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RESUMEN

La capacitacion sindical quedd definida como prioridad por el Movimiento Sindical
Cubano a partir del XIX Congreso dirigida a mantener actualizados a los cuadros y
dirigentes sindicales de base para que dominen las politicas, prioridades y regulaciones
definidas por el Gobierno para mejorar las condiciones de trabajo del pueblo. Las
escuelas de capacitaciéon de dicho movimiento, como entes rectoras del proceso de
capacitacion, disefian estrategias de trabajo que permiten dar cumplimiento al anterior
objetivo.

La presente investigacion centra su atencién en el rol del dirigente sindical en el
cumplimiento de las prioridades del movimiento sindical, en su accionar en la base
utilizando habilidades comunicativas a partir del modelo que brinda el Programa Educa
a Tu Hijo, disefiando una estrategia de capacitacion que abarca acciones en el puesto
de trabajo y fuera de este con un caracter cientificamente probado a partir del criterio
de especialistas y aplicacion de un cuasi- experimento la cual redundd en un
mejoramiento significativo del rol del cuadro sindical en la base y por lo tanto un
cumplimiento de sus funciones de direccion.
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INTRODUCCION

El contenido de trabajo del movimiento sindical qued6 definido en las palabras del
Comandante en Jefe cuando expresoé: “Los obreros, los trabajadores y el movimiento
sindical tienen dos tareas: primero, su primer deber, el primer deber de los trabajadores
en la Revolucion es construir el socialismo, ese es su primer deber, y en pro de todo lo
que contribuya a la construccién del socialismo, porque es su socialismo, su sociedad,

su riqueza no es de nadie; es su riqueza, del pais, del trabajador.

Tiene otro papel: el velar por los intereses de los trabajadores como trabajadores
especificos de tal rama, de tal centro, por sus derechos, por todas las prerrogativas que
el Estado Socialista le concede de proteger los intereses de los trabajadores como tales
trabajadores, todos sus problemas, (...) todos los intereses legitimos, justos de los
trabajadores en todos los terrenos, en todos los sentidos. Deberes y derechos de los

trabajadores: esclarecerlos, exponerlos, exigirlos, defenderlos.”"

De ellas, unido a los documentos rectores del XIX Congreso de la CTC (2010), se

derivaron como tareas priorizadas para los cuadros sindicales:

e El mejoramiento de las condiciones de trabajo, lo que contribuird a que los

trabajadores produzcan mas y sean mas eficientes.

¢ La eficiencia en la vinculacion de los cuadros con los trabajadores y los centros de

trabajo.

Dentro de los objetivos de trabajo trazados para la primera prioridad se definen en Las

tareas priorizadas y objetivos de trabajo del 2010

1. Capacitar y mantener actualizados a los cuadros y dirigentes sindicales de base para
que dominen las politicas, prioridades y regulaciones definidas por el gobierno para

mejorar las condiciones de trabajo.

En la Cartilla del cuadro sindical (2008)se definen como conceptos a trabajar en esta

prioridad

! Fidel Castro, XIV Congreso de la CTC (1979)
2 Cartilla del cuadro sindical. 2008. pp.23-27



e Adquisicién y completamiento de los instrumentos y equipos de trabajo.

e Medio ambiental laboral seguro. (agua potable, iluminacion, ventilacién, bafios

sanitarios).

2. Garantizar los medios de proteccién personal.

(...)
3. Laropay el calzado.

4. La alimentacion de los trabajadores.

(...)
5. El mejoramiento gradual del transporte obrero.

Como se aprecia en el documento anterior se hacen referencia a aspectos de caracter
material, pero no se tiene en cuenta que para lograr la eficiencia del trabajador este
debe estar tranquilo en su puesto, tener el menor nimero de preocupaciones de indole
personal que afecten su rendimiento, mejorar su estado emocional para que pueda
responder con mayor eficiencia cuestion que la autora se propone ampliar con su

trabajo.

En la segunda prioridad no se definen objetivos en ninguno de los dos documentos
utilizados como referencia. Debe tenerse en cuenta, en la presente investigacion, que el
movimiento sindical a todos sus niveles se nutre de cuadros procedentes de diferentes
organismos, con desiguales niveles de preparacion cultural por lo que actuan de
diferentes formas ante una situacién determinada, teniendo en cuenta a su vez que
nadie estudia para cuadros, sino que asumen esta funcidon aquellos individuos con
determinados requisitos morales, individuales y revolucionarios lo cual complejiza la
capacitacion de los cuadros sindicales, segunda prioridad de trabajo trazada en el

documento del XIX Congreso.

En el trabajo diario la autora pudo corroborar a su vez, que se observa falta de
habilidades comunicativas en los cuadros sindicales para interactuar con los
trabajadores con técnicas comunicativas que favorezcan, no solo la apropiacion de lo

que hay que hacer, con el objetivo de perfeccionar su labor y ponerlo en mejores



condiciones para la defensa de los derechos y la practica de los deberes de los

trabajadores, sino también en como hacerlo.

Como consecuencia de lo anterior se procedid a aplicar encuestas de opinién a
dirigentes sindicales que cursan la Escuela, con el objetivo de comprobar el
conocimiento que tienen sobre el tema y otros instrumentos para explorar el estado real
de los cuadros en su interaccion como dirigentes, con la base. El analisis cualitativo

realizado a partir de los resultados cuantitativos, reflejo:

» Falta de conocimientos concretos, dominio y formacion general de su funcién para

orientar y conducir mediante la comunicacion los sustentos de la politica del pais.

Todo lo anterior pone de manifiesto que aunque esta establecido la atencion al hombre y
la vinculacion con la base como prioridades del trabajo sindical aun existen carencias en
determinados aspectos conceptuales y metodoldgicos que permitan ser mas integrales y
poder cumplir con la idea de que al sindicato no le es ajeno nada de lo que ocurre en un
centro laboral, y que la capacitacion de los cuadros sindicales es un proceso complejo.
El anterior analisis permiti6 comprender la necesidad de capacitacion existente en los
cuadros del movimiento sindical cienfueguero en el cumplimiento de sus funciones en la

base lo que determind la pertinencia del desarrollo de un proceso investigativo.

En la busqueda de un elemento que aglutinara a todos los Sindicatos, en aspectos
relacionados con el cumplimiento de sus funciones de direccién en la base que le
permitiera a los cuadros dar salida al contenido de trabajo del movimiento sindical, se
arrib6é a la conclusiéon de que el modelo que presenta el Programa Educa a tu hijo
(PETH) permitia su utilizacién ya que la igualdad de derechos y oportunidades entre
hombres y mujeres, ha asegurado una incorporacién plena de la mujer al trabajo y a
todo lo concerniente al ambito social-laboral, ofreciéndole la proteccion legal y
brindandole las facilidades para que cumpla con su doble funcidon de madre y ciudadana-

trabajadora como lo estipula el Cddigo de la familia aprobado por el Estado cubano.

De ese alto por ciento de incorporacién de la mujer al trabajo, un gran numero se
encuentran en su etapa fértil por lo que la cantidad de ellas con nifios, es elevada. El
Estado ofrece atencion, cuidados y educacion al 99,5% de la poblacion infantil de 0 a 6

afos esta atencion se realiza por dos modalidades institucionales: por via curricular (los



circulos infantiles y las aulas de preescolar)’, y via no curricular basadas en la
preparacion de la familia, mediante el PETH; el cual brinda atencion a la mayor

cobertura de la poblacién de 0 a 6 afnos.

El total de estas mujeres-madres-trabajadoras, se encuentran sindicalizadas en su
centro de trabajo y reciben una atencién directa o indirecta por cuadros sindicales en
las diferentes instancias, a los cuales les quedd definido dentro de las tareas
priorizadas esta labor, y los mismos no se encuentran capacitados para dar salida, a
partir de procesos comunicativos, como ya se habia expresado, a esta prioridad lo cual
contribuiria a disminuir la preocupacion por la educacién de los hijos en las primeras

etapas de vida y hacer mas eficientes los resultados laborales de ellas.

El PETH posee un caracter intersectorial, lo que constituye uno de los pilares en que
se sustenta, dando participacion de forma armédnica a un grupo de organismos y
organizaciones, dentro de las cuales se encuentra la CTC, presididos por el MINED
como aglutinador y conductor metodolégico el cual tiene como objetivo la atencidn por
la familia a los nifos no escolarizados en las vias curriculares para prepararlos para su

entrada a la escuela en un futuro®.

En la revision de informacion nacional e internacional referida a las dos tematicas que
se abordan se pudo constatar que en la capacitacién de los cuadros sindicales se han
desarrollado varias investigaciones por profesores y directivos de las Escuelas
Sindicales de Capacitacion, pero las mismas son escasas no encontrandose ninguna
referida al trabajo con las funciones de direccion del cuadro en el cumplimiento de su
rol de direccion en la base. Estas posibilitaron profundizar en el estudio de los
conceptos de capacitacion consolidando la idea de la complejidad de la capacitacion

sindical y la necesidad de perfeccionamiento de la misma desde el puesto de trabajo.

Entre las consultadas se puede mencionar la tesis de maestria de Rojas D. (2008) la
que permitié consolidar la idea de la necesidad de perfeccionamiento de la capacitaciéon

referida a aspectos relativos al rol de direccion del cuadro por tener criterios comunes

*Enel primero de los casos la capacidad de circulos existente no satisface aun las necesidades, situaciéon que se
complejizé a partir del periodo especial para tiempo de paz.
*PETH



acerca de la misma con la autora, aunque en este caso, su objeto no se concreta al
trabajo con las funciones de direccion, propésito de la presente investigacion que se

dirige a estos procesos en la base.

En la busqueda sobre la tematica del PETH se han desarrollado varias investigaciones
entre las que cabe mencionar las de Bermudez B.(2002), Diaz E. (2002), Hernandez T.
(2007) y Rodriguez Rodriguez T. (2008); solo esta ultima se refiere al vinculo de dicho
Programa con el movimiento sindical, pero referida al cuadro representante de la CTC
en el Grupo Coordinador en el que define sus funciones, pero sin abordar el trabajo del
cuadro sindical en la concreciéon del Programa en la base al materializar las

orientaciones del Grupo Coordinador.
Los anteriores referentes llevaron a plantearse el siguiente problema cientifico:

e ;Como accionar en la capacitacion del cuadro sindical en el cumplimiento de sus

funciones de direccion en la base?
El problema determiné el siguiente objeto de estudio:
e El proceso de capacitacion de los cuadros sindicales.
y se preciso el siguiente campo de accién:
¢ La capacitacion del cuadro sindical para cumplir su rol en la base.

De la triada problema-objeto-campo se desprende el objetivo general de la presente

investigacion el cual se formula como:

e Elaborar una estrategia que contribuya a la capacitacion del cuadro sindical en el
cumplimiento de sus funciones de direccion, en la base, utilizando como modelo

al Programa Educa a tu hijo.

A partir de lo anterior, durante el proceso de analisis, se formuld la siguiente idea a

defender:

e La elaboracién de una estrategia de capacitacion disefiada a partir del modelo
que brinda el Programa Educa a tu hijo, facilita en el cuadro sindical el

cumplimiento de sus funciones de direccion en la base.



Para el cumplimiento de la idea planteada, se determinan las siguientes tareas de

investigacion:

e Sistematizacion, segun la informaciébn normativa acerca del trabajo de las
Escuelas de Capacitacion: planes de estudio, programas de asignaturas, y de
documentos metodoldgicos que regulan el trabajo; asi como la documentacion
normativa de la CTC para el trabajo sindical; y por ultimo la documentacion

acerca de la concepcidon y metodologia sobre el Programa Educa a tu Hijo.

e Caracterizacion del estado actual del desempefio de los cuadros sindicales en su

accionar en la base.

e Elaboracién de la estrategia a partir de los componentes de capacitacion que
contribuyan a lograr el objetivo de la investigacion y que redunden en un mejor

desempefio de los cuadros sindicales profesionales en su accionar en la base.

o Validacién de la estrategia de capacitacion dirigida a lograr un mejor desempeino
en los cuadros sindicales profesionales en su accionar en la base, a partir de

criterio de especialistas y aplicacién de un cuasi-experimento.

Tomando en cuenta lo planteado en el disefio tedrico de la investigacion, se asumieron

para su implementacién y desarrollo, los siguientes métodos:
Nivel Teorico:

Historico-logico: permiti6 el acercamiento a los referentes tedricos del tema,
relacionados con la existencia de una actividad de capacitacién, que no aborda aun el
trabajo de atencién a las prioridades del trabajo sindical en toda su extension, con
creatividad, teniendo en cuenta los sensibles cambios, después del XIX Congreso

Obrero; y la comunicacién como cualidad fundamental en el trabajo del cuadro sindical.

Analitico-sintético: se utilizd durante el proceso de investigacion para analizar la
capacitacion de los cuadros desmontandolo en cada una de sus partes, haciendo
hincapié en las funciones de direccion a partir del modelo que brinda el PETH, para
poder ver el caracter general del proceso y sintetizarlo luego, para su comprension como

un todo.



Enfoque de sistema: permitié la comprension de la capacitacion sindical como proceso
al ejecutarla dentro y fuera del puesto de trabajo; y las relaciones entre los componentes
de las funciones de direccion a partir de la comunicacion, como habilidad fundamental

de un cuadro, teniendo en cuenta los escenarios reales de desempefio.

Modelacion: hizo posible la elaboracién de la estrategia de capacitacién para contribuir
al mejoramiento de las funciones de direccion en el cumplimiento de las prioridades
sindicales principales y en especial el trabajo de atencion al trabajador, a partir de la
comunicacion, con el modelo que brinda el PETH.

Segun lo planteado en el disefio tedrico metodologico como métodos empiricos se

utilizaron:

La observacion a las actividades relacionadas con la capacitacion y el desempefio
sindical de los cuadros con vistas a determinar la salida del cumplimiento de las

funciones de direccion y las prioridades del trabajo sindical.

La encuesta y la entrevista: que aunque son dos métodos diferentes, se aplicaron a los
cuadros sindicales para determinar el cumplimiento de sus funciones principales de
direccion en el cumplimiento de las prioridades de la CTC, en el accionar con la
organizaciones de base a él asignadas.

Andlisis de documentos: se realizé durante todo el proceso, pues se analizaron los
programas de estudios que se imparten en la Escuela de Cuadros Sindicales Humberto
Miguel Fernandez de Cienfuegos y demas documentos relacionados con el trabajo

sindical del cuadro, asi como el modelo del PETH.

Del matematico-estadistico, el calculo porcentual en el procesamiento de los datos

arrojados por los diferentes instrumentos que se aplicaron.

Universo y Muestra: la investigacion se desarrollé en una poblacién de 20 cuadros
sindicales pertenecientes a los 18 sindicatos y la ANIR que representaron un 66,6% de
los cuadros a capacitar en el 40mo. curso de la Escuela de Capacitacion de Cuadros

Sindicales Humberto Miguel Fernandez de Cienfuegos.

El aporte préctico de la investigacion se concretd en la estrategia de capacitacion que

permitio, desde la capacitacion sindical a los cuadros, la preparacion para el



cumplimiento de su funcién de organizacién, planificacion, ejecucion y control del trabajo
en las secciones sindicales que atiende, dandole salida a las prioridades de la CTC y

utilizando como modelo el que brinda el PETH.
Estructura de la Tesis:

La Tesis esta conformada por la Introduccion, que presenta los aspectos esenciales
sobre el tema objeto de estudio, su importancia, actualidad, su aporte en la

investigacion, asi como sus disefios tedrico y metodoldgico.

Un CAPITULO I: trata sobre los fundamentos teéricos para contribuir a la capacitacion
sindical como prioridad del trabajo sindical, las funciones de direccion del cuadro
sindical, a la comunicacion como habilidad necesaria a este para dar cumplimiento a su

atencion al hombre en la base y al PETH como modelo de direccion intersectorial.

CAPITULO I, sobre la base de una metodologia organizada en tres fases se plantea la
estrategia de capacitacion la cual aborda elementos necesarios sobre dominio de
documentos de trabajo de la CTC, sobre comunicacion y un acercamiento al PETH en
busca de su modelo de direccion, asi como la evaluacién de los instrumentos aplicados
y la estrategia en si mediante criterio de especialistas y aplicacion de un cuasi-

experimento.



CAPITULO I: LA CAPACITACION DE LOS CUADROS SINDICALES EN CUBA
PARA CUMPLIR SU ROL EN LA BASE A PARTIR DEL MODELO DEL PROGRAMA
EDUCA A TU HIJO

I.1.- La capacitacion sindical en Cuba. Sus inicios y desarrollo hasta 1989

La capacitacion significa la preparacion, institucionalizada o no, del hombre para un
cargo o funcién. Sus objetivos son amplios e inmediatos, es decir, a corto plazo,
buscando cualificar al hombre para una futura profesion. Puede darse en las escuelas,

y también dentro de las propias empresas.

La capacitacion es la educacion profesional que busca adaptar al hombre para
determinada tarea o mision. Es un proceso educacional a corto plazo aplicado de
manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos. En el sentido
utilizado en direccién, la capacitacion implica la transmisidon de modos de actuacion
especificos relativos al cumplimiento de los objetivos politicos trazados, actitudes frente
a aspectos de la organizacién, de la tarea ya sea compleja o simple. La capacitacién a
todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y una

de las principales fuentes de bienestar para el personal de toda organizacion.

Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion conduce a la determinacion
de objetivos de capacitacion y desarrollo. Estos objetivos deben estipular claramente
los logros que se deseen y los medios de que se dispondra. Deben utilizarse para

comparar contra ellos el desempefio individual.
Los principales objetivos de la capacitacion son:

1- Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas particulares de la

organizacion.

2- Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no solo en sus
cargos actuales, sino también para otras funciones para las cuales la persona puede

ser considerada.

3- Cambiar los modos de actuacion de las personas, con varias finalidades, entre

las cuales estan crear un clima mas satisfactorio entre los participantes en el acto de



direccion, aumentar su motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de

supervision y direccion.

El contenido de la capacitacibn puede involucrar cuatro tipos de cambios de

comportamiento.

Transmision de informaciones: un elemento es el contenido: distribuir informaciones
entre los entrenados como un cuerpo de conocimientos. A menudo, las informaciones
son genéricas, referentes al trabajo a desempeniar, puede incluir también la transmision

de nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades: sobre todo, aquellos modos de actuacion, destrezas y
conocimientos directamente relacionados con el desempefo de la tarea actual o
futuras. Se trata de una capacitacion a menudo orientada de manera directa a las

tareas y operaciones que van a ejecutarse.

Desarrollo o modificacion de actitudes: por lo general se refiere al cambio de actitudes
negativas por actitudes mas favorables entre los trabajadores, aumento de la
motivacion, desarrollo de la sensibilidad del personal, en cuanto a los sentimientos y
relaciones de las demas personas. También puede involucrar e implicar la adquisicion

de nuevos habitos y actitudes o técnicas.

Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar conducida a elevar el nivel de
abstraccion y conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya sea para facilitar la
aplicacién de conceptos en la practica de direccion o para elevar el nivel de

generalizacion para que puedan pensar en términos globales y amplios.

Estos cuatro tipos de contenido de capacitacidn pueden utilizarse separada o

conjuntamente como ocurre en el proceso que es objeto de investigacion.

¢, Coémo beneficia la capacitacion a la organizacion?

. Conduce a desarrollar modos de actuacion mas positivos en el cuadro.
. Mejora el conocimiento de sus funciones a todos los niveles.
. Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

. Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.



o Crea mejor imagen.

o Mejora la relacion jefes-subordinados.

. Es un auxiliar para la comprension y adopcién de politicas.
. Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
o Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

o Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

. Incrementa la calidad del trabajo.

Beneficios para el cuadro que repercuten favorablemente en la organizacion:

. Ayuda al cuadro en la solucién de problemas y en la toma de decisiones.

Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

. Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

o Sube el nivel de satisfaccion con sus funciones.

. Permite el logro de metas individuales.

. Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de

politicas:
. Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.
. Ayuda en la orientacion.
. Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.
. Hace viables las politicas de la organizacion.
o Alienta la cohesion de grupos.
° Proporciona una buena atmésfera para la comunicacion.

o Convierte a la tarea en un entorno de mejor calidad para trabajar.



La identificacion del cuadro sindical, en primer lugar, con su contenido de direccion es
base para hacer posible el cambio permanente que permitira lograr el cumplimiento de
las ideas rectoras del trabajo sindical. Es preciso entrenarlos en las labores para las
que fueron seleccionados. La orientacion y la capacitacion pueden aumentar la aptitud

de un cuadro para un puesto.

Aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacion a desempefar su
trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden
auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades. Las
actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan al individuo en el manejo de

responsabilidades futuras independientemente de las actuales.

Hoy en dia la capacitacion de los dirigentes constituye uno de los elementos esenciales
de las politicas y de los sistemas para el aseguramiento humano de las organizaciones
sindicales, dotandolos de las habilidades necesarias para relacionarse con él, disehar
estrategias, diagnosticar y dar solucion a problemas cada vez mas complejos y
heterogéneos, desarrollar la comunicacion y las relaciones interpersonales adecuadas,
trabajar en equipo, analizar, negociar y solucionar conflictos de muy diversa indole, asi
como desarrollar una amplia dosis de competitividad y creatividad en el desempefio de

sus funciones.

La necesidad de continuar aprendiendo es una concepcién que va trasmutando el
mundo y se apodera de las personas cultas. Esta situacion plantea el papel de la
capacitacion desde dos puntos de vistas: Como una necesidad continua inherente a los
niveles de competitividad existentes en el entorno cambiante actual; y a la necesidad
manifiesta (derivada de esos cambios) de que el hombre se autorealiza en la medida
que se apropia de nuevos conocimientos y habilidades. Este concepto puede ser

perfectamente aplicado a cuadros y reservas de la CTC.

La capacitacion a cuadros es una capacitacion de adultos por el status y los deberes
que cumplen en la sociedad en general y en sus respectivos puestos de trabajo en
particular. Algunos autores consideran esta etapa como el momento de mayor
esplendor de la personalidad, porque su desarrollo es en principio infinito; es el modo

fundamental de existencia de la persona. Son rasgos decisivos de la adultés: la



coincidencia de la responsabilidad y la aspiracion a ella. En el hombre maduro influye la
historia de su vida, su experiencia como resultado de la actividad que ha realizado
durante la etapa anterior. Son rasgos que no deben ser ignorados en la capacitacion a

cuadros.

No existe un modelo del profesional de la direccion politica ya que no hay una carrera
especifica para su formacion, en la gran mayoria, los méritos laborales, resultados
productivos y cualidades humanas y revolucionarias son fundamentalmente los que los
hacen acreedores de la alta responsabilidad de dirigir al pueblo . Esto hace que
requieran capacitacion sistematica en la ciencia de la direccion para lograr las

habilidades que esta profesion demanda.

La capacitacién a cuadros y su reserva se inserta en el objetivo de perfeccionamiento
del trabajo del Estado y del Gobierno, la cual fue refrendada en la Resolucién
Econdmica del V Congreso del Partido; alli se sefala: “El empleo de técnicas modernas
de direccion empresarial, adecuadas a nuestras caracteristicas y basadas en las
mejores y mas avanzadas practicas contemporaneas, asi como el amplio uso de todas
las posibilidades de las tecnologias y los servicios de informacion y las
telecomunicaciones, debe constituir prioridad del pais a los fines de garantizar la mayor
eficiencia en la gestion y los procesos productivos. Para apoyar estos objetivos se
debera desarrollar un amplio movimiento de calificacion, desde formacion de
estudiantes hasta la recalificacion de cuadros de direccién empresariales y estatales y

demas trabajadores de todas las instancias”.

Esto requiere de todo un proceso de capacitacidn en general y en particular a los
cuadros de direccion responsabilizados con la tarea de dirigir el cambio organizacional,
lo cual se pone de manifiesto en la Estrategia Nacional de Capacitacion (2011)

A su vez, en la propia Estrategia Nacional de Capacitacién a Cuadros se expresa:

1. La preparacion y superacion de cuadros y sus reservas es parte integrante de la
politica de cuadros, no es un fin en si misma, es el medio para proveer y

desarrollar las condiciones y destrezas de los cuadros de direccion.

2. La evaluacidn principal sera sobre la base del desempefo del cuadro.



3. El jefe de cada Organismo de la Administraciéon Central del Estado o entidad es
el maximo responsable de la superacién de sus subordinados, y debe responder

por ella como una de sus principales obligaciones.
4. El cuadro es responsable de su preparacidn y superacion.

La preparacion y superacion de los cuadros debe funcionar como un sistema a partir
del concepto de la integralidad de estos, contemplando todos los componentes y
combinando las formas, modalidades, contenidos, plazos de tiempo y recursos
necesarios para que sea eficiente y especifica, dirigida a las necesidades de cada

cuadro y a los planes de desarrollo de cada organizacion o territorio.

La capacitacion a cuadros, mas que fundarse en la exposicion de conceptos e ideas,
debe permitir al directivo ir encontrando esos conceptos e ideas; no interesa el
aprendizaje memoristico asociado a técnicas concretas, sino el cambio de conducta
para, ante un problema, reflexionar, buscar las experiencias de avanzada en ese
campo, buscar informacion, utilizar el pensamiento colectivo, seleccionar informacion,

valorar las posibles opciones y encontrar la mejor solucion.

Para que el movimiento obrero sindical cubano cumpla su misién, de construir el
Socialismo, asi como, representar y dirigir a las trabajadoras y trabajadores, la

capacitacion sindical se desempefia como su tarea estratégica.

La capacitacion sindical, como actividad de preparacion para los dirigentes del
movimiento sindical cubano, surge y se desarrolla en pleno periodo revolucionario, con
marcada intencionalidad a partir de 1973, fecha en que se celebré el histérico Xl
Congreso Obrero, primero de su tipo en aprobar una resolucion, que tratara el tema
de la capacitacion sindical, con un acuerdo puntualmente destinado al asunto: “Que se
elabore, instrumente y desarrolle el sistema de preparacion de los dirigentes sindicales,
que comprenda la formacion tedrica marxista-leninista, la superacion en los aspectos

propios del trabajo sindical, asi como la elevacién de los niveles culturales™

Quedaba demostrada la comprension que, sobre la necesidad de la preparacién de los

cuadros y dirigentes sindicales tenia la nueva direccion de la CTC electa, con Lazaro
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Pena al frente. Se iniciaron proyecciones de trabajo que estimularon el inicio de
actividades en favor de la capacitacion, entre ellas, la construccion de las instalaciones
docentes, inaugurada en septiembre de 1975, como la Escuela Nacional de Cuadros
Sindicales, denominada “Lazaro Pefia”, en homenaje al lider obrero, fallecido apenas

un ano después de concluido el Xlll Congreso Obrero.

Se abrieron escuelas de nivel provincial en seis territorios del pais, funcionaron las
aulas elementales municipales vinculadas a la CTC en los municipios y en un inicio en
los sindicatos de mayor afiliacion; Educacion, Azucareros, Agropecuarios y Forestales,
Comercio Gastronomia y los Servicios, con dos objetivos basicos: la preparacién sobre
los temas de funcionamiento sindical y la legislacion laboral. Su existencia fue
aprovechada también por el movimiento obrero sindical cubano, a favor de la batalla

por la obtencion del sexto grado.

En sus inicios, los conocimientos impartidos a los dirigentes sindicales se apoyaron en
la pedagogia “tradicional”’, tendencia que concibe a la escuela como la principal fuente
de informacion, asi como, de transformacion cultural e ideoldgica de las masas, donde
el maestro es el centro del proceso de ensefianza, que da gran importancia al
contenido y un papel pasivo al estudiante, con poca independencia cognoscitiva y

pobre desarrollo del pensamiento tedrico.

En tales condiciones, se inicié y desarrollé el Sistema de Capacitacion Sindical
Cubano. En los primeros programas de estudio, elaborados con visible verticalidad
nacional, los objetivos eran expresados en forma descriptiva y declarativa, dirigidos a
la tarea que debia realizar el profesor, con un criterio evaluativo dirigido hacia los
resultados, a partir de ejercicios, generalmente, reproductivos y cuyos contenidos se
apoyaban en los conocimientos y valores sociales acumulados en las distintas
generaciones sindicales, con experiencia sobre la cual proponian qué debia hacer el
movimiento sindical cubano, apoyados en personas, convertidas en maestros, por la
actitud ante la necesidad de enfrentar la “tarea”, pero; alejados de la preparacion que

garantizara un resultado eficiente.

No obstante, desde su surgimiento se ha cumplido la misidon de preparar a cientos de

miles de hombres y mujeres que, de forma masiva han asistido a recibir los contenidos



preparados para defender el sindicalismo cubano, sus conquistas, los derechos de las
trabajadoras y trabajadores, todos encaminados a la defensa de la Revolucién, por lo
tanto, aun cuando en sus inicios no se lograron aplicar las tendencias pedagdgicas mas
avanzadas, si crearon condiciones para poder enrumbar hoy la actividad de
capacitacion sindical, hacia otros fines mas complejos y abarcadores, a tono con los
avances que practica la pedagogia cubana, reconocida por varios autores cubanos. “La
pedagogia cubana actual, fruto de una revolucién social y cultural, concibe la educacion
con un amplio caracter democratico, manifiesto en la practica en un proceso

educacional de las masas, para las masas y por las masas”.

Los programas de estudio elaborados tuvieron en cuenta que los alumnos, serian
personas con responsabilidades laborales, a las que se les adicionaban otras de
caracter sindical, por lo tanto, habia que cuidar en dichos disefos curriculares la carga
docente y el tratamiento a los contenidos, de manera que la dualidad de funciones, de
las personas matriculadas en los cursos, no excediera sus posibilidades de
aprendizaje, maxime cuando en esos primeros momentos, a partir de 1973, un alto por
ciento de las trabajadoras y trabajadores cubanos, andaban enfrascados en la
obtencion del sexto grado. Fue un reto extraordinario para el movimiento sindical

cubano, el desarrollo de la capacitacion sindical.

La Escuela Nacional Lazaro Pefa preparaba a los cuadros con responsabilidades en
las principales estructuras sindicales de nacion, provincias y municipios y muchos de
sus programas de estudio tuvieron primero, que dedicarse a la preparacion de sus
alumnos, en asignaturas de formacién general, para luego tratar las relacionadas con la
politica sindical que enfrentaba el pais. Los Congresos Obreros XIV y XV continuaron
atendiendo la actividad, a tono con las necesidades y desde una seccion radicada en la
Direccion Nacional se orientaba y controlaba el trabajo de provincias, municipios y la
base.

No obstante, el camino recorrido desde 1973 y los logros alcanzados en materia de
preparacion de cuadros y dirigentes de base del movimiento sindical, se apreciaba la
necesidad potencial de una transformacion en el Sistema de Escuelas Sindicales, los

avances de la educacidn cubana cada vez lograban estadios superiores, los



trabajadores que asistian a las aulas del sistema, demandaban nuevos contenidos de
estudio y desde luego, la practica de una pedagogia, en correspondencia con los

adelantos de esta ciencia en Cuba.

La celebracion del XVI Congreso Obrero, en enero de 1990, marcé un punto de partida
para la Capacitacién Sindical. Sus exigencias masificaron la actividad, hasta hacerla
llegar a lugares insospechados en la base, insistiendo en el desempeio de su
verdadero papel, plasmado en el acuerdo sexto de su Resolucién Sobre la Politica de
Cuadros y la Capacitacion en el movimiento sindical: “Continuar elevando el nivel
técnico, docente y politico de la Escuela Nacional de Cuadros Sindicales “Lazaro Pefia,
y vincularla con la actividad practica del movimiento sindical, a fin de que pueda cumplir
eficazmente su funcién en la preparacion y superacion de los cuadros sindicales, tanto
en el ambito nacional como internacional, y desarrollar su papel rector en el Sistema de

Capacitacion Sindical” ®.

La citada Resolucion congresista fue precisa, se iniciaba una etapa en que la actividad
de capacitacion sindical demandaba resultados superiores en la preparacion vy
superacion de cuadros y dirigentes, periodo seleccionado por la autora de esta tesis,
como punto de partida de su investigacion, en la cual ha centrado sus estudios,
precisando los principales resultados de trabajos aportados por la capacitacién, que
desarrolla el movimiento obrero sindical cubano y de manera particular, los logrados
por sus organizaciones sindicales y la Escuela de Cuadros Sindicales Humberto Miguel
Fernandez de la provincia de Cienfuegos, en un marco que abarca, desde la

realizacion del XVI Congreso Obrero en enero de 1990, hasta la actualidad.

Aun cuando las carencias son observables y los resultados no dejan satisfecha a la
organizacion, la capacitacion sindical, actividad cuya mision es preparar a los cuadros y
dirigentes sindicales para que cumplan su principal responsabilidad, junto a las
trabajadoras y trabajadores, en la construccion del Socialismo y en la vigilia por los
intereses de estos ultimos, ante cualquier incomprension, arbitrariedad o injusticia,

como se habia dicho, se ha esforzado por elevar los resultados de la membresia
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directiva sindical, en los distintos niveles de direccion y particularmente en la base
partiendo del contenido de trabajo de la CTC y de aspectos que dote a estos

compafieros de condiciones para enfrentar la tarea de direccion.

Los Congresos XVII y XVIII, celebrados ambos en el mes de abril de 1996 y 2001
respectivamente, trabajaron la diversificacion de la capacitacion y el desarrollo del
sistema, a partir de las escuelas provinciales, oportunidad para abrirlas en aquellas

provincias que aun faltaban.

Garantizar la unidad del pueblo, su soberania y libre autodeterminacion, requiere de
esfuerzos, inteligencia, creatividad, conocimientos, capacidades, habilidades y
destrezas de sus lideres, por lo que prepararlos para el mejor desemperfio de su labor
politica, fue propdsito fundamental de ese periodo, cumpliendo asi con el compromiso
contraido en el XVIII Congreso de la CTC que, convoco a: “Lograr que la Capacitacion
Sindical cumpla con su principal objetivo de preparar a los dirigentes, como
contribucion importante para que las secciones sindicales funcionen eficientemente y

junto con ellas todos los organismos de direccion del Movimiento Sindical”.’”

El XIX Congreso, desarrollado en el mes de septiembre de 2006, aprobd en la
Resolucion, “El funcionamiento, la politica de cuadros y la capacitacion”, la necesidad
de perfeccionar e intencionalizar puntualmente la actividad de capacitacion sindical,
por lo que se consideré que el proceso de ensefianza-aprendizaje, en el sistema de
escuelas sindicales, debia adecuarse a las condiciones concretas de cada lugar, cada
colectivo laboral, sus exigencias y las demandas de las organizaciones sindicales en

los distintos niveles de direccion. 8

En los documentos del XIX Congreso (2006), se hace referencia a la necesidad de que
el sistema de escuelas sindicales logre una adecuada aplicacidon de enfoques
pedagdgicos, que acerquen mas la teoria a la practica, desarrolle métodos y técnicas

que contribuyan a la autopreparacion de los dirigentes sindicales, oriente a los
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organismos en la confeccion del disefio de acciones de capacitacion necesarias,

divulgue la obra de la Revolucién Cubana...’

El empefno de la CTC, en brindar una atencion priorizada al colectivo laboral, es
utilizada por el Sistema de Escuelas Sindicales, para influir en la elevacion de la calidad
del proceso de ensefianza-aprendizaje y una forma de lograrlo es elevando el nivel de
preparacion pedagogica, metodoldgica y didactica, para impartir con calidad y eficiencia
los programas de estudios aprobados y dar formas de trabajar en el marco sindical a

los alumnos, finalidad basica trabajada en esta investigacion.

El universo de la organizacién sindical en Cienfuegos, agrupa alrededor de ciento
treinta y nueve mil ochocientos treinta y seis trabajadoras y trabajadores,
representados por dieciocho sindicatos y la ANIR, en los ocho municipios, con
doscientos uno cuadros profesionales y algo mas de veinte mil dirigentes sindicales de
base, potencial con el que tiene relacibn de alguna manera en cada caso, la
capacitacion sindical, que rectorea la Escuela Provincial de Cuadros Sindicales
Humberto Miguel Fernandez de Cienfuegos, respaldada por una experiencia practica
de dieciséis afos y una actividad investigativa, avalada por la realizacién de cinco
Jornadas Cientificas de Capacitacion, desarrolladas desde la base, cuyos inicios se
marcan en junio de 1992, y el promedio de trabajos elaborados por ediciones alcanza
la cifra de 76. En cada uno de los cursos desarrollados ha sido tarea priorizada el
acercamiento al contenido de trabajo del movimiento sindical y a formas de direccién

que posibiliten a los cuadros ser mas eficientes en su labor.

El claustro de profesores esta compuesto por diez docentes, con una experiencia en la
docencia de 19,5 afos, el nivel de los mismos es 4 Master en Ciencias de la
Educacion, 10 Licenciados de los cuales 2 participan en la primera edicion de la
Maestria en Ciencias de la Educacién y 3 en la segunda para un 50%. En la
capacitacion sindical tienen 4,2 afos de experiencia como promedio y en el trabajo
sindical a partir del control a la base. Durante el trabajo docente que se desarrolla en la

Escuela se ha llegado a la conclusién de la necesidad de dotar a los cuadros de
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direccion de herramientas que posibiliten su mejor desempefio a partir de una

profundizacion en el contenido de trabajo y de estilos de direccion.
I.2.- El papel del cuadro sindical en la base

Las exigencias que tienen los dirigentes sindicales actuales son mucho mas complejas
que las que tuvieron sus pares afnos atras. Las mismas se basan en los documentos
emanados del XIX Congreso de la CTC en los que se considera “La atencién a los
colectivos laborales, a los centros de trabajo y a los trabajadores, constituye la principal
funcion a la cual dedicaran el mayor tiempo de su labor los cuadros profesionales del

movimiento sindical”™.

A estos cuadros sindicales les debe caracterizar:
Tener vision de futuro.

Tener flexibilidad para adaptarse a cambios.
Aptitudes comunicativas.

Habilidad para tomar decisiones.

Facilidad para forjar relaciones.

Ser buen negociador.

Buenos conocimientos técnicos.

Lo cual queda refrendado en el Codigo de ética de los cuadro del estado cubano
cuando expresa: “Vincularse con los trabajadores y el pueblo, demostrar respeto y
confianza en ellos y sensibilidad para percibir sus sentimientos, necesidades y

opiniones.

Atender solicitamente los problemas que se le planteen en virtud de sus
responsabilidades. Ayudar a encauzarlos y resolverlos y, cuando no sea posible porque
las limitaciones materiales lo impidan, dar la explicacion debida, agil y veraz que ayude

a comprender estas dificultades.”

19 Reglamento de funciones de los organismos de direccion del movimiento sindical. Ediciones David. 2007, p. 1



Es por ello que en los documentos directores del trabajo sindica

I"" se plantea entre

otras cuestiones que para la seleccién de los mismos se debe tener en cuenta:

1.

9.

Las condiciones, cualidades politicas y revolucionarias, personales, autoridad y
reconocimiento social.

Las perspectivas como cuadro, demostradas con anterioridad en su actividad
como dirigente sindical de base o en su actuacion como cuadro profesional.
Tener disposicidén para ser promovido, consciente de que asume un compromiso
con el sindicato y por lo tanto, con la Revolucién.

Estar consciente del espiritu de trabajo y entrega con que se espera que él
trabaje.

Tener resultados positivos en su puesto de trabajo, en la labor sindical y politica
que ha realizado, que justifiquen y avalen la propuesta.

Comprender que asumira un cargo de direccion en un organismo sindical, que
puede conllevar en el transcurso del tiempo y en correspondencia con los
resultados de su labor y condiciones personales a ser promovido a otros niveles
y organismos de direccion del sindicato o la CTC, para lo cual debe estar
dispuesto.

Establecer el transito obligatorio de cargos inferiores a responsabilidades
superiores por un tiempo determinado.

Tener vencida la Ensefianza Media Superior. Exigir a los compafneros con
perspectivas de desarrollo como cuadro su incorporacion a cursos que
contribuyan a su constante preparacion e instruccion general y cultural.

Poseer un vinculo laboral previo no menor a los cinco afos.

10.Haberse desempefiado como minimo dos afos como miembro de un

secretariado ejecutivo de una organizacion de base. Cuando se trate para el
cargo de secretario general de un organismo de direccion del sindicato,
entonces esos dos afos deben ser como secretario general de una seccion

sindical o buré sindical de centro de trabajo.
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11.Haber recibido una preparacion previa para la responsabilidad que debe ocupar
(curso del Partido, cursos de las escuelas sindicales o entrenamiento). Se
expondra en la fundamentacion de las propuestas los resultados alcanzados por
el companero.
12.Proceder del sector.
En articulos consultados sobre la tematica de los cuadros sindicales se encontrd la
siguiente tabla que expresa las expectativas de los trabajadores afiliados que son
atendidos por cuadros correctamente preparados y competentes en sus funciones de
direccion, la que resulta elocuente en la definicion de métodos de direccion que debe

emplear el cuadro en su relacién con la base:

Los trabajadores esperan de sus cuadros | Los cuadros esperan de los trabajadores

Que dirijan con eficiencia Buen desempefio de las tareas
Delegacién y autonomia Iniciativa

Liderazgo Colaboracién

Competencia profesional Responsabilidad
Comunicacién clara y adecuada Profesionalidad

Confianza Afan de superacion

Equilibrio emocional Lealtad obediencia y respeto

Por otra parte, para tener éxito en la direccion, al cuadro sindical no le basta con
disponer de un destacado historial como profesional dentro de determinado sector, sino
que se precisa de numerosos conocimientos de la propia actividad laboral que dirige,
de la administracion general y especializada del sector, de sus enfoques, técnicas,

métodos y tecnologias particularizadas y de un gran numero de otras disciplinas, todas



las cuales, de forma integrada, le permiten la apropiacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y la creacion de competencias imprescindibles para dirigir y
hacerlo bien lo que queda refrendado en la politica de cuadros al seleccionar a los

mismos de los mejores y mas comprometidos trabajadores.

Este proceso de direccion conlleva una preparacion y desarrollo de todo un sistema de
analisis, evaluacién, innovacién, aprendizaje y adaptacion a las nuevas condiciones
para fortalecer la gestion. Segun planteaba el doctor Mario Acevedo Martinez,
responsabilizado con la atencion al sector de la salud por el Comité Central del Partido
Comunista de Cuba en diciembre del 2003 "[...] debemos formar cuadros de direccidn
con convicciones de compromisos con la satisfaccion de la poblacién, con la calidad de
sus servicios" y enfatizaba, "[...] como dice nuestro Comandante: hay que trabajar y

enfocar la direccion al detalle

En esta direccion las organizaciones de base tienen una alta responsabilidad. Ellas no
actuan como organos administrativos, no dirigen la gestién administrativa, pero
contribuyen al cumplimiento eficiente de las tareas econdmicas y sociales
encomendadas a estos y son responsables ante el PCC por el mantenimiento de un
adecuado estado politico, ideoldgico y moral en el colectivo laboral.

Para ejercer estas funciones las organizaciones de base tienen derecho a recibir de las
autoridades administrativas la informacion requerida sobre el cumplimiento de sus
planes y compromisos, a tales efectos, emplean diferentes vias, como por ejemplo:

» Controlar que en el centro de conozca y aplique los Lineamientos econdémicos

aprobados en el Sexto Congreso del PCC.

» Mantener un estado politico ideolégico y moral positivo en el colectivo laboral

A\

Controlar la adecuada aplicacion de la politica de cuadros

» Promover a través del Sindicato el desarrollo de asambleas por areas para analizar,
intercambiar y promover un mayor esfuerzo en el cumplimiento de los planes, metas
y objetivos del centro

Precisamente el trabajo en equipo es un estilo de direccion que debe primar en el

proceder del cuadro sindical para convertirse en un lider de hoy. El lider sindical

recurre a sus afiliados, los reune, los consulta y las decisiones se toman en conjunto,



mas alla que el responsable final siempre sea el lider. Este estilo queda refrendado en
la Cartilla del cuadro sindical cuando se expresa que en la visita a un centro de trabajo
el cuadro sindical tiene entre los dos objetivos como primero: “Intercambiar con los
trabajadores. Escucharlos, orientarlos, esclarecerlos” '
Como se aprecia por lo anterior las caracteristicas del lider sindical se basan,
fundamentalmente, en el manejo de la comunicacion. A través de ella no so6lo podra
motivar, integrar y delegar, sino que también contribuira al desarrollo de los recursos
humanos, del trabajo en equipo y de los productos y servicios. Este cuadro debe ser
consciente de que la informacidén que él brinda gira libremente, no esta escondida, y
esto permite que las ideas, opiniones y la toma de decisiones surjan desde ambitos
muy distintos logrando una caracteristica de hoy en la que se observa que la
informacién esta sustituyendo a la autoridad.
El se convierte, por su condicion de representante de los trabajadores, en un agente de
cambio, el que puede convertir una turbulencia en oportunidad convirtiéndose asi mas
en ejecutivo que directivo porque el directivo esta mas cerca de hacer o ensefar a
hacer y el ejecutivo es alguien que ensefia, acompana, motiva y lidera, aunque no
pierda esa condicién de directivo. La capacitacion es la clave para formar a los nuevos
lideres de puertas abiertas que deberan estar preparados para sacar lo mejor de sus
colaboradores y subordinados y provocar en ellos la fluidez de las ideas. Este liderazgo
implica movimiento, tener una nocién clara del futuro, comunicar, motivar y fijar
objetivos para la gente.
En el caso concreto de los dirigentes sindicales esta conversion en lideres obreros se
realiza a partir del “fortalecimiento del funcionamiento y la politica de cuadros de los
organismos de direccion de la CTC, los sindicatos y la Asociacion Nacional de
Innovadores y Racionalizadores (ANIR) en todos los niveles; priorizando la instancia
municipal” *2.
Todo el trabajo sindical se apoya en tres principios rectores de direccion:

1. Resolver todas las cuestiones de la actividad sindical en concordancia con los

Estatutos, resoluciones y acuerdos aprobados en el XIX Congreso de la CTC y

2 Cartilla del cuadro sindical (2008) p.37
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las orientaciones del Partido contenidas en la intervencidn especial del
compafero José Ramoén Machado Ventura, miembro del Burd Politico del
Comité Central del Partido Comunista de Cuba y en el contenido del discurso
pronunciado por el General de Ejército Raul Castro Ruz, Segundo Secretario del
Comité Central del Partido.

2. Concentrar la labor de los organismos de direccion del movimiento sindical en la
profundizacion del trabajo politico-ideoldégico y en el fortalecimiento de la
economia del pais en cada centro de trabajo y con cada trabajador, lo que
constituye concentrar la accion de los cuadros en lo mas importante.

3. Lograr que en el accionar de cada organismo de direccidn prevalezca la
elevacién de sus niveles de funcionamiento, ademas de la atencion y vinculacion
permanente con sus organismos subordinados, los centros de trabajo y los
trabajadores.” ™
Estos principios determinan la necesidad de capacitaciéon de los cuadros en
aspectos tan medulares como:

» estatutos de la CTC,

» resoluciones y acuerdos aprobados en el XIX Congreso de la CTC,
» orientaciones del Partido,

» trabajo politico-ideoldgico,

» fortalecimiento de la economia del pais;

a partir del empleo de estilos de direccién donde prevalezca la atencion y vinculacion

permanente con sus organismos subordinados, los centros de trabajo y los

trabajadores a partir de una comunicacién adecuada.

En el articulo 87 del Reglamento de funciones de los organismos de direccion del

movimiento sindical se plantea que “Los cuadros en su vinculacion con la base tendran

como divisa analizar los problemas que estan incidiendo en el funcionamiento integral

del colectivo de trabajadores, teniendo en cuenta que al sindicato no le es ajeno nada

14 Reglamento de funciones de los organismos de direccion del movimiento sindical. (2007) p. 19



de lo que ocurra en un centro de trabajo

"y en articulo 131 se define “Los cuadros

profesionales inscribiran en su plan de trabajo individual de forma priorizada:

La asamblea de afiliados.

Las reuniones fundamentales de las organizaciones de base u organismos de
direccién.

Las visitas a centros de trabajo.

Los activos sindicales.”'®

A partir del estudio y aplicacién del perfeccionamiento de la estructura sindical en las

organizaciones de base, con el fin de alcanzar el fortalecimiento del funcionamiento del

movimiento sindical en la instancia municipal y asegurar una atencién profunda,

superior, diferenciada, sistematica y eficiente a las organizaciones de base y centros de

trabajo, resulté necesario precisar el contenido y las funciones del cuadro sobre la base

de que su tarea principal es la atencion permanente a las organizaciones de base y

centros de trabajo, que se le asignan y por cuyos resultados responde ante el

Secretariado Municipal de la CTC.

Entre los propdsitos fundamentales que se persiguen estan:'’

Garantizar la atenciéon a cada centro de trabajo, organizacion de base y a su
secretariado ejecutivo y asegurar un vinculo mas estrecho, directo y efectivo con
los afiliados, de manera que pueda elevarse su papel e influencia.

Alcanzar una buena preparacion de los dirigentes sindicales de las
organizaciones de base, a través de su constante vinculacion, interrelacion y
comunicacion con los trabajadores; de la participacion en sus reuniones, activos,
matutinos, las asambleas de afiliados y de representantes, entre otras
actividades.

Realizar las visitas de trabajo de manera planificada y en correspondencia con

las complejidades de los centros de trabajo, que le permitan el contacto e

> Idem. p. 20
16 Reglamento de funciones de los organismos de direccién del movimiento sindical. (2007) p. 22
17 i,

Idem. p. 25



intercambio directo y sistematico con los trabajadores para asegurar una labor
politica ideoldgica efectiva y diferenciada con cada afiliado.

= Crear los mecanismos que le permitan prestar una atencion permanente vy
casuistica a las preocupaciones e inquietudes de los trabajadores, favoreciendo
una efectiva, pronta y convincente respuesta o solucioén.

» Realizar la caracterizacion y el diagndstico de cada uno de los centros de trabajo
que atiende, de forma tal que permita el conocimiento personificado de la
situacién que presentan en todo su quehacer laboral y asi poder proyectar la
intensidad de esa atencion y la forma especifica de enfrentamiento a sus
problemas, jerarquizando y priorizando los que mas lo requieran.

En cumplimiento de los propdsitos anteriormente senalados, en la atencién a las

organizaciones de base y centros de trabajo tendra, entre otras, las siguientes

funciones:'®

1. Orientar, controlar y asegurar el cumplimiento de todas las tareas inherentes al
movimiento sindical en las organizaciones de base y centros de trabajo que
atiende, no solo de las que tienen un caracter comun, sino también de las
propias y especificas que debe recibir de cada sindicato al que pertenecen esas
organizaciones de base y centros de trabajo.

2. Atender, trasmitir y organizar de manera planificada las tareas que de interés
territorial se decidan en el municipio, para que sean cumplimentadas por él o
con sus afiliados.

3. Efectuar los activos sindicales mensuales por areas, zonas, etc., en los casos
que corresponde, con todas las secciones sindicales, comités sindicales vy
delegados sindicales directos que le correspondan, asegurando una adecuada
preparacion previa.

4. Mantener un chequeo sistematico en todos los centros de trabajo sobre el
ahorro, la eficiencia econdmica, la disciplina laboral, tecnoldgica, financiera y

social y el enfrentamiento al delito, la corrupcion y las ilegalidades, velando

18 Reglamento de funciones de los organismos de direccion del movimiento sindical. (2007) p. 29



10.

11.

12.

porque los centros posean los reglamentos disciplinarios internos, los convenios
colectivos y que sean del pleno dominio de los trabajadores.

Lograr una programaciéon adecuada de las reuniones mensuales de los
secretariados ejecutivos, que le posibilite su participacion, tanto en la
preparaciéon como en su realizacion.

Participar mensualmente en las asambleas de afiliados o de representantes, y
velar por la correcta preparaciéon de estas.

Participar en la reunién de secretarios generales que mensualmente convoca la
CTC en el municipio.

Planificar periddicamente visitas a los centros de trabajo y organizaciones de
base que contribuyan a ensefiar a los dirigentes sindicales a trabajar y a
profundizar en el conocimiento de importantes temas como:

e Elaboracién de planes mensuales, de accion y de capacitacion,
preparacion de las reuniones y confeccion de sus actas, celebracion de
los matutinos, organizacion de la emulacién, afiliacién y cotizacion sindical
y Dia de la Patria, trabajo voluntario, circulos de estudio de los
trabajadores, etc.

Participar con los afiliados afectados en las vistas o reuniones que se efectuen
para la solucion de conflictos laborales.

Establecer un estricto control de la emulacién socialista en cada colectivo
laboral, poniendo énfasis en la evaluacion del desempefio de cada trabajador y
en correspondencia con ello, la seleccion con rigor de las categorias emulativas
establecidas, favorecer que se realice la evaluacién y la presentacion de la
documentacion a los organismos superiores del sindicato para la seleccion de
las categorias emulativas cuya decision corresponde a otros niveles de
direccion.

Garantizar la conmemoracién del dia del trabajador del sector, segun
corresponda, en cada uno de los colectivos laborales que atiende.

Mantener una sistematica atencion a la aplicacién de las medidas de salud y
seguridad en el trabajo por parte de la administracion y los trabajadores.

Conocer plenamente los problemas que presenten sus centros sobre este



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

asunto, poniendo énfasis en la existencia y uso de los medios de proteccion, la
accidentalidad y la declaracion de las areas protegidas.

Atender permanentemente la correcta aplicacién de la politica salarial y de los
sistemas de pago.

Promover, seleccionar, organizar y estimular un fuerte movimiento de activistas
sindicales en cada organizacion de base y favorecer la capacitacion de estos.
Trabajar con los afiliados y propiciar su capacitacion como activistas sindicales
con vistas a su posible promocion como dirigentes sindicales.

Asegurar y favorecer que sean convocadas jornadas de trabajo voluntario
siempre que sean utiles y necesarias, que se lleve el control de esa tarea y
lograr la activa participacion de los trabajadores.

Prestar esmerada atencion y lograr su participacion en las tareas inherentes a la
Batalla de Ideas.

Establecer el control necesario que le permita la estimulacion de los dirigentes
sindicales y afiliados en cada una de las secciones sindicales que atiende y de
acuerdo con lo establecido por el sistema de condecoraciones para cada
sindicato.

Atender y controlar permanentemente la concertacién y utilizacion del convenio
colectivo de trabajo.

Afiliar y atender a los jubilados y pensionados que lo soliciten a las secciones
sindicales de trabajadores de su centro de procedencia o a otras del propio
sector que puedan ser mas convenientes, promoviendo el aprovechamiento de
su experiencia laboral, de sus vivencias y su conciencia clasista.

Conocer y actuar a partir de su vinculacién permanente con los trabajadores en
la atencion integral que debe asegurar la direccion administrativa.

Buscar vias que le posibiliten su participacion en los consejos de direccion de
los centros que atiende, cuando ello resulte necesario.

Prestar especial atencion a todo lo relacionado con la formacion y preparacion
politico ideoldgica de los trabajadores.

Mantener actualizada la situacion que presenta cada uno de los centros de

trabajo respecto a la superacion cultural, técnica y profesional de los



trabajadores y propiciar la informacién correspondiente sobre las posibilidades
que se les ofrece en esta materia.

25. Proponer o favorecer la creacion o disoluciéon de los comités o la designacion de
delegados sindicales que sean necesarios.

26. Revisar, aprobar y velar por el cumplimiento de los potenciales de la cuota
sindical y del aporte del Dia de la Patria, asegurando que la totalidad de las
secciones sindicales concurran puntualmente cada mes a los centros de
recaudacién y que no existan afiliados con atrasos.

27. Velar por la recepcion y utilizacion del periodico “Trabajadores” en cada una de
las secciones sindicales que atiende.

A este cuadro en la Cartilla del cuadro sindical '°se le definen como tareas priorizadas:
PRIMERO: Conocer cual es la POLITICA y cuéles son las PRIORIDADES para realizar
su trabajo.

SEGUNDO: Cumplir y hacer cumplir rigurosamente la politica y las prioridades. (p.9)
Hoy mas que nunca se trata de adoptar métodos y estilos de trabajo capaces de
garantizar la excelencia en los servicios; el Sindicato junto al Partido, la UJC y la
Administracidn debe exigir que las cosas se hagan bien y alertar cuando los hechos no

se correspondan con los intereses supremos del pueblo.
[.3.- La comunicacion como habilidad fundamental para el cuadro sindical

Para el dirigente sindical la comunicacion juega un papel fundamental en el
cumplimiento de sus funciones de direccion en la base, como se habia expresado
anteriormente, pues él tiene como papel fundamental informar o transmitir un mensaje
sustancialmente desconocido y que resulte interesante al receptor lo que Gonzalez
Castro sefiala como “contenido que resulta desconocido y significativo para el sujeto?,
pero la efectividad de ello se encontrara en la manera en que el receptor reciba y
comprenda manifestdndose un proceso productivo/comprensivo que necesita de la

voluntad de entenderse y la desaparicion de la barreras internas y externas.

19 Cartilla del cuadro sindical (2008), p.9
20 Gonzalez Castro, Vicente (1989) p. 20



Su papel en relacién con la informacion es orientar, facilitar su adquisicion, despertar el
interés, enriquecerla, reconstruirla a partir de su experiencia anterior y proyeccion futura.
Es necesario destacar también la peculiaridad de que esa informacion debe redundar en
cambios de actitud en ambos individuos o grupos ya sean de manera transitoria o
permanente lo que concretaria la verdadera comunicacién lo cual genera un desarrollo
tanto interno como externo. Fernando Gonzalez Rey?' sefiala como fuerzas promotoras

del desarrollo de la personalidad a:

1.- La comunicacion interhumana, incluyendo la comunicacion sicosocial y afectiva;
2.- Las contradicciones dialécticas; y

3.- Las unidades subjetivas del desarrollo.

A partir de lo anterior es beneficioso para el cuadro sindical dominar aspectos teoricos y
practicos de la comunicacion que le permitan convertirse en un competente
comunicador. EI saber comunicarse es desarrollar en el individuo una competencia

comunicativa la cual comprende cuatro dimensiones especificas®:

Competencia discursiva: la seleccion, secuencia y arreglo de las palabras y estructuras
para que constituyan medios claros y efectivos de expresar y comprender el mensaje.
Constituye, por una parte, la habilidad de reconocer diferentes patrones de discurso
(estilos funcionales) para conectar oraciones o enunciados a un topico general; y por
otra, la habilidad de inferir el significado de unidades mayores de textos orales o
escritos, la interpretacion de elementos del mensaje en términos de su interaccion y de

cémo el significado se presenta en relacion con el discurso o texto en su totalidad.

Competencia gramatical o linguistica: conocimiento de las estructuras oracionales
haciendo énfasis en los aspectos fonético-fonolégicos, morfosintacticos y Iéxico-

semanticos.

Competencia socio-linguistica: comprension del contexto socio-cultural en el cual tiene
lugar la comunicacion, incluyendo relaciones reales, informacion de los participantes e

intencion y finalidad comunicativas para su interaccion.

2! Fernando Gonzélez Rey (1995) p.45
%2 Canale y Swain, 1980



Competencia estratégica: habilidad para compensar el conocimiento imperfecto de
reglas linglisticas, discursivas o sociolinguisticas, o factores tales como la fatiga,
distracciones, falta de atencion, etc. Es el uso efectivo de estrategias para iniciar,

mantener o repasar o terminar la comunicacion.

La comunicacién constituye un proceso indispensable para la organizacion y
funcionamiento del trabajo sindical, determinando hasta un punto significativo la
eficiencia del mismo y la satisfaccion de sus miembros en el desempefio. Como se ha
visto el proceso de comunicacion permite por un lado analizar la enorme importancia de
tener los seres humanos unos en relacion con otros, y por otro, reconocer cémo los
estimulos mas significativos que condicionan la conducta humana provienen de otros
seres humanos, de sus conductas, es asi que precisamente en el proceso de
comunicacion se concreta la socializacion del cuadro reflejando su necesidad laboral y

humana de asociacion y cooperacion.

El proceso comunicativo estd marcado por dos macrohabilidades comunicativas:
producir y comprender, utilizando cddigos orales y escritos, producto las mismas de las
funciones siquicas superiores del individuo®; y constituyendo un producto del desarrollo
socio-historico; reorganizado por la accion directa con los objetos bajo el influjo del
mundo objetivo, la necesaria relacion con otras personas, el sistema de lenguaje

objetivamente existente y la experiencia acumulada por las distintas generaciones.

En estas macrohabilidades se ponen de manifiesto los tres niveles del saber
lingiiistico®: saber elocucional (el que se tiene independientemente de la lengua que se
utiliza y se refiere al conjunto de principios generales que todo hombre por el hecho de
serlo posee: discurso coherente); saber idiomatico (es el especifico de la lengua
utilizada, de modo que cuestiones correctas de una lengua pueden no serlo en otra:
discurso correcto); y saber expresivo (es el que permite usar la lengua de forma
apropiada en determinadas circunstancias: discurso apropiado). Estos saberes de ponen

de forma unitaria, de manifiesto, cuando se quiere producir o comprender un texto

23 Luria 1977
** Rodriguez Manzaneira, 2000



logrando una comunicacion mas efectiva al esclarecer ideas, fundamentarlas y

explicarlas para escuchar, cuestionarse, comparar y analizar el criterio de los demas.

En este proceso de producir y comprender se debe analizar si sus miembros estan
interactuando a partir de conocer la estructura de la comunicaciéon que se produce, las
redes de comunicaciones y el contenido de la interaccion, En el primer caso se debe
valorar las relaciones que se establecen entre los miembros del proceso comunicativo
definiendo a estas como formales (aquellas donde se resuelven problemas de manera
oficial donde quedan definidos los roles a partir de las funciones de cada miembro, el
orden de autoridad/subordinacion, como han de efectuarse las interacciones para la
ejecucion de la comunicaciéon —quién se comunica con quién-tal como las normas que
deben regir); y la no formal (vinculos de matiz emocional que se desarrollan entre los
integrantes del proceso comunicativo, vinculos que se establecen de manera
espontanea sobre la base de los principios de las relaciones personales:

simpatia/antipatia, confianza/desconfianza, reconocimiento/negacion, etc.

Este tipo de estructura comunicativa permite al cuadro de direccioén sindical afirmar que
su relacion con los subordinados no es solo para la realizacion de una tarea concreta
(relaciones formales, funcionales), sino que también se relacionan como seres humanos
que deben mantener un vinculo afectivo de representante/representado lo que permite al
primero convertirse en el lider de masas al que esta llamado por su condicion de
representante de los obreros logrando asi que se desarrolle una mejor y mas amplia vida
interna dentro de la organizacion y una mayor satisfaccion logrando una mayor unidad,

equilibrio y complementacién entre ambas estructuras comunicativas

En el segundo caso referido a las redes de comunicacion se refieren a quién se
comunica con quién bien en virtud del acceso a determinado canal comunicativo a
causas de la libertad percibida para utilizar los canales disponibles distinguiéndose en
este proceso los conceptos de distancia comunicativa, la cual expresa el numero de
enlaces existentes entre cada miembro y todos los demas y la centralidad la cual se
refiere a la posicidn que ocupa determinado miembro en la red comunicativa asi como a
los niveles de centralidad existentes en dicha red ubicandose asi redes centralizadas

(donde claramente una o varias posiciones son mas centralizadas que otras haciendo



que surjan lideres con mayor frecuencia) y descentralizadas (donde todos los miembros
estdan en la misma o casi la misma distancia en centralizacién logrando mayor

satisfaccion y surgiendo mas mensajes).

Estas redes comunicativas pueden manifestar una organizacién la que se expresa de

diversas maneras:

Hacia abajo: la mas comun en organizaciones: directivas, explicaciones, politicas,

objetivos, realimentacion.
Hacia arriba: verbal y escrita, uso de la “escucha activa”

Horizontal: menos formal, generalmente dedicada a resolver problemas, coordinar

trabajos, etc.

Informal: (radio, pasillo): necesario por la demanda interna de informacién. Incompleta
pero con 70% o mas de exactitud. Permite a los jefes: a) entender actitudes, b) mejorar

la politica de comunicacién y c) enviar mensajes.
Redes: patrones de interacciones regulares entre miembros de una organizacion.

El dltimo aspecto al que se hace referencia es el referido al contenido de la interaccion
el que se puede abordar desde diferentes angulos: temas que predominan y al criterio
funcional en el que se resuelven tareas de orientacion, valoracion y control en el proceso
de solucion de problemas superando asi los problemas de toma de decisiones,
surgimiento de tensiones y de integracion. Como se observa se distinguen claramente
dos areas o zonas: socio-emocional positiva (solidaridad, distencion y acuerdo) / socio-
emocional negativa (desaprueba, rechaza pasivamente, rehusa la ayuda, manifiesta
tension, no pide ayuda, se retira de la discusién, manifiesta fastidio, demuestra
oposicién, denigra a los otros, se afirma a si mismo, manifiesta agresividad y socio-
operatoria (sugiere, respeta la libertad del otro, da su opinién, analiza, expresa
sentimientos, deseos, da orientaciones, informa, repite, clarifica, confirma, explica,

resume, pide orientaciones, opiniones, evalua, analiza).

De este andlisis se derivan los estilos de direccion sobre los que muchos autores
diferencian entre conductas observables: aquellas actividades o comportamientos que

realiza el jefe y que dependen en gran parte de la situacién; y los estilos de direccion: la



estructura de la personalidad que permanece relativamente estable a lo largo de

diferentes situaciones y que motiva el comportamiento.

Definiendo desde el punto de vista comunicativo los estilos de direccion se puede llegar
a la conclusion®® que son los distintos comportamientos que pueden exteriorizar los
individuos que dirigen a otros, con el objetivo de conseguir, a su vez, influir sobre el
comportamiento de estos para que ejecuten sus érdenes apoyados en los procesos
comunicativos que establecen. Es muy importante el estilo de direccidn, porque de ello

va a determinar mucho el funcionamiento de la organizacion.
Existen diferentes clasificaciones bajo las que englobar los principales estilos:

e Modelos que se centran en el lider
e Modelos que se centran en los Trabajadores-colaboradores

En el primer grupo se encuentran los modelos unidimensionales®
Son modelos que definen al mando o al lider en una sola direccién del mismo.

1 En un sistema autoritario el mando decide solo, sin participacion de los
subordinados, un mando autoritario basa su poder en su situacién jerarquica
privilegiada frente a los demas. Habitualmente establece relaciones claras de

superioridad y subordinacion.

1 En un sistema cooperativo o participativo, los subordinados colaboran con los
mandos en la toma de decisiones, el mando cooperativo basa su poder en su mayor
conocimiento de los hechos o técnicas. La actuacion de este lider se orienta mas a

coordinar opiniones y a aconsejar al grupo, que a mandar.

Todos los puntos intermedios definiran distintos estilos, con mas o menos

caracteristicas de cada uno de los anteriores?’.

De la interaccidon de estas dos dimensiones se obtienen 4 estilos de direccion:

% Kirsten, (1976) p.123
% Shaw, 1990
%" Rodriguez Manzaneira (2000) p.25



1 Directivo; que decide qué hacer, cuando, con quién y con qué requisitos y

exigencias.

"1 De apoyo; el mando tiene una verdadera preocupacion por las necesidades y el

bienestar de los subordinados.

71 Participativo; el mando fomenta un clima que permite a los subordinados colaborar

en la toma de decisiones.

1 Orientado al logro; delegando en las capacidades de los empleados la consecucién

de los objetivos.

Aqui se debe analizar también la coherencia existente entre el estilo de direccion y la

composicion de los grupos de subordinados o individuos?®;

e Subordinados Integrativos. Se caracterizan por la mutua interdependencia de las

aportaciones individuales de sus miembros en la realizacion del objetivo.

e Subordinados Independientes. La aportacion de cada uno son independientes
de las realizadas por los demas. La funcion principal de la direccidén en este caso

es motivar.

e Subordinados concurrentes. Los distintos componentes tienen ideas distintas

sobre los problemas y soluciones.

En esta direccidon del analisis de los subordinados, pero en mayor medida en el propio
lider, desde el punto de vista comunicativo en el analisis de los estilos se debe
profundizar en la habilidad de escuchar la que se puede definir como oir integramente
las palabras del interlocutor, y por otra parte, entender lo que se dice; Es acallar las
opiniones propias y los sentimientos propios para impregnarse del significado de lo que

manifiesta el interlocutor por lo que tiene una nocién doble: atencién y comprension.

Para convertirse en un buen escucha el dirigente debe mantener las siguientes

conductas®®:

%8 Shaw (1990) p.23



8.
9.

. iDeje de hablar!

. Ponga comodo a quien habla.

. Muéstrele que usted quiere oir.
. Elimine las distracciones.

. Trate de ser empatico con él.

. Sea paciente.

. Mantenga su humor.

Sea prudente con sus argumentos y criticas.

Haga preguntas.

Aunque se podrian establecer muchos estilos de direccién, la tipologia es menos

importante que la forma en que se la utilice. El interés del diagndstico sobre estilos de

direccion reside en determinar los matices y modulaciones que se dan en la forma en

que un sujeto ejerce su influencia en otro, tenga o no poder jerarquico. El estilo

adoptado, si es el adecuado, incrementara la motivacion y el rendimiento del personal,

de lo contrario no lo conseguira.

Por ultimo es necesario analizar algunas formas conductuales que no se deben observar

en una comunicacién para lograr una asertividad*:

» Retorcerse las manos

* Doblar y desdoblar papeles

» Abotonar y desabotonar la camisa

* Poner los brazos en jarras

» Colocar los dedos pulgares bajo el cinturén
e Cruzar los brazos

e Tronarse los dedos

% Rodriguez Manzaneira, 2000
% Rodriguez Manzaneira (2000) p.34



» Tirarse de las orejas o de la nariz

* Sonar las llaves o las monedas

* Rascarse

» Juguetear con un lapiz

» Pasarse la mano por el cuello en forma persistente
* Mantener las piernas demasiado separadas o demasiado juntas.
» Mesarse los cabellos repetidamente.

» Mirar constantemente el suelo.

* Risas nerviosas o tontas.

* Balancearse.

» Pasearse con exceso.

 Humedecerse los labios con frecuencia.

» Cambiar la mirada constantemente.

I.4.- EI Programa Educa a tu hijo como modelo para el trabajo del cuadro sindical

en la base

El triunfo de la Revolucion el 1ro de enero de 1959, inici6 una etapa de radicales
cambios tanto en la base econdmica de la sociedad cubana como en todos los
elementos de la superestructura politica, ideoldgica y cultural, cambios que siempre han
estado a favor del desarrollo de la politica educacional, y que en su devenir histérico se
considerd oportuno y necesario a partir de los compromisos contraidos por el Estado
cubano, disefar un programa que permitiera desde las edades mas tempranas la
preparacion de la familia y los factores que intervienen en el proceso de formacién para

lograr una adecuada formacion integral de su personalidad.

En la Cumbre Mundial en Favor de la Infancia celebrada en 1990, se acordo la
importancia de la supervivencia, la proteccion y el desarrollo de los nifios, como
elementos claves para el desarrollo de la infancia; se recogia el compromiso de los

Estados en ofrecer a los nifios un futuro mejor, y se reconocié la necesidad de



establecer politicas al mas alto nivel a favor de ellos que garanticen sus derechos a la
vida, a la protecciéon y al desarrollo. Cuba cumple y trabaja por estos compromisos
adquiridos y ofrece una educacion inicial de calidad para todos los nifios y nifias. Es por
ello que se busca vias no formales que pudieran acoger a todos los nifios y nifias y
ofrecer la posibilidad de desarrollar el maximo potencial de los pequefios desde que

nacen, de acuerdo a sus derechos.

En 1992 surge el PETH, para materializar las posibilidades de atencion y educacion a
cada nifa y nifio de 0 a 6 afos de forma curricular mediante la preparacion de las
familias en funcion de cumplimentar su rol de primer educador y convertir su hogar en
su primera escuela. Esta via funciona en un sistema de atencién integrado y articulado
entre el Ministerio de Educacion y otros Ministerios y organizaciones de masas, como

promotores, divulgadores y ejecutores haciendo énfasis sobre todo en las familias®'.

Dicho Programa logra hacer realidad los derechos declarados por la UNICEF (Fondo de
Naciones Unidas para la Infancia.), y reforzados en la Constitucién de la Republica de
Cuba con la educacion como un derecho de todos los ciudadanos sin importar credos,
razas, sexos ni edades; en esta ultima, la Constitucion, se enfatiza y se declara como un
deber la atencion y educacién que brindan las familias al verlas como el centro de
atencion y responsables de transmitir y materializar la educacion en el contexto actual
de las transformaciones que se pretende para el logro de una calidad de vida superior

en los ninos.

El programa de atencién social comunitaria a los nifios de edad preescolar por vias no
formales llamado PETH en Cuba, tiene sus antecedentes en una investigacion
desarrollada en los afios 1983 y 1993, por el Instituto Central de Ciencias Pedagdgicas
el que se inicié en las zonas rurales, con el propdsito de preparar a las nifias y los nifios
para su ingreso a la escuela. Para la constatacion del programa a escala nacional se
disefid y aplico un monitoreo y evaluacién del PETH por los representantes del grupo

coordinador, en 1994 y 1999 con el propdsito de®?:

%! Bermudez, B. (2004) p.23
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e Determinar el nivel de desarrollo alcanzado por las nifias y nifios en las esferas
intelectuales, motrices, del lenguaje y socio-afectiva a partir de su incorporacion al

programa.

e Conocer el grado de preparacion adquirida por las familias para realizar acciones

estimatorias del desarrollo con sus nifias y nifos.

e Valorar el efecto social causado por este programa en la comunidad y la experiencia

alcanzada por los grupos coordinadores.

El monitoreo realizado al PETH mostré su efectividad, en los dos primeros afos de su
aplicacion asi como en la ultima evaluacioén realizada, aunque mostré algunas brechas
para salvar en el beneficio del Programa entre las que se encuentra la falta de
seguimiento que se realiza por los organismos al impacto que tiene el programa en los
individuos y muy especialmente en la atencién a la mujer trabajadora que en su puesto
pone la educacion de su hijo o hija sin circulo en manos de otro miembro de la familia o
persona o que debe salir de su puesto de trabajo dos veces a la semana para llevar a
su hijo a las sesiones conjuntas del Programa, cuestion que centra la actual

investigacion.

Ante esta realidad se refuerza el seguimiento y control al programa en los territorios
para el perfeccionamiento del mismo llegandose posteriormente a su expansion por las

siguientes razones:

e EI reconocimiento del enorme potencial que representa la familia para la

educacion de sus hijos, especialmente en estas edades.

e El no incremento de instituciones infantiles como resultado de las dificiles

condiciones econdmicas del pais a partir de los afios 90.

e La extension de la licencia de maternidad retribuida, que permite a la madre

trabajadora atender en el hogar a su hijo/a hasta el afio de edad.

e La existencia de zonas rurales y de montafia donde habitan familias con

nifos/as de estas edades a grandes distancias de instituciones infantiles.



La concepcion tedrica que sustenta este Programa se corresponde con las posiciones
que reafirman el papel fundamental que tienen las condiciones de vida y educacion en
todo el desarrollo de la personalidad del nifio en general, y, muy especificamente, en la
etapa de 0 a 6 afos; es decir, de como se eduque al nifio, desde sus primeros afios de
vida, ya sea en el entorno familiar o en una institucion educativa (teniendo en cuenta
sus particularidades anatomo-fisioldgicas), dependera, en gran medida, la formacion de
toda una personalidad armoénica e integralmente desarrollada comprendiendo esto
como un derecho que abarca la atencién a la salud, la nutricion, el desarrollo
intelectual, socio-afectivo, motriz y fisico, todo lo cual contribuye a una mejor

preparacion para el aprendizaje escolar.

Entre los principios pedagogicos esenciales a los cuales responde se encuentran, en
primer lugar, que debe de ser un proceso en cuyo centro estén el nifio y la nifia como
protagonistas esenciales lo cual no significa, como a veces se interpreta, que ha de
hacerse lo que ellos quieran y decidan, sino que deben concebirse las acciones
educativas, en funcién de sus necesidades e intereses, para lograr una participacion
activa y cooperadora, no como algo que el educador da y los pequefios se limitan a
recibir, sino como acciones que desean realizar y que le proporciona satisfaccién y
alegria. Los niflos y nifias han de convivir en un grupo social, y desde pequefios deben
acostumbrarse a trabajar de manera conjunta, con la satisfaccion que les produce

hacer cosas juntos en las que cada cual brinda y aporta algo.
El PETH por vias no formales, persigue>?:

Propiciar una cobertura mayor de atencion a los nifios en edad preescolar,
favoreciendo su desarrollo psicosocial, transfiriendo los conocimientos a su familia y la

comunidad.

Preparar a la familia y a los padres, para que puedan enfrentar la educacion de sus

hijos, con mayores posibilidades.

Lograr que la familia se involucre activamente en el planeamiento y desarrollo de este

programa.
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Propiciar que se exploten al maximo las potencialidades de cada comunidad,
estableciendo un indispensable equilibrio entre la atribucién de responsabilidades vy el
reconocimiento entre la accién de la familia, los vecinos, los organismos y las

organizaciones.

En su ejecuciéon practica, para la orientacion a la familia, cuenta con un personal
profesional (educadoras y maestras de preescolar, maestras de ensefianza primaria,
auxiliares pedagodgicas, bibliotecarias, médicos y enfermeras de la familia, técnicos de
deporte, instructores de cultura, entre otros), asi como con personal totalmente
voluntario de la comunidad, amas de casa, jubilados y otros, que realizan esta labor sin

recibir remuneracion alguna.
Este programa organiza su atencién en dos modalidades fundamentales™*:

Atencion individual: Se realiza en el hogar para las nifias y nifios de 0-2 afos, la cual
es efectuada fundamentalmente por médicos y enfermeras de la familia, los que visitan
una o dos veces por semana y orientan y demuestran a la familia las acciones

educativas a realizar, este personal es preparado por la promotora de educacion.

Atencion grupal: Se lleva a cabo en un local de la comunidad (parque, plaza, jardin de
un circulo infantil o escuela, Casa de la cultura, gimnasio o circulo deportivo , entre
otros), a los que asisten una o dos veces por semana las familias con sus nifas y
nifos, a realizar actividades curriculares y a recibir orientaciones por una ejecutora
(orientadora), para darles continuidad en las condiciones de su hogar por pedagogos,
psicologos, pediatras, especialistas en crecimiento y desarrollo, se fundamenta en un

programa educativo interdisciplinario.

El programa social de atencion educativa cuenta como soporte material con una
coleccion de nueve folletos “Educa a tu Hijo”, los que contienen orientaciones a la
familia, sobre las caracteristicas y necesidades de las nifias y los nifios de estas
edades y sobre las actividades a realizar para estimular el desarrollo intelectual, del

lenguaje, de los movimientos, de la socializacion, de la formacion de valores, asi como,
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sobre los cuidados de salud, nutricidbn y prevencion de accidentes, en los distintos

periodos etarios.

Ademas el Programa para su implementacion practica cuenta también con materiales
que apoyan la capacitacion de los grupos coordinadores, de los promotores y
ejecutores en diferentes aspectos de su labor, orientaciones acerca de la salud, las
condiciones en que tiene lugar el desarrollo infantil, de las caracteristicas del trabajo

comunitario y con la familia.

El PETH encuentra en la comunidad el escenario 6ptimo para su realizacion porque las
familias, por lo general no viven aisladas, pueden vivir distantes, pero siempre hay un
entorno geografico comun, bien por sus caracteristicas fisicas o demograficas, como
por una historia y una cultura comun o condiciones econdmicas y sociales similares. Es
en la comunidad donde surgen los actores sociales que pueden, una vez capacitados,
convertirse en agentes movilizadores y educativos de la familia segun su identidad

cultural.

La familia y la educacién no formal deben marchar unidas, ellas tienen como fin comun,
la tarea mas importante de la sociedad, la formacion de los ciudadanos del futuro, es
por eso que resulta de vital importancia la preparacién familiar porque es desde edades
tempranas cuando comienzan a fomentarse y potenciarse la socializacion vy
normalizacion de la nifia y el nifio favoreciendo su desarrollo de forma general,

propdsito que pondera el objetivo del PETH.

Un problema crucial en la concepcion del Programa Educa a tu hijo es el papel que en
el mismo se le asigna al adulto, fundamentalmente a la familia, lo cual se constituye en
un principio. Es el adulto realmente, por su posicion y experiencia coma tal, quien ha de
organizar, orientar y dirigir el proceso educativo de los nifios, qué deben lograr y como

pueden alcanzarlo. Este adulto puede estar sindicalizado o constituir un jubilado.

Sobre la implementacion y desarrollo del Programa se han obtenido fuentes
bibliograficas en el ambito nacional como la de Martinez F., Pérez H., Yafies H.y
Lopez R. (2000) y en el territorio cienfueguero se cuenta con variados trabajos de

investigacion como las de Diaz E. (2002), Bermudez B.(2004) y se destaca la de la



licenciada Rodriguez Rodriguez T. (2007) por sus intenciones afines con la

capacitacion de los representantes del grupo coordinador y promotoras del PETH.

Estos grupos coordinadores se conforma en varias instancias desde el nivel nacional
hasta la base convirtiéendose en responsables de rectorar el mismo segun nivel de
actuacion, en el caso que ocupa la presente investigacion se incide en el municipal que
materializa en la practica los propésitos del programa y en el que se encuentran
representados los organismos de Educacién, Salud, Cultura, Cultura Fisica, la
organizacion femenina, y la organizacién sindical entre otros. En la direccién del
proceso se encuentra como personal responsabilizado en lograr la efectividad y
preparacion, la promotora de Educacion y en la ejecucion del mismo la ejecutora

voluntaria que de forma directa trabaja con las familias,.

La labor de acompafiamiento del Programa la realizan especialistas que forman parte
de los equipos de la educacion preescolar, asi como los miembros de los diferentes
organismos y organizaciones de los Grupos Coordinadores, que desde el nivel nacional
hasta el municipal son los encargados de asesorar y controlar la calidad de su

realizacion.
Para ello se utilizan diferentes alternativas®:

o Visitas de asesoramiento, denominadas entrenamiento conjunto, donde se
demuestra como hacer a partir del estado real en que se encuentra el aspecto a

entrenar.

¢ Visitas de inspeccién, para comprobar como se han generalizado los modos de

hacer a partir del entrenamiento conjunto.

e Visitas con la participacion de los organismos y organizaciones que integran los
Grupos Coordinadores de los diferentes niveles para perfeccionar su accionar y

enriquecer el Plan de Accion.

e Talleres, reuniones, despachos, entre otros.
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Como se precia la evaluacion sistematica en el PETH la realizan los promotores y
ejecutores, asi como la familia. A su vez, los resultados obtenidos en el desarrollo
infantil y la preparacion de la familia, permiten conocer las fortalezas y debilidades en el
trabajo de ejecutores y promotores para concretar las acciones de capacitacion y la
orientacion a la familia. Los monitoreos, en el sistema de evaluacion y seguimiento del
Programa, son cortes que se realizan en determinadas etapas de su implementacion o

generalizacion para conocer el impacto social del mismo expresado en:
» El desarrollo alcanzado por los nifios y nifias
» La preparacion de la familia para estimular el desarrollo de sus hijos/as
= El conocimiento y participacion de la comunidad en el Programa

De todo lo anterior se desprende el caracter intersectorial del Programa pues en él
participan distintos organismos y organizaciones que por sus propias funciones se unen
a partir del asesoramiento del promotor que es el encargado de asesorar técnicamente
a todos los agentes implicados en la implementacion del programa coordinados por el
Director provincial o Director municipal de Educacion segun el nivel y en el caso de los
grupos de base por el presidente del Consejo Popular que estan asesorados
directamente por la promotora del PETH, sirviendo también como fuente para indagar
sobre la efectividad de este personal como quedd definido en el documento del Centro
de Referencia Latinoamericano para la Educaciéon Preescolar (CELEP): La

intersectorialidad y su papel en la atencion integral a la infancia de 0 a 6 afios en Cuba.

Para el movimiento sindical y obrero cubano tiene un papel muy importante, pues
propicia que los padres, madres, abuelos y tios que se encuentran en el seno familiar de
estos nifios que estan fuera de las instituciones por diferentes razones, se inserten en el
programa; y contribuyan también al logro de seleccionar ejecutores para que los
pequefos reciban la estimulaciéon que requieren en esta etapa, porque de lo contrario se
quedaria un por ciento de ella sin recibirla y después cuando comiencen en la etapa
preescolar, se encuentran en desventaja en lo que a su desarrollo se refiere, con

relacion al resto de los nifios que reciben la accion de un programa educativo.



Como se aprecia gran parte de los trabajadores son promotores del programa los cuales
no dominan 0 no conocen, en ocasiones, los objetivos, ni cdmo recibir la preparacion
que necesitan para impartir los conocimientos lo que obligd a otras investigaciones a
tratar lo relacionado con la capacitacion a este personal lo que se encuentra dentro de
las funciones de los representantes de los diferentes organismos y organizaciones

sociales en el Programa.

Otro aspecto abordado es el referido a definir las funciones de cada representante en el
grupo coordinador. Al respecto, el trabajo de diploma para la Licenciatura en Educacion
de la Licenciada Tatiana Rodriguez Rodriguez, representante de la CTC en el grupo
coordinador provincial, aborda “Las necesidades sentidas del representante de la CTC
para su accionar con caracter intersectorial en el programa Educa a tu Hijo” (2008) en el
que define las funciones de este representante ella “considera primordial el papel del
representante de la CTC a nivel de municipio ya que él puede influir en todos los
sectores por sus funciones ademas el Programa es la primera forma del trabajo
preventivo que existe y permite al representante favorecer la atencion primaria a los hijos
de los trabajadores y su preparacidon para educarlos mediante el seguimiento,

capacitacion y control del desarrollo del programa” .
En otro momento senala como funciones concretas:

... participar activamente en la formacion de valores sociales y normas de conducta de la

familia...

...con un trabajo sistematico se pueden prevenir los problemas sociales, que afectan a

los pequefios en determinado momento...

La investigadora Rodriguez Rodriguez da a este representante una funcion de
divulgador y promotor lo cual fue corroborado en entrevista con los coordinadores a nivel
provincial y afaden a esto la labor de garantizar materiales para el desarrollo del
Programa a partir de la iniciativa de los centros de trabajo y contribuir a velar por la
satisfaccién de los trabajadores con la actuacion de los ejecutores de las acciones
disefiadas por lo que el papel del movimiento sindical no solo se reduce a la atencion a
la mujer trabajadora que necesita de este, sino también entre otras, a la estimulacion a

los ejecutores que se seleccionan los que pueden ser, entre otros, miembros de la



familia, auxiliares pedagodgicos, maestros de preescolar, maestros jubilados y todas las

personas con disposicion y posibilidades para ello.

En correspondencia con ello se ha diseiiado un plan nacional que comprende desde la
participacion y permanencia de los representantes del movimiento sindical y obrero en
los grupos técnicos, hasta el trabajo de atencion y divulgacion dentro del ambito laboral

de la tarea.

Una de las funciones que realizan estos representantes en los grupos coordinadores es
la de lograr que la familia llegue a adquirir conocimientos y a desarrollar determinadas
habilidades que le permitan ejercer mas acertadamente su funcion educativa y, en el
caso que nos ocupa, participe en la estimulacién del desarrollo integral de sus hijos e

hijas, en el mejor cuidado a su salud, nutricién y educacion para su vida en sociedad.

Otra funcion a realizar es en las sesiones grupales donde las familias se interrelacionan
y se unen para elaborar, a veces con materiales de desecho o reciclado, sencillos
juegos para estimular el desarrollo de sus pequefios contando en muchos casos con la
ayuda de determinados centros laborales. Todo lo anterior permite concluir que el
PETH encuentra en la comunidad el escenario éptimo para su realizacion porque es alli
donde surgen los actores sociales que pueden, una vez capacitados, convertirse en
agentes movilizativos y educativos de las familias entre los que se encuentra el

movimiento sindical.
Este Programa brinda un modelo de trabajo para el cuadro sindical al llevarlo a:
e Cooperar en la busqueda de personal que oriente a la familia.

e Promover y realizar diferentes acciones para el desarrollo infantil (culturales,

deportivas, recreativas, sanitarias, entre otras).
e Aportar locales para la realizacién de actividades con los pequenos.
e Promover la confeccion de juguetes y materiales a bajo costo.

e Estimular la participacion de las familiar en las acciones educativas del

Programa.



Como se aprecia en la instrumentacion del programa el promotor sindical del PTEH
juega un papel significativo porque ademas de ser supervisor del trabajo de los
ejecutores es uno de los encargados de movilizar los recursos de la comunidad,
promoviendo el programa, sensibilizando a todos sus miembros con la importancia de
participar activa y conscientemente en la educacién de los nifios y buscar soluciones de
participacion de los implicados, por ello debe poseer cualidades que le permitan ser un
buen comunicador, poseer iniciativas, conocer técnicas que fomenten la participacion
de la familia y promover la autogestion comunitaria en apoyo al proceso educativo de

los nifios/as.

En todos estos casos corresponde a los representantes de los Sindicatos controlar,
promover y divulgar en la base estas acciones entre la masa de trabajadores y a su vez

incentivar la busqueda de nuevas iniciativas para el mejor desenvolvimiento del PETH.



CAPITULO II: ESTRATEGIA DE CAPACITACION AL CUADRO SINDICAL EN SU
TRABAJO EN LA BASE. VALIDACION

[I.1.- Apuntes generales sobre estrategias

Un analisis etimolégico permitié conocer que estrategia proviene de la voz griega stratégos
(general) y que, aunque en su surgimiento sirvié para designar el arte de dirigir las
operaciones militares, luego, por extension, se ha utilizado para nombrar la habilidad,

destreza, pericia para dirigir un asunto.

La conformacion de las estrategias se condiciona por la presencia de los siguientes

elementos:

v Existencia de insatisfacciones respecto a los fenédmenos, objetos o procesos educativos
en un contexto o ambito determinado (estado deseado/ estado actual); diagndstico de la
situacion (estado actual); todo lo cual lleva al planteamiento de objetivos y metas a alcanzar

en determinados plazos de tiempo (objetivos estratégicos o estado deseado).

v Definicién de acciones que respondan a los objetivos trazados y entidades responsables

(niveles de ayuda a brindar a partir de acciones concretas medibles).

v' Criterios en los cuales se apoyaran los evaluadores para determinar la efectividad de las
acciones y si es necesario redisefar las acciones y recomenzar el proceso siempre sobre la

base de los objetivos (caracter de sistema de la estrategia).
v' Evaluacion de resultados. Periodos en los cuales deben verse los cambios necesarios

v Planificacion de responsables, participantes, recursos y métodos para viabilizar la
ejecucion.
En la revision de la bibliografia consultada sobre el tema se constatd que las estrategias:

¢ se disefian para resolver problemas de la practica y vencer dificultades con optimizacion

de tiempo y recursos,

e permiten proyectar un cambio cualitativo en el sistema a partir de eliminar las

contradicciones entre el estado actual y el deseado,



e implican un proceso de planificacion en el que se produce el establecimiento de
secuencias de acciones orientadas hacia el fin a alcanzar; lo cual no significa un unico curso

de las mismas,

e interrelacionan dialécticamente en un plan global los objetivos o fines que se persiguen y

la metodologia para alcanzarlos.

Estos elementos caracterizadores fueron tenidos en cuenta en la programacion de la
Estrategia de capacitacion para cuadros sindicales la cual luego del estudio de multiples
conceptos de tipologias estratégicas la autora se adscribié a la estrategia de capacitacion
debido a su intencién de proyectar un sistema de acciones de capacitacion a corto,
mediano y largo plazo que permitieran la transformacion de los cuadros sindicales
implicados para alcanzar en un tiempo concreto los objetivos comprometidos con la
formacion, desarrollo y perfeccionamiento de sus habilidades de direccion en un mejor nivel
de calidad y eficiencia; comprender como hacer las cosas, tener conocimientos mas amplios
del alcance, y facilitar el trabajo y sus conocimientos acerca del trabajo sindical. Todo lo
cual redundd en mejores resultados y en la realizacién de las acciones con el minimo de

esfuerzo obteniendo el maximo de beneficios

Todo lo anterior llevoé al planteamiento del siguiente esquema para la estrategia de

capacitacion:

OBJETIVOS | ACCIONES | CRITERIOS PERIODO PARTICIPANTES
DE MEDIDA CUMPLIMIENTO

La propia caracteristica del curso 40mo. de contar con cursistas pertenecientes a
diversos sectores llevd a buscar un elemento que permitiera desarrollar la capacitaciéon
con un caracter intersectorial entendiendo como tal la labor desplegada entre diversos

sectores, orientados hacia un objetivo comun

Este objetivo comun era el seguimiento que se le debe dar a las acciones de
asesoramiento sistematico y de control que propician el fortalecimiento del PETH para

propiciar un transito a niveles cualitativos superiores y que parte del accionar del grupo



coordinador a nivel de provincia y de municipio donde asiste un representante de la CTC
el cual favorece la multiplicacion de la acciones programadas en dicho grupo para la
atencion primaria a los hijos de las trabajadoras y su preparacion para educarlos
mediante el seguimiento, capacitacion y control del desarrollo del programa; también su
participacion junto a los promotores y ejecutores de forma activa en la formacion de
valores sociales y normas de conducta en la familia y con su trabajo sistematico

contribuir a prevenir los problemas sociales, que afectan a los pequefios.

La intersectorialidad enfoca, en el caso concreto de esta investigacion, la atencion al
trabajador desde una perspectiva amplia y participativa, abordando esta prioridad de forma
integral desde perspectivas diferentes a las planteadas en los propios documentos rectores
en funcién del mismo objetivo en cada sector los cuales pueden realizar su labor de forma
independiente, teniendo en cuenta sus objetivos, recursos humanos, materiales, estructuras

y estrategias en coordinacion con los demas sectores que integran el trabajo sindical.

La metodologia para aplicar estrategias a la solucion de un problema se caracteriza

por la existencia de tres fases:

e Fase de obtencion de la informacion o diagnéstica.

. Fase de caracterizacién del momento deseado, de programacion-implementacién, o de
ejecucion.

. Fase de evaluacion.

Cada una de ellas se puede solapar en las demas y obtener elementos de las otras
fases del proceso dandole caracter de sistema a la estrategia, ademas cada momento
final constituye un eslabon superior en el desarrollo de la estrategia de capacitacion. El

Grafico No.1 muestra una representacion grafica de esta metodologia adoptada para la

elaboracion de la estrategia de capacitacion para cuadros sindicales:



Diagnéstico

Seguimiento y

II.2 Caracterizacion de la capacitacion actual de los cuadros sindicales

Primera fase: Obtencidon de informacién o diagndstica .

La determinacion de las necesidades de capacitacion es una responsabilidad y una
funcion que corresponde a las Escuelas de Capacitacion en coordinaciéon con los
Sindicatos por la percepcién de los problemas provocados por la necesidad de

capacitacion de los cuadros.

La actividad de capacitacion de la Escuela Provincial de Cuadros Sindicales de
Cienfuegos: Humberto Miguel Fernandez tiene como objeto social rectorar la
capacitacion y trazar la practica de acuerdo a las necesidades del organismo, asesorar
a los grupos de coordinacion y aulas elementales, por lo que esta fuertemente alineada
con los intereses de la CTC en funcién de justificarla. Esta actividad supone la
realizacion de acciones que no se estaban haciendo en el presente, por lo tanto, la
busqueda de necesidades de capacitacion fue la clarificacion de las demandas
educativas de los entrenados, que son cuadros sindicales de los niveles de base,
municipal y provincial. Esta determinacion de necesidades de capacitacion se llevo a

cabo con los objetos de la capacitacion (cuadros sindicales de base).

Los principales medios que se utilizaron para la determinacion de necesidades de

capacitacion fueron:

Evaluacién del desempefio: mediante la evaluacion del desempefio fue posible
descubrir no solo a los cuadros que venian efectuando sus tareas por debajo de un
nivel satisfactorio, sino también averiguar qué aspectos reclamaban una atencion

inmediata de los responsables de la capacitacion en la Escuela. Se procedié a revisar



las evaluaciones de cuadro (Anexo 1) realizadas en el afio anterior de los implicados

en la muestra. Este procedimiento arrojé entre otras carencias:

v Existen dificultades con la comunicaciéon en los cuadros en la solucién de
problemas importantes que demandan las prioridades de trabajo de la
organizacién entre ellos la atencién a los afiliados y afiliadas dentro de ellas las
necesidades de transporte, alimentacion, vivienda, salarios y aseguramiento de
la labor productiva; pero no aparece reflejada ninguna solucién a problemas de
indole subjetivo; solo en algunos casos la situacion del circulo infantil para
trabajadoras; esta ausencia se debe a que los directivos evaluadores no ven
otras aristas de la atencion al hombre y no determinan los problemas de

capacidad para la comunicacion de los cuadros.

Observacion: (Anexo 2) esta se realizo para verificar en aquellos lugares donde habia
evidencia de trabajo ineficiente caracterizado por: poca comunicacion entre el cuadro
sindical y la masa de obreros, numero acentuado de problemas disciplinarios
caracterizados por la ausencia justificada por cuestiones personales (atencién a nifios o
problemas de rendimiento escolar en los hijos), etc. El procesamiento de la informacion
arrojada por la observacion (Anexo 3, 4, 5) se concluyé que fueron visitados, los
entrenados, en 21 acciones las que fueron visitas a secciones sindicales tarea
fundamental del cuadro en la base, reuniones en sus diferentes etapas, atencion a
personas tanto en despachos como ante reclamaciones, control a tareas, etc. donde
demostraran funciones de direccidn en las secciones sindicales que atienden, aunque
nunca se cerro el espectro de aspectos a observar para hacer lo mas completa posible

la observacion.

En las observaciones realizadas durante las visitas a los dirigentes sindicales, se

observé

v Falta de habilidades en los cuadros para interactuar con los trabajadores con
técnicas que favorecieran no solo en lo que hay que hacer, sino en como
hacerlo, con el objetivo de servir de vehiculo a las orientaciones, directrices y las

metas que el poder revolucionario tiene que llevar a las masas trabajadoras



v' En estos casos se observo cierta parcializacion de los cuadros sindicales con la
administracion y paternalismo en la atencién a las mujeres-madres-trabajadoras
en la atencién a la educacion de los hijos, cuestion que se utiliza como elemento
aglutinador de todos los Sindicatos objetos de muestra. Realmente no daban
soluciones concretas para promover el PETH y mejorar la tranquilidad de la

madre mientras se encontraba en el proceso productivo.

Encuestas: se aplicaron cuestionarios-encuestas a los entrenados. En la encuesta
(Anexo 6, 7 y 8) aplicada a esta muestra se le preguntd acerca de su satisfaccion
como cuadro en la atencion al hombre considerandose el mayor por ciento (70) de
forma negativa y solo 4 para un 1% satisfechos aunque 14 (70%) consideran tener una
efectiva comunicacion con las organizaciones de base que atienden sefialando como
principales deficiencias la no preparacion (13), falta de planificacion (2), falta de
vinculacién con la base (2), idoneidad de los cuadros (2), reunionismo, (1) falta de
habilidades para saber llegar a las personas (1), y por ultimo receptividad por parte de
los interlocutores (1). Como se aprecia la mayor parte de las dificultades 21 para un
95,45% se encuentran en el emisor y solo 1 para un 4,54% se encuentran en el

receptor de la comunicacion.

Otro aspecto encuestado fue el referido a la atencion al hombre como actividad
fundamental de los cuadros sindicales. Ante la pregunta referida a esta problematica las

respuestas fueron dispersas:

Areas protegidas 8
Alimentacion 6
Salario 4
Capacitacion 4
Estimulacion moral 4

Salud 3



Condiciones de trabajo 2

Atencidn a jovenes 2
Atencion a la mujer 2
Reclamaciones 1
Ropa-zapatos 1
Atencidn a internacionalistas 1
Vivienda 1

Las demas respuestas no tienen relacion con la problematica de atencién al hombre,

sino con funciones propias del cuadro.

Si se compara con las respuestas dadas en la pregunta cuatro los reclamos de los

trabajadores las cuales se refieren a:

Sistemas de pago 16
Materia prima 11
Condiciones de trabajo 8
Alimentacion 6
Ropa y calzado 5
Proteccion fisica 5
Transporte 2
Apoyo administrativo 1
Salud 1

Atencién al hombre 1



Vivienda 1

Como se aprecia no hay correspondencia entre la planificacion, organizacion, ejecuciéon
y control de actividades para lograr una atencion al hombre por parte de los cuadros
sindicales objeto de muestra y los reclamos de los trabajadores, ademas del
desconocimiento de sus principales funciones segun los documentos rectores de la
CTC. Esto a su vez contradice la comunicacion con las organizaciones de base la cual

se hizo referencia en el parrafo anterior.

El otro elemento encuestado fue el conocimiento sobre los Programas de la
Revolucion®. Los 20 manifestaron su respuesta positiva al conocimiento de los mismos.
Cuando en el inciso siguiente se les pidi6 que enumeraran aquellos en los que como

cuadro sindical tenian incidencia las respuestas tuvieron variedad de opiniones:

Alimentacion 9
Ahorro 7
Batalla de ideas 6
Preparacion politica 3
Educacion 2
Energético 2
Salud 2
Todos 2
No mencionaron ninguno 4

Los resultados anteriores demuestran poca efectividad en el trabajo sindical en la base
por desconocimiento de los cuadros de sus principales funciones y la forma de

ejecutarla.

% Teniendo en cuenta el momento en que se inicié la investigacion estos eran pertinentes, hoy se
mantienen como tareas importantes en el trabajo sindical.



Se aplicé una encuesta a los profesores de la Escuela (Anexos 9 y 10) con el objetivo
de contar en comunicacion con el criterio de personas debidamente capacitadas en
relacion con los aspectos investigados en especifico las principales dificultades de

comunicacion que como dirigente sindical poseen los cursistas:

Escucha 4 40
Todas las habilidades 3 30
Comunicacion en general 1 10
Interpretacion 1 10
Emision de opiniones 1 10
Ir a la esencia al hablar 1 10
Retroalimentacion 1 10
Interpretacion 1 10
Emision de preocupaciones 1 10
Dialogo 1 10
Sin opiniones 1 10

Todo lo anterior evidencia que los cuadros del 40mo. curso no pueden funcionar como
promotores y divulgadores si no existe una solida preparacion y concientizacién de lo

que van hacer y su importancia.

Andlisis de cargos: en conversaciones grupales e informales con la muestra de la
investigacion se indagd acerca del conocimiento y la definicion de lo que se quiere en
cuanto a aptitudes, conocimientos y capacidades, del cuadro sindical en especial en lo
referido a la atencion al hombre corroborandose los resultados obtenidos anteriormente
acerca del dominio de su funcion y del rol mas adecuado y eficiente que permitieran un

cumplimiento de la politica de la Revolucion en la atencién al hombre.



Se procedid al analisis de documentos (Anexo 11) entre ellos: referentes
bibliograficos y el estudio de los programas de capacitacién de la escuela de la CTC.

Se pudo concluir que:

v' Los programas actuales no particularizan en los sectores el tratamiento del
rol del cuadro sindical en la base y como insertar los diferentes programas
que se desarrollan en el pais para el mejoramiento de las condiciones de

vida de la poblacién.

v" No explican el cdmo insertarse en esos programas desde su condicién de

dirigente sindical.

Se procedio a la lectura de los documentos rectores del trabajo sindical como la Cartilla
del cuadro sindical del 2008 donde se especifican toda una serie de acciones de la
labor cotidiana del cuadro sindical y muy en especifico se plantean procedimientos para
dar cumplimiento a las tareas principales de la CTC. Otro documento revisado fue Las
tareas priorizadas y los objetivos de trabajo para el 2011 donde al igual que en el

anterior se dan acciones para dar cumplimiento a las tareas principales de la CTC.

En la revisién de los documentos metodoldégicos del PETH no se encontrd informacion
referida al rol del representante de la CTC en el grupo coordinador a sus diferentes
instancias para que pudiera ejercer una accion de promotor y divulgador entre los
cuadros sindicales de base y estos a su vez con los afiliados en la base, aunque se
especifica que cada organismo definira esas funciones; este aspecto es tratado en la
Tesis para obtencion del titulo de Licenciada de Rodriguez Rodriguez T.(2008) la cual

aborda el rol del representante de la CTC en el grupo coordinador del PETH provincial.

El estudio de documentos, cuando se cruzé con los instrumentos anteriores permitid

llegar a la siguiente conclusién diagndstica:

v’ Se evidencia que no pueden funcionar como promotores y divulgadores si no
existe una solida preparacion y concientizacion de lo que van hacer y su

importancia y del dominio de los documentos rectores.

Resumiendo esta fase de diagndstico arrojé necesidades de capacitacion en aspectos

tales como el conocimiento de los documentos rectores del trabajo de la CTC por su



implicacion en el cumplimiento de las funciones de direccion como dirigentes sindicales
en la base y elementos tedricos acerca de la comunicacion que le permitan emplear

métodos correctos de interaccion con los afiliados.

II.3 Estrategia de capacitacion: fundamentos y metodologia de aplicacion
Primer paso: programacion de la capacitacion

Una vez hecho el diagndstico de capacitacion donde se determinaron las necesidades,
se procedid a la programacién de la capacitacion eligiéndose y prescribiendo los

medios para trabajar en correspondencia con las necesidades percibidas.

La programacion de la capacitacion se sistematizé y fundamenté sobre los

siguientes aspectos, que fueron analizados durante la determinacion:

¢, Cual fue la necesidad?
¢, Donde fue sefalada por primera vez? ¢ En qué sindicato?
¢, Ocurria en otro sector?

¢, Cual era su causa?

1
2
3
4
5. ¢Era parte de una necesidad mayor?
6. ¢Cbomo resolverla, por separado o combinada con otras?
7. ¢Se necesitaba alguna indicacion inicial antes de resolverla?
8. ¢La necesidad era inmediata?

9. ¢ Cual era su prioridad con respectos a las demas?

10. ¢La necesidad era permanente o temporal?

11. ¢Cuantas personas alcanzaba?

12. ¢Cual era el tiempo disponible para la capacitacién?

13. ¢Quién iba a ejecutar la capacitacion?
Después de un trabajo de mesa con las interrogantes anteriores se ratificaron las
necesidades de capacitacion arrojadas por los instrumentos aplicados y que estaban
en el desarrollo de habilidades de direccion para dar cumplimiento al rol del dirigente

sindical en la base, siendo las causas principales:

v' El area de la comunicacion, en especial en la interaccion dirigente/afiliado.

v’ Las tareas principales de la CTC y su contenido en especifico.



v" Programa Educa a tu Hijo, como programa intersectorial.
La determinacion de necesidades de capacitacion suministré informaciones, que

permitieron el disefio de la programacién de la capacitacion sobre la base de:

a) ¢QUE debia ensefiarse?

b) ¢ QUIEN debia aprender?

c) ¢CUANDO debia ensefiarse?

d) ¢DONDE debia ensefiarse?

e) ¢COMO debia ensefiarse?

f) ¢ QUIEN debia ensefiar?
Para dar salida a las necesidades y teniendo en cuenta que debia atenderse una
necesidad especifica cada vez, asi como el tiempo de duracién de la capacitacion,
se planific6 un objetivo estratégico el cual quedd conformado de la siguiente

manera:

e Capacitar a los cuadros sindicales de base para dar cumplimiento al rol de la
CTC en el su accionar en la base.

De este objetivo se disefiaron como acciones estratégicas

Desarrollar acciones propedéuticas con los implicados en la experiencia de forma
indirecta para imponerlos de las caracteristicas de la experiencia y de
conocimientos que les permitan controlar las acciones de capacitacion a partir de
que reunan capacidades comunicativas y conocimientos necesarios y suficientes
acerca de los objetivos y acciones de la estrategia de capacitacion.

Desarrollar conocimientos tedricos y practicos acerca de la teoria de la
comunicacion y su implicacion en el trabajo sindical.

Lograr una mayor identificacion con las funciones de direccién del cuadro sindical
en especial el tratamiento a los programas de la Revolucién y de dominio de los
principales documentos de trabajo del Organismo.

v Division del trabajo a ser desarrollado, en médulos o ciclos.

Se procedio a dividir el trabajo en dos mddulos o ciclos en uno primero se agruparon

aquellos aspectos de sicologia y comunicacién y los que tenian que ver con los



documentos rectores del trabajo de la CTC y las tareas referidas a los programas en

el otro que se desarrolld en el periodo lectivo del curso 40mo..

v Eleccion de los métodos de capacitacion, considerando la tecnologia disponible.
Los métodos de capacitaciéon fueron variados, con predominio de aquellos donde se
manifiesta la actuacién del entrenado (productivos) de forma principal: dentro de
estos se emplearon la exposicidén problémica, la busqueda parcial, el investigativo, la

demostracion, la observacion, el ejercicio y la experimentacion.

v Definicion de los recursos necesarios para la implementacién de la capacitacion,
como tipo de entrenador, recursos audiovisuales, materiales, manuales.

Se valoré, en sesiones metodoldgicas, la elaboracién de materiales complementarios

conjuntos que fueron utilizados en los diferentes escenarios. Estos fueron

seleccionados dentro de las mismas secciones sindicales que cada entrenado

atiende como estipula el articulo 86 del Reglamento de funciones de los organismos

de direccion del movimiento sindical.

En el caso del tipo de entrenador se aprovechd la vinculacién de los profesores de la
escuela con los diferentes sindicatos y se le brindd una preparacion en aquellos

aspectos fundamentales atendiendo a sus caracteristicas

v Definicién de la poblacién objeto, es decir, el personal que iba a ser capacitado,

considerando:

v" NUmero de personas.

v" Disponibilidad de tiempo.

v Grado de habilidad, conocimientos y tipos de actitudes.

v’ Caracteristicas personales de comportamiento.
Para el desarrollo de la experiencia se seleccionaron los 20 alumnos del curso
cuadragésimo para cuadros de los cuales 4 eran del nivel provincial y 16 del nivel
municipal con un promedio de edad de 41 afos y un nivel de 9 universitarios, 4 técnicos
medio y 7 con solo grado duodécimo aprobado. Los mismos poseen una experiencia en
el trabajo sindical de 13.5 afios y como dirigentes profesionales 4,08 afios en la atencién

de un promedio de 34,15 secciones sindicales de base. Se aprovechd la jornada laboral



completa de la duracién del curso y se disefaron acciones de seguimiento fuera del

proceso docente-educativo.

Esta muestra cursa la capacitacion, a tiempo completo y se manifestdé con seriedad e

iniciativas en el desarrollo de las acciones.

v Local donde se efectuaria la capacitacion, considerando las técnicas aplicadas:
en el puesto de trabajo o fuera de él.
Una vez determinados los objetivos, métodos, medios, poblacion y organizacion, el
siguiente momento fue la eleccién del lugar atendiendo a las técnicas que iban a
utilizarse en el programa de capacitacion con el fin de optimizar el aprendizaje las

que se dividieron en:

Técnicas aplicadas en el sitio de trabajo: Se emplearon la observacion de
acciones tanto en la etapa inicial y en la etapa de evaluacion de la estrategia:
planificacion y ejecucion de reuniones de trabajo, planificacion y ejecucién de
despachos y atencion a trabajadores; visitas a secciones sindicales que atienden los
entrenados, activos sindicales, asambleas de representantes y de afiliados; visita a
la preparacion de los ejecutivos sindicales de base para la asamblea de afiliados de
trabajo. Para ello se contempldé la determinacion de los entrenadores que
controlarian las acciones de capacitaciéon los que debian reunir capacidades
comunicativas y conocimientos necesarios y suficientes acerca del objetivo de
capacitacion para lo cual se disefaron en la accion 1 de la estrategia operaciones de
superacion que le permitieran aplicar la estrategia de forma eficiente. Como requisito
basico se entrend a los entrenadores en cuatro momentos didacticos que se

dividieron en:
Momento 1: PREPARACION DEL ENTRENADO (CUADRO SINDICAL)
1. Hacer que se sintiera tranquilo.
2. Explicar por qué se le ensefiaba.
3. Crear interés.

4. Explicar el porqué de las habilidades comunicativas.



5. Colocar al cuadro tan cerca como fuera posible de la posicién de trabajo

normal.

6. Familiarizar al cuadro con la técnica, funciones y situaciones reales de

desempefio.
Momento 2: PRESENTACION DE LA OPERACION
1. Explicar los requerimientos de calidad y cantidad.

2. Realizar la demostracion tantas veces como fue necesario, explicando

cada paso.
4. Revisar la interacciéon del cuadro con la base explicando puntos claves.

5. Hacer que el cuadro explicara los pasos conforme el entrenador los

enumeraba.

Como son relaciones con las personas fue dificil dar esquemas, pero se traté de
lograr un simple algoritmo de inicio de una situacion de rapot y de conversacion
asertiva con las personas segun técnicas investigadas por otros profesionales y la

experiencia personal de interaccion social de los entrenadores y la investigadora.
Momento 3: PRUEBA DE DESEMPENO

1. Hacer que el cuadro demostrara el trabajo varias veces, lentamente, al

tiempo que explicaba cada paso. Corrigiendo las fallas.

2. Hacer que el cuadro realizara el trabajo en situaciones reales de

desempefio.

3. Tan pronto como el cuadro demostré la capacidad para establecer la

interaccion, se le dejo en libertad, pero sin abandonarlo.
Momento 4: SEGUIMIENTO
1. Se dejo claro a quién debia recurrir para obtener ayuda si la requeria.

2. Se redujo gradualmente la supervisidn, y se verifico el trabajo

ocasionalmente.



v

v

3. Se corrigieron los patrones de trabajo defectuosos que empezaban a

surgir antes de que se convirtieran en habitos.
4. Se elogi6 el trabajo satisfactorio.

También se analizé a quién se entrenaba en dependencia de las necesidades
especificas de capacitacion de cada individuo. La aplicacién de este tipo de
capacitacion en el puesto reporté varias ventajas como fueron: relativamente
economica, pues los cuadros en capacitacion aprendieron al tiempo que
desarrollaban su labor de direccion lo que evité la necesidad de las instalaciones de
la escuela con el consiguiente traslado masivo de personas hacia la ciudad
cabecera provincial y un mayor aprovechamiento de la jornada laboral del cuadro,
pues no debian ausentarse de su trabajo diario.

Técnicas aplicadas fuera del sitio de trabajo:

Conferencias, videos y peliculas, audiovisuales y similares referidas al trabajo de
lideres sindicales cubanos, participacion de los obreros en la direccion de la
economia y otros materiales didacticos referidos al trabajo de direccion. Las
conferencias, la exhibicion de videos, peliculas, audiovisuales, etc. permitieron
desarrollar mas la comunicacién y menos la imitacién lograndose una participacion
activa. En el caso de las conferencias permitieron generalmente economia de
tiempo asi como de recursos, pero los bajos niveles de participacion,
retroalimentacion, transferencias y repeticion fueron bajos, al vincularlos con las
demas técnicas se pudo mejorar mucho la comunicacion y se hicieron mas efectivas
cuando se organizaron mesas redondas y sesiones de discusion al terminar las
exposiciones.

Actuacién: La técnica de actuacion obligd al entrenado a asumir diversas
identidades. Se pidi6 a un alumno que ocupara funciones de diversa indole donde
planteara problemas de caracter personal y a otro de dirigente. A continuacion se
les pidié que llevaran a cabo una actuacién comun a su labor diaria simulando
acciones a desarrollar en situacion real de trabajo. Fue muy comun que cada
participante tendiera a exponer la conducta del otro. Uno de los frutos que pudo

obtenerse fue que cada participante consiguiera verse con la forma en que lo



percibian sus compaferos de estudio. Asi mismo, esta experiencia logré crear
mejores vinculos de amistad, asi como tolerancia de las diferencias individuales.
Esta técnica se utilizé para el cambio de actitudes y el desarrollo de mejores
relaciones humanas. Participaron todos los entrenados y se obtuvo
retroalimentacién de muy alta calidad.

v Estudio de casos: consistid en el andlisis de una situaciéon real en la que las
personas en capacitacion trabajaron con las acciones que eran deseables aprender
en circunstancias analogas. Para ello, se procedié a la selecciéon de situaciones
vistas en las visitas efectuadas por los entrenadores a las areas de trabajo de los
sindicatos y su registro en diarios de incidencias. Cuando los casos fueron bien
seleccionados por el colectivo técnico de la Escuela, por poseer relevancia y
semejanza a las circunstancias diarias, el cuadro pudo desarrollar habilidades de
toma de decisiones. Existié también la ventaja de la participacion masiva mediante
la discusion del caso.

v’ Lectura, estudios individuales, instruccion programada: Las materias de instruccion
para el aprendizaje individual resultaron de gran utilidad para la orientacion de
materiales y lecturas que permitieran el desarrollo del conocimiento sobre la
comunicacion y el PETH debido a las circunstancias de dispersion geografica que
tenian los entrenados. En esta modalidad se incluy6 la instruccion basada en

lecturas y/o grabaciones que fueron colocadas en las computadoras de la Escuela.

De todo lo anterior quedd elaborada la siguiente Estrategia de capacitacion para el

cuadro sindical, en su trabajo en la base, a partir del “Programa Educa a tu Hijo”.



Titulo: Estrategia de capacitacion al cuadro sindical para el cumplimento de sus funciones de direccion en la base a

partir del Programa Educa a Tu Hijo.

OBJETIVO

Capacitar a los cuadros sindicales para dar cumplimiento en la base a sus funciones de direccion.

ACCION 1

Desarrollar acciones propedéuticas con los implicados en la experiencia de forma indirecta para imponerlos de las
caracteristicas de la experiencia y de conocimientos que les permitan controlar las acciones de capacitacion a partir de
que reunan capacidades comunicativas y conocimientos necesarios y suficientes acerca de los objetivos y acciones de la

estrategia de capacitacion.

Métodos empleados: discusion, analisis, estudio independiente, trabajo en grupos

OPERACIONES FECHA DE | RESPONSABLES PARTICIPANTES
CUMPLIMIENTO
v" Reuniones con Secretarios Generales | Inicio de la | Investigadora Secretarios de los Sindicatos

de Sindicatos Provinciales y CTC
municipales para imponerlos de la
experiencia.

experiencia

provinciales de Cienfuegos vy
Secretarios de la CTC en los 8
municipios asi como el
Secretariado Provincial




v Desarrollar en los municipios implicados | Posterior a la
despachos para imponerlos de la|reunion en la
experiencia. CTC Provincial

Investigadora

Miembros de los Secretariados
municipales de la CTC en los
municipios implicados y con los
Secretarios municipales de los
Sindicatos implicados.

Criterios de medidas: Comprension de la intencionalidad educativa de la estrategia de capacitacion. Aplicacion correcta

y creadora de las acciones de la estrategia.

ACCION 2

- Desarrollar conocimientos teéricos y practicos acerca de la teoria de la comunicacién y su implicacion

en el trabajo sindical.

Métodos empleados: exposicion problémica, busqueda parcial, investigativo, demostracion, observacion, el ejercicio y

experimentacion

OPERACIONES

PERIODO

DE

CUMPLIMIENTO

PARTICIPANTES

v Elaboracién de materiales de trabajo sobre la
comunicacion.

Inicio del curso

Entrenador principal
y profesores de la

Escuela.

v" Conferencia sobre la teoria de Ia
comunicacion

Conferencia
del curso

inicio

Entrenador principal

Alumnos del curso




Demostracién practica de las diferentes
formas de comunicacién: formal e informal, en
especial dentro de la informal Ia
conversacion.

Etapa parcial

Entrenadores

Entrenados

Representaciones dramaticas en las que los
entrenados asumen diversas identidades
comunicativas de su labor diaria simulando

situaciones reales de trabajo.

Etapa sistematica,
parcial y final

Entrenadores

Entrenados.

Proyeccion de videos y  peliculas,
audiovisuales y similares sobre tematicas que
aborden el trabajo sindical en otros medios y
sobre lideres sindicales de nuestro pais, para
desarrollar mas la comunicacion a partir de
debates y exposiciones acerca de los asuntos

tratados lograndose una participacién activa.

Etapa sistematica

Entrenadores

Entrenados.

Imparticion de conferencias, mesas redondas
y sesiones de discusion al terminar las

exposiciones.

Etapa sistematica

Entrenadores

Entrenados.

Lectura, estudios individuales, instruccion
programada que permitan el desarrollo del

conocimiento sobre la comunicacion

Etapa sistematica

Entrenados.




v" Visitas a los entrenados en los diferentes
escenarios de actuacion.

Etapa sistematica

Entrenadores

Entrenados
subordinados.

v' Taller sobre la comunicacién en especial la | Segunda semana Entrenador principal | Entrenados
oral tanto en su habilidad de hablar como de
escuchar.

v Ejercicios practicos de observacién y de | Etapa sistematica y | Entrenadores Entrenados

evaluacion de resultados de la observacion
buscando su efectividad tanto para la etapa
inicial como para los resultados.

parcial

subordinados.

Criterios de medida:

» Determinar hasta qué punto el entrenamiento produjo en realidad las modificaciones deseadas en la

comunicacion a partir del comportamiento de los cuadros.

= Las reacciones de los capacitados al contenido del programa y al proceso general.

» Los acontecimientos que se produjeron durante el proceso de capacitacion.

» Analizar si las técnicas de capacitacion empleadas fueron las mas efectivas y qué otras podrian

considerarse.

» Demostrar si los entrenados modifican y mejoran los modos de actuacion de cada cuadro en situaciones

reales de desempefio comunicativo a partir de las interacciones formales e informales en escenarios reales

de actuacion.

= Cambios en el comportamiento que se derivaron del curso de capacitacion en determinados

momentos.




» Resultados o mejoras mensurables para cada miembro a partir de la atencién a los objetivos
fundamentales de la labor sindical.
= Conocimientos basicos acerca de la teoria de la comunicacion a través de un instrumento escrito en
especial lo referido a la comunicacion informal.
ACCION 3
- Lograr una mayor identificacion con las funciones de direccion del cuadro sindical en especial el

tratamiento a los programas de la Revolucion y de dominio de los principales documentos de trabajo del
Organismo.

Métodos empleados: exposicidon problémica, busqueda parcial, investigativo, demostracion, ejercicio y experimentacion

FECHA DE
OPERACIONES CUMPLIMIENTO RESPONSABLES PARTICIPANTES
v Imparticion de conferencias a los | Curso Entrenadores de | Entrenados
entrenados acerca de las funciones de direccion

direccion.

v' Desarrollo de conversatorios de los | Tercera semana | Entrenador principal | Entrenados y entrenadores
entrenados con personas de
experiencia en el trabajo sindical.

v Realizacién de talleres de discusion de | Curso Entrenadores Entrenados
documentos rectores del trabajo
sindical donde se debatiran aspectos
relacionados con el trabajo de la CTC y
los modos de actuaciéon fundamentales
de un cuadro sindical.

v Discusiéon del papel de la CTC en el
PETH.




v’ Ejercicios practicos de observacion y | Curso. Etapas | Entrenadores Entrenados y sindicalizados a los
de evaluacion de ejecucion de tareas | evaluativas cuales dirigen.
sindicales: planificacidon y ejecucion de | periddicas
reuniones de trabajo, planificacion vy
ejecucion de despachos y atencién a
trabajadores; visitas a secciones
sindicales que atienden los entrenados,
activos sindicales, asambleas de
representantes y de afiliados; visita a la
preparacion de los ejecutivos
sindicales de base para la asamblea de
afiliados.

Criterios de medida:

» Participar de forma activa en talleres sobre las funciones de direccién del cuadro sindical en especial el tratamiento a

los programas de la Revolucion, concretamente el Programa Educa a tu Hijo.
e Las reacciones de los capacitados al contenido del programa y al proceso general.

e Los acontecimientos que se produjeron durante el proceso de capacitacion.

» Demostracion del dominio de los principales documentos de trabajo de la CTC en acciones de direccion del cuadro

sindical en la base en situaciones reales del desempefio.

¢ Los cambios en el comportamiento que se derivaron del curso de capacitacion en determinados momentos.




¢ Los resultados o mejoras mensurables para cada miembro a partir de la atencion a los objetivos fundamentales de

la labor sindical.



Segundo paso: ejecucion de la capacitacion
La ejecucion del entrenamiento dependié principalmente de los siguientes

factores:

» Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades del

entrenado a partir de su diagnostico integral individual:

La decision de establecer el programa de entrenamiento dependié de la
necesidad de preparar a cada cuadro en su papel en el cumplimiento de las
misiones de la CTC en el desarrollo del PETH, programa intersectorial en su
intervencion, pues en él también intervienen otros organismos cada uno con
funciones especificas. A su vez este programa permitia integrar a la variedad de
intereses que se manifestod entre los entrenados teniendo en cuenta que cada
uno proviene de un Sindicato diferente, con misiones sociales también
diferentes dando asi solucion a los problemas que dieron origen a las
necesidades diagnosticadas o percibidas en el primer paso de la estrategia
entre las que se encontraba la comunicacion, en especifico la oral en sus
macrohabilidades productivas como comprensivas. Por lo tanto el programa de
entrenamiento  concebia tres dimensiones especificas: la general:
comunicacion; la especifica: funciones de trabajo del cuadro sindical y la

particular el trabajo con el PETH. (Ver estrategia)
» Lacalidad del material del entrenamiento presentado.

La seleccion de los materiales de ensefianza se realizé mediante la discusion
colectiva de los entrenadores/entrenados en actividades metodoldgicas
desarrolladas en la Escuela bajo la direccion de la investigadora y en
intercambios con los participantes. Este buscaba concretar la instruccion,
objetivandola debidamente, facilitar la comprension del entrenado por la
utilizacion de recursos audiovisuales, aumentando el rendimiento del
entrenamiento. Se elaboraron materiales de apoyo para toda la labor referidos a
las tareas sindicales y a la comunicacion teniendo en cuenta la dispersion de la

informaciéon acerca de la tematica. Los métodos empleados se ponderaron los



productivos en los que los entrenados adquirian los conocimientos y

demostraban en la practica lo aprendido.

La cooperacion de los participantes.

El entrenamiento se hizo con todo el personal de la Escuela, en todos los
niveles y funciones lo cual implicé una cantidad considerable de esfuerzo y de
entusiasmo por parte de todos los participantes en la tarea, ademas de implicar
un costo individual que debi6 ser considerado como una inversion que capitalizo

dividendos a mediano plazo y a corto plazo y no un gasto superfluo.

Fue necesario contar con un espiritu de cooperacion del personal y con el
apoyo de los dirigentes de la CTC en los diferentes niveles, por lo que se
desarrollaron acciones propedéuticas dirigidas a los actores colaterales del
proceso investigativo como los cuadros sindicales del nivel provincial y
municipal vinculados a los implicados para imponerlos de la estrategia y solicitar
su colaboracién. Asi también se desarrollaron acciones de preparacion con el
personal docente de la escuela con la intencion de recabar su colaboracion y
que esta fuera eficiente segun los intereses de la investigadora. Para ello se
aprovechd una de las reuniones de Secretarios Provinciales para imponerlos de
la experiencia y en los municipios se desarrollaron despachos con los

secretariados implicados directamente.

En ambos casos se conté con la valoracion, a partir de la experiencia en
direccion sindical, de los temas a tratar y de los métodos investigativos a
emplear sirviendo estos de referentes tedricos para la elaboracion de los

materiales y de los instrumentos investigativos.

La calidad y preparacion de los entrenadores/profesores.

El éxito de la ejecucion dependid del interés, del esfuerzo y del entrenamiento
de los entrenadores/profesores de la Escuela. Fue muy importante el criterio de
seleccion de los mismos, pues estos debian reunir ciertas cualidades
personales: facilidad para las relaciones humanas, motivaciéon por la funcion,

raciocinio, capacidades didacticas, exposicidon facil, ademas del conocimiento



de la comunicacion; cuanto mayor fue el grado en que el entrenador poseia

tales requisitos, tanto mejor desempend su funcion.

Para lograr su idoneidad se procedidé a realizar un taller donde se debatieron
aspectos relacionados con el trabajo de la CTC y los modos de actuacion
fundamentales de un cuadro sindical. Se desarroll6 otro taller sobre la
comunicacion en especial la oral tanto en su habilidad de hablar como de
escuchar. Por ultimo se hicieron ejercicios practicos de observacion y de
evaluacién de resultados de la observacion buscando su efectividad tanto para

la etapa inicial como para los resultados.

> Los entrenados.

Para la aplicacion de la estrategia se tuvo en cuenta el nivel de conocimientos y
habilidades en la direccidn que poseian los entrenados, para la evaluacion de este
nivel se tuvo en cuenta las habilidades teniendo en cuenta las funciones de
direccion y el acomodo de estas al trabajo de atencién a las prioridades de la CTC
en el socialismo. De aqui surgieron necesidades de preparacion en tematicas como
la comunicacion y en el dominio de los principales documentos y normativas

rectoras del trabajo sindical.

II.4 Validacion de la estrategia propuesta

Como primera via de evaluacion de la estrategia de capacitacion se utilizo el criterio
de especialistas tendiendo como tal a “tanto al individuo en si como a un grupo de
personas u organizaciones capaces de ofrecer valoraciones conclusivas de un
problema en cuestion y hacer recomendaciones respecto a sus momentos
fundamentales con un maximo de competencia”

Fueron seleccionados para tal desempefio a 7 profesores de diversas Escuelas de
Capacitacion Nacional y de las Provincias (Anexo 13) de los cuales seis trabajan
en Escuelas provinciales y uno en la Escuela Nacional de la CTC, todos son
licenciados en Educacion, pues provienen de ese sector, seis ocupan el cargo de
Director y uno de subdirector lo cual les da experiencia en el trabajo de

capacitacion de cuadros sindicales y ademas comparten con la investigadora la



preocupaciéon por solucionar el problema cientifico planteado; tienen una
experiencia en la docencia de 26 anos promedio, tres son auxiliares e igual cifra
asistentes y solo uno instructor, los siete tienen categoria de Master en Ciencias.
Los mismos trabajaron tanto en la validacién de los instrumentos como de la

estrategia.

Para considerar confiable la valoracion emitida por los especialistas se tuvo en

cuenta:

e Cantidad de especialistas que integraban el grupo: 7
o Criterios para su seleccion fueron:

¢ Anfos de experiencia en la docencia: 26

e Formacion académica: Todos son Licenciados en Educacién

e Categoria docente: tres auxiliares, tres asistentes y uno instructor

e Titulo académico: siete Master en Ciencias.

e Experiencia de los especialistas en el trabajo sindical: 9,2 afios

e Posibilidad real e interés en participar: 7

e Vinculacién con el tema que se investiga: 6 directores de Escuelas

Provinciales y 1 Subdirector de la Escuela Nacional.

Para la determinacion del nivel de competencia, se utilizd la metodologia de
autoevaluacion elaborada y aprobada por el Comité Estatal de Ciencia y Técnica de la
antigua Unién Soviética, la cual consiste en la determinacion del coeficiente k de
competencia (Anexo 15). Dicha metodologia arrojé un coeficiente de competencia de 0,9
lo cual los hace idoneos para validar la estrategia (Anexo 16).
La disposicion a participar fue aceptada por los especialistas desde el momento que se
les propuso. En cuanto al espiritu colectivista y autocritico, se constaté con la propia
actitud para participar y en segundo lugar en la autoevaluacion que hace de sus
conocimientos sobre el tema y sobre las fuentes de argumentacion.
El método para conocer sus opiniones fue la encuesta (Anexo 17) obteniendo sus
respuestas a través del correo electrénico.

Criterios de especialistas sobre la propuesta de capacitacion



Los especialistas 1, 2, 3, 4, 5 y 7 consideraron que la propuesta cumple los
objetivos previstos completamente y el 6 parcialmente producto de que para
evaluar el rol debe tenerse en cuenta los modos de actuacién lo que incluiria un
analisis mas profundo desde la sicologia y a criterio de la autora se vuelve muy

imprecisa la evaluacion de esos modos.

Con respecto a la integracion de los actores educativos en la ejecucion del trabajo
de capacitacion, los especialistas 2, 3, 4, 5, 6 y 7 consideran que la propuesta
los integra completamente y el especialista 1 que lo hace de forma parcial ya que
debe tenerse en cuenta a los afiliados; a criterio de la especialista el curso de
capacitacion va dirigido hacia los cuadros y su mejoramiento redundara en los
afiliados de forma indirecta al convertirse los primeros en representantes genuinos

de los segundos .

Las acciones previstas en cada una de las etapas son consideradas por los
especialistas 1, 2, 3, 4, 5 y 7 completamente adecuadas mientras que el
especialista 6 las considera medianamente adecuadas al considerar que en la
primera accion deben concretarse mas operaciones para los entrenadores; la

autora comparte este criterio.

Con respecto a los aspectos que los especialistas consideran que deben ser
reformulados, el especialista 1 sefiala que los factores destinados a este trabajo
necesitan ser caracterizados ya que no porque representen uno u otro organismo
aplicaran la estrategia de manera consciente para lograr los objetivos que se

trazan.

Por su parte el especialista 5 considera que en la dimensién educativa debe
dirigirse a modificar la situacion de la muestra identificandose en lo cognitivo

¢ Qué es?, procedimental jcémo es?

En esta direccion también se cont6 con la opinidn del claustro de profesores de la
Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Humberto Miguel Fernandez de
Cienfuegos que corroboraron los elementos diagnosticados a partir de partir de la

encuesta aplicada a los profesores de la Escuela la cual arrojé que los 10, para un



100%, consideran necesario el disefio de una estrategia de capacitacion para
desarrollar el rol del cuadro sindical en la base y a través de este, dar salida a los
llamados, en el momento de inicio de la investigacion, Programas de la Revolucion

y plantean como acciones a desplegar:
1.- Profundizar en el trabajo politico-ideoldgico 3

2.- Ensefiar conocimientos sobre las tecnologias de la informacion 2

y las comunicaciones.

3.- Desarrollar seminarios 1
4.- Desarrollar talleres 1
5.- Desarrollar ejercicios practicos 1
6.- Fortalecer la economia 1

En segundo momento para el desarrollo de la validacién se aplicé un cuasi-
experimento para el que se selecciond como muestra intencional a los 20 alumnos
del curso cuadragésimo para cuadros de los cuales 4 eran del nivel provincial y 16
del nivel municipal con un promedio de edad de 41 afios y un nivel de 9
universitarios, 4 técnicos medio y 7 con solo grado duodécimo aprobado. Los
mismos poseian una experiencia en el trabajo sindical de 13.5 afos y como
dirigentes profesionales 4,08 afios en la atencién de un promedio de 34,15
secciones sindicales de base. Para la realizacion del cuasi-experimento se utilizo el
mismo grupo Yy la profesora investigadora actué como profesora del grupo
impartiendo las clases asi como se apoyo6 en los profesores de la Escuela en la

imparticion de los temas y en el control de los cuadros en el puesto de trabajo.

En el andlisis cualitativo realizado a partir de los resultados cuantitativos

reflejados por los instrumentos aplicados se evidencié:

v' Falta de conocimiento concreto del rol y de las caracteristicas
comunicativas que como cuadros sindicales debian poseer en su accionar

en la base y en especial en la comunicacion.



v" No tener dominio completo y profundo, y formacién general que les permita
argumentar en su practica los sustentos de la politica del pais en sus
diferentes programas.

De la fase de diagndstico se determinaron como necesidades de capacitacion
para los entrenados las referidas a las habilidades para desarrollar el rol de
dirigentes sindicales en la base y cumplir la funcién del sindicato en el socialismo,

causado por:

v' Conocimientos tedricos y practicos acerca de la teoria de la
comunicacion.

v Dominio de los principales documentos de trabajo de la CTC en
especial el tratamiento a los programas de la Revolucién y en especifico
al PETH.

De estas necesidades de capacitacion se disefaron las acciones que quedaron

reflejadas en:

ACCION 1

Desarrollar acciones propedéuticas con los implicados en la experiencia de forma
indirecta como entrenadores o decisores superiores para imponerlos de las
caracteristicas de la experiencia y de conocimientos que les permitan controlar las
acciones de capacitacion a partir de que reunan capacidades comunicativas y
conocimientos necesarios y suficientes acerca de los objetivos y acciones de la

estrategia de capacitacion.
ACCION 2

Desarrollar conocimientos tedricos y practicos acerca de la teoria de la

comunicacion y su implicacion en el trabajo sindical.
ACCION 3

Lograr una mayor identificacién con las funciones de direcciéon del cuadro sindical
en especial el tratamiento a los programas de la Revolucion y de dominio de los

principales documentos de trabajo del Organismo.



Tenidas las acciones se procedidé a evaluar las operaciones a partir de criterios de
medida (Ver estrategia) antes de que se iniciara el proceso de capacitacion las

cuales estaban dirigidas a:

» Determinar hasta qué punto el entrenamiento produjo modificaciones
en el accionar de los cuadros.

» Demostrar si los resultados del entrenamiento presentaba relacion
con las metas de la Escuela, en situaciones reales de desempeio a
partir de las pruebas de desempefio que consistieron en la
demostracion tedrico-practica del trabajo varias veces, lentamente, al
tiempo que explicaba cada paso, corrigiendo las fallas,

Esta accién resultoé significativa para la ejecucion correcta pues al
terminar las observaciones del desempeno se procedié a realizar
encuentros de los participantes donde se evaluaba lo visto y se

disenaban nuevas acciones.

Se procedid a visitar al cuadro en 31 situaciones reales de desempeno y 3 fuera
de él: 18 visitas a secciones sindicales, 3 reuniones en sus diferentes etapas, 9
atenciones a personas tanto en despachos como ante reclamaciones, 4 controles

a tareas, lograndose una participacion de 547 personas.

Tan pronto como el cuadro demostré la capacidad para establecer la interaccion,
se le dej6é en libertad, pero sin abandonarlo situacion que se concluyé en
diferentes etapas de la experiencia, pero el 71% lo logré al cabo de los cuatro
meses teniendo en cuenta que el seguimiento de la experiencia fue de un
semestre, pues el curso solo dura un mes dejando en claro a quién debia recurrir
para obtener ayuda si la requeria. Se redujo gradualmente la supervision, y se
verificd el trabajo ocasionalmente para corregir los patrones de trabajo
defectuosos que empezaban a surgir antes de que se convirtieran en habitos y
elogiando el trabajo satisfactorio a partir de las visitas que se efectuaron por los

entrenadores/ entrenados a los escenarios reales de actuacion.

Fue necesario también efectuar a los participantes un examen posterior a la

capacitacion para hacer la comparacion entre el inicio y el final en relacién a los



principales contenidos tedricos en especial los referidos al conocimiento de los
documentos rectores del trabajo sindical lo cual arroj6 un 100 por ciento de
aprobados con una calidad de 95 por ciento estando las dificultades principales en
la aplicacidon practica de aspectos metodologicos del PETH en especial en las
funciones concretas de la CTC en Sindicatos como la Alimentacion vy
Agropecuario; lo que permitié verificar los alcances del programa que fueron
positivos demostrado en la actuacion de los cuadros ante situaciones reales de

desempefio

En la evaluacion de la efectividad de la capacitacion basada en los resultados se
tuvo en cuenta los criterios antes mencionados; los resultados sistematicos fueron
en mejora a partir de la comprension de la factibilidad del programa para su
desempefo. Se procedid a analizar de forma sistematica si las técnicas de
capacitacion empleadas fueron las mas efectivas y qué otras podrian considerarse

lo cual permitié la reorganizacién de la estrategia.

De la aplicacion de la observacion inicial a la de salida la mejoria fue de un 14,3
puntos porcentuales en la funcion de direccidon de preparacion del cuadro para las
diferentes acciones de direccion, en el referido a las prioridades se produjo un
avance de 49,6 puntos porcentuales, en este resultado debe tenerse en cuenta
que los entrenados ya conocian el objeto de la capacitacion y por lo tanto
dedicaron mayor tiempo a la atencion a la mujer los que puede no objetivar los
resultados, pero si hay una cosa cierta que es la intencionalidad en esa atencion
en un 71 por ciento de los casos lo cual es demostrativo de los cambios en el
comportamiento que se derivaron del curso de capacitacion en determinados
momentos llevando a resultados y mejoras mensurables para cada miembro a
partir de la atencion a los objetivos fundamentales de la labor sindical lo cual se
corroboré en un encuentro formal sobre conocimientos los que ratificaron una

mejoria en el 100 por ciento de los entrenados.

Como idea conclusiva del transito efectuado en la investigacién los especialistas y

la aplicacion del cuasiexperimento de la estrategia lograron validar los cambios en



el rol de los cuadros sometidos a la capacitacion manifestada en la aplicacion de

los instrumentos de salida y su desempefio en la base en la etapa de seguimiento.




CONCLUSIONES

1.-El empefio de la CTC, en brindar una atencion priorizada al colectivo laboral
segun se norma en los documentos rectores del trabajo para el movimiento
sindical cubano y la elevacion del cumplimiento del rol del cuadro sindical en la
base constituyen fundamentos tedricos importantes en la elevacion de la calidad

del proceso de capacitacién sindical.

2.- El diagndstico inicial a los cuadros sindicales incorporados al 40mo. curso de
capacitacion de la Escuela Provincial Humberto Miguel Fernandez arrojé la necesidad de
accionar en la capacitacion del cuadro sindical en aspectos tales como las funciones de
direccion con el contenido referido a las prioridades de trabajo de la CTC utilizando

métodos comunicativos a partir del modelo que brinda el programa social Educa a tu hijo.

3.- Una estrategia de capacitacién para cuadros sindicales debe partir de la definicion de
objetivos de capacitacién a largo y mediano plazo y acciones que contemplen periodos de
implementacion y control asi como criterios de medidas las que pueden ser desarrolladas

dentro del puesto de trabajo o fuera de este.

4.-De la aplicaciéon del cuasiexperimento la mejoria fue superior en el cumplimiento de las
funciones de direccién del cuadro para las diferentes acciones de direccion, en lo referido a
las prioridades de trabajo de la CTC y se produjo un avance y una intencionalidad
comunicativa en esa atencion demostrativos de los cambios en el comportamiento que se

derivaron del curso de capacitacion.



RECOMENDACIONES

1.- Adecuar, por parte de los sindicatos en la provincia de Cienfuegos, la presente
estrategia al desarrollo de los programas sociales que le son afines directamente
para, aprovechando los estilos de direccion que estos plantean, desplegar un

mejor trabajo sindical en la base.
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ANEXO 1

Guia para el analisis de la evaluacion del desempefio de los cuadros

OBJETIVOS:

1.- Definir un procedimiento que contribuya a evaluar con objetividad y profundidad el
cumplimiento de las funciones de direccion y la comunicacion interactiva de los cuadros
con la base y su influencia en la concrecion de los preceptos establecidos en los
Programas de la Revolucion, en especial el Programa educa a tu hijo.

Cuadros a evaluar:

Miembros del 40mo. curso regular de capacitacién para cuadros sindicales profesionales.

ASPECTOS A TENER EN CUENTA EN LA REVISION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO.

Resultados concretos de su labor: cumplimiento y calidad de las tareas asignadas, logros
alcanzados en la actividad especifica que atiende y en el organismo donde actua en
especifico el trabajo con los Programas de la Revolucion y muy especialmente el
Programa Educa a tu hijo, actitud ante el trabajo, disposicion para enfrentar las distintas
situaciones, nivel de consagracioén, abnegacion, y sacrificio, deficiencias y dificultades
significativas, organizacion y planificacion de su trabajo, nivel de creatividad e iniciativas
aportadas para desarrollar el trabajo, vinculacién con los organismos u organizaciones de
base y los trabajadores, participacion en actividades fundamentales y nivel de efectividad.

Cualidades personales: modestia, honestidad, sencillez, honradez, sensibilidad.
Capacidades y habilidades comunicativas que utiliza para el desarrollo de su labor.

Capacidad de direccion: posibilidades para dirigir, orientar y aglutinar métodos de
direccion colectiva, posibilidades para asimilar los cambios a realizar cuando las



condiciones cambian; capacidad para planificar y organizar el trabajo, para utilizar formas
adecuadas de exigencia y estimulacion a sus subordinados, saber escuchar a los demas
y comunicarse con sus compafieros (jefes, subordinados y trabajadores); habilidad para
ensefar, motivar y controlar a los demas. Estrategias comunicativas que utiliza para el
desarrollo de su labor.

Conocimiento y dominio de la actividad especifica que dirige y del trabajo integral del
organismo: disciplina en el autoestudio y la autopreparacion, conocimiento y dominio
demostrado en la actividad especifica que atiende y del trabajo integral del movimiento
sindical. Dominio de los Programas de la revolucién y en especial el Programa educa a tu
hijo

Actitud ante su superacion cultural y técnica: incorporacion al estudio, asistencia a clases,
resultados académicos e interés demostrado ante su superacion y nivel de preparacion
politica.

ORIENTRACIONES GENERALES:

Estos aspectos no deben tomarse como una guia mecanica, sino como punto de partida
que permita el analisis objetivo de cada compariero en los objetivos y funciones que le
corresponden y la conducta personal y ejemplaridad por el cumplimiento del Cédigo de
ética de los cuadros y de manera integral en el equipo del que forman parte. Hay que
tratar que cada persona sea vista en su individualidad y que la evaluacion haya logrado
caracterizarlo teniendo en cuenta los intereses de la investigacion.



ANEXO 2

GUIA DE OBSERVACION PARA EL DESARROLLO DE LAS
ACTIVIDADES DE CAPACITACION.

Objetivo:

Obtener informacién acerca del desarrollo de las actividades de
capacitacion para cuadros sindicales en los indicadores establecidos.

|. Datos generales:
Sobre la actividad:

- Forma de capacitacion observada:
En el puesto de trabajo: Fuera del puesto de trabajo:

- Tipo de actividad:

- Cantidad de personas participantes:

- Seccidn sindical en que se desarrolla la actividad:

- Dificultades que se presentan en la seccion sindical:

Sobre el entrenado.
- Nivel de direccion del entrenado que participa en la actividad de
capacitacion:
- ARos de experiencia en el trabajo sindical del entrenado que
desarrolla la actividad:

Il. Aspectos a observar:



No. Indicadores MA | BA PA
1 Se tienen en cuenta los resultados del diagndstico y la

caracterizaciéon hecha por el entrenado acerca de la

situacién concreta de la seccién sindical.

v' El area de la comunicacion, en especial en la
interaccion dirigente/afiliado.

v'  Las tareas principales de la CTC y su contenido
en especifico.

v" Programa Educa a tu Hijo, como programa
multisectorial y el papel que le corresponde
jugar a los Sindicatos.

2 Cual era su prioridad con respecto a las demas.

3 Se necesita alguna indicacion inicial antes de resolverla.

4 Como se produce la interaccion del entrenado con sus
subordinados.

5 Se trabaja con las causas que originan el problema.

6 Se resolvié por separado o combinada con otras.

7 Presentacién de la operacion.

8 Preparacion del entrenado

9 Cooperacion de los participantes.

10 |Las acciones que se desarrollan responden a las
necesidades de capacitacion de los participantes.

11 | Como se manifiestan las funciones de direccion en el
cuadro.

12 | Se contribuye a la preparacién politico- ideoldgica de los
participantes.

13 |Se contribuye al desarrollo de habilidades de
comunicacion.

Leyenda: MA - muy adecuado; BA — bastante adecuado; A — adecuado

PA — poco adecuado; | — inadecuado.




ANEXO 3

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA OBSERVACION.

- Sobre la actividad: Fueron visitadas 21 acciones de capacitacion,
pues a uno de los entrenados se le efectuaron dos debido a que
alcanzé la calificacién de inadecuado en el trabajo con el Programa
Educa a tu hijo.

- En el puesto de trabajo: 18
- Fuera del puesto de trabajo: 3
-Tipo de actividad: 9 visitas a secciones sindicales, 2 reuniones en sus
diferentes etapas, 7 atencion a personas tanto en despachos como
ante reclamaciones (esta fue la actividad que se repitid), 3 control a
tareas.

- Cantidad de personas participantes: 321

Los datos que continuan se determinan en cada visita, pues cada
seccion sindical constituye un caso unico e irrepetible teniendo en
cuenta el organismo al cual pertenece y la membresia de la misma.

Los datos sobre los entrenados se recogen en:
- Nivel de direccién del entrenado que dirige la actividad de
capacitacién: anexo 4
- ARos de experiencia en el trabajo sindical del entrenado que
desarrolla la actividad: anexo 5

Il. Aspectos a observar:



No

Indicadores

muy
adecuado

bastante
adecuado

adecuado

poco
adecuado

inadecuado

Se tienen en cuenta los
resultados del
diagnéstico y la
caracterizaciéon hecha
por el entrenado
acerca de la situacion
concreta de la seccion
sindical.

v El area de la
comunicacion,
en especial en
la interaccion
dirigente/afilia
do.

v Las tareas
principales de
la CTC y su
contenido en
especifico.

v" Programa
Educa a tu
Hijo, como
programa
multisectorial y
el papel que le
corresponde
jugar a los
Sindicatos.

6

12

4

3




Cual era su prioridad
con respecto a las
demas.

Alimentacion

Salario

Capacitacion
Estimulacion moral
Salud

Condiciones de trabajo
Atencion a la mujer
Reclamaciones

Ropa-zapatos

Atencion i1
internacionalistas 3
Vivienda

Se necesita alguna
indicacion inicial antes
de resolverla.

Si 2
No 19
Coémo se produce la|12
interaccion del
entrenado con  sus
subordinados.

Se trabaja con las|6
causas que originan el
problema.

Se resolvio por |5

separado o combinada
con otras.




desarrollo de
habilidades de
comunicacion.

7 | Presentacion de la 3 12
operacion.

8 | Preparacion del |18 3
aprendiz.

9 |Cooperacion de los|21
participantes.

10 |Las acciones que se |21
desarrollan responden a
las necesidades de
capacitacion de los
participantes.

11 |Como se manifiestan|10 5
las funciones de
direccion en el cuadro.

12 |Se contribuye a la|21
preparacion politico-
ideolégica de los
participantes.

13 |Se contribuye al| 21




ANEXO 4

RESULTADOS DE LA OBSERVACION A LOS ENTRENADOS

No. Nivel de
direccidén
Prov. Munc.
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
TOTAL 3 17




ANEXO 5

RESULTADOS DE LOS DATOS DE LA OBSERVACION A ENTRENADOS

ENTRENADO Afos de Afos de
experiencia en el experiencia como
mov. Sind cuadro

1 11 1.5

2 11 1.5

3 23 5

4 23 5

5 10 1.5

6 7 25

7 15 3

8 15 10

9 6 0.5

10 24 1

11 10 1

12 6 1

13 25 4

14 16 2

15 18 15

16 5 1

17 8 3

18 20 15

19 10 5

20 7 4

PROMEDIO 13,5 4,08




ANEXO 6

ENCUESTA A CUADROS SINDICALES DEL CURSO 40 DE LA
ESCUELA PROVINCIAL HUMBERTO MIGUEL FERNANDEZ.
CIENFUEGOS.

Compainiero:

Con el objetivo de desarrollar un curso mas eficiente, donde realmente
trabajemos las necesidades de capacitacion que Ud. Posee
quisiéramos que nos respondiera con la mayor sinceridad posible la
siguiente encuesta.

Nivel de direccién en que se desarrolla:
Edad: Nivel de escolaridad:
Anos de experiencia en el trabajo sindical:
Anos de experiencia como cuadro sindical:
Cuantas secciones sindicales atiende:

1.- Considera Ud. que su comunicacion con las organizaciones de
base es efectiva.
Si No tal vez

- Enumere por orden de prioridad las principales deficiencias en esta
comunicacion.

2.- Conoce los programas de la Revolucion.
Si No

- Enumere aquellos en los que Ud, como cuadro sindical, tiene
incidencia.

3.- Diga las principales atenciones al hombre que en su posicion de
cuadro sindical Ud. Ejecuta, planifica, organiza y controla.

4.- Cuadles son los principales reclamos o necesidades de los
trabajadores que merecen su atencion en las Secciones Sindicales.



5.- considera que es necesario prepararlo para dar salida a los
Programas de la Revolucion en su trabajo en la base.
Si No

6.- Enumere qué acciones se deben ejecutar para solucionar sus
necesidades.

7.- Como cuadro sindical en la atencién al hombre se siente:

_____ Muy satisfecho Insatisfecho No sé, tengo dudas
_____ Satisfecho Muy satisfecho

____Mas satisfecho

8.- A su juicio cuales son los tres principales logros que ha tenido su
Sindicato en el funcionamiento actual.



ANEXO 7

RESULTADOS DE LA ENCUESTA INICIAL A ENTRENADOS

ENTRENADO EDAD Afos de Afos de
experiencia en el experiencia como
mov. Sind cuadro

1 44 11 15

2 44 11 1.5

3 42 23 5

4 42 23 5

5 35 10 1.5

6 34 7 25

7 45 15 3

8 50 15 10

9 35 6 0.5

10 42 24 1

11 38 10 1

12 41 6 1

13 48 25 4

14 46 16 2

15 41 18 15

16 42 5 1

17 40 8 3

18 44 20 15

19 33 10 5

20 41 7 4

PROMEDIO 41 13,5 4,08




ANEXO 8

RESUMEN DE LAS PREGUNTAS A LOS ENTRENADOS.

Pregunta 1

1.- Considera Ud. que su comunicacion con las organizaciones de base es efectiva:
Si14 No:2 Talvez: 4

- Enumere por orden de prioridad las principales deficiencias en esta comunicacion.

No aportaron nada 13

Desconocimiento de los temas a tratar 2
Capacidad de los cuadros 2

Tiempo para establecer la comunicacion.1
Saber llegar a los compafieros de la base.1
Vinculacion con los trabajadores1
Receptividad de las personas1
Reunionismo 1

Desplanificacion1

Falta de transporte 1

2.- Conoce los programas de la Revolucion.

Si:20 No:0



- Enumere aquellos en los que Ud., como cuadro sindical, tiene incidencia.

Revolucion energética 2

Batalla de ideas: 6

Ahorro 7

Programa de la alimentacion 9
Preparacion politica de los trabajadores 3
Educacion 2

Salud 2

3.- Diga las principales atenciones al hombre que en su posicion de cuadro sindical Ud.

ejecuta, planifica, organiza y controla.
Areas protegidas 8
Alimentacion 6

Salarios 4

Capacitacion 4

Salud 3

Condiciones de trabajo 2
Atencion a los jovenes 2
Atencion a la mujer 2
Atencidn a reclamaciones 1
Vestuario 1

Atencion a internacionalistas 1



Vivienda 1

Otras cosas que no tienen que ver con la atencion al hombre:
Participacion en asambleas de afiliados 5
Analisis de convenios de trabajo 4
Participar en los Consejos de direccion 3
Batalla econémica 2

Guardia obrera 2

Visitas a la base 1

Evaluacion 1

Reunion del ejecutivo 1

Asamblea de representantes 1

Seguir planteamientos 1

Reunioén del activo sindical 1

4.- Cuales son los principales reclamos o necesidades de los trabajadores que merecen

su atencion en las Secciones Sindicales.
Medios de trabajo: 20

Sistemas de pago: 16

Condiciones de trabajo 8

Alimentacion. 6

Ropa y calzado: 5

Transporte: 2



Vivienda, Apoyo a la administracion, materias prima, salud: 1

5.- Considera que es necesario prepararlo para dar salida a los Programas de Revolucion

en su trabajo en la base.

Si: 14 No: 4 Tal vez: 2

6.- Enumere qué acciones se deben ejecutar para solucionar sus necesidades.
- Capacitacion 7

- Planificacion y chequeo del trabajo 6

- Participacion en los Consejos de direccion con protagonismo 4

- Estimulacién al trabajador 3

- Interrelacion con la base 1

- Trabajo politico ideoldgico 1

- Debate en asambleas de afiliados y representantes 1

7.- Como cuadro sindical en la atencién al hombre se siente:
Muy satisfecho 0

Satisfecho 4

Mas satisfecho 0

Insatisfecho 12

Muy insatisfecho 2

No sé, tengo dudas 2



8.- A su juicio cuales son los tres principales logros que ha tenido su Sindicato en el

funcionamiento actual.

Asambleas de afiliados 13

Afiliacién 10

Politica de cuadros 9

Activos sindicales 6

Capacitacion 4

Cobro de la cuota sindical 3

Identificacion de los trabajadores con los cuadros sindicales 2
Cumplimiento de tareas 1

Emulacién 1



ANEXO 9

ENCUESTA A ENTRENADORES DEL CURSO 40 DE LA ESCUELA PROVINCIAL
HUMBERTO MIGUEL FERNANDEZ DE LA CTC. CIENFUEGOS.

Compainiero:

Con el objetivo de desarrollar un curso mas eficiente en la formacién de modos de
actuacion en los cuadros y atender las necesidades de capacitacion que poseen los
alumnos, quisiéramos que nos respondiera con la mayor sinceridad posible la siguiente

encuesta.

Ultimo titulo que posee:

Categoria cientifica:

Categoria docente:

Anos de servicio en la docencia:

Afos de trabajo en el trabajo sindical:

1.- Cual considera Ud. que son las principales dificultades en comunicacion que como

dirigentes poseen los cursistas.

2.- Considera Ud. que es necesario disefiar una estrategia de capacitacion para mejorar el

rol de los cuadros en su accionar en la base.
Si: No:

3.- Aprovecha Ud. las potencialidades de los contenidos de las asignaturas que imparte

para trabajar con los cursistas sobre su accionar en la base.

Si: No: Algunas Veces:

4.- Si tuviese que disenar una estrategia de capacitacion para dar salida a los programas

de la Revolucion, qué acciones propone ejecutar.



ANEXO 10

RESULTADOS DE LA ENCUESTA A ENTRENADORES DEL CURSO 40 DE LA
ESCUELA PROVINCIAL HUMBERTO MIGUEL FERNANDEZ DE LA CTC.
CIENFUEGOS.

Compaifiero:

Con el objetivo de desarrollar un curso mas eficiente en la formacién de modos de
actuacion en los cuadros y atender las necesidades de capacitacion que poseen los
alumnos, quisiéramos que nos respondiera con la mayor sinceridad posible la siguiente
encuesta.

Ultimo titulo que posee: 4 Master en ciencias de la educacién y 6 Licenciados en
Educacion

Categoria cientifica: 4 Master y 6 Licenciados
Categoria docente: 10 instructores
Afos de servicio en la docencia: 23 como promedio

AfRos de trabajo en el trabajo sindical: 3,5 como promedio

1.- Cual considera Ud. que son las principales dificultades en comunicacion que como
dirigentes poseen los cursistas.

Comunicacion........................ 7
Escucha.............ooi, 4
Habilidades comunicativas....... 3
Interpretacion.......................... 1
Opinar.......cooeeiiiiiiie 1
Retroalimentacion................... 1
Expresar lo esencial................ 1

Dialogo....c.ovvvviiiiiiie 1



2.- Considera Ud. que es necesario disefiar una estrategia de capacitacion para mejorar el
cumplimiento del rol de los cuadros en su accionar en la base.

Si: 10 No: 0

3.- .- Aprovecha Ud. las potencialidades de los contenidos de las asignaturas que imparte
para trabajar con los cursistas sobre su accionar en la base.

Si:9 No:0 Algunas Veces: 1

4.- Si tuviese que disenar una estrategia de capacitacion para dar salida a los programas
de la Revolucién, qué acciones propone ejecutar.

1.- Profundizar en el trabajo politico-ideolégico 3
2.- Ensefiar conocimientos sobre las tecnologias de la informacioén y las 2
comunicaciones.

3.- Desarrollar seminarios 1
4.- Desarrollar talleres 1
5.- Desarrollar ejercicios practicos 1
6.- Fortalecer la economia 1

7.- No responden 6



ANEXO 11
GUIA PARA EL DESARROLLO DEL ANALISIS DE DOCUMENTOS
Objetivo:

Observar y seleccionar aquello que desde el punto de vista del objeto de la
investigacion sirve de interés para fundamentar tedricamente el problema

investigativo.

Operaciones:

Preguntas a hacerse por el recopilador de la informacién antes de comenzar la

lectura del documento:

Clasificacion del texto: Por su extension y trascendencia: articulo, folleto, libro,
Por su periodicidad: peridédicos, no peridédicos

Por su contenido: factografico, metodoldgico, critico-

valorativo, tedrico.

Tipos de publico al que va dirigido el texto: gran publico, iniciados, especialistas.
¢ Tengo claro el tema sobre el que tengo que buscar informacién?

¢, Tengo informacién sobre ese tema?

¢ Qué tipo de informacion deseo recoger?

Prequntas a hacerse durante la recoqgida de la informacion:

¢La informacidn que estoy recogiendo es la mas adecuada segun el objetivo?

¢, Puedo buscar otra que me permita centrar mas el tema?

¢Qué hago para saber si las referencias recogidas son interesantes para

conseguir el objetivo que me propongo?



¢, Qué problemas o dificultades me encuentro en ese problema? ;De qué recursos

dispongo para solventarlos?

Preguntas a hacerse después de recogida la informacion:

¢ El texto explica mi objetivo o solo lo aborda referencialmente?
Sintetizar las ideas claves.

Analizar los recursos visuales del texto.

Verificamos o modificamos las predicciones iniciales elaboradas.
Relacionamos la nueva informacion con la ya conocida.

Generamos preguntas acerca del contenido teniendo en cuenta los niveles

comprensivos: literal, interpretativo y critico.



ANEXO 12

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA OBSERVACION. (La guia de

observacion es la misma del Anexo 2)

- Sobre la actividad: Fueron visitadas 31 acciones de capacitacion.

- En el puesto de trabajo: 31

- Fuera del puesto de trabajo: 3

- Tipo de actividad: 18 visitas a secciones sindicales, 3 reuniones
en sus diferentes etapas, 9 atenciones a personas tanto en
despachos como ante reclamaciones, 4 controles a tareas,

lograndose una participacion de 547 personas.

Il. Aspectos a observar:

No Indicadores muy bastante |adecuado poco inadecuado
adecuado | adecuado adecuado




Se tienen en cuenta los
resultados del diagndstico y la
caracterizacion hecha por el
entrenado acerca de la situacion

concreta de la seccion sindical.

v El area de la
comunicacion, en
especial en la
interaccion

dirigente/afiliado.

v' Las tareas principales
de la CTC vy su
contenido en especifico.

v" Programa Educa a tu
Hijo, como programa
multisectorial y el papel
que le corresponde jugar

a los Sindicatos.

16

18

20

16

12

14

10




Cual era su prioridad con

respecto a las demas.

6
Alimentacion

2
Salario
Capacitacion
Estimulacion moral )
Salud

12
Condiciones de trabajo )
Atencion a la mujer

20
Reclamaciones ]
Ropa-zapatos ]
Atencion a internacionalistas )
Vivienda

7
Se necesita alguna indicacion
inicial antes de resolverla.
Si

2
No

32
Coémo se produce la interaccion |25 9
del entrenado con sus
subordinados.
Se trabaja con las causas que|13 21

originan el problema.




6 |Se resolvio por separado 0|18 16
combinada con otras.
7 | Presentacion de la operacion. 20 14
8 Preparacion del aprendiz. 34
9 Cooperacion de los 34
participantes.
10 Las acciones que se 34
desarrollan responden a las
necesidades de capacitacion
de los participantes.
11 Como se manifiestan las 31 3
funciones de direccion en el
cuadro.
12 Se contribuye a la preparacion | 34
politico- ideoldgica de los
participantes.
13 Se contribuye al desarrollo de |34

habilidades de comunicacion.




ANEXO 13

RELACION DE ESPECIALISTAS

1. MsC. Dagoberto Pérez Rojas.

Institucion donde labora: Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Matanzas
Titulo Universitario: Licenciado en educacion.

Cargo o responsabilidad: Director

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Categoria Docente: Profesora auxiliar

Anos de experiencia: 34 anos

Con experiencia en el trabajo sindical: 10

2. MsC. Rosario Rodriguez Remén

Institucion donde labora: Escuela Nacional de Cuadros Sindicales Lazaro Pefia
Titulo Universitario: Licenciada en educacion.

Cargo o responsabilidad: Subdirectora Docente

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Categoria Docente: Profesora asistente

Anos de experiencia en la docencia: 27 afios

Con experiencia en el trabajo sindical: 8

3. MsC. Mariano Segura Gonzalez

Institucion donde labora: Director Escuela Municipal Isla de la Juventud



Titulo Universitario: Licenciado en educacion.
Cargo o responsabilidad: Director.

Grado Cientifico: Master en Ciencias
Categoria Docente: Profesor instructor

Anos de experiencia en la docencia: 27afos

Con experiencia en el trabajo sindical: 10

4. MsC. Miriam Fonseca Rodriguez.

Institucion donde labora: Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Las Tunas
Titulo Universitario: Licenciada en educacion

Cargo o responsabilidad: Directora.

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Categoria Docente: Profesora auxiliar

Afos de experiencia en la docencia: 29 afios

Con experiencia en el trabajo sindical: 11

5. MsC. Fe Magdalena Vazquez Morales.

Institucion donde labora: Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Holguin.
Titulo Universitario: Licenciada en educacion

Cargo o responsabilidad: Directora

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Categoria Docente: Profesora auxiliar

Afos de experiencia: 26 afos

Con experiencia en el trabajo sindical: 7



6. MsC. Rosa Maria Rosell Palacio.

Institucion donde labora: Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Santiago de Cuba.
Titulo Universitario: Licenciada en Educacion.

Cargo o responsabilidad: Directora

Categoria Docente: Profesora asistente

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Anos de experiencia en la docencia: 30 afios

Con experiencia en el trabajo sindical: 7

7. MsC. Francisco GOmez Chavez.

Institucion donde labora: Escuela Provincial de Cuadros Sindicales Villa Clara.
Cargo o responsabilidad: Director

Titulo Universitario: Licenciado en Educacion.

Grado Cientifico: Master en Ciencias

Categoria Docente: Profesor Asistente

Anos de experiencia en la docencia: 34 afios

Con experiencia en el trabajo sindical: 12



ANEXO 14

ENCUESTA PARA LA DETERMINACION DE LA COMPETENCIA DE LOS
ESPECIALISTAS.

Estimado Profesor(a):

Usted ha sido seleccionado para participar como especialista en la presente investigacion,
atendiendo a su experiencia, conocimientos técnicos y su alta maestria pedagdgica. Le
solicitamos toda su cooperacién, que confiamos de antemano que sera seria y activa,
para elaborar una propuesta de capacitacion que contribuya al fortalecimiento de modos
de actuacion en los cuadros sindicales en su accionar en la base a partir de los

programas de la Revolucion y en especial el Programa educa a tu hijo.

Si esta de acuerdo con nuestra peticion le pido que complete el formulario que se anexa a

este correo.
Muchas Gracias

DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos

Institucion donde labora:

Titulo Universitario:

Especialidad:

Cargo o responsabilidad:

Titulo Académico o Grado Cientifico:

Afos de experiencia en la docencia

Categoria Docente

Experiencia en el trabajo educativo:

CUESTIONARIO



1. Marque con una cruz (x), en una escala creciente de 1 a 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento e informacion que tiene sobre el tema objeto

de investigacion.

2. Realice una autovaloracion, segun la tabla siguiente, de sus niveles de argumentacion

o fundamentacién sobre el tema objeto de investigacion.

FUENTES DE ARGUMENTACION ALTO | MEDIO |BAJO

Analisis tedricos realizados por usted

Su experiencia practica alcanzada

Conocimiento y/o asesoramiento de trabajos a autores

nacionales

Conocimiento y/o asesoramiento de trabajos a autores

extranjeros

Su propio conocimiento del estado del problema

Su intuicién




ANEXO 15

PROCESAMIENTO PARA EL CALCULO DEL COEFICIENTE DE COMPETENCIA.

En el procesamiento se calcula el coeficiente de competencia de la siguiente forma:

Donde K: indice de competencia.

Kc: coeficiente de conocimiento o informacioén que tiene el especialista en relacion con el
tema objeto de estudio. Resulta el promedio de los valores que cada candidato le otorga a
cada una de las preguntas segun el conocimiento que tenga al respecto.

Ka: coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del especialista: Es el
resultado de la suma de los valores del grado de influencia de cada una de las fuentes de

argumentacioén

El Ka resulté de la tabla de valores siguiente:

FUENTES DE ARGUMENTACION ALTO | MEDIO |BAJO
Analisis tedricos realizados por usted. 0,3 0.2 0.1

Su experiencia alcanzada. 0,5 0,4 0,2
Trabajo de autores nacionales. 0,05 0,05 0,05
Trabajos de autores extranjeros. 0,05 0,05 0,05
Su propio conocimiento del estado del 0,05 0,05 0,05
problema en el extranjero

Su intuicion. 0,05 0,05 0,05

Se concluye entonces que:
La competencia del especialista es alta si: K< 0,8
La competencia del especialista es media si: 0,56 <K <0,8

La competencia del especialista es baja si: K< 0,5




ANEXO 16
RESULTADOS DE LA DETERMINACION DEL NIVEL DE COMPETENCIA DE LOS

ESPECIALISTAS:

Especialista Kc Ka K
1 0.9 1.0 0.95
2 0.8 1.0 0.9
3 0.8 1.0 0.9
4 1.0 1.0 1.0
5 1.0 1.0 1.0
6 0.9 0.7 0.8
7 0.7 0.9 0.8




ANEXO 17
ENCUESTA PARA LA VALIDACION DE LA ESTRATEGIA DE CAPACITACION
Estimado especialista:

Necesitamos que usted valore integralmente la estrategia, resaltando aquellos aspectos
susceptibles a reformular e incorpore aquellos aspectos que considere sean necesarios

en este tipo de trabajo.

CUESTIONARIO

1. ¢ Cumple la estrategia el objetivo previsto?
Completamente_ Parcialmente_ No lo cumple

2. iLa estrategia permite evaluar la integracion de los documentos rectores del trabajo

sindical con el desempefo de los cuadros?

Completamente__ Parcialmente No los integra

3. ¢Las acciones previstas en cada una de las etapas son?

Completamente adecuadas  Medianamente adecuadas  Inadecuadas
4. La materializacién de la estrategia en la practica la considera:

Posible Posible con arreglos___ Imposible_

Proponga los aspectos que considere deben ser reformulados, sefialar en cada caso la

forma que usted propone deba considerarse:




ANEXO 18

ESCUELA PROVINCIAL DE CUADROS SINDICALES

HUMBERTO MIGUEL FERNANDEZ

PROGRAMA DE COMUNICACION PARA CUADROS SINDICALES

INTRODUCCION

FUNDAMENTACION:

Es necesario instrumentar una capacitaciéon que de forma sistematica garantice un mejor

desempefio de los cuadros en su interaccion con la base.

Se puede utilizar los espacios de las reuniones establecidas regularmente, ciclo de
conferencias incluyendo los recursos tecnolégicos de que disponemos a través de las tele
comunicaciones y aun mas una vez conectadas la Internet, del Movimiento Sindical
Cubano, pudiera establecerse la superacion a distancia, por el momento proponemos
que se diagnostiquen objetivamente las necesidades del aprendizaje de los cuadros en
funciones partiendo de las insuficiencias detectadas en los procesos como el de
discusion de las modificaciones a la Ley de Seguridad Social , los informes de los
Balances o Conferencias, evaluacion de los cuadros, etc. creando bases para futuros
desempefios en la discusion del Cédigo del Trabajo; el analisis de las Tesis del VI
Congreso del PCC y otras que la dinamica del pais y del Movimiento Sindical Cubano o

internacional demanden, asi como en la atencion a los afiliados en diferentes instancias.



CAPACITACION EN COMUNICACION PARA LOS CUADROS.

OBJETIVOS:

1.- Sistematizar diferentes vias de capacitacion con los cuadros profesionales del
Movimiento Sindical Cubano.

2.- Mejorar la interaccion de los cuadros con la base como funcién primordial del
Movimiento Sindical.

3.- Desarrollar habilidades comunicativas en los cuadros.

PLAN DE TEMAS:

Tema 1.- Importancia de la comunicacion. Generalidades acerca del proceso
comunicativo.

Objetivo:

e Caracterizar el proceso comunicativo como desarrollador de la personalidad del
individuo y en especial del dirigente-lider.

e Explicar la importancia que tiene al comunicacién afectiva para los cuadros y en
especial para los del Movimiento Sindical.

e Caracterizar los componentes del proceso comunicativo.

Tema 2.- Habilidades productivas de la comunicacion. El emisor.
Objetivo:

o Explicar el proceso productivo como macrohabilidad comunicativa.
e Caracterizar al emisor haciendo hincapié en el cddigo del buen hablante.

Tema 3.- Habilidades comprensivas de la comunicacion. El receptor.
Objetivo:

e Explicar el proceso comprensivo como macrohabilidad comunicativa.
e Caracterizar los diferentes tipos de receptores haciendo hincapié en el receptor
real de la conversacion y recordando el codigo del buen oyente.



Tema 4.- La conversacion, la discusidon o debate, argumentacion, refutacion,
comunicacion asertiva, planificacion del tiempo de trabajo. Etica del cuadro.

Objetivo:

e Explicar diversas formas de interaccion comunicativa.
e Caracterizar la conversacion como la forma de interaccion comunicativa mas
empleada por el cuadro sindical.
[ )
Tema 5.- Valores patriodticos y sindicales. Legado de los lideres sindicales en el origen y
desarrollo de la CTC — hitos: laboriosidad, honestidad, solidaridad, honradez, otros.

Objetivo:

e Caracterizar los valores patridticos y sindicales determinando sus modos de
actuacion.

e Explicar modos de actuacién comunicativa empleados por paradigmas del
Movimiento Sindical Cubano.

Tiempo de Duraciéon: Cada tema corresponde a un ciclo de trabajo, por lo que en el
Municipio el Dia de Preparacién Metodologica sera 6 horas presénciales. (Una sesion).

Orientaciones metodoloégicas:

Los temas seran desarrollados mediante talleres, seminarios, y en el menor grado posible
las conferencias de actualizacion que seran impartidas por los profesores o por
especialistas previamente convenido con ellos el interés de la actividad que es el de
capacitar a los cuadros para mejorare su interaccion afectiva con los afiliados en la base.












