Fomento de la confianza y diálogo

Objetivo de la presentación

· Fomentar la confianza entre los grupos involucrados en esta jornada.

· Estos grupos tienen distintas perspectivas frente a problemas similares.

· Necesitan configurar alianzas y llegar a acuerdos comunes.

· Necesitan superar prejuicios, rivalidades, y conflictos.

· Fomento de liderazgo.

· En síntesis, la realización de sueños en conjunto que no deben ser frustrados.

· Definición de confianza: familiaridad, amistad, intimidad, libertad, compañerismo, cordialidad, seguridad, franqueza, etc.
· La confianza puede ser entendida como un gran facilitador de procesos. Es el aceite que lubrica el motor que tiene fricciones y altas temperaturas. Pero la confianza es el resultado de otros procesos previos.
Reconociendo los obstáculos

· Prejuicios y desconfianzas.

· Reproducción y generación de hábitos de conductas sociales, y que dan como resultado acciones concretas. Las ideas conducen a la acción.

· Se reproducen en niveles múltiples: personal, grupal, institucional, nacional, en internacional.

· En nuestro caso particular se reproduce, sobre todo, en nuestro ambiente laboral y se extiende a otros sectores.

· Estos prejuicios, desconfianzas y acciones son parte de una matriz mayor practicada a diario: “la cultura criolla del trabajo”.

II.- Éticas enfrentadas

· El trabajo de las ONGs se encuentran en el contexto de construcción de una nueva ética social y de nuevos paradigmas. Esta ética y sus relaciones se forjan sobre procesos y reglas.
· Las relaciones sociales hacen a la gente, la construyen, y por tanto a nosotros mismos. Las personas crean la sociedad, y la sociedad crea a las personas. Es un proceso continuo de ida y vuelta. Somos hijos y padres de nosotros mismos.

· Reglas (qué debemos hacer). Reglas explícitas e implícitas.
A.   Ética solidaria

· Igualdad y solidaridad. Trabajo en conjunto.

· Complejidad

· Visión local y global

· Idealismo (visión de largo plazo con logros concretos en función de los demás).

B.   Cultura criolla del trabajo
Este código de comportamiento se produce y reproduce usualmente en nuestras propias instituciones y lugares de trabajo.

· Sentimiento de precariedad y envidia

Se mantiene la idea de que la vida es precaria, de que lo natural es la escasez de bienes, de la riqueza y de la certidumbre. El poder, que es el gran administrador y dueño de ellos, es aún más escaso. Hay que buscar por tanto adquirir poder para concentrar y administrar la precariedad. Aquel que tiene la dicha de poseer, es envidiado. La envidia es probablemente el primer sentimiento primitivo que surge a ojos del que se siente débil.

· Prioridad de las relaciones jerárquicas sobre las laborales

Se priorizan y sobrevalúan las relaciones jerárquicas sobre las relaciones laborales. Para esta ética puede o no haber resultados tangibles, pero el poder y la jerarquía tienen que asegurarse.

· Prioridad de la apariencia sobre lo real

La eficacia y la eficiencia no son prioritarias, sino su apariencia. La imagen es lo importante.

· Autoritarismo y verticalidad interaccional

Las relaciones con los subordinados están lejos de ser horizontales, o digamos mejor que se busca que sean lo menos horizontales posibles. Se pone el acento en el ahondamiento de la distancia entre el superior y el subordinado. Se remarca la jerarquía.

· Predominio del miedo sobre la confianza

En esta ética de la precariedad, es usual encontrar que se fomenta el miedo porque se le interpreta, equivocadamente, como “motivador” en la producción. Simultáneamente se le usa también como regla general para la inmovilidad y así perpetuarse en la estructura de poder. Su uso es coyuntural y oportunista. De esta manera, con la égida del miedo, la autoconfianza del subordinado, la confianza en sus potencialidades y en su creatividad se pierde.

· Prioridad del presente sobre el futuro

No importa las consecuencias posteriores de mis acciones para los que vengan después de mi. Lo importante es mi beneficio personal presente que pueda asegurar mi futuro. No importa qué le pueda suceder a los otros.

· Ocultamiento informativo

La información no sólo se oculta, sino que es tergiversada cuando se necesita. La mentira, como último recurso (o quizá como el primero) es parte de ella. Esto conduce al fomento de la ignorancia y al acostumbramiento del oyente o subordinado a tal regla. Este punto busca el no cuestionamiento por desinformación y por ende la impunidad.

· Inculpación

Uno de los mecanismos, a veces sutiles, a veces abiertos y explícitos, es hacer sentir culpable al subordinado, o simplemente al interlocutor. Se le imputa, se le reprocha, se le recrimina, se le censura. Este mecanismo, si es hecho desde una posición jerárquica, puede tener un efecto devastador. Cuando el interlocutor está en el mismo nivel jerárquico, empiezan los conflictos.

· Desvalorización y contumacia

Nunca hay que felicitar los logros de los demás puesto que tanto ellos como yo estamos en el mismo terreno de lucha. Hay que rebajarlo, encontrarle los aspectos negativos o lo que no se mencionó. Además si a él, que es mi enemigo o potencialmente puede serlo, le sucede alguna desgracia, hay que ser contumaz, hay que rematarlo contra el suelo para que no pueda levantarse.

·  El silencio, el chisme y el rumor como armas

· Parroquialismo
Este concepto se podría definir como el juicio del todo por la parte. Es juzgar el mundo que me rodea con criterios localistas, rechazando así las diferencias, sobre todo sin son muy severas e incomprensibles. El parroquialismo no tolera las diferencias. Se caracteriza además por una visión estrecha del tiempo, y con una escasa conciencia de ciudadanía. Es simplista.

· Improvisación

Esta es de alguna manera, hija de una mentalidad parroquial simplista. Al ser simplista, cree que el mundo se opera por medio de “brillantes chispazos” de ocurrencia,  motivados sólo por sus emociones e intenciones oportunistas, y no por un conocimiento profundo y responsable de la situación involucrada. La improvisación es la salida fácil y simple, lo que da como resultado una falsa y mediocre creatividad.

· Egoísmo

Es evidente que el egoísmo está en el centro de la ética criolla del trabajo: no debe compartir, no puede compartir. Por definición, el individualismo aísla, fragmenta, desarticula.

· El escamoteo como mecanismo de evasión

No es mi responsabilidad, que le pregunten a X. Eso lo ve el jefe, yo no, etc. El disimulo es la antesala de este rasgo tan característico de la visión criolla del trabajo. El invento inmediato e improvisado de una obligación mayor, como cuando a un niño en edad escolar le preguntan, quién fue Simón Bolívar, bueno,... SB, SB, ¡Uy me está llamando la profesora, me tengo que ir! Este comportamiento clásicamente infantil de nuestra cultura criolla, se extiende desafortunadamente hacia los niveles superiores.

· La competencia o como hundir al otro

La competencia no es ni puede ser sana porque se constituye en la negación del otro. La sana competencia no existe.  La competencia es un fenómeno cultural y humano.

En síntesis

· Ley del más fuerte

· Egoísta

· Hipócrita y dual: acepta principios éticos y morales elevados, pero hace lo contrario.

· Fragmenta, desune

III.  ¿Tenemos una ética alternativa nuestra, nacional?

· Ama sua, ama llulla, ama quella = discurso colonial que perdura

· Ética alternativa:

· Escoge lo mejor, lo bueno.

· Una vez escogido, ámalo hasta la muerte, con todo tu corazón.

· Cuando te traces un plan de aquello que escogiste con tu corazón, hazlo con amor, con responsabilidad.

· Hazlo hasta el final.

· Cultura del trabajo, y por tanto una cultura del esfuerzo.

· Cultura de la solidaridad, y de la confianza.

· Idea del bien común.

IV.  Manejo de conflictos

· El lenguaje no es inocente.  Todo lenguaje, toda palabra produce efectos.

· Hay que ser responsable por lo que se dice.

· Definición de conflicto:

· Los conflictos también incluyen angustia y sufrimiento.

· Otra dimensión está relacionada con el poder. Muchas veces discutimos solo para ganarle al otro, para mostrar nuestra fuerza y no darle la razón.

· Dos tipos de relación con el conflicto:

· Conflictos de aprendizaje, de crecimiento, de cambios. Estos siempre suponen instancias de progreso, de crecimiento. No hay liderazgo sin creación de conflictos, puesto que producen quiebres para producir cambios, y estos cambios son los que agregan valor a las acciones.

· Conflictos que desgastan, que no agregan valor y la deterioran (“la vida es una guerra”). Se busca quién tiene la razón, o el poder. Esto lo tenemos en abundancia en nuestras organizaciones.

· Un índice de salud institucional se puede apreciar en qué tipo de conflictos está o elige estar.

· José Bleger

· El instrumento por excelencia para resolver, explicitar o crear, es la palabra.

· Implicancia de la aparición de conflictos:

· Implica percepciones de intereses diferentes, puntos de vista diferentes, valoraciones, intereses opuestos, etc.

· Todo conflicto presenta dos aspectos: una que nos opone, y otra que es la zona común. Una parte ahonda la primera y ahondamos las diferencias, y nos olvidamos de la zona común. Ello conduce a una escalada, y finalmente la guerra.

· Frente a un conflicto, hay que marcar la zona en común. Listar las cosas que se está de acuerdo. Esto prepara para entrar en la zona de desacuerdos. Poner los temas más difíciles al final.

· Origen de conflictos: Lo importante es lo que yo percibo. Ello hace que se pierda la visión en conjunto (parroquialismo).

· Como no podemos percibir dos cosas al mismo tiempo, debemos hacer un esfuerzo para incorporar otras percepciones, porque las percepciones generan acciones, ya sean positivas o negativas. No es mala la percepción, sino pensar que mi percepción es la realidad, la única realidad.

V.  Lo que hace a un líder y el liderazgo

Daniel Goleman

Líderes eficientes y eficaces son parecidos en un aspecto crucial: todos ellos tienen un alto grado de inteligencia emocional.

Cinco componentes de la inteligencia emocional

1. Autoconciencia: La habilidad de reconocer y entender en qué humor se encuentran, reconocer sus emociones e impulsos, así como el efecto que ellos producen en otros. Ello se refleja en confianza en sí mismo, autoevaluación realista.

2. Autorregulación: La habilidad para controlar o redirigir impulsos que aparecen abruptamente. Propensión a controlar sus juicios de valor, y de no actuar sino después de pensar. Ello se traduce en un sentido de confianza e integridad, sentirse cómodo ante la ambigüedad e incertidumbre, y apertura al cambio.
3. Motivación: Una pasión por trabajar por motivos que van más allá del dinero o el prestigio. Ello se manifiesta en una fuerte tendencia a lograr sus objetivos, mostrar optimismo, incluso frente a los errores, y compromiso organizacional.
4. Empatía: La habilidad de entender las emociones de las otras personas. Ello se traduce en una sensibilidad para asuntos culturales, incluso que no sean propios de su propia cultura, y servicialidad.
5. Habilidades sociales: Excelencia en el manejo de relaciones personales y construcción de redes; y una habilidad de encontrar puntos comunes y construir buenos aproximaciones con gente nueva. Ello se traduce en liderar cambios, ser persuasivos, y construir grupos que lideren.
En síntesis

“La inteligencia emocional puede ser definida como la habilidad de sentir, comprender y aplicar eficientemente el poder y la visión interior que nos dan las emociones como fuentes de información, conexión e influencia. 

La inteligencia emocional es información que proviene del corazón, basada en sentimientos e intuición. La intuición es la percepción directa de la verdad independientemente del proceso de razonamiento. La inteligencia mental es información que proviene de la cabeza, basada en la razón y en la lógica.


La información que nos brinda nuestra inteligencia emocional está cargada de valores: Proviene directamente del alma. Nos habla de lo que sentimos correcto y de los que sentimos incorrecto. No se basa en una lógica de la mente, sino en la intuición del corazón. Las decisiones basadas en la inteligencia emocional nos hacen sentir bien, aunque pueden despertar los temores del ego. 
…el alma funciona teniendo en cuenta lo que es mejor para el conjunto; el ego, en cambio, funciona en base al propio interés. 

El ego razona a partir de información externa y el alma intuye a partir de nuestra información interna” (Liberando el alma de las empresas, Richard Barrett
)

Visión del futuro

Ingredientes claves:

1. Formulada por líderes, de manera coherente y convincente.

2. Compartirla con su equipo. Debe tener un sentido de dirección, y eficiencia en la toma de decisiones.

3. Amplia y detallada a la vez. No bastan las generalidades.

4. Debe ser positiva y alentadora. Debe tener alcance y desafiar a cada uno para superarnos a nosotros mismos. Es mejor pecar de grandiosos que quedarse corto.

· Fe y audacia
· Actúa siempre buscando incrementar el número de opciones y posibilidades.

· Imperativo moral: A está mejor, cuando B está mejor (Von Foerster)

VI.   Ejercicio

