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Introduccién

Cuba persiste en continuar el Socialismo a la vez que perfeccionarlo para hacerlo
préspero y sostenible. Pudieran parecer simples palabras o una consigna, pero su
finalidad entrafia un proceso de cambio encaminado a profundizar la justicia social
junto con el aumento de su riqueza para aumentar la redistribucion y satisfacer asi
las demandas de su poblacidn con la elevacion de la calidad de vida.

Al preguntarnos desde inicios de los afios 90 cdmo modestamente contribuir con
nuestra Sociedad desde la Psicologia Social, valoramos el aporte de las
Organizaciones Laborales en Cuba. Nuestra l6gica partié de considerar que con el
fortalecimiento de las empresas, puede fortalecerse el Estado y ello puede
contribuir a incrementar la produccién de riquezas para el bienestar de toda la
poblacion y a mejorar su redistribucion en correspondencia con la politica del
Estado Cubano'. Desde esta logica, todos los abordajes reflejados en los
resultados, partieron de considerar el contexto que la situacion socio-econémica
del pais ha ido imponiendo, en particular en el mundo empresarial y laboral.

El cambio de mentalidad al que se llama con insistencia, supone que individuos y
grupos de todas las formas de propiedad, asuman un papel mas activo y de mayor
compromiso con su Organizacion y Sociedad. El logro de este resultado pasa,
entre otras condicionantes, porque sientan que son efectivamente considerados y
tratados como sujetos (mas que como objetos o “recursos” humanos) y porque
encuentren espacios que reflejen la existencia de una Cultura de Cooperacion en
su entorno y en el pais.

Esta conferencia se plantea en lo fundamental:

! Ha caracterizado la realizacion de nuestras investigaciones la consideracién del contexto socio-laboral, las
politicas y movimientos econdmicos del pais en todos estos afios y su impacto en nuestro objeto de estudio.
Hoy, todos los esfuerzos del GCH, tienen en su orientacion la Conceptualizacion del Modelo Econémico y
Social Cubano de Desarrollo Socialista, el Plan hacia el 2030 y la implementaciéon de los Lineamientos y
cumplimiento de los Objetivos de Trabajo de la Primera Conferencia Nacional. No se trata de indicar
formalmente este contexto, sino de especificar las aristas y ejes a considerar desde el cambio humano como
una integracion imprescindible para el desarrollo.



v" Exponer una concepcion enfocada en lo humano como variable esencial para el
Modelo de Desarrollo Econdmico Social del pais, su importancia en el llamado
“Cambio de Mentalidad”

v Mostrar las actividades que venimos desarrollando desde inicios de los 90 y que
han desembocado en la citada concepcidn del objetivo anterior.

Los dos objetivos estan totalmente interconectados, ellos representan un amplio
volumen de actividades que pueden representarse mentalmente como una madeja
de hilos enredados de diversos colores. (poner foto de Harlene en la conferencia
de Taos.

En el pais, se ha invertido muchisimo en la educacién de las personas, desde la
campafa de alfabetizacién hasta la municipalizacion de la Universidad, pasando
por la gratuidad de todo el proceso educacional y todas las formas de ensefianza.
El punto débil (no sélo en Cuba, también en el resto del mundo) ha estado en la
ausencia de un enfoque sistémico para la formacion de habilidades para la
interaccidn humana que persiga a su vez la cooperacién y orientacidon social, sin
renunciar al fortalecimiento de cada individualidad. La interaccién humana se deja
a la espontaneidad. Se asume tacitamente que estos aspectos son mas bien el
resultado del manejo de diferentes variables, ya sean econdmicas, juridicas,
politicas, familiares, etc.

La construccidén colectiva y sistematica de las culturas de cooperacion son a la
vez, causa y consecuencia de un genuino cambio de mentalidad. Los cambios en
la manera de pensar y actuar de las personas constituyen procesos complejos que
no ocurren por mandato, mas bien existe una tendencia a oponerse a ellos y
mantener las viejas maneras de asumir la realidad y de comportase ante ella. Ellos
transitan gradualmente y siempre estan en movimiento, en una suerte de sinergia,
que se expresa en diferentes planos: individual, grupal, organizacional y del
entorno.

Metodologia

Desde el inicio, consideramos importante desarrollar la Investigacion-Accidén en un
conjunto de empresas para establecer regularidades de los procesos de Cambio,
a la vez que contribuir con las Organizaciones. Buscamos su comprension desde
la interaccién humana. Las Organizaciones tienen su propia marcha, entradas y
salidas de sus sujetos organizacionales y constantemente estan dando al traste
con cualquier proyecto lineal.

Nuestros esfuerzos transitaron y continuan haciéndolo por multiples vias. Hemos
actuado en organizaciones especificas, también realizado acciones que convocan
a dirigentes, funcionarios o especialistas de diversas organizaciones y contribuido
al entrenamiento e intercambio con colegas de Desarrollo Organizacional de Cuba
y otros paises.

Nuestro trabajo en diversas organizaciones ha aumentado nuestro conocimiento
sobre las empresas cubanas y lo hemos ido reflejando en nuestros resultados de



investigacion. Ha sido una metodologia de trabajo compleja, con multiples
entradas y salidas. Es posible distinguir como sus principales hitos:

Lectura y sistematizacion de conocimientos de la Psicologia y Eficacia
Organizacional.

Establecimiento de una plataforma basica.
Inicio de la autotransformacion.
Sensibilidad hacia la realidad social y empresarial del pais.

Creacion de espacios de intercambio de conocimientos de la Psicologia
Organizacional con psicologos(as), especialistas de ciencias sociales, directivos
de centros de investigacion y otras organizaciones. Utilizacion con fines
similares de cursos e intercambios profesionales con especialistas y
académicos sobre “Técnicas de Direccion”.

Acompafamiento de procesos organizacionales con metodologias de
Desarrollo Organizacional y sus principales resultados.

Identificacion de aristas fundamentales de la Investigacion Accion.

Acercamiento a la categoria “Participacion” y al proceso de Perfeccionamiento
Empresarial.

Comprensién de la Complejidad y no linealidad y desde éstas del cambio
organizacional.

Estudio de redes organizacionales.

Elaboracion de metodologias para:

Preparar a las Organizaciones para el Cambio.
Desarrollar la Intergrupalidad.

Aumentar la cooperacién entre diferentes generaciones.

Creacion de una Red de Psicologia Organizacional y su posterior transicion a la
Seccion de Psicologia y Desarrollo Organizacional de la Sociedad Cubana de
Psicologia.

Difusion e intercambio de conocimientos:

Intercambio de conocimientos con especialistas de diferentes paises y
provincias cubanas.

v Realizacién de talleres en tematicas de la Psicologia y el Desarrollo
Organizacional con diversos tipos de publico. Mencion especial al Taller
Anual de Empoderamiento y Comunicacion.

v" Integracién con otros grupos de trabajo del CIPS.
v’ Participacién en numerosos eventos en y fuera de Cuba

Resultados



La conceptualizacion alcanzada respecto a la necesidad (en el sentido filosofico)
de enfocarse en lo humano como factor esencial de cambio y desarrollo, pretende
llamar la atencidén sobre la realidad de que con frecuencia el Estado presupone
que el cambio de factores econdmicos y tecnolégicos que resuelvan en un relativo
‘corto plazo” el logro de conduccion y actuaciones de personas, grupos,
organizaciones, comunidades y sociedad en general.

Lo anterior contiene un pensamiento lineal, para invertir en estos factores y que
como resultado, ellos cambien en ultima instancia, a posteriori la realidad,
posibilidades, desarrollo y compromiso humano, lo que con frecuencia se deja a la
espontaneidad. Por supuesto, que tal afirmacién no implica desconocer el inmenso
papel de los factores econdmicos Yy sociales entre otros elementos
superestructurales. Pero se requeriria de una representacion mental
tridimensional, compuesta de una figura octaédrica en movimiento en que en un
momento determinado descansa sobre las condiciones econdémica, en otro sobre
las tecnologicas, juridicas, etc. y en otro, el que mas nos atafie, sobre la
interaccion social humana. Al interior de ese octaedro?, los cruces entre todas las
variables y factores son diversos y en redes.

El enfoque en lo humano presupone un pensamiento complejo que ayude y juegue
para comprender entre otros factores:

e Comprender que los seres humanos somos los sujetos de los procesos.

e La dinamica de interaccion entre lo macro y lo micro, el largo, mediano y corto
plazo.

e La distincion entre Sujeto individual, grupal, organizacional, comunitario y social.
Sus multiples lazos de entrecruzamiento en la medida a la vez de como son
contenidos entre si.

e Es preciso desarrollar una necesaria revolucion en la interaccion dinamica
humana.

e Se precisa educar a los Sujetos enunciados para el logro de objetivos
mutuamente satisfactorios y equitativos.

e Impulsar la construccion colectiva de cualesquiera finalidades y las vias para
alcanzarlas.

e El cambio presupone interactuar de manera diferente: COMPRENDER-
NOS, ACEPTAR-NOS Y CONSTRUIR DESDE NUESTRAS DIFERENCIAS.
Implica invertir tiempo y dinero para la formacion de sistemas de
habilidades cooperativas.

e Papel de especialistas y otros profesionales y académicos de las Ciencias
Sociales para su actuacién como facilitadores(as) de cambio, mas alla que
disefiadores(as) de modelos en la busqueda que la realidad se encuadre en los
mismos.

2 Mencionamos un octaedro para ayudar a la representacidon mental volumétrica, pero el nimero de lados
puede variar en la medida que se conceptualicen los factores que cominmente aparecen en la identificacion
dialéctica de base y superestructura.



¢ Cuales serian entonces, entre otros, aspectos esenciales a considerar para la
formacion de sistemas de habilidades para la interaccion humana y las habilidades
cooperativas?:

e Autotransformacion

¢ |ndagacién

e Apreciacion

e Empatia

e Escucha

e Emision de mensajes

¢ Retroalimentacion

e Comunicacioén no verbal

¢ Mensajes, signos, significados y sentido personal

Se trataria de busqueda permanente de crecimiento en todos estos elementos, de
una actividad continua de transmision, aceptacion y construccion colectiva.

Todas las acciones que hemos realizado desde los 90 estan enfocadas a la vision
de contribucion al mejoramiento de la Sociedad. El decursar por los diferentes
momentos se nos ha hecho mas o menos claro por intervalos, pero el avance ha
sido sostenido para el modelo que hoy estamos visibilizando y que tributa a la
afirmacion que sustenta esta ponencia: “Enfoque en lo humano como factor
estratégicos para el cambio y mejoramiento social’.

Discusion

Para cambiar un sistema, puede comenzarse y trabajar por los subsistemas en su
interior, en una dindamica que vaya de unos a otros, hasta el movimiento de todos
entre si. Los sistemas no cambian por decretos, ni por solo cambiar las
estructuras, es esencial también, cambiar al ser humano. El y sus interacciones

dialécticas son un componte esencial tanto para el disefio de estructuras como en
la elaboracién de las politicas organizacionales

Necesitamos comprender mas los procesos de interaccion humana, la posibilidad
de enriquecerlos, activarlos y utilizarlos para el logro de fines. Requiere
permanentemente facilitar espacios de aprendizajes, interaccion vy
empoderamiento de personas y grupos; debe favorecer que las personas sientan
que crecen y pueden contribuir y comprometerse. Hoy mas que nunca
necesitamos mujeres y hombres honestos, motivados, capaces, dispuestos al
compromiso y a la cooperacion.

Cambiar y crear condiciones para que cambien también quienes nos ordean. Es
preciso descubrir los elementos humanos en el abordaje sistémico organizacional;
considerar el papel de los tiempos, la circularidad y caracter de espiral de todos
los procesos, el cambio de disposicion hacia la relacion interpersonal, la
apreciacion e indagacion, todo ello en una danza del cambio.



Una Cultura de Cooperacion pasa por la reflexion y experimentacion de las
propias personas sobre si y sobre la diversidad de quienes le rodean, portadores
también de diferentes necesidades. La interaccién y formas de diadlogos deben
transcurrir mediante una comunicacion clara y empatica, que construye y genera
colectivamente lo mejor para la Organizacion, sus miembros y la sociedad.

Constituyen claves para la creacion de tal Cultura, la construccién en la
Organizacion de una atmosfera de confianza, donde las personas tienen clara la
misién, objetivos y tareas, asi como los limites y reglas; cuentan con recursos
suficientes para lograr lo que se proponen, existe amplia circulacién de la
informacion, hay apertura al aprendizaje y al desarrollo. Los controles son
adecuados y flexibles, se consideran los diversos criterios en la toma de decision,
se trabaja en equipos, se recibe estimulacion material y espiritual y los temores y
conflictos son utilizados para aprender y buscar mejores soluciones.

La capacitacion y el aprendizaje acompafan los procesos de cambio, son
necesarios y contribuyen sustantivamente a perfeccionar su despliegue exitoso.
No obstante, debe considerarse que no solo han de transitar por los conocimientos
en el orden técnico, de la propia actividad, de la economia o informatica, etc. Estos
conocimientos son necesarios, pero no suficientes (muchos de ellos pueden
resultar obsoletos en algunos anos, dado el vertiginoso desarrollo cientifico y
tecnologico de la contemporaneidad).

Lo que si nunca tendra obsolescencia sera la actitud abierta al permanente
aprendizaje, disponer de un marco conceptual que permita evaluar, incorporar y
aplicar las nuevas experiencias e informaciones, el descubrimiento de las
potencialidades y la voluntad de desarrollarlas, el dominio y despliegue de las
capacidades, la comunicacion, empatia y sinergia. El descubrimiento de que la
cooperacion y busqueda de beneficio continuo mas alla de lo individual, entre
todos y todas, es en realidad una “necesidad” mas que una ideologia en un
planeta que comporta muchas desigualdades y tiene limites de explotacion
natural.
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