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Resumen
Las universidades deben estar en condiciones para adaptarse, de manera rápida y eficiente, a las exigencias del contexto, siendo pertinente el empleo de la dirección estratégica como concepción teórica - metodológica, para facilitar el análisis y conducción de los procesos de dirección y cambio que en ellas ocurren. El propósito de este artículo es fundamentar la pertinencia del mejoramiento de la gestión universitaria desde la perspectiva sociopsicológica. El perfeccionamiento de la educación superior cubana orientado a la calidad, implica enfrentarse a una dinámica de desarrollo, que armonice el diseño de metas institucionales con aquellos procesos que le sean más propios; en este empeño, el orden y coherencia en el funcionamiento organizacional y en las relaciones con el entorno de intercambio son claves, así como concebir los aspectos sociopsicológicos para encauzar la gestión universitaria, tomando como base la capacidad de aprendizaje organizacional. La dimensión humana de la dirección estratégica, constituye un eje articulador en el funcionamiento armónico y pertinente de las universidades cubanas, para potenciar niveles superiores de calidad. Su análisis, desde un enfoque relacional-participativo, puede favorecer la comprensión más cercana a la realidad de la dinámica compleja y multideterminada que caracteriza el funcionamiento de las mismas y su posible transformación. 
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Abstract 
Universities should be qualified to adapt, in a rapid and efficient way, to the demands of the context, being pertinent the employment of the Strategic Management as theoretical conception - methodological, to facilitate the analysis of the processes of directions and change that are given in these organizations. The main aim of this article is to justify the relevancy of the improvement of the university management from a socio psychologist perspective of the strategic management; the process of improvement of the cuban Higher Education guided to quality implies to face a development dynamics that harmonizes the design of institutional goals with the organizational processes that adequate to them. To achieve this purpose, the order and coherence in the organizational operation and in the relationships with the exchange environment are essential for the fulfillment of the quality like dimension of the process, as well as to conceive the socio psychological processes with a dynamic approach that models and guides the strategic management, based on the capacity of the organization´s learning. The social psychological processes that sustain the strategy, plays a decisive role in the conception and setting in practice of the strategies guided to the achievement of the organizational objectives. The human dimension of the strategic management is essential in the harmonic and pertinent operation in the organization, for developing superior levels of quality. The analysis, from a relational-participative approach may favor the nearest understanding to the reality of the complex and multi determined dynamics that characterizes the operation of the organizations and its possible transformation.   
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Introducción 

Enfrentarse a los cambios y paralelamente, lograr las metas organizacionales y el bienestar de sus miembros, constituyen propósitos inaplazables de las universidades que integran el sistema social cubano, inmersas en un proceso de perfeccionamiento orientado a la calidad, que no solo desde el discurso deben apelar a un desempeño armónico y pertinente, sino convertirse en competentes instituciones de aprendizaje y desarrollo.

Las universidades necesitan estar capacitadas para adaptarse, de manera rápida y eficiente, a las exigencias del contexto, siendo necesario el empleo de la dirección estratégica como concepción teórica - metodológica, para facilitar el análisis desde una perspectiva sistémica y compleja de los procesos de dirección y cambio que se dan en estas organizaciones. 

La dirección como actividad calificada, competente y especializada es uno de los procesos organizacionales de mayor importancia  para integrarse y desarrollarse en un entorno cada vez más complejo y fluctuante. Sin una adecuada dirección, las organizaciones tienden a sumergirse en un nivel de caos que amenaza su propia existencia. Aportar un cierto orden y coherencia en el funcionamiento organizacional y en las relaciones con su entorno de intercambio, contribuye al logro de dimensiones claves como la calidad y la excelencia.

Promover el desarrollo de la organización constituye un reto al esfuerzo creativo y de largo alcance; requiere del estudio de las ciencias sociales y de actuaciones planeadas, y su aplicación implica un constante análisis, donde el cambio es un proceso natural en la lucha del perfeccionamiento constante de las creencias sobre las personas, valores, estructuras y procedimientos operativos. 

El enfoque relacional participativo de la dirección estratégica, sitúa el énfasis en los procesos sociopsicológicos
 para el perfeccionamiento de la gestión universitaria en las universidades cubanas, pues en las actuales circunstancias de transformaciones y demandas en que se encuentran es necesario favorecer los procesos de integración, de tal forma que las mismas logren desempeñarse con la calidad que nuestros ciudadanos y comunidades requieren. Fundamentar la pertinencia de dicho análisis constituye el propósito del presente artículo.

1. La dirección estratégica y los procesos sociopsicológicos que la sustentan.

Cualquier organización para enjuiciar críticamente su funcionamiento y los propósitos que persigue, necesita hacerlo, buscando introducir una cultura de gestión estratégica. Ello significa “(…) no hacer un plan fijo para 5 años, es hacer un plan sin plazos (...) que se modifica cada vez que es necesario; es una evaluación continua, una adaptación también continua, de toda la institución, globalmente: de su concepción, del personal y también del entorno” (Casaliz, 1992, citado por Arias, 1995, p. 5). 
Muchos investigadores coinciden en que la dirección estratégica es un enfoque de gestión con énfasis en los procesos que en ella suceden. Por ejemplo, Hatten (1987) expresa:
La dirección estratégica es el proceso a través del cual una organización formula objetivos y está dirigida a la obtención de los mismos. Es el arte (maña) de entremezclar el análisis interno y la sabiduría utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y habilidades que ellos controlan (...). Análisis y acción están integrados en la dirección estratégica (citado por Arias, 1995, p.10). 

Desde una perspectiva teórico conceptual, Rodríguez y Alemañy (1997) señalan: “la dirección estratégica se concibe como una estructura teórica para la reflexión sobre las grandes opciones de la organización, fundamentada en una nueva cultura organizacional y una nueva actitud de la administración, donde ya no se trata de campear las dificultades del entorno, sino ir a su encuentro” (citados por Almuiñas, 2011, p.3).
La anterior reflexión orienta a tener presente el dinamismo de las organizaciones e implica una proyección hacia el futuro, ofreciendo posibilidades de crear, innovar y moldear la realidad mediante diversas opciones, asumiendo actitudes retadoras y flexibles para enfrentar el entorno.

En relación a la toma de decisiones en torno a la dirección estratégica, Blanco (1994) define que son “aquellas tomadas en condiciones de incertidumbre, lo que significa que las experiencias y éxitos anteriores de la organización no garantizan el alcance de los nuevos objetivos propuestos” (p.5). Por tanto, las opciones formuladas deberán ser flexibles y susceptibles de rediseño para diferentes escenarios en función de lo que se quiere lograr, del rumbo trazado y sobre todo, contar con la implicación y compromiso de todos sus miembros. Dicho autor destaca también el papel que desempeñan los procesos sociopsicológicos en la dirección estratégica y en tal sentido refiere:
La toma de estas decisiones y su posterior implementación es un proceso sumamente complejo, que abarca a toda la organización en su conjunto y por ende, a quienes en ella trabajan. No se trata entonces solo de datos, cifras y esquemas. Los aspectos no cuantificables, las variables sociopsicológicas asumen una alta significación y por ello, fenómenos tales como la cultura organizacional, el liderazgo, los conflictos y la resistencia al cambio, no pueden ser desechados (Ibídem, p.7).
El liderazgo constituye una variable relevante para el desarrollo de la dirección estratégica, pues los líderes trasmiten sus creencias y visión a los miembros de la organización y los ponen en consonancia con esta última. Cada Estrategia requiere, para su implantación exitosa, de un estilo específico de liderazgo y refleja la forma de pensar y actuar de los líderes de la organización.

Pero sobre todo los líderes son gestores y modeladores de la cultura organizacional al evidenciar valores, aspiraciones, convicciones, por lo que pueden ser facilitadores o pueden obstaculizar la implementación de la Estrategia en dependencia del compromiso de la organización y sus miembros con las decisiones adoptadas, lo que sin duda, pasa por la comprensión de la historia de hechos y relaciones que haya quedado registrada en la memoria de la misma.

La participación, como proceso fundacional de la dirección estratégica, adquiere especial relevancia, pues no es una simple herramienta o soporte de la misma, sino un componente esencial e indispensable que la atraviesa, que sostiene e interconecta con otros procesos como la comunicación, el trabajo en equipo y el aprendizaje organizacional.

Por otra parte, si bien es reconocido que los procesos comunicativos juegan un rol en la gestión de las organizaciones, existen diferentes enfoques para abordarlos. Según nuestra perspectiva, la comunicación debe ser concebida y puesta en práctica, no como una herramienta, sino que ella en sí misma implica una postura y un enfoque dinámico que modela y encauza los procesos de dirección estratégica.  

La comunicación, como parte de los procesos estratégicos que se desarrollan en las organizaciones, incluye tanto los intercambios de mensajes al interior de la misma como con el medio ambiente. La comunicación interna –bidireccional- está presente en todos los momentos de la dirección estratégica, así como la comunicación externa, que incluye la relación organización - ambiente para formar sus alianzas estratégicas, expresar sus demandas y ofertas, trasmitir sus visiones sobre aspectos de interés del ejercicio estratégico y otros puntos de contacto. 

Actualmente, se considera que las organizaciones que implementan la dirección estratégica deben tener presente también el aprendizaje organizacional como proceso socio-psicológico esencial, dado que su esencia según Folgueira y Almuiñas (s.f.) consiste en “considerar a la Institución como una organización inteligente en el sentido de mostrarse y ser amplia, sistémica, interdisciplinaria y abarcadora de dimensiones psicosociales, estructurales y culturales de las organizaciones modernas” (p.17).
Según Senge (1999): “Aprender en las organizaciones significa someterse a la prueba continua de la experiencia, y transformar esa experiencia en un conocimiento que sea accesible a toda la organización, y pertinente a su propósito central” (p. 490).
El aprendizaje organizacional es un proceso reflexivo, dialógico, de intercambio entre los individuos, de construcción social de la realidad e implica un rediseño constante de las actividades que se realizan en el interior de las organizaciones; de ahí, se deriva la necesidad del esfuerzo consciente e intencionado de las potencialidades individuales y grupales en el enfrentamiento de los problemas y el entorno, y la creación de sinergias, que faciliten un ambiente comunicativo y afectivo, que incida en la cultura organizacional.

La literatura recoge diferentes perspectivas que se abordan para comprender el proceso de aprendizaje organizacional. Entre los autores más reconocidos se encuentran: Senge, (1992); Argyris y Schön, (1978); Fiol y Lyles, (1985); Nonaka y Takeuchi, (1999); Shein, (2005), y Swieringa y Wierdsma, (1995). Se señala el aprendizaje como cambio, como adquisición de conocimiento y una visión que integra a las anteriores, como cambio y adquisición de conocimientos. Coincidimos con la perspectiva integradora, que solo reconoce el verdadero aprendizaje cuando se ha dado un cambio, y en el contexto en el que nos encontramos. Por tanto, se hace patente un cambio generativo, que permite un desarrollo sostenido de las organizaciones.

De ahí, que nos identificamos con Senge (1999) cuando señala que: 
Las organizaciones que aprenden son aquellas en las cuales las personas estimulan continuamente sus capacidades para crear el futuro que realmente les gustaría ver surgir, donde se cultivan nuevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiración colectiva queda en libertad, y donde la gente continuamente aprende a aprender en conjunto (p.490). 
Este planteamiento patentiza la necesidad de un tratamiento particularizado del aprendizaje organizacional como proceso que está presente en la dirección estratégica. Al respecto, Rodríguez y Alemañy (1997), expresan: 
La dirección estratégica puede contribuir a dinamizar la cultura y las nuevas ideas, haciendo consciente a los individuos de que la Estrategia implica cambio, de la necesidad de construir de conjunto una visión estratégica siguiendo la flexibilidad como un principio y manejando los conflictos y las resistencias por los cambios de manera preactiva (p.34). 

Por su parte, el desarrollo organizacional ha evolucionado durante los últimos años, y se ha constituido en el proceso por excelencia en el logro de una mayor eficiencia, eficacia y competitividad organizacional, condiciones indispensables, que le permiten a las organizaciones sobrevivir y adaptarse en el contexto actual en que se desenvuelven. Por otra parte, incluye el interés en la transformación organizacional, la cultura de la organización, el aprendizaje organizacional, los equipos y sus diversas configuraciones, la gestión de la calidad y la visión, y reunir todo el sistema en un solo ambiente. 

Se concibe como “un proceso de creación de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologías sociales para regular el diagnóstico y el cambio de comportamiento entre personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la comunicación y la planeación en la organización” (Hornstein et al., 1971; citado por Ramírez, s.f., p.7). 

Persigue dos objetivos fundamentales: mejorar la efectividad organizacional y potenciar las relaciones humanas. Estos guardan relación con el trabajo en equipo, la visión estratégica de desarrollo de la organización, y la consolidación de los objetivos  comprometidos con las aspiraciones y motivaciones de todos los miembros de la organización, lo que involucra la colaboración en los niveles grupales para el proceso de toma de decisiones, la tendencia a compartir ampliamente la autoridad y la responsabilidad, el aumento de la efectividad de los grupos formados y pondera la organización informal. 
Al igual que la dirección estratégica posibilita lidiar con las contingencias y se desarrolla en contextos de cambios complejos, aplicándose métodos e instrumentos de manera flexible y pragmática, también el desarrollo organizacional aborda, entre otros aspectos, problemas de comunicación, conflictos entre grupos, cuestiones de dirección y jefatura, de identificación y destino de la organización, la forma de satisfacer los requerimientos del personal y cuestiones de eficiencia organizacional, que de una manera u otra concomitan con el proceso de dirección estratégica.

Autores como Chiavenato (1998), Burke (1994), Bennis (1987), Beckhard (1969) y Robbins (s.f.), coinciden en que el desarrollo organizacional está profundamente asociado con el proceso de cambio y la capacidad de adaptación de la organización a los mismos. Manifiestan también que el mismo implica cambios en la cultura, valores y tecnología,  y que afecta a todas las estructuras y miembros de la organización.

En opinión de Otero (1994):

Una característica esencial del proceso de cambio logrado por el desarrollo organizacional (DO) es su carácter planificado, dirigido a los elementos esenciales que harán surgir una organización nueva, cualitativamente superior, a partir del desarrollo de métodos y técnicas que permiten interiorizar la necesidad del cambio real y efectivo en la situación de la organización y la búsqueda de nuevas vías que permitan una mayor efectividad en el desempeño de sus funciones, de la misión organizacional que es algo que debe fijarse como parte del proceso DO (p.7).
La concepción anterior responde a un modelo de cambio planificado. Pero el contexto actual en que se desarrollan las organizaciones exige de un cambio continuo, lo cual se caracteriza por una capacidad de transformación organizativa incesante derivada de la capacidad de aprendizaje de la organización. 

2. La dimensión humana y su contribución en la dirección estratégica orientada a la calidad en las universidades cubanas.
La teoría estratégica ha evolucionado a través de diferentes enfoques marcando líneas de investigación diferentes. Según Alberto (2004), dentro de los más reconocidos, se encuentran: El enfoque Neumanniano - Administrativo, el enfoque Antro - Cultural, y el enfoque Relacional - Participativo. Este autor refiere:

 “(…) cada uno de los tres enfoques pone el énfasis en un binomio distinto de la decisión-solución estratégica: antagonismo y exactitud matemática en el enfoque Neumanniano - Administrativo; capacidades semántica-hermenéutica y prospectiva en el enfoque Antro - Cultural; y finalmente, armonización de conductas y creación de espacios plurales de debate en el enfoque Relacional -Participativo. Y como consecuencia cada uno de los tres enfoques nos lleva a formas distintas de hacer las cosas (p.4).
Dicho autor señala también: “Hacer mejor las cosas significa que los hombres de acción - más allá de las buenas intenciones - sepan armonizar conductas y establecer los cauces comunes de acción que permitan esa transformación societaria y corporativamente favorable” (Ibídem, p. 4).
Desde el enfoque Relacional - Participativo se habla de decisiones basadas en las interpretaciones ajenas y en la conveniencia de escucharlas, armonizarlas y reconducirlas a un cauce común, lo que nos lleva a modelos de comunicación participativa y desarrollo sostenible. Desde esta perspectiva, hacer mejor las cosas implica conseguir el mejor resultado global para el conjunto de los actores, aunque eso nos lleve a cooperar con nuestros competidores. 

En la búsqueda del desarrollo de la teoría estratégica, algunos autores privilegian los enfoques menos convencionales, el Antro - Cultural y el Relacional - Participativo, considerando lo estratégico como la búsqueda del consenso y la oportunidad, y un pensamiento dirigido a transformar y hacer mejor la organización, más desde la filosofía de la cooperación que de la competencia. Por ello, cualquier decisión hacia afuera o hacia adentro de la misma debe ponderar, en todo momento, la dimensión humana de la misma.

El proceso de perfeccionamiento de la educación superior cubana orientado a la calidad, implica enfrentarse y asimilar cambios en una dinámica de desarrollo que armonice el diseño de metas institucionales con los procesos organizacionales que le sean más propios, para lo que resulta imprescindible conciliar adecuadamente sus componentes institucionales y humanos.

“La calidad es un concepto con múltiples aristas, pero tiene un innegable valor social, considerando que siempre será meta para todo producto o servicio” (Zabalza, 2008; citado por Armas, 2013, p.71). Asimismo, consideramos que la calidad como categoría debe siempre analizarse en un contexto, depende de la misión y cultura organizacional, así como de un conjunto de elementos sociopsicológicos que mediatizan y definen la misma y que sin duda, deben ser gestionados.
Las universidades que integran el sistema universitario cubano están avocadas a formular nuevas políticas y estrategias de cambios que respondan a las exigencias actuales para enfrentar las demandas que se derivan del contexto local, territorial y nacional. El nuevo contexto exige resultados que evidencien la calidad de la gestión de las organizaciones. 

“La calidad en la gestión pretende alcanzar buenos resultados para la organización, partiendo de establecer que es lo que se entiende por buenos resultados, y cuál es el costo que se está dispuesto a asumir para poder alcanzarlos. La primera tarea es el establecimiento de objetivos, y la segunda, el método aplicado para alcanzarlo” (Fernández, 2004; citado por González et al., 2013, p.44).
Por otro lado, la calidad implica cambiar las tradicionales y obsoletas concepciones de la gestión universitaria, por un enfoque integrador para dar respuesta a las exigencias del contexto. En este sentido, la dirección estratégica como filosofía de gestión privilegia “el rol que desempeña el factor humano, el conocimiento y el aprendizaje, en una época donde el valor de los intangibles se acrecienta y determinan en buena medida, la competitividad de las instituciones (Almuiñas y Galarza, 2012; citado por  Almuiñas y Galarza, 2013, p.65).
Para garantizar que las universidades alcancen la calidad de los servicios, un punto de partida es proporcionar objetivos y compromisos en todos los niveles, donde no solo es necesario que los directivos estén conscientes e intencionadamente se orienten a la misma, y que motiven a las personas para una mejora constante de su accionar, lo que implica necesariamente la participación de todos los involucrados.

En este proceso, el logro de ambientes universitarios que contribuyan al bienestar de los miembros de la comunidad, se convierte en un factor de potenciación de un desempeño armónico y pertinente, consonante con el logro de niveles superiores de calidad. 

En la medida que las personas se sientan más comprometidas, identificadas y motivadas con los objetivos institucionales, se posibilitará la correspondencia con sus metas individuales, lo cual lleva aparejado que la dirección estratégica sea un proceso más participativo, en la búsqueda de la mejora continua de los restantes procesos universitarios, con eje articulador en las personas y grupos constantemente interrelacionados en la universidad. 

La integración, en este sentido, es concebida desde la comprensión de que muchos problemas se resuelven estableciendo lazos de comunicación en pro de metas comunes y alude a que las personas trabajen juntas con eficacia, a pesar de sus diferencias y que no pierdan de vista para el logro de los propósitos más comunes a todas las organizaciones.

Los modelos humanistas de la actividad laboral, en especial, el enfoque participativo de Likert, sostienen: “Los administradores más productivos han desarrollado sus organizaciones en sistemas sociales altamente coordinados, motivados y cooperativos” (Likert, 1979, citado por Robbins, s/a, p.299).
Este autor defiende una concepción de organización centrada en las dinámicas de su componente humano, y por ello destaca las dimensiones motivacionales de los miembros de la organización en toda su complejidad e insiste en la importancia de velar por los aspectos de integración en grupo, la participación en la toma de decisiones, las mejoras sistemáticas en la comunicación y el intento permanente de conseguir mayores niveles de integración; todos, motivos básicos para conseguir que los miembros de la organización asuman, como propias, las metas de la misma, propiciando con ello multiplicar la eficacia y la eficiencia, tanto de los procesos que la integran como de la organización, como un todo.

El empoderamiento de las personas en la organización y la determinación adecuada de normas de intercambio, contribuyen a lograr la cooperación en tanto que todos sus miembros tienen claro sentido de la dirección en que debe orientarse su actuación dentro del sistema y el reconocimiento de su propio papel y aporte en él.

De este modo, las organizaciones resultantes son sistemas sociales cooperativos en los que se da una buena comunicación, participación en las decisiones y actitudes positivas hacia los otros. Se plantea que la base fundamental para conseguir estos objetivos consiste en facilitar la participación y el trabajo en equipo.
El tránsito hacia una cultura de la participación, como componente central del enfoque Relacional-Participativo, supone partir de la deconstrucción de patrones mentales que reproducen una lógica de dominación, para reconstruir una lógica de cooperación y diálogo. En este sentido, se destaca la necesidad de abordar la participación de manera relacional. La cual exige que las relaciones de los individuos y las instituciones desborden los límites de los grupos para insertarse en un marco que comprendan el contexto en que estos se encuentran, que de alguna manera es productor y reproductor de esas mismas lógicas.

Conclusiones 
La dimensión humana de la dirección estratégica, constituye un eje articulador en el funcionamiento armónico y pertinente de las organizaciones, convirtiéndose en un factor de potenciación de su desarrollo.
La dirección estratégica orientada a la calidad, como concepción teórica - metodológica, contribuye al perfeccionamiento de la gestión de las universidades cubanas en la conducción de los procesos de integración y cambio. En particular, los procesos sociopsicológicos que la sustentan juegan un rol determinante en la concepción y puesta en práctica de las estrategias encaminadas al logro de los objetivos organizacionales.

El enfoque Relacional - Participativo de la dirección estratégica puede favorecer la comprensión más cercana a la realidad de la dinámica compleja y multideterminada que caracteriza el funcionamiento de las universidades cubanas y la valoración de las direcciones más apremiantes de su posible transformación. 
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