tipo de liderazgo que se ejerce en la organizacion es democratico
pues no esta en funcion de nadie en particular sino de la entidad en conjunto y con el
fin de trabajar correctamente y obtener resultados satisfactorios. Al mismo tiempo
sienten preocupacion por los problemas personales y laborales de sus trabajadores.
Tienen bien identificados los valores como la responsabilidad ya que el mismo influye
y te identifica como ser humano y siguen la honestidad y la justeza, comportandose
como tal a la hora de solucionar los problemas, analizandolos bien antes de tomar
alguna determinacion y utilizando una adecuada comunicacion, sin que su decision
empafe las relaciones con sus subordinados, procurando evitar los problemas antes
gue ocurran en vez de tener que resolverlos después de aparecidos.

Las caracteristicas y valores que se manifiestan en los dirigentes de esta empresa es
la unidad, condiciones que no se dan en otros colectivos y esto trae consigo las
relaciones humanas entre estos y ademas con los trabajadores, ademas comentan la

fortaleza con la que se realizan las diferentes reuniones del centro.
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Un 100 % de los directivos encuestados coinciden en que existe una buena relacion
entre los directivos y trabajadores del centro, que existe un programa de atencion al
hombre al que se le da cumplimiento.

En cuanto al reconocimiento de la buena labor del trabajador el cien por ciento de
los encuestados manifestaron que esta labor es reconocida, poniendo su nombre en
el mural o presentdndolos en una reunidn o asamblea, casi siempre este
reconocimiento es de forma moral y en ocasiones de forma material, del mismo
modo los trabajadores encuestados declararon que su jefe al evaluar el trabajo de
sus subordinados elogia y critica segun el caso.

En cuanto al de la misién y la visién de la empresa los encuestados en su totalidad
expresan sentirse satisfechos con el cumplimiento de estos dos objetivos ya que son
uno de los principios por los cuales se rigen los trabajadores para su labor diaria,
como es realizar un trabajo eficaz, cumplir con el mismo con un gran sentido de
pertenencia y con un elevado nivel de eficiencia.

Resultados esperados

Aplicados los diferentes métodos y técnicas, se pudo constatar que el funcionamiento
de la cultura organizacional en la entidad generalmente es favorable; se tuvieron en
cuenta varios aspectos que fueron analizados: produccion, valores y presunciones
béasicas.

e Dentro de la Empresa Tabaco Torcido, de sus preceptos y patrones de
comportamiento visibles, se encuentran el logotipo, el simbolo y los
colores, los cuales son elementos que forman parte de la identidad
institucional de la empresa.

e La identidad visual que no resulta coherente con la creencia referida a la
utilizacién del espacio fisico, es el de la ambientacion de los locales., la
empresa cuenta con buen mobiliario, no asi el local que ocupa la Fabrica de
Tabaco Torcido Alfredo Lépez donde predominan carencias en el entorno
ambiental como deterioro de la cubierta lo que va en detrimento de la

calidad del producto final y del estado de &nimo de los trabajadores.
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Es insuficiente el conocimiento de la historia que tienen los trabajadores
mas jovenes en especifico los de la fabrica, a lo cual se une la perdida de
tradiciones de los tabaqueros como “el chavetazo”.

Tabaco Torcido esta enfrascado en la determinacion de los valores
deseados y la elaboracién de su codigo de ética. En todos los casos estos
responderan a los principios de la proteccion y respeto a mutuo, Yy por
tanto, al principio de la proteccion y respeto a la Revolucion y al pais. Hace
suyos los preceptos éticos siguientes: Profesionalidad , respeto mutuo,
aprovechamiento de la jornada de trabajo, responsabilidad, humanismo

Las relaciones interpersonales se desarrollan en un ambiente positivo .Los
valores que identifican la labor de los trabajadores son: la responsabilidad,
humanismo, solidaridad, patriotismo, compromiso con el trabajo,
aprovechamiento de la jornada laboral.

Las normas de comportamiento de los trabajadores en su actividad laboral
son coherentes, y al igual que sus creencias estan basadas en el respeto
entre los companeros y el cumplimiento, sobrecumplimiento de las normas
con calidad y aprovechamiento de la jornada laboral, esto reafirma las

actitudes de los trabajadores en su labor diaria.

Los trabajadores se pronuncian y tienen dentro de sus creencias cultivar
una auténtica tradicion de lucha, enraizada en lo mejor de la cultura del
pais, siempre comprometida con las causas justas de nuestro pueblo y
baluarte de responsabilidad.
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Conclusiones

El analisis de la Cultura organizacional en la Empresa Tabaco Torcido de

Cabaiguan, permite establecer los siguientes elementos concluyentes:

1. El proceso de sistematizacion de los fundamentos tedricos —metodolégicos
relacionados con los elementos esenciales de la Cultura organizacional,
confirma la existencia de una base conceptual sobre el tema y demuestran
como las teorias mas recientes de la Comunicacion Organizacional han
situado al fendmeno cultural en el centro mismo de todos los procesos de las
entidades. Para el desarrollo de esta investigaciébn se toman como niveles los
Artefactos visibles, valores y presunciones basicas.

2. El resultado diagndéstico que ofrece la investigacion realizada acerca de la
Cultura Organizacional en la Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguan expresa
de forma evidente limitaciones en los conocimientos del personal méas joven
sobre la historia de la fabrica, y la pérdida de tradiciones, existen dificultades
qgue entorpecen el desarrollo de la cultura en la entidad, se refiere a la
necesidad de reparar el local de la Fabrica de Tabacos Alfredo Lopez Brito.
Independientemente de los resultados se constata importantes valores,
normas de comportamiento y creencias que identifican a los trabajadores que

contribuyen al fortalecimiento y desarrollo de la entidad.
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Recomendaciones.
Sobre la base de las conclusiones de esta investigacibn se asumen como

recomendaciones:

e Proponer a la direccion de la Filial Universitaria de Cabaiguan, la entrega del
diagnéstico realizado a la Empresa Tabaco Torcido para su futura
socializacion en dicha entidad.

e Ofrecer al equipo encargado de la comunicacion en la empresa alternativas
para el conocimiento de la historia de dicha institucion.

Ej. Divulgar a través de la Radio base breves resefias histéricas de la fabrica.
Disefar plegables donde se aborden elementos y curiosidades de la

historia de la empresa.
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Anexos

Anexo 1.
Carta de autorizacidn para realizar la investigacion
Cabaiguan 20 de diciembre de 2011.

“Afo del 50 Aniversario del Triunfo de la Revolucion.”

De: Aray Gémez Quintanilla.

De: Director de la Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguan.

Comparfiero, solicito de usted el permiso para realizar el trabajo final de la asignatura
Cultura Organizacional en su entidad.

Félix Penton Aray Gomez Quintanilla.

Director. Estudiante
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Anexo 2

Guia para el analisis de documentos.
Objetivo: constatar el estado de la cultura organizacional en documentos oficiales
de la entidad.

Documentos

1. Historia de la organizacion.

2. Definicion de la mision, vision.

3. Valores compartidos

4. Manual de comunicacién organizacional
5. Manual de calidad

6. Normas ISO 9000

Identidad visual

Logotipo, su simbologia grafica y todo lo que el mismo conlleva.
Percepcion del entorno se comprobara el conocimiento de la historia, los fundadores,
comunicacion de esta organizacion.

Valores

Valores deseados

Valores compartidos

Presunciones béasicas

Normas de comportamiento

Calidad de los servicios

Creencias

Actitudes
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Anexo 3

Guia de Observacion Participante con los miembros de la organizacion.
Objetivo: diagnosticar la cultura organizacional en la UEB Alfredo Lopez Brito”.
Identidad visual

Logotipo, su simbologia grafica y todo lo que el mismo conlleva.

Percepcion del entorno se comprobara el conocimiento de la historia, los fundadores,
comunicacion de esta organizacion.

Valores

Valores deseados

Valores compartidos

Presunciones basicas

Normas de comportamiento

Calidad de los servicios

Creencias

Actitudes
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Anexo 4

Encuesta a trabajadores de la Empresa de Tabaco Torcido de Cabaiguan.
Objetivo:
Constatar el comportamiento de la cultura organizacional de la entidad.
No hay respuesta correcta o incorrecta, la mejor es aquella que realmente refleje lo
gue ve o siente, de eso depende la confiabilidad de los resultados. Su colaboracion
es de suma importancia.
Es anonima.
Marque con una X en el espacio que considere.
1.- ¢ Qué categoria ocupacional tiene usted dentro de la Empresa?
Trabajador técnico  Jefede brigada
2.- ¢, Se siente usted identificado con su centro de trabajo?
Si_ No
3. — ¢ Qué elementos identifican a su empresa? Refiérase a: nombre, logotipo, lema,
simbologia.
4.-Conocimientos sobre la historia de su empresa:
Afo de fundada:

Fundadores:

5.- ¢Se siente usted bien identificado con los objetivos y la misién social de la

empresa?

6.- Sus relaciones con el jefe son:

Muy buenas ------- Buenas------ Regulares ------- Malas -------- Muy malas------
7.- Las relaciones interpersonales son:

Muy buenas ------- Buenas------ Regulares ------- Malas -------- Muy malas------

Argumente.

8.- ¢, Cuales son los valores que tiene definido la entidad? Marque con una X.
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______sentido de pertenencia
_____responsabilidad ante el trabajo
____honestidad
_____solidaridad
9.- ¢Con qué valores Ud. se siente identificado? Marque con una X.
___responsabilidad
____patriotismo
___humanismo
____solidaridad
____compromiso
____antimperialismo
10.- ¢ Qué normas de comportamiento, actitudes y creencias caracterizan su labor?

11- ¢ Se siente usted satisfecho con la calidad del producto? Argumente.
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Anexo 5

Entrevista a los directivos de la Empresa Tabaco Torcido de Cabaiguan:
Objetivo: conocer criterios de los dirigentes, acerca de la Cultura organizacional y las
alternativas utilizadas para mejorar la misma en la entidad.

La entrevista esta dirigida a constatar las opiniones sobre la Cultura organizacional
en la entidad, por lo que necesitamos que las respuestas sean lo mas certeras
posibles para facilitar el trabajo de la investigadora. Muchas gracias.

1.- ¢ Qué categoria ocupacional tiene usted en la empresa?

2.- ¢ se siente usted identificado con su centro de trabajo?

3.- ¢Se siente usted bien identificado con los objetivos y la mision social de esta
entidad? Si__ No__ ¢Por qué?

4.-Refiérase a los elementos que identifican su empresa.

5.- ¢ Por qué la empresa constituye patrimonio histérico de la localidad?

6.-Desde su criterio en cuanto al compromiso social, econémico y valores
compartidos, qué distingue el funcionamiento de su empresa.

7.- ¢ Qué caracteristicas personales o valores manifiesta Ud. como dirigente de esta
entidad?

8.- ¢ Como son las relaciones de trabajo con sus subordinados?

Buenas__ regulares__ Malas

6.- Se preocupa por:

__El factor humano de la organizacion.

__Solo por los resultados del trabajo.

___Elfactor humano y por los resultados del trabajo.

7.- Le da usted una atencion diferenciada o priorizada a los trabajadores con
situaciones especiales. Si__ No___

8.- ¢ Qué normas de comportamiento caracterizan su labor?

9.- Emita su opinion acerca del cumplimiento de la vision y mision de la empresa.
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA EMPRESA

Director General

(MNirartar Adinintn)

Torcido para la

Exportacion Ela

Torcido para el

Consumo Nacional

Direccién de Direccion d¢ Recursos Direccién [Técnica y
Contabilidad y Humanos Desarrollo
UEB de Tabaco UEB de Tabaco UEB de
Torcido  para la Torcido  para la Aseguramiento y
Exportacion Sera Servicios
Exportacion  Alfredo
UEB de  Tabaco
UEB de  Tabaco Torcido  para la
Torcido  para la Exportacion ~ Néstor
UEB de  Tabaco UEB de  Tabaco
Torcido para la Torcido para la
Exportacion  Alberto Exportacion Rober
UEB de  Tabaco UEB de  Tabaco
Torcido para la Torcido para el
Exportacion José
UEB de Tabaco UEB de Tabaco
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