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INTRODUCCION

El propbdsito de este documento, es el de dar a conocer
los logros del Proyecto dirigido gue en materia del Geren-
te Social, se desarrolld en el Postgrado de la Universi-
dad Simdn Bolivar, para ampliar, reforzar o reconstruir
nuevas 1informaciones referente a la persona gue lidera
o estd al frente de un grupo, gremio o entidad, gque en
el mundo de hoy se cdenomina Gerente Social, tal vez mahana

tenga otro nombre, para tal fin los temas a tratar son:

El personaje. Es la concepcidn gque tiene el gue dirige
a través de su paradigma acerca de la realidad trata

este tema el:

- Gerente que debe ser
- Gerente 1libro
~ Gerente gue conozco

- Gerente gue yo quiero ser

El perfil. Son las cualidades, habilidades, destreza y

conocimiento gue debe tener este, personaje, el cual anali-

zard de lo gque debe conservar O eguivocarse para gular

—

la direccidn gque tiene a su cargo.




Sus escenarios son los diversos medios donde desarrollarén

sus actividades debido a la nueva terminologia.

Expectativas sobre el gerente. Juega un papel importante
en este tema su sesgo cognoscitivo de la realidad para
asl comprender con exactitud el cargo que va a desempenar
teniendo que conjugar el desarrollo organizacional, humano

y el auge de la sociedad.

Retos. Son los desafios a los gue tiene que enfrentarse
para alcanzar los objetivos trazados gque sea a corto,
mediang o largo plazo, que corresponda a su vyo, al de
la entidad, y al de los demids que dependen de éste, para

lo cual se tendré&n en cuenta los siguientes items:

- Cambio tecnoldgico.
- Los nuevos estilos de desarrollo social.

- Las ilusiones y riesgos del gerente social en la admi-

nistraciodn.
- Los nuevos proyectos sociales.
- El liderazgo en la sociedad actual.

- La comunicacidén en la Gerencia Social.

- El desarrollo humano y el desarrollo organizacional.
S

-

~<e
La Gerencia Social en Colombia, cuya visidn pgarte de




la carta Magna que rige nuestro pals como democratico
gue es, teniendo gue analizar la incidencia gque tendra
de acuerdo al rol a desempenar para cumplir con el com-

promiso de gerenciar un organismo.

Con 1lo cual se busca construir el Gerente Social, no
sblo en sus conocimientos sino también aprovechar los
nuevos escenarios gue se dan al avance tecnoldgico,
a la participacidén activa de los subordinados gue van
permitiendo un mejor desempeno del trabajo gue dirige,
trayendo como consecuencia poder analizar qué tipos
de gerentes se dan todavia y quiénes seran los jefes
del futuro, teniendo éstos un mejor dominio en la parte
laboral, personal, financiera, en la medida gque logre
penetrar en los diversos contextos gque dependan este
grupo, es decir, el medio externo o interno y saber
aprovechar oportunamente las debilidades, amenazas,

fortalezas y oportunidades.

La alternativa 'de " Gerencia Social en el quehacer del
‘trabajador social, en un método de reflexidn en la accidn
para no desaparecer la profesidn, ya que 1la funcidn
qgque desempenan no es tan acorde a los problemas sociales,

las nuevas estrategias que plantea el Estado y las orga-

nizaciones, teniendo gue replantear contextos tedricos

e

gue ayuden a nuestra formacidn y posicidén a la hora

de la préctica, no olvidando citas de autores gue sirven
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para el nuevo perfil o imagen del trabajador social

ante esta sociedad.

Para el desarrollo de este matefial se presentan obstéacu-
los debido a la escasez de informacidn que existe sobre
el personaje central de este tema, utilizando una metodo-
logia analitica para poder lograr satisfacer no total
sino parcial a nuestro lector; en la investigacidn como
fue la investigacidn y accidn participativa, la observa-
cidn directa, los medios audiovisuales, lectoescritura,
y la comunicacidn directa y constante de las diferentes
personas gque estaban involucradas de una u otra manera

alrededor del Gerente Social.

Sugerimos a nuestros seguidores como al Centro de Inves-
tigaciones, llevar a la practica estos contenidos vy
tener una mayor creatividad y aplicabilidad en cuanto
al recurso humano, ya gque si se alcanza un mejor estudio
referente a este elemento esencial se podrd observar
y darse cambios favorables para todos y poder decir

se did "EL CAMRIO SOCIAL".
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1. EL PERSONAJE

= El Gerente que debe ser
- El Gerente Libro
- Los Gerentes gque conozco

- El Gerente que yo quiero ser

Como consecuencia del avance de 1la sociedad hacia el
siglo XXI, 1las organizaciones tienen un gran compromiso
O reto para lo cual se hace necesario analizar el para-
digma tanto de 1la organizacidén como de las personas
encargadas, debido al cambio continuo, incierto, impre-
decible y repentino de la vida.

El recurso humano es valioso, ya que é&ste es gestor
de si mismo, por lo cual se estdn haciendo estudios
a través de diversos métodos de valoracidén, y de la
manera como se pueden utilizar para distintos objetivos,
se evallla cada técnica para que los gerentes y profesio-
nales del &rea de personal seleccionen lo mi&s adecuado

a sus necesidades y asi adoptar el enfoque correcto

de acuerdo con el contexto. %

-

-y
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Al wvalorar los niveles de habilidades de los cargos
gerenciales, se logran identificar los vacios y requisi-
tos de adiestramiento y desarrollo, tanto a nivel indi-

vidual como general.

Para la formacidn del gerente actual deben tenerse en
cuenta las siguientes habilidades: la gerencia del cargo,
interaccidn con el ambiente, desarrollo de la organiza-
cidn, trabajo interpersonal, conocimientos propios,
liderazao, direccidn, habilidades, aplicacidn de valores,
gerencia de si mismo, pensamiento, uso del poder perso-
nal, los cuales le permitird desarrollar un buen manejo
de su funcidn, teniendo en cuenta que debe arriesgarse
hacia el campo- del optimismo y tratar de buscar pruebas,
éxitos, va que "nada tiene mas éxito que el éxito mis-

mo .

Las acciones de este personaje no deben contradecir
lo que pregona constantemente si desea cumplir con las
exigencias de la sociedad, para asi alcanzar las metas
trazadas, por todo es indispensable que los directivos .
comprendan y crean en forma completa que su responsabili-
dad radica en guiar, dirigir y habilitar al personal
en la realizacidn de sus cargos, ya que el triunfo o

fracaso del cgerente dependeréd en relacidn directa del
Cesempeno de sus sobordinados, si éstos tienen un rendi-

miento deficiente se traducira en deficiencia tanto
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de esos individuos como del mismo.

Otra labor fundamental de la labor del gerente, es rea-
lizar actividades que conduzcan a la generacidn de opor-
tunidades de desarrollo, éstas,asi como cualquier recur-
so, deben desplegarse y aumentarse para beneficios de
todos los interesados. Este tipo de labor no es suscep-
tible de simulacidén ya que para generar credibilidad

debe ser auténtico.

1.17. EL GERENTE QUE DEBE SER

De acuerdo al criterio de algunas personas sobre cdmo
hacer un Gerente éste debe ser alguien que posea princi-
pios morales y éticos, sea objetivo, responsable, crea-
tivo, comunicativo, que brinde oportunidades a sus sub-
alternos de capacitarse, que fomente el trabajo en equi-
po, que presente alternativas de solucidn ante las situa-
ciones problemas gue se le presenten en la Empresa,
ser honesto, @#emocratico, gue acepte sugerencias, que
sea innovador, debe ser transparente, saber escuchar,
debe ser activo, dindmico, que posea carisma, amabilidad,
sencillez, sociabilidad, que tenga buena presentacidn
personal, buen sentido del humor, con personalidad defi-

nida y criterios propios, gue sea elocuente, tolerante,

discreto, con wun alto nivel cultural y conocedor de

todas las adreas de la empresa que él dirige.
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1.2. EL GERENTE LIBRO

Referente a 1la figura segin los libros consultados,
debe poseer conocimientos, destreza, habilidades, res-
ponsabilidad, idoneidad, logrando gque toda esta serie
de caracteristicas se traduzcan en EFICIENCIA, que viene
a ser el resultado o la evolucidén de su aplicacidn en
el cumplimiento de wuna funcidn o funciones asignadas
en determinada actividad laboral. Las caracteristicas
anteriormente descritas deben ser aplicadas en una forma
objetiva, precisa, sin extralimitaciones, con las técni-
cas de la administracidén ya sean éstas en las empresas
piblicas o privadas y con sus debidas actualizaciones
gque el desarrollo de la ciencia, la tecnologia, la sico-
logia industrial y la aplicacién de las nuevas formas

de administracidn la requieran.

Lo anterior permitiria que se pudiera clasificar la

figura EL DEBE SER de la siguiente manera:

= La figura debe ser - Conocimiento
- .La figura debe ser - Habilidades y Destreza
- La Figura debe ser - Responsabilidad

- La Figura debe ser - Idoneidad - Eficiencia

= La Figura debe ser conoc¥wmiento. El personaje debe
tener una serie de conocimientos tanto 1intelectuales,

micos vy técnicos gque le permitan administrar O

o]
0
0
Q.
[0}
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dirigir a personas, O grupos de personas, a empresas
o instituciones a través de mecanismos que busquen los
canales para la asimilacidon de los programas y planes
de trabajo, logrando no sdlo gque el personaje haga las
cosas bien, sino que se contagien dando como resultado
gue los propbsitos o metas se alcancen y se hagan mejor,
siendo esta {ltima uno de los objetivos fundamentales

gue persigue la administracidn moderna.

De acuerdo a la capacidad de conocimientos intelectuales,
académicos y técnicos de la figufa o personaje asi mismo
serd el resultado de su gestidn, unido a la forma de
la aplicacidon de 1las técnicas administrativas a sus
dirigidos sean éstos, personal calificado o no califica-
do se puede concluir gue el conocimiento del personaje
o figura es un punto basico o fundamental para el logro
de los propdsitos o metas que persigue una empresa deter-
minada wutilizando los procedimientos que le imprimen
la nueva capacidad de gestidon de la administracidn moder-

na, en la que el-recurso humano es uno de los motores

esenciales para el logro de los mismos.

= La Figura debe ser - Habilidades y Destrezas. Las
capacidades sobre habilidades y destrezas con que debe

contar la figura o personaje son de suma importancia

porgue de acuerdo a ellas, &ste podrd clarificar los

objetivos para el trato y manejo de las relaciones inter-
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personales y el nivel de convencimiento a las distintas
jerarquias administrativas en que estd organizada una
empresa determinada. Margareth Dale y Paul 1Iles dice:
"El rendimiento efectivo en el papel gerencial requiere
habilidades gque se aprendan, desarrollen y practiquen
muchas de estas destrezas tienen que ver con las relacio-
nes con los demds y el establecimiento y preservacidn

. - 1
de relaciones y procesos eficientes' .

La habilidad juega un papel muy importante para la conju-
gacidn de alianzas con diferentes estamentos que pueden
coadyuvar e impulsar los programas de capacitacidn,
desarrollo y bienestar social, de los dirigidos (coope-
rativas, fondos de empleados, organizaciones sindicales),
pero también esas habilidades deben ser demostradas
en aspectos financieros en el incremento de la produc-
cidn, el control de la calidad de la misma y por consi-
guiente en propdsitos eficientes, prestacidn de servicios
o mejoracidon de bienes, articulos que van a reportar
beneficio no sble econdmico y sociales sino también

satisfacciones con la comunidad o sociedad.

En términos generales se puede decir que el personaje

o la figura gque pueda aplicar todas sus habilidades

DALE, Margareth e ILES, Paul. Eabilidades Gerenciales.
Bogot& : Legis, 1992, p. 46.

]




17

o destrezas en una forma objetiva, precisa y de acuerdo
a las situaciones que se le permiten logrard darle las
soluciones gque ellos demanden, utilizando para ellas
los mecanismos necesarios con el propdsito de que estas
habilidades y destrezas beneficien no s6lo a la empresa,
a sus trabajadores, sino a la comunidad o sociedad en
gue estan enmarcados; por eso la habilidad y destreza
son capacidad de convencer, manejar las situaciones

y conservar un liderazgo para el control de las funciones

asignadas.

- La Figura debe ser - Responsabilidad. El personaje
al asumir la funcidn o funciones asignadas por ende
estd asumiendo una responsabilidad consigo mismo, con
los dirigidos, con la empresa, y con la comunidad vy
sociedad. El sentido de la responsabilidad es vital
para el cumplimiento tanto de las funciones asignadas
como programas, metas o propdsitos que se quieran alcan-
zar sean ellos en forma individuales o colectivos, por
eso el compromiso ‘o comportamiento del ser humano para
consigo mismo para con Ssu empresa, para con la sociedad
van a determinar la existencia, el desarrollo y avances

de la misma.

El sentido de 1la responsabilidad debe existir siempre,
de ahi que en la figura del personaje sea parte integran-

te la responsabilidad.
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- La Figura debe ser - Idoneidad - Eficiencia. Las
caracteristicas que anteriormente se describen para
la figura del personaje, como fueron conocimiento, habi-
lidades, destrezas y la responsabilidad, se le dan los
mecanismos de aplicabilidad requerida en las situaciones
que se presenten sean estas decisiones para satisfaccio-
nes de la empresa, de los dirigidos, de la sociedad
indudablemente, daridn como resultado una figura o perso-
naje iddéneo y eficiente, es decir, la idoneidad y la
eficiencia administrativa se logra a través de a conju-
cidn de las tres caracteristicas anotadas anteriormente,
si la figura del personaje carece de alguna de ellas
no se podrada llegar al ejecutivo o personaje iddneo vy
eficiente que enmarcan la administracién moderna para

la valoracidn fundamental del recurso humano.

1.3. LOS GERENTES QUE CONOZCO

Con respecto al punto cdmo son algunos gerentes o perso-
najes, nuestra experiencia laboral nos ha permitido
conocer muchos aspectos de la gestidn de varios de ellos;

para estos casos se han clasificado cuatro tipos cde

personajes o gerentes asi:
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- Gerente Tipo D

- Gerente Tipo A. A pesar de ser una persona timida
y no gustarle el protagonismo, le gusta recibir las
inguietudes, sugerencias y manifestaciones de sus subal-
ternos, sean éstos personal calificado, segiin quienes
lo conocen consideran que es una persona honesta, trans-
parente, iddnea, sincera, sencilla, pero al parecer
sus realizaciones en cierto grado las desconoce la comu-
nidad porque no ha contado con una oficina de relaciones

piblicas que divulgue sus logros.

Este personaje tiene una caracteristica especial que
sus programas Yy proyectos 1los ha ido 1llevando a cabo

con el tiempo gue los ha programado.

Uno de sus puntos fundamentales para el logro de estas
realizaciones ha sido la seleccidn del personal de cola-
boradores a su cargo, los cuales ha escogido de acuerdo
a sus caDacidaées intelectuales, académicas, tecnicas,
con sentido de responsabilidad, hédbiles y algo muy impor-
tante su honestidad y eficiencia que le permite al per-
sonaje tener confianza y por ende delegarles funciones

y respcnsabilidades.

- Gerente Tipo B. El tipo de gerente o personaje que

se describe a continuacidn, es aguel cléasico ejecutivo
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de escritorio (burbdcrata) gque todo lo maneja a través
del teléfono y delega todas sus funciones y responsabili-
dades a sus subalternos, los cuales a veces en su mayo-
ria tienen mayor conocimiento gque el personaje, pero
éstos no tienen la capacidad de manejo en lo gue respec-
ta a las relaciones piblicas con el gobierno, la socie-
dad y gremios, este tipo de personajes depende mucho
de la capacidad de sus subalternos, le falta creatividad,
imaginacién y sus logros se deben a la eficiencia admi-

nistrativa de sus subalternos.

Por lo general, este gerente tipo ejecutivo <clasico
estd desapareciendo porque la administracidén moderna
requiere de ejecutivos o personajes con otra mentalidad
y otras capacidades que le permitan conseguir los propo-

sitos en gue se enmarcan.

- Gerente Tipo C. Este tipo de gerente se caracteriza
por querer hacer las cosas él, ocasionalmente delega
funciones, es 5uy habil para manejar el recurso humano,
acepta sugerencias, es poco comunicativo, debido a estos
aspectos dentro de la entidad gque él gerencia no existe
un desarrollo de la organizacidon ni de personal, va

gue las oportunidades de cambio y mejoramiento del mismo

es muy limitado.

- GGerente Tipo D. Este cerente es un personaje muy
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sociable, inteligente, conocedor del recurso humano,
pero es demasiado acelerado, no le gusta dejar las cosas
para después, siempre quiere hacer todo rapido y muchas
veces se compromete a realizar labores que dificilmente
p&ede cumplir, pues le gusta quedar bien con todos sus

companeros de trabajo.
1.4. EL GERENTE QUE YO QUIERO SER

En términos generales, se puede decir que el tipo de
gerente que se quiere ser, es aquella persona gque sea
iddonea, con un sentido de responsabilidad, que su perfil
de capacidad intelectual, académicos y técnicos, unido
a la destreza y habilidad pueda coordinar o dirigir:
a grupos de personas, empresas, entidades, aplic&ndole
los nuevos procesos y las técnicas de la administraciodn
moderna que lo convierten en un verdadero ejecutivo
o gerente social en el cual las sugerencias, recomenda-
ciones, la capacidad del recurso humano subalterno sea
éste calificado' permitan los logros o propdsitos, no
sdlo personales de la empresa, sino también de la socie-

dad.
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2. EL PERFIL

El perfil es un instrumento de gestidn que puede ser
aprovechable para detectar necesidades de wuna persona

dentro de la organizacidn.

A partir del andlisis ocupacional y de identificacidn
de las operaciones gue conforman cada una de las funcio-
nes basicas de un cargo, se puede elaborar un listado
32 los conocimientos basicos técnico profesionales que
se requieren para su Optimo desempedo de las aptitudes
y habilidades que garantizan wuna alta eficiencia tales
como percepcién espacial, habilidad verbal, asi como

destrezas que facilitan su ejecucidn.
2 rextl 1 PARA QUE SE PREPARAN LOS GERENTES?

Todos los gerentes se preparan para poder cumplir las
funciones encomendadas o los propdsitos y metas, para

ello deben adguirir una serie de conocimientos técnicos

y académicos con lo cual podran dirigir, administrar

7
o coordinar una empresa o .entidad, ademé&s de éstas,

~<e

contar con una serie de cualidades o perfiles, entre
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los que sobresalen destreza, habilidades, capacidad
intelectual, para siempre ir a la vanguardia, dando
soluciones, presentando alternativas y ante todo que
en ella ganen la empresa, los.subordinados, el triunfo

personal del mismo, la comunidad y la sociedad en glatel.

El gerente gque no esté preparado para darle solucidn
a cualquier necesidad que se le presente, no podra sacar
adelante su empresa, ademds el administrador moderno
> el gerente social, no sdlo debe conocer los aspectos
concernientes a su empresa, sino estar ligado a la rea-
lidad social, politica, econdmica y cultural de su regidn
v que le permitan tener una visidn de su pals y del

mundo.

Con rclacidn a este aspecto, el gerente social o adminis-

trador moderno, se prepara para lograr propdsitos, obje-

tivos y metas de un contenido determinado o especifico,
estos logros especificos se consiguen a través de una
planeacidn objétiva, traduciéndose en que las cosas
se hagan bien y si se hacen bien se logran los propdsi-
tos especificos previamente establecidos de ahi que
el gerente social consiga con esos logros el mejoramiento
y beneficios no sdlo para la empresa, sus trabajadores

o subordinados, su triunfo personal, sino también contri-

buir al mejoramiento de las necesidades sociales, poli-

L . .y . -
ticas, economicas y culturales de su region.
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Ademas especificamente los gerentes se preparan para:

~ Disenar, coordinar, ejecutar y evaluar ©programas

de desarrollo de personal.

- Elaborar instrumentos de diagndstico gque le permitan
identificar reales y prioritarias necesidades en la
entidad o empresa, asi como los diferentes medios a
través de los cuales puedan adelantarse diferentes tipos

de programas de desarrollo de personal.

- Identificar objetivos y politicas de la entidad al
cumplimiento de normas, instrucciones y reglamentos

y discernir en el momento oportuno gque asi lo requiera.
2.2. QUE DEBEN HACER NORMALMENTE LOS GERENTES

Los gerentes deben elaborar instrumentos de gestidn para
detectar necesidades e identificar los principales pro-
blemas con la' participacidon directa de las personas
que tiene a su cargo dentro de la empresa, deben tener
ambas partes un adiestramiento y una informacidn eficaz
para su adecuada participacidon y asi buscar el mejora-
miento social de sus empleados o subordinados para poder

incrementar, el rendimiento de los mismos.

Periddicamente deben estos serentes realizar evaluaciones
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valorativas, las cuales van a incidir sobre los indivi-
duos y la entidad, ya que ayudaran en la toma de decisio-
nes y pueden ser importantes o triviales para los evalua-

dos.

Los gerentes deben propiciar el desarrollo de la organi-
zacidn a través de procesos que conlleven la participa-
cidn y compromiso de quienes forman parte de la misma,
deben tener iniciativa y capacidad para innovar, encon-
trar soluciones rapidas y mejores a los problemas gque
se les presentan en su labor. Concebir y'adoptar sis-
temas, procedimientos adecuados para mejorar y simplifi-

car el trabajo que efectlla y dirige.

Debe ser un gerente de mente abierta, formado y entrena-
do para cumplir con 1los lineamientos que la administra-

cidn moderna requiere.

Debe ser un gerente dindmico, gque trabaja en procura
del mejoramien%o de la comunidad y multiplicador del

cambio social.

Debe asegurar la competitividad y la parte econdmica
vy financiera de la empresa y garantizar el mejoramiento

de la calidad de vida de sus usuarios y subalternos.

Deben asegurarse de gue sus subalternos cumplan sus
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programas personales de trabajo.

Crear redes de relaciones interpersonales, brindar lide-
o . . ”
razgo a sus subalternos y mantener a la organizacion
funcionando eficientemente, manejar las relaciones con
terceros (con la organizacidn, los clientes y la comuni-

dad) .

Debe aportar ideas nuevas sobre la forma cdmo aprovehcar

los avances tecnoldgicos del mundo moderno.

Brindar direccidon e informacidn sobre 1lo que funciona
bien y hacer uso correcto del manejo de los conflictos

y problemas que se presenten.

Los gerentes modernos deben alertar y preparar a sus

subalternos para los cambios importantes del futuro.

Debe crear un ambiente en el cual los subordinados puedan

.

desarrollarse a plenitud.

Deben fomentar la integracidn y brindarles capacitacidn

para lograr una organizacidn eficaz.

Deben formar y mantener redes eficaces y de relaciones

interpersonales tanto dentro como fuera de la unidad.
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Deben proporcionar directrices gque motiven y apoyen
el desarrollo del trabajo a sus subordinados, atender
las necesidades y preocupaciones de los mismos, brindar
liderazgo en equipo para poder cumplir tanto los intere-
ses personales como profesionales de los subordinados,
aliviar sus ansiedades y temores y atender sus esperan-

zas y sus suenos.

El profesionalismo de un gerente debe tener un aspecto
fundamental de su forma de ser, debe ser un modelo de
actuacidn, proyectar una imagen adecuada y participar

en la comunidad.

2.3. QUE HACEN COTIDIANAMENTE LOS GERENTES?

Generalmente los gerentes de las administraciones moder-
nas, los encontramos coordinando, planeando, dirigiendo
trabajos en equipo para cumplir con las nuevas exigen-
cias que su investidura asi lo requiere, debido al auge

del mundo hacia‘el siglo XXI.

Dentro de 1las actividades gque los encontramos desarro-

llando tenemos:

- Gerente como lider de ventas. Generando constantemen-
te crandes ideas de ventas, cbébmo llegar a manejar al

cliente, enrigueciendo y capacitando a los subordinados
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en los productos y técnicas de ventas, dejando algunas
veces solos y permitiéndoles actuar. Los encontramos
prestando atencidn al horizonte estratégido a nuestro
territorio o contando con planes gque cubran por lo menos
los dos proximos anos, teniendo ideas claras de la ubica-
cidén y posicidn del cliente, es decir como buen mercadd-
logo debe tener una visidn amplia y detallada, gque le
permite tener una idea aproximada de la direccidn en

gue van sus clientes (hombres de negocio).

- Gerente como Supervisor. Lo encontramos en una posi-
cidn o idea contradictoria a lo gue debe ser ya gque
€l lo mira desde un punto de vista de contratacidn vy
evaluacidon del desempefio de su personal mas no de unas
relaciones interpersonales con sus subordinados, es decir,
los canales o los medios, o posicidn gque deben actuar
el gerente en relacidn con sus empleados para hacer
eficaz el desempeno del trabajo y cumplir su labor como

supervisor.

- Gerente como administrador. Toman este papel como
algo secundario, teniéndolo como una actividad rutinaria
de comunicacidn, tales como papeleo o intercambio de
informacién vinculando a éste una imagen negativa del
trabajo gue interfiere con su autonomia y roba un tiempo
valioso a responsabilidades mé&s importantes, pero a

su vez los protege, asi como a la empresa contra la




injusticia y la corructela.

La administracidon debe ser una obligacidn, un compromiso
en donde el gerente debe establecer mecanismos estraté-
. - . . - - ” .
gicos y lineas de direccion para asl ser mas efectiva
la productividad no olvidando las relaciones personales

que son un medio importante.

- Gerente como politico. Hace referencia a las relacio-
nes gerenciales con sus supervisores y colegas, sobreto-
do cuanto al cumplimiento de los objetivos que sus jefes

les asignaron.

Este campo es mé&s bien una actividad de 1lujo, de duplo-
macia donde prima el beneficio propio de la persona
que lo necesita (jefes colegas) antes que los intereses

de la organizacion.
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3. LOS ESCENARIOS DEL GERENTE SOCIAL

Los escenarios son los sitios, medios o 1lugares donde
se desenvuelven todas 1las actividades que desarrolle
o el quehacer del Gerente, los cuales son maltiples

los escenarios que deben tener en cuenta como son:

TLos medios internos de la empresa (supervisores, subordi-
nados y parte administrativa) y los externos (clientes,
comunidades, colegas, jefes) para lo cual debe ser efi-
caz en todos estos 1lugares necesita brindar 1liderazgo,
compromiso, responsabilidad, ideas, direccidn para asi
aprovechar, la tecnologia, el avance y forjar redes
de relaciones permitiendo un medio de competencia para
compartir ideas llevando a éste a formar un mejor perfil,
accidn y decisién en su quehacer profesional y un escena-

rio agradable y oportuno para todos.

No olvidando gque debe manejar con mucha cautela 1los
diversos escenarios sin tener preferencia por el escena-
rio en gue se encontrarda antes de ser Gerente. Debido
a la posicidn encontrada actualmente y no a tiempos

anteriores.
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3.7. LOS ESCENARIOS TRADICIONALES

Son aquellos sitios o lugares donde el Gerente se limita

a trabajr como son:

- Dentro de su oficina a puerta cerrada en donde 1lo
relacionado con su personal, cliente, colegas y jefes,
lo hacen a través de papeles y teléfonos mirando como
subordinado al personal por debajo de él y no a sus cole-
gas y jefes esperando de éstos Ordenes para luego ejercer
su autonomia a lo que estdn por debajo de él; en lo
relacionado a sus subordinados mira sbdlo 1la parte de

contratacidn y despido.

— En los eventos y centros convencionales son los sitios
apropiados para su relacidén con sus colegas, con sus
clientes, utilizado estos medios mas gque todo para mane-

jar cuestiones personales gque de interés a la entidad.

En lo referente al jefe cree gque debe seflalarle el escena-
rio al Gerente, y éste a su vez cumplir y llevar a cabo
la meta que se ha establecido, es decir, interesarse
en la produccidn sin tener en cuenta unos sitios apropia-
dos, capacidades, capacitacidn trayendo como consecuencia
descaste del recurso humano e implementacidn, consideran-
do que los aspectos financieros, comerciales y de perscneal

deben manejarlos agquéllos que tengan relacidn con estos
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aspectos.
3.2. LOS ESCENARIOS ACTUALES

En este tipo de escenarios las funciones del Gerente
son mucho mads amplias ya gque se vé obligado a tener cono-
cimiento general de todas las areas y del personal dentro
de la organizacidon o empresa, de formular y actualizar
programas dentro de su unidad de trabajo a la vez implan-
tar estos programas para establecer relaciones de mutua
cooperacidn con las personas de su estructura-organizacio-
nal. Estos gerentes actuales tratan de cuidar su relacidn

con clientes, sus jefes y sus colegas.

Tienen en cuenta los aspectos financieros, comerciales
y de personal, tienen el concepto de subordinados a todas
aquellas personas que dependen de la decisidn y manejo

que tenga de la entidad.

Los escenarios donde se desenvuelve el Gerente Social

son:

- En el hogar como jefe de familia. El Gerente Social
visto como Jjefe del hogar es al igual otro escenario
donde este personaje se desenvuelve, en el cual desempe-
fa una serie de caracteristicas trascendentales debido

al escenario en si y a su rol como cabeza del hogar.
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Carece de formacién para dirnigir a los hijos debido en
muchos casos a su corta o avanzada edad trayendo como
consecuencia deficiencia en la calidad humana que perjudi-

ca el avance de la sociedad.

- En la comunidad como lider comunitario. Lo encontramos
como una persona gque busca el mejoramiento de su comuni-
dad a través de los organismos de base de la misma vy
con el apoyo que el Estado le brinda por medio de la
Constitucién de 1991, la cual le permite a través de
la pérticipacién ciudadana gestar el desarrollo de una

comunidad para proyectarse en bien de la sociedad.

- En el campo de 1la salud. Este es un campo de mucha
responsabilidad, ya gque tiene a su cargo la wvida del
ser humano, para lo cual debe Siempre tener en cuenta
los siguientes requisitos: Etica profesional, conocimien-
tos sobre la salud integral, manejo y equilibrio de los

recursos financieros y materiales.

.

- En el campo eclesiastico. En este medio el Gerente
Social representa el sacerdocio o ©pastor, gquien estéa
encargado de conservar, crear y reforzar 1los wvalores

morales en la sociedad vital para el respeto humano.
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3.3. LOS ESCENARIOS DEL FUTURO

Al hablar del devenir no se debe olvidar gue nos acercamos
a la culminacidon de un siglo e inicio del otro, sobre
el cual muchos autores profetizan. Con base a estudios
cientificos y avances sociales sobre el rol del hombre
en donde el gerente que es la persona que va a liderar
el proceso de cambio desde estar consciente de su gran
reto o compromiso que va a tener en este nuevo milenio,
en donde se anuncian cambios drasticos o bruscos para

mas tarde normalizarse.

Respecto a lo anterior surgen una serie de reflexiones

referentes al Gerente Social para el lector como:
- Qué aspectos debe tener en cuenta el Gerente Social
del Futuro para conciliar la Modernidad con 1los valores

morales del hombre?

= De qué instrumentos debe equipararse y cudles debe

conservar el Gerente Social en el nuevo milenio?

- Qué expectativas tiene la gente sobre el Gerente Social

en la nueva era?

Después de un anilisis producto de la obra de Jacgues
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i 2 ) ,
Attali en donde nos comenta que se hace casi inevitable

copias de 1los modelos, y es por esto que es necesario
fomentar hipotesis serias con el propdsito de unir las
aportaciones de las Ciencias Sociales previendo sorpresas
en donde nos asistiremos a un triunfo de la Economia
Americana, sobre un mercado dominado por los servicios,
sino que nos encaminemos hacia un mundo hiperindustrial
en fuerte crecimiento dominado por el espacio europeo

y el espacio del pacifico.

Nosotros consideramos con base al desenvolvimiento del
Gerente Social actual respecto a las opiniones de 1los
subalternos como también lo que algunos autores vaticinan
referente a la nueva era se cree que los escenarios seran
mas amplios, las relaciones mas directas entre Gerentes-
Subordinados-Clientes, debera tener mayores habilidades

y destrezas para poder seguir en el cargo.

Con todo esto se puede decir que el Gerente Social deberéa
tener constantemente una retroalimentacidn de su cargo
para estar acorde con el engranaje politico, econdmico
y social de la sociedad en que vivirad, ya que si no se

diera esto traeria como consecuencia un debilitamiento

de la <calidad total en servicios, <clientes, personas
2ETTALI, Jacques. Milenio. Barcelona =: s.n., 1991,
p.415.
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” . . .
a su cargo y no podran competir en el mercado hiperindus-

trial hasta llegar a la no existencia de dicho organismo.

En esencia 1los escenarios del futuro del Gerente Social

tendrad las siguientes caracteristicas:

- El Gerente Social tendr&d escenarios mads amplios, rela-

ciones mas directas entre Gerente-Subordinado-Cliente.

- Mayores destrezas y habilidades para poder seguir

en el cargo.

- Retroalimentacidén constante de su cargo para estar
acorde con el engranaje politico, econdmico y social

de la sociedad en que vivira.
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4. EXPECTATIVAS SOBRE EL GERENTE SOCIAL

Para discernir acerca de este tema se cree imprescindible
definir ante todo el concepto de expectativa:

Es la esperanza de conseguir una cosa si se depara
la oportunidad gque sea: Estar a la expectativa
de los precios. ITI Posibilidad de conseguir
un derecho, herencia, empleo, etc., al ocurrir
un suceso gue se preve. IT Social. Previsidn
realizada por un individuo gralte con algin funda-
mento racional acerca del comportamiento de 1los
demds y sobre todo de las posibilidades que ofre-
ce una determinada situacidn. Al emplear este
término, los socidlogos suelen referirse concre-
tamente a las posibilidades de <cambio social
ascendente, que depende en gran parte del grado
de movilidad del sistema dentro del funcionamien-
to, este concepto desemperia un papel béasico en
la exglicacidén de los procesos de desviacidn
social -

En materia de Gerencia Social 1los aspectos acerca del
Gerente Social vendran siendo lo que se espera O se cree
gque es posible dé realizar sobre el guehacer del Gerente
Social en sus miltiples actividades de acuerdo al espacio
en donde lidera 1la accidon teniendo en cuenta el buen
uso y manejo de los distintos recursos, los cuales entra-

- . . . .
rian a 3Jjuzgar 1la parte financiera, material <y humana

3DICCIONARIO LEXIS 22. Barcelona : Lexis, 1988, vol. 8,
p. 2269.
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siendo éste un elemento esencial para el desarrollo vy
cumplimiento de lo gque se espera y desea tanto el Gerente
como de gquien depende éste, pero a la vez responda a
la solucidn de sus necesidades que coincida lo individual

con lo colectivo.

Algunos autores consideran que los objetivos de un orga-
nismo responden més que todo al interés personal del
Gerente, y a la hora que alguien le haga un comentario
responde, son los objetivos de la empresa, para el desa-
rrollo de la entidad juegan un papel decisivo tres elemen-

tos:

El Andlisis, la Decisidn, la Accidn en donde el que lidera
tendrd en cuenta en el primer punto la parte interna
y externa aplicando la técnica DOFA (Debilidades, Oportu-
nidades, Fortalezas y Amenazas), ante lo cual analizara
bien pero en el segundo aspecto puede decidir mal la
persona, vya: que para la misma se tiene en cuenta unas
condiciones primordiales gque son: estar insatisfecho,
motivado y pensar que tiene los recursos necesarios para
cambiarlos porque la persona que estid al frente y sea
feliz o se sienta, asi restarid importancia a la decisidn,
esencial para la accidn que realizarid toda persona que

dependa de &ste, en donde serda el resultado del sesgo
cognoscitivo, ©$ decir la eformacidn de la realidad

«+ . -
del rnundo como Ccree y no como es en si utilizando para
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esto unas herramientas mentales tales como:

- Percepcidn de informacidén (consiste en el perjuicio
que tiene para rechazar o escoger una idea de otra perso-

na).

- Asignacidon de una causa del evento (asignar a un profe-
sional exclusivamente debido al tema que se tratarid sin
considerar que este tema le servird a otro profesional
o los problemas encasillarlo a un tipo de profesional

especificamente).

- Presentacidn formal de la realidad (complejidad de
esta realidad), gque dan paso para la labor a desarrollar
ante la entidad, agremiacidn, asociacidn, grupo social,

saliendo al relieve unos aspectos:

- Controlar en la parte estratégica, organizacional
y personal, siendo sindnimo de poder; teniendo ésta la
parte positiva ' que viene siendo la sociabilizacidn en
comin la negativa a adquirir para asi valiéndose de los

demés.

= Pertenecer 1igual a afiliacidén que tiene también la

parte positiva que es la bisgueda de amistad y la negativa

gue la blsgueda de amistad con otros para no ser aislado.
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- Dirigir conduce a logros por hacer las cosas bien.

Con base a lo anterior se dard paso a la ilusidn del
Gerente Social que es la idea central del tema para tal
fin se anotaradn los diversos puntos de vista acerca de

la expectativa del Gerente Social:

- Jefe. Referente a la labor de éste es mas gue todo
alcanzar las metas propuestas no importando los medios

que se valga para lograrlo sino los resultados.

- Colegas. Donde prima el interés personal gque como

Gerente para administrar la organizacidn.

- Subordinados. Miran la parte de Gerencia de personal
en donde consideran gque son los responsables de crear
un ambiente de trabaio-positivo y de solventar los proble-
mas gqgue los subordiitados no pueden responder y éstos
por su parte ser re--ronsables de las tareas, mientras
que el Gerente considera al Gerente como un Jefe para

los subordinados.

- Comunidad. Consideran el cargo en si1 un privilegio
que tiene la persona de ocupar tal puesto, trayendo como

consecuencia buen sueldo, status y poco trabajo olvidando
la complejidad en si de su responsabilidad y obligaciones

gue tiene ante todos los que dependen de él.
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- Apreciacidn Personal. Todo esto nos conduce a pensar
gue la posibilidad de la Gerencia Social no depende de
las otras personas, sino del que va a dirigir, adminis-
trar la Gerencia para lo cual tendrd gue hacer una intros-
peccidn del Jjuego de intereses gque tiene tratando de
encajarlo a la época, a la cultura, al auge que se esta
dando y gque se va a dar mirando el sesgo cognoscitivo
siendo mas acorde a la realidad del medio en si, teniendo
en cuenta la tecnologia, motivacidn, comunicacidn, nego-
ciacidén y reafirmando lo dicho en lineas anteriores coin-
cidiendo lo individual con lo colectivo, vya que si hoy
se habla de Gerencia Social como un método para salir
adelante guien estd al frente, al igual se habla de

. . - . .
reingenierila social gque puede cambiar de nombre.
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. . « . .
reingenieria social gque puede cambiar de nombre.
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5. RETOS

Al analizar el punto de retos nos damos cuenta gue es
algo complejo, sujeto al tiempo, hechos, acciones facti-
bles a la realidad en donde se puede definirle como la
facultad de asumir responsabilidades con el objeto de
alcanzar unos propdsitos previamente establecidos en un

proceso administrativo.

En la administracidn moderna los retos no sblo los asumen
los gerentes, sino también cada persona vinculada a la
entidad o empresa de acuerdo a sus funciones establecidas
en su cargo, por eso cuando se consiguen los logros se
han superado exitosamente los retos, pero es de aclarar
gue para superarlos, se conjugan O participan una serie
de elementos o’ factores gque unidos a responsabilidades
y esfuerzos individuales o0 colectivos, se alcanzan las
metas deseadas importantes para el desarrollo del ser
humano, canales o medios viabilizar el 1logro propuesto;
para tal fin el individuo, planeara, orcanizaréa, creara,

desearad y lograréd asi lo propuesto, ya sea en el campo

personal ccmo laboral.
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De acuerdo al criterio de algunos politdlogos y analistas

que afirman que:
El Presidente Electo Ernesto Samper, asumira
el poder con los grandes retos de acabar con
la pobreza y la violencia, consolidar 1la paz
con la guerrilla y combatir el narcotrafico.
Uno de sus principales retos serd la inversidn
y el gasto social que realice para combatir la
pobreza, consolidar una politica de paz con la
guerrilla, reducir la violencia y la inseguridad
ciudadana. Con la lucha contra el narcotrafico
y su politica internacional Samper tiene el reto

de recuperar la imagen de Colombia y la configbi-
lidad de la comunidad internacional en el pais .

Al esbozar lo anterior, producto de una serie de 1libros
censultados, de opiniones del comin como anéalisis de
nosotras, se considera que el Gerente Social de acuerdo
al campo en que se desenvuelve, ya sea en el campo ecle-
sidstco, familiar, empresarial, deportivo, de servicio,
se trazardn diversos retos psicosociales conjugando su
yO, sus superiores, subalternos y comunidad, en donde
sus logros estaran sujetos a unos riesgos que de acuerdo
al canal, disposicidn, habilidad, destreza, presupuesto,
seran faciles de superar o de alcanzar dichos propdsitos
o metas, ya gque el hombre como ser viviente y pensante
en la medida gque va alcanzando sus logros se propondréa
nuevos retos superiores a los ya alcanzados, ésto tanto
para el dirigente como para sus subalternos, con tal

fin gue tendrd en cuenta una serie de factores, los cuales

“EL BERZLDO. Violencia, pobreza, los 3
dente. Barranguilla : El Heraldo, 1

esafios del Presi-
294,
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enfrenta en este avance social producto de los conjuntos
de retos de la humanidad, ya sea a nivel individual como

colectivo que beneficiarid a una sociedad. Entre los prin-

cipales retos a los que se enfrenta un Gerente, podemos

senalar:

5.17. EL CaMBIO TECNOLOGICO

El avance de 1la ciencia, la tecnologia, que cada dia
avanza, mads el incremento acelerado de la multiplicidad
de formas, mecanismos y procedimientos, van permitiendo
gue el hombre se adapte a los nuevos procesos de cambio
en la comnetencia tecnologia-hombre, estas innovaciones
de hecho van a servirle a los gerentes o a procesos admi-
nistrativae J= 2oi:ccminada entidad o empresa a gue asuman
retos y re . ..~ablidades gue no son mids que los logros

de los propésitos previamente establecidos.

La introduccidn al proceso administrativo del computador
ha incidido a que el recurso humano esté acorde con esta
innovacidon tecnoldgica, gque de hecho, simplifique el
funcionamiento de las empresas, por eso es de vital impor-
tancia la capacitacidon técnica y cientifica del recurso
humano desde el Gerente hasta el subordinado de menor
categoria para poder asi enfrentar con éxito estos nuevos

retcs de lcs cambios tecnoldgicos.




En las uUltimas décadas el hombre ha innovado una serie
de tecnologias como consecuencia de la investigacidn
de descubrir su medio y de facilitar la rapidez para
hacer efectivo lo gque ha propuesto ocasionando con esto,
cambio en el habito de las personas, mejoramiento en
las actividades gerenciales acortando tiempo para la
obtencidn de 1los resultados en las areas de salud, de

servicios, familiar, empresarial y comunitario.

Dentros de esas innovaciones podemos mencionar:

- Fax : Es un aparato electrdnico que sirve como medio
de comunicacidn interrelacionada, gque recibe vy envia

mensajes fotostaticos de sonidos.

- Biper : Es otro artefacto, que como el fax, presta
igual servicio de comunicacidn, con la diferencia que
sdlo recibe la senal transformando los mensajes digitales

con una capacidad mi&xima de 120 caracteres por mensajes.

- Telé&fono Inalédmbrico : Es otro medio de comunicacidn
gue tiene una base conectada a una linea telefdnica,
gue envia y recibe sefiales por medio de ondas con un
radio de accidn aproximadamente 100 mts, y como su nombre

lo indica carece de alamabre o corddn.
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- Teléfono Celular : Este medio de comunicacidn préactico
disefiado para ofrecerle al usuario comunicacidn directa
desde cualquier lugar y a donde &l quiera, por ser porta-

til y muy comodo.

Los cuales han permitido prevenir grandes catéastrofes,
como también conocer las nuevas investigaciones, para
el bien de la humanidad a través de los medios de comuni-
cacidon antes mencionados obteniendo preguntas y respuestas

inmediatas, ant. L2l necesidad del ser.

5.2. LOS Ncaved ESTILOS DE DESARROLLO SOCIAL

En este munde su~lon negarse las posibilidades de solu-
ciones en el -=mgc cocio-econdmico, opciones diferentes
a las wviger .., aparece una respuesta interrogante que

preocupa a .. _....iad siendo este el estilo de desarrollo

como instruvm~rm+n “A~ nbhservacidn a la realidad, ya que

(2

a pesar que =2l ictema capitalista se va convirtiendo
como su mixima -expresii: debido a la desintegracidn de
los sistemas socialistas gque imperaban en algunos paises
tales como Rusia, Berlin, siguiendo a la caida de este
sistema dado en los gue persisten pero con la posibilidad

gue dentro de unos pocos anos decaerdn y surgiran en

ellos el régimen gue impera en el resto de los otros
paises incluvendo en é&ste las grandes potencias de la

actualidad y del futuro, pero nos damos cuenta gue a
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la calidad humana se le ha prestado muy poca atencidn,
asignado este compromiso a los profesionales de la ciencia
econdmica, quienes miran la parte material ya gque en
su campo, y al ser humano lo cuantifica y cualifica en
forma numérica las satisfacciones, olvidando los valores
del individuo. Muchos autores han investigado diversos
modos de desarrollo humano; tanto de la parte norte como
del sur, llegando a coincidir estos autores en que 1los
profesionales de la ciencia deberian integrar los campos:
econdmicos, politicos, filosdficos, social, cientifico
y tecnoldgico, como también con el proceso histdrico
y cultural que vive cada pais para asi poder dar una
solucidén a la vida y no una necesidad en el aspecto econd-
mico y social en que se trata hoy en dia. Ante esto
se anota a continuacidon lo que dice 2anibal Pinto, que
plantea en forma global:

El estilo desarrollo como categorias de analisis

vinculandolos con los sistemas (capitalismo,
socialismo) y con las estructuras (desarrolladas
y subdesarrolladas). El estilo seria entonces

la opcidn politica, social y econbmica, y adoptada
dentro de un sistema y estructura determina”.
Los autores latinoamericanos con la base en los escritos

de sus colegas del Norte y de Europa han tratado de sis-

tematizar el estilo de Desarrollo Social adaptandolo

5PINTO, Anibal. Notas sobre estilos de Desarrollo en Amé-
rica Latina. Santiago de Chile : Naciones Unidas,
19076, NG« 44 B S¥in




48

a nuestra realidad, pero estas hipdtesis han guedado
en teorias, ya que tanto dirigentes como los profesiona-
les de otros campos consideran que para hablar de estilos
de desarrollo, que es para ellos el crecimiento acelera-
do, sostenido y sobresostenido, no es total, mas que
todo es paliativo a 1la necesidad del ser gque cohabita
en este medio, este concepto prevaleciente en los anos
50, 60 y 70 hoy en nuestra actualidad estos dirigentes
y profesionales se han dado cuenta que persistir en mode-
los no es la solucidn sino los estimulos gue han hablado
afilos atrds los diversos autores del. mundo sin olvidar
el empréstito a nivel internacional para lo cual salir
adelante significarad invertir en el recurso humano para
gue cree modos de salir adelante, los cuales se daréan
en la medida que se dé una completa satisfaccidn del
individuo sin encasillarlo en uno o dos aspectos. Ante
esto, se puede reforzar el contenido con 1lo gque dice
Anibal Pinto en forma particular del estilo de desarrollo
como: "La manera en que dentro de un determinado sistema
se organizan y asignan los recursos y materiales con
el objeto de resolver los interrogantes sobre qué, para

guiénes y cbmo producir los bienes y servicios' .

Cabe destacar cue no deben apartar el estilo de desarrollo

tanto las entidades estatales como privatizados en su
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gran mayoria en nuestro pais, ya que si no se tienen
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forma de metodologia, ética para la escala de Desarrollo
Humano, siendo un reto para los gerentes o lideres en
los diversos roles, aplicar no sdlo su concepcidn ideolod-
gica y materia sino también buscar, crear y estar pendien-
te de los nuevos estilos de Desarrollo Humano gque se
habla en nuestro medio nacional e internacional, 1los
cuales nos permitird llevar un mejor manejo de nuestra
direccidon ante el organismo, gremio estatal o privado
que tenemos a nuestro cargo, cumpliendo con el guehacer
del Gerente Social actual, al igual gque 1la funcidn de
éste en el nuevo milenio integrando el engranaje social,
cambios, tecnologias y técnicas, riesgos, desarrollo
humano, organizacional, perfil, escenarios, expectativas,
liderazgo y comunicacidon que permitird responder a las
inquietudes y exigencias del individuo, los cuales somos

todos.

5.3. LAS ILUSIONES Y RIESGOS DEL GERENTE SOCIAL EN LA AD-

ZCTRACION

Haceu © 7 -rencia a lo cognitivo del ser, lo cual le permi-
te idear y llevar a la practica lo que él gquiere y respon-
der a las exigencias de su entorno social, teniendo en
cuenta el tiempo, la realidad, 1la cultura, el gremio
social; como también la misidn, objetivos establecidos

en el status social para el desempeno de su rol. Pero

muchas veces esa ilusidn del Gerente percibida por los
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sentidos es errdnea ya sea porque &l no desea enfrentar
la realidad, sino lo que &l piensa, o su concepcidn para
lo cual sus ilusiones dificultardn su desempefio como
g&rente social para liderar un organismo o ente adminis-
trativo, como también a un grupo de personas que tendra
a su cargo, trayendo como consecuencia que el trabajo
sea mas lento, mas dificultoso, con poca o nula eficiencia
en los resultados teniendo que abandonar el puesto antes
de su periodo, ya sea porque los subalternos piden la
destitucidn de éste, o a los duefios no les conviene gque

esté ocupando este cargo.

Existen pocos escritos acerca de las ilusiones del Geren-
te, ya que las investigaciones que se han hecho respecto
a este son: Como ser Gerente, para quién ser Gerente
y para qué ser Gerente, prestando poca atencidén a la
concepcidn gque tiene la persona en si de la gerencia
sucediendo casi siempre ilusiones errdneas en los gerentes
nedofitos debido muchas veces a que es su primera experien-
cia en el cargp y otra porgue la gerencia gue ha ocupado
es diferente a la actual, haciéndoles dificil dar sentido

y definir su nuevo papel.

Si bien es cierto que la préactica hace al monje se hace
necesario que en los centros de educacidn superior gue
preparan personal para ser administradores y dirigir

un organismo, tengan en cuenta las experiencias de 1los
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gerentes novatos para que asi las ilusiones del 1lider
no sean tan frustrantes en su concepcidn como persona,
en su desempeno profesional como ente de un grupo y orga-
nismo, y asi las ilusiones gque tengan serdn mas que una .
ilusidén un compromiso o reto en su guehacer y accionar
acorde al auge gue se atraviesa en esta década prdxima

para el nuevo milenio.

5.4. LOS NUEVOS PROYECTOS SOCIALES

Se 1inicia este tema. con el concepto dado por Harold
Banguero y Victor Manuel Quintero en el gque dice:
El proyecto social es una peguefla pieza en el
conjunto de actividades orientadas a generar
bienestar en una sociedad. Sin embargo, son
los proyectos 1los que permiten ser operativos

los planes vy programas de desarrollo vy spasar
de los deseos o intenciones a las realidades .

Retomando este concepto y el tema central, se analizaréan
los nuevos proyectos aplicados a nuestro pais por el
actual Presidente Ernesto Samper, para que el lector

opine sobre su 'similitud o dicotomia, por lo anterior.

El Plan del Gobierno, denominado el Saldo Social, es
el producto de una realidad propia de nuestro pais,

para lo cual el proyecto social encierra aspectos econd-

/BANQUERO, Harold y QUINTERO, Victor Manuel. Los proyec-
tos scciales 1I. Guia pare su identificecion, Selec-

cidn, Formulacidn, Seguimiento y Evaluacidn, p-.13.
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micos, politicos y sociales en donde trata, propone

estrategias, mecanismos para el desarrollo de nuestro

pais a través de unos temas importantes gue abarca la

problemdtica social, entre estos tenemos:

- Hacia el pleno empleo productivo. Cuya politica
procura involucrar a todos 1los ciudadanos como actores
en el proceso de desarrollo, no sblo de la productividad
sino que disfruten de las ventajas por igual, es decir,

un beneficio a la colectividad.

= Proteccidén a la Industria Nacional. En ésta propone
estructurar el estatuto de <contratacidn pGblica para
garantizar a los productores nacionales acceso en condi-
ciones competitivas a las licitaciones de obras y la

construccidén de proyectos puablicos.

- La microempresa, pequena Yy mediana empresa. Busca
que las pequenas y medianas empresas Yy microempresas
tengan icual derecho gque 1las grandes empresas, en la
competencia comercial para lo cual propone crear el
COREM (Comité Regional de Microempresarios), para garan-
tizar su acceso al crédito y a la competencia comercial
tanto a nivel 1local, nacional e internacional gque una

empresa.

- Apertura Condicionada. Propone internacionalizar

la economia, por lo cual tendrd que hacer un estudio
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minucioso y factible en el aumento de las exportaciones
y las tasas de inversidn; y acelerar el cambio tecnold-
gico, ya que el concepto de apertura en nuestro pals

no es acorde con el logro de estas metas.

- Internacionalizacidn y Desarrollo. Hace referencia
no sblo a la parte microecondmica y a la blisqueda de
empleo, sino que la politica de este gobierno propone
un plan de reconversidn agropecuario, gque consiste en
la calidad del trabajo rural y la modernizacidén de la
industria en este campo a través de su tecnologia, te-
niendo en cuenta este programa tres elementos que son:
la inversidn con el capital humano, el apoyo en la parte
cientifica y tecnolbégica y 1la infraestructura fisica
del pails para lograr un verdadero cambio y asi poderse

proyectar a nivel internacional.

- El Estado y la iniciativa moderna. Lo fundamental
en este aspecto es que este gobierno no busca privatizar
las entidades .oficiales, sino por el contrario sugiere
un trabajo en equipo de las entidades del Estado, priva-
das y ONG, con el fin de dar una mejor direccidn y por
ende resultados positivos en la medida gque unamos las
fuerzas de estas entidades gremiales, y sdlo privatizara

una entidad del Estado cuando éste sea ineficiente en

su guehacer.
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- La Universidad y el Desarrollo. Este programa trata
de concertar que los centros de Educacidon Superior deben
cear centros de investigacidon autdnomos para lograr
el desarrollo tecnoldgico, significativo para un pais,
ya que éste conduce a sendas exitosas del desarrollo

técnico.

- La Bonanza Petrolera y el Desarrollo. Este programa
es casi una reflexidn y un espejo hacia lo que nos viene
en caso de hacer mal uso a la bonanza de los yacimientos
de Cusiana y Cupiagua propios de la regidén 1llanera,
lo cual es una oportunidad para el desarrollo no sblo
econdmico sino social del pais, ya que después de esta
bonanza si no se hace el uso adecuado seremos tan pobres

como antes de ella.

Ante esto se considera para la factibilidad del desarro-
llo de un pais, la necesidad de trabajar bajo proyectos
sociales producto de un diagndstico que conducird a
responder a las necesidades, 1inguietudes, exigencias,
beneficios, teniendo en cuenta el recurso humano, mate-
rial, fisico y Jjuridico con base al presupuesto de la
nacidén para invertir en los programas sociales que cada
dia mé&s mejoran la calidad de vida, salir del ecmprésti-
to a nivel internacional, superar el subdesarrollo por

lo cral hen surcgido organismos gque estimulan al personal

en especial a la comunidad para gque trabajen en proyec-

tos sociales, siendo su misidn identificar, desarrollar
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y promover un liderazgo creativo en su sector para el
bien de la sociedad colombiana, cuya accidn serd orien-
tada por la docencia, 1investigadores y promotores de
lideres que contribuirédan a la formacidon y consolidacidn
de valores y reforzaradn acciones de cambios innovadores
hacia una sociedad méds justa y participativa basados
en los principios éticos y democraticos gque desea nuestro
pais. In apnlicabilidad de estos proyectos sociales
permitir~~ v ~~mprobardn que es necesario trabajar cada
ia mis s '.se a proyectos gque tedran en cuenta la
VR A (debilidades, oportunidades, fortalezas,

Por todo esto el lider deberd tener un amplio

b

conociumiento y wuso para la formulacidn, planeacidn vy
ejecucion de los proyectos sociales que le permitira
trabajar en la realidad sobre la cual tendrd a su cargo,
pero no sdlo, sino toda persona que tiene a su cargo,
haciéndose m&s palpable, real y operativo el plan de
desarrollo, cuyo éxito o fracaso se determinarid de los
planes y programas de desarrollo que tendrdn que respon-

der al andlisis:

- Estudio de mercado (servicios y productos, usuarios
y consumidores, tarifas, subsidios y precios, demandas,
competencia, proveedores, comercializacidn vy promocidn,

cobertura o ventas).

- Factibilidad de técnica de 1los proyectos (dimensidn

del proyecto, costo, proceso adecuado, localizacidn).
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Evaluacidon financiera, econdmica y social del Proyecto
{financiacidn del proyecto de beneficio privado, inte-
rés, equivalencia, indice para medir la bondad financie-

ra de un proyecto, diferencias fundamentales, criterios).

- Evaluacidn institucional del proyecto (organizaciodn:
planeacidon, gestidn, y evaluacidn; recurso: humano,

fisico, gastos varios de administracidn).

- Evaluacidén del impacto ambiental. Tendrd vida el
proyecto mientras subsiste el problema y desaparecera
con la solucidn de éste, y la razdn de ser con el contex-
to social, departamental, regional, nacional e interna-

cional.

Los proyectos sociales que responden al bien comiGn deben
ser respaldados por el Estado ya sea una entidad estatal,
privada o comunitaria que han tenido en cuenta los andli-
sis anotadus. auteriormente para la elaboracidn, formula-
cion del T Deberdn cumplir con el reguisito de
la legisidc¢ . . que compruebe la aceptacidon del Estado
para su utilizacidn.

Se concluye este .téma con nuestra apreciacidén diciendo
gque el proyecto social es una propuesta social gue nace

de la comunidad en beneficio de la misma apoyada por

una ONG o OG presentado a una entidad del Estado para
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su estudio y aprobacidn, con el objeto de ser enriquecido
en sus procesos mediante 1la reflexidn, autocritica vy
critica constructiva; que permita el fortalecimiento
del desarrollo integral de una comunidad en general
o de un género en particular (el joven, el nifo, la
mujer, la familia y 1la tercera edad) como protagonista
de su transformacidn y desarrollo trayendo como conse-

cuencia el auge general de la naciodn.
552 EL LIDERAZGO EN LA SOCIEDAD ACTUAL

Es de suma importancia hacer mencidén gque el 1liderazgo
se logra cuando las actividades gue se desarrollan se
enmarcan en los objetivos, metas o propdsitos previamen-
te establecidos. Seglin Lister R. Bittel: '"Liderazgo
es la capacidad de 1lograr gue las personas lo sigan

a uno y que hagan voluntariamente lo gue uno ordene”8-

Los gerentes de acuerdo. a su capacidad de 1liderazgo
pueden influir . sobre el grupo de personas gque dirigen
o tienen a su cargo, estas personas aceptan la subordina-
cidn o se someten a los liderazgos siempre y cuando
se les brinden las condiciones individuales y colectivas,

de ahi gue los liderazgos gue salen adelante o exitosos

8BITTEL, List
at

R Liderazgg y Comunicaciones. México
McGraw-H 347.

er -
11, 1992, p.
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siempre wvan a tener como base un grupo de personas que

también sean subordinados exitosos.

El liderazgo trata de estimular a individuos y equipos
de personas a dar lo mejor de si (capacidades) para

lograr los resultados deseados.

Los lideres de las administraciones modernas deben poseer
una serie de cualidades o atributos como son decisidn,
integridad, entusiasmo, imaginacidén, disposicidn, ente-
reza, capacidad analitica, comprensién en los demas,
capacidad de aceptar oportunidades, capécidad de respon-
der a situaciones desagradables, capacidad de adaptarse
rapidamente al cambio, movilidad y disposicidn a asumir

los riesgos y responsabilidades.

Los 1liderazgos surgen cuando se combinan sus cualidades
(inteligencia, sagacidad, perseverancia, sentido comun,
actitud positiva y sentido de responsabilidad) con uno
de los conocimientos, ya sea éste practico o académico
(profesional, técnico o cientifico) pero si se logra
integrar estos tres aspectos nos conllevaria a que se
den liderazgos exitosos o superexitosos, siempre y cuando

se enmarguen en los propdsitos previamente establecidos.

Estos 1lideres exitoscs ocanan experiencia con base en

los mejores rendimientos de las personas gue esten a
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su cargo, de ahi que el lider seleccione lo mejor de
cada recurso humano aprovechando para que desarrolle
sus capacidades fisicas e intelectuales en las activida-
des que beneficien, que persigan los propdsitos o metas

gue gqueremos alcanzar.

El liderazgo requiere de una serie de habilidades perso-
nales como persuacidn, la cual conocemos como habilidad
para vender y es la capacidad de prestar a los demas
un caso sobre lo que el lider cree que deberia hacerse,
cabe anotar que la persuacic')n en la persona no lo haréa:

del todo un lider.

Otra habilidad es la influencia que debe poseer un lider
de ejercer poder sobre otras personas, pero son muy
pocos los que aprenden a usarlo. En algunas empresas

por ejemplc, se encontrd que tienen todo el conocimiento

de 1#e etintos departamentos de 1la empresa, tienen
mucho . *. "=;i5 dentro y fuera de ella, poder y control
sobre lgt . ‘'>rdinados, pero no es considerado un buen

lider, debido a gque no sabe usar esta caracteristica

para influir en los deméas.

ademds, debe despertar el sentido de cooperacidn de

las personas gque trabajan con el 1lider, esto conlleva

a un mejoramiento de las relaciones interpersonales

. £
y un mayor rendimiento en el trabajo. Los 1lideres no

siempre responden a las expectativas generales, hay
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una serie de caracteristicas que deben poseer, las cuales

son la base de un buen liderazgo:

- Sentido de misiodn. Es la capacidad para dirigir,
amor por el trabajo directivo y devocidn por las personas

y la entidad a las cuales presta sus servicios.

- Abnegaciodn. Es tener disposicidén para olvidarse
de las satisfacciones propias y la capacidad de soportar

los dolores de cabeza que d& el trabajo.

- Caracter Fuerte. El lider para 1llegar a ser buen
lider, debe enfrentarse con valor a las situaciones
duras como a las desagradable, debe tener franqueza

y firmeza al decidir.

= Competencia en el Trabajo. Dotado de buenas bases

para llegar a ser un buen lider.

- Buen Juicio, Los ingredientes adicionales gue forman
a los buenos lideres son el sentido comin, la capacidad
de superar lo importante de 1lo trivial, la capacidad

de mirar hacia el futuro y hacer planes en consecuencia.

- Energia. El Liderazgo en cualgquier nivel implica
sacrificio, deja poco tiempo para relajarse y olvider-

se de los problemas; una buena salud, unos nervios firmes
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y una energia positiva hacen que esa tarea resulten

mas faciles.

Asi mismo, existen tres tipos de Liderazgo tradicionales
y bésicas utilizados cotidianamente por los distintos

lideres:

- Liderazgo Autocratico. El lider toma decisiones
y exige obediencia a las personas con las que trabaja,
siempre tiene la razdn, no le da a los subalternos de
presentar sugerencias ni opiniones con respecto a las

labores que desarrolla en la institucidn.

- Liderazgo Democratico o Consultivo. Este tipo de
lideres consulta y debate, acepta ideas de sus subalter-

nos, fomenta la participacidn y el trabajo en equipo.

- Liderazgo Participativo o de Rienda Suelta. Es el
mas dificil de wutilizar, el 1lider actha como centro
de informacidn, y ejerce un control minimo. Depende
del sentido de responsabilidad de los trabajadores vy

de un buen juicio para gue se hagan las cosas.

De acuerdo a lo senalado anteriormente con respecto
al Jliderazgo, se puede concluir gue para llegar a un

buen lider, es importante la misidn, tener claridad

de lo que realmente guiere hacer y cdmo 1lo va a hacer,

tener claro los objetivos del organismo en el cual desa-
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rrolla sus actividades para lograr la calidad y el éxito
gue requiere para un buen liderazgo, poner a disposiciodn
de las personas gue trabajan con &l toda la informaciodn
necesaria, elementos y equipos de trabajo para que pue-
dan cumplir con las funciones de la institucidn y asi
mismo estimular y recompensar al personal por sus esfuer-

20s.

5.6. LA COMUNICACION EN LA GERENCIA SOCIAL

La comunicacidén es el proceso de transmisidon, informa-
cidn y su comprensidon de una persona a otra. Este térmi-
no se aplicdé anteriormente a los medios mecdnicos de
transmitir y recibir informacidén como periddicos, impre-

sores de computadores, radio, teléfono, television.

Las comunicaciones entre trabajadores poseen muchas
de las cualidades y limitaciones de los medios mecanicos,
pero son mas profundos y complejos, por esto se debe
tratar con mucho cuidado las comunicaciones. Los buenos
Gerentes nunca saben lo suficiente acerca de ésta con
su gente. Su liderazgo se vé afectado por las comunica-
ciones gque puedan transmitir a sus subordinados. Shit
su personal no sabe qué piensa y qué quiere, las mejores

ideas administrativas guedan sin efecto.

La comunicacidén exige una habilidad superior a fin de
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usar la palabra hablada, escrita, también exige que
los Gerentes sean buenos receptores de las comunicaciones
gue envian a otras personas; es decir que también sepan

escuchar. Como dice John Garnett, el experto lider

en comunicaciones:

El éxito de los Gerentes depende primordialmente
de sus habilidades para comunicar a todas las
¢ "sonas que estén bajo su responsabilidad que
2~ wosiitan hacer y la  importancia de hacerlo.
2" Lo implica la aceptacidn del cambio, el compro-

& con el servicio al cliente, 1lograr mas
.71 menos en el servicio y la creacidn del don
de sin depender 8del futuro de 1la nacidén y la
oferta de trabajo .

o,

Para toda la situacidn es importante determinar el méto-
do de comunicacidn que se debe utilizar, las comunicacio-
nes mas apropiadas son 1las de aquellos Gerentes que
conocen muchos modos de comunicar sus ideas, instruccio-
nes y actividades. Es importante establecer dentro
de la empresa un sistema de comunicaciones con los traba-
jadores, a fin de que éstos sean mas abiertos estimulan-
do al personal a intercambiar informacidn; el Gerente
debe actuar més como facilitador y wverificador gque como
un comunicador. El sistema que se establezca debe idear
con rapidez y ayudar a obtener acuerdos y aplicacidn
en un frente amplio. El Gerente dentro de 1la empresa
puede utilizar el sistema de rumores porque es el mejor

modo de obtener indicio de 1lo gue ocurre, pero no se

John Citado por ARMSTRONG, Michael. Cerencia
Cursos Humanes & Sk M., 381, P107:

Q

o b
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puede depender de &l para recibir informacidon precisa
y no se debe utilizar para difundir informacidn. Este
sistema se wutiliza cuando dentro de la organizaciodn
faltan buenas comunicaciones, si no se informa a los
trabajadores sobre los cambios que puedan afectarles,
ellos haradn sus propias especulaciones al respecto Ime—
diante el sistema de rumores. El Gerente debe mostrar
gue recibe con satisfaccidén las oportunidades de decirles

la v: dad en cuanto a los asuntos de la empresa gque

sin embargo, algunos piensan gque si el

:Qﬁ%ﬁ habla con un numero suficiente de trabajadores
y se afirma como fuente confiable de informacidn; el
sistema de rumores funcionard a su favor esto es lo
mismo que una buena comunicacidén y tenderd a aislar

al Gerente de los Trabajadores.

La comunicacidn no deben ser una via con un solo sentido,
deben desplazarse en tres sentidos (Comunicacidon tradi-
cional), el Gerente no sblo debe proporcionar informacidn
a los trabajadores sino que éstos a su vez deben comuni-
car a &l sus ideas y sentimientos y asi mismo debe exis-
tir cooperacidén y comunicacidn entre los trabajadores

enbret 514

El Gerente debe estar informado de los asuntos importan-
tes de la empresa como la seguridad social, los planes
de pensiones, los mecanismos utilizables de permiso

para ausentarse del lugar de trabajo. Cuando un trabaja-
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pero el método mds conveniente consiste en saber escu-
char, ya que la gente no nos escucha, si nosotros no
prestamos oido a lo gque se nos dice, la mayoria de las
personas no sabe comunicarse bien, esto quiere decir
que se debe ser buen receptor de informacidn para descu-
brir lo que tratan de decirnos los trabajadores. Escu-
char debe constituir una tercera parte de nuestra comuni-
cacidén. Para un Gerente nada puede superar las comunica-
ciones cara a cara, de este modo la situacidén comin
se comparte con quien se habla, existiendo una serie
de medios o canales de comunicacidén gque ayuda a que

éste llegue a todas las personas:

- Persona a Persona. Este es el medio de comunicacidn
mas importante, ya que le permite al Gerente tener un
contacto directo con los subalternos, recorrer la empre-
sa, reunirse con todo el personal de manera informal
y asi enterarse de los conflictos gque se presentan en
la empresa.

- Instruccidon de Equipos. El objetivo de este medio
es asegurar que los empleados de la organizacidn, estén
al tanto de la planeacidon y ejecucidn que se llevan
a cabo en la misma, qué se estd haciendo y para qué.

Este canal lo utilizan mucho los Gerentes de Linea.

- Video. Este es un medio visual de mucho impacto,

vya cue puede llevar una informacidon bastante compleja
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a las personas y puede resultar muy amena esta forma

y clara.

- Revista. Permite presentar a los empleados los logros
obtenidos y las realizaciones de las empresas y mantener-
los informados sobre la empresa y también se utiliza

como medio de relaciones piblicas.

- Boletines de Noticias. Este medio es utilizado fre-
cuentemente en la empresa para informar a los empleados
sobre los planes y programas que se estan realizando.
El editor es un factor clave para el éxito del boletin,
ya que debe ser un conocedor de toda la empresa al igual

gue su personal.

- Comunicados. Son utilizados para dar una informacidn
inmediata a los empleados gque no pueden esperar, se
pueden colocar en carteleras, darseles en forma indivi-

duel a los empleados.

- Carteleras. Medio utilizado frecuentemente pero
carente de interés y desactualizado, para mejorar esto
es importante establecer un centro de informacidn a
fin de darle un mayor atractivo y fuerza de las cartele-

Fa'Se

- Comités de Concertacidén. El propdsito de estos comi-

. ) 2 < s
tés es ofrecer un medio de doble wvia, a veces no tlenen
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debido a que sus procedimientos son demasiado formaliza-
dos y restrictivos. Es necesario difundir en las ofici-
nas y talleres la informacidn suministrada en los comi-
tés, pero se hace imposible contar con sus miembros

para hacerlo.
5.7. EL DESARROLLO HUMANO Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Al hablar de Desarrollo Humano y Organizacional, pensamos
que se dan en todas las organizaciones por su progreso,
por sus beneficios que brinda, por las prestaciones
gue cubre, pero esto no es sdlo o el todo del desarrollo,
ya que si bien es cierto hace referencia al progres,
al auge, avance e innovacdn hay que analizar muchos
puntos de vista y ver qué tan desarrollado es el aspecto
humano y organizacional de nuestro pais en dichas enti-
dades. Segun Michael Armstrong dice:

Un programa de organizacidn de los Recursos Huma-

nos comienza centrando la atencion en la cultura

corporativa y sus valores, y reconfigurandolos

. . -~ .

o redefiniéndolos segun sea necesario. En este

contexto uno puede disenar una estructura organi-

zacional, pero asegurandose de gque ésta funcione

efectivamente, aspecto central del desarrollo

organizacional.

La finalidad de un programa de desarrollo organi-

zacional (OD) es mejorar la efectividad con 4 gue
una organizacion funcione y responda al cambio ~.

A continuacidn se hablard de 1los enfoques referentes

01pid, p. 5s.
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a este tema de desarrollo humano y organizacional consig-
nados en los distintos 1libros como también de 1la vida
cotidiana en donde coincidimos todos en la estrecha rela-
cidon de lo humano con el organizacional indispensable
la una para la otra, ya que son prescindibles, su conexidn

para la subsistencia de ambas.

Algunos autores consideran gque el desarrollo humano es
congruente con el desarrollo organizacional, ya que éste
estd formado por individuos o personas para lo cual es
necesario que las personas que manejan el desarrollo
humano en un organismo no sdlo tengan en cuenta la coordi-
nacidn, programacidon y creacidon de manuales de funciones
para ejecutar las politicas de 1la empresa, olvidando
lo primordial como es la comunicacidn, el intercambio
de ideas a través de supervisidn, personas directamente
relacionadas con los subordinados u obreros al igual
gue los seminarios o cursos de capacitacidn que le brindan
a sus empleados, los cuales los limitan a la hora de
ponerlos en pLJctica, debido a las politicas que rigen
la entidad; de nada sirve capacitar al individuo si 1lo
gue escuchd o aprendid no es valido o permitido en la
empresa, entonces vale mas aguel personal antiguo
con su experiencia y adiestramiento capaciten a los nuevos
grupos de individuos en el trabajo y alertados en el
cargo, ccn el fin de prevenir situaciones andmalas que

puedan aifectar el buen funcionamiento de lz entidzd.
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“En el avance organizacional el personal gque maneja el
recurso humano, debe tener en cuenta a la hora de tomar
decisiones las opiniones y sugerencias de los supervisores
de cada area de la empresa, ya que son conocedores de
los problemas sociales de los subordinados y con base
en ésto al personal de este departamento servird como
orientador, coordinador y analizard para el proceso de
desarrollo la técnica DOFA (Debilidades, Oportunidades,

Fortalezas y , como también analizar la técnica

‘o

ocupacional para’ ‘¢ creacién del manual de funciones
acorde ccii G ¢-"1idad de la empresa. A excepcidn de
este manual ' lireccidon o mando de la empresa se sujetaréa

a ésta, ya que la finalidad del Gerente es crear benefi-
cios aplicando unas funciones eficaces a la organizaciodn
debido a que no se puede concretar el pensar, crear Yy
coordinar del Gerente, debido a gue el manual es aplica-
ble a la parte administrativa y operativa para optimizar
su empleo; tales como percepcidon espacial, habilidad
verbal o numérica que traducird el programa de formacidn

a seguir el personal para que el engranaje de la empresa
no se detenga’ en un momento dado, ya que lo primordial
estd en el recurso humano, elemento vivo de la organiza-
cidn; es necesario gue las personas gue manejan el depar-
tamento de recursos humanos trabajen en coordinacidn,

tanto el grupo que dirige la parte activa como el grupo

gue dirigce la parte pasiva de la empresa a través de
un ftem gue debe estar en vuvna parte visible o de facil

acceso para ellos y para el personal gque labora en la
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organizacidn, el cual deberd contener lo siguiente:

- Un 1listado de 1las nuevas funciones debido al creci-

miento de la empresa acorde con el area correspondiente.

- Un listado de vacantes.

= Un listado tanto del personal que debe ser desvinculado
por ineficiencia «como también del personal, teniendo
en cuenta al &rea gue pertenecen para asi saber qué
personal se necesita contratar.

Un indice de reubicacidn de personal por area o sector.

Un listado del personal gque vaya a salir de vacaciones.

Pero en la realidad el departamento organizacional de
la empresa gque maneja el recurso humano no tiene en cuenta
las opiniones o sugerencias de los supervisores a la
hora de decidir para el bienestar del personal, llegando
la informacidén a los supervisores por medio de cartas,
circulares, comentarios, creando con ésto mds desagrado
que agrado respecto al bienestar gue compete a todos

los gue laboran en la empresa.

Al concluir este capitulo gue esboza ideas de autores

n la coti-

Dy

de los diversos libros consultadcs, como tambi

dianidad, se puede decir gue es necesario que exista
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una capacitacién constante en todos los niveles; sin
excepcidbn y que sea acorde y aplicable a la realidad
de la empresa (politicas, funciones, reglamentos, delega-
ciones, ascensos), sempre teniendo en cuenta sus fortale-
za, asi como tener una visidén clara de cuidles son las
habil :.jades especificas para desarrollar determinados
trabajos, ademas de la capacitacidén gue necesitan perma-
nentc "Aante los 3trabajadores para el mejoramiento de sus

-

activisdzles ™y asi lograr los propdsitos o metas previamen-
7

te establélCidos por la organizaciodn.

Crear mecanismos gque contribuyan al desarrollo de 1la
personalidad en el ser, crear espacios en gue la persona
proponga ideas, tenga iniciativas dentro de la empresa;
posibilidades de mejorar su ambiente, establecer alterna-
tivas que permitan la innovacidon de las personas en pro

de la organizacion.

Velar porque las condiciones ambientales sean las mas
apropiadas para el desarrollo humano de la entidad.

Fomentar la participacidén activa de todo el personal
gue labora en la organizacidén y brindarles beneficio
social a la familia del trabajador, lo cual contribuiréa

al desarrllo humano y por consiguiente al proceso de

la organizacion.
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6. GERENCIA SOCIAL EN COLOMBIA

El Estado como ente regulador de las politicas de bienes-
tar social y como respuesta a la solucidén de problemas
y necesidades gue aguejan a nuestro pais hizo un andlisis
para ac’'t'isar o modernizar nuestra bonstitucién, en
la que n~  hestacan las responsabilidadés sociales que
elevaron de rango, para su cumplimiento adquirid obliga-
toriedad, lo cual se contempla en los siguientes articu-
WESr Art. 366 "El bienestar general y el mejoramiento
de la calidad de vida de la poblacidn son finalidades
sociales del Estado. Serd objetivo fundamental de su
actividad la solucidén de las necesidades insatisfechas
de salud, de educacidn, de saneamiento ambiental y de
agua potable. Para tales efectos en los planes y presu-
puestos de la'nacién y de las entidades territoriales
el gasto publico social tendrd prioridad sobre cualquier
otra asignacidn”. Artw. 365 '"Los ERrviEiss puUbliTes
son inherentes a 1la finalidad social del Estado. Es
deber del Estado asegurar su prestacion eficiente a
todos los habitantes del territorio nacional' (...).

Art. 1 "Colombia es un Estado Social de derecho, organi-
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zado en forma de Replblica Unitaria, descentralizada,
con autonomia de sus entidades territoriales, democrati-
ca, participativa y pluralista, fundada en el respeto
de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad
de las personas gque la integran y en la prevalencia
del interés general". Para cumplir con la obligatoriedad
constitucional el expresidente César Gaviria Trujillo,
hizo un 1llamado de atencidon a sus funcionarios para
gue analizaran las funciones econdmicas y sociales del
Estado, haciendo nitidas estas funciones el area social,
ya que para gerenciar una sociedad no séio se deben
tener en cuenta las teorias, las experiencias, sino
también el recurso humano gque es el ente primordial,
prevaleciente de 1la cual surgen, se crean los derechos
y deberes y sobre quiénes lo van a cumplir por lo tanto
se hace necesario que la persona gque lidera un grupo,
entidad u organismo es decir el Presidente en este caso,
dirigentes gubernamentales y no gubernamentales, clero,
lideres comunitarios, padres de familia, doctores vy
otros profesionales ©para gerenciar necesitan conocer
lo que rige nuestra Constitucidn gue es nuestra Carta
Magna gque consigna como estado democratico para llegar
a un bienestar social gue cubra a todos los colombianos
diserniendo otros aspectos referentes a la descentraliza-
cidn. Ante esto es necesario reflexionar sobre el papel

del Gerente Social a un nivel pablico y privado como




76

- también no olvidando 1la divisidén territorial gque hoy
se habla de descentralizacidn, producto de una serie
de descontento de la poblacidén gue consideraba gue el
centralismo sdlo beneficiaba a una parte del territorio
a unos y a otros los perjudicaba o dificultaba los bene-
ficios como también unas regiones se dormian sobre los
laureles esperando los aportes; hoy en dia con la descen-
tralizacidén lo que se ha hecho es que las comunidades
de cada departamento participen, conserven, crean Yy
distribuyan con base a presupuestos reales la distribu-
cidén material, Irecurso humano, infraestructura fisica

y urkana encerrado en un proyecto social.

Debido a todo esto se considerd necesario por el Congreso
la privatizacién de unas entidades ya que esto le permi-
tia al Estado desvincularse cada vez mas de sus obliga-
ciones, pero a la vez le garantizaba a la sociedad tomar
decisiones rapidas ante el problema con la privatizacidn,
mientras gue con entidades piblicas se 1llenaban una
serie de requisios para la solucidén del problema, agudi-

zandolo cada dia mds y dando soluciones paliativas ante

tal hecho.

Llegamos a la conclusidén gue la Gerencia Social en Colom-
bia debe tener en cuenta la reforma de la Constitucidn

Nacicnal de 1.991, ya que contiene una diversicdad de
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< . . .
articulos que benefician para ocupar y cumplir el cargo
debido a la apertura que nuestro Presidente aprobd como
. s . . L4 .
consecuencia del avance tecnologico, cientifico que
. + -~ . .
vive cada pals preparandose para este tercer milenio
y no ser el Ultimo eslabdon en este proceso de desarrollo
social; siendo un gran reto y responsabilidad para 1los
diversos lideres en sus diferentes campos gque tendrdn
que enfrentarse ante esta nueva era haciendo necesario
crear nuevas hipOtesis, especializaciones en Gerencia
Social para cumplir de acuerdo al tiempo las exigencias
y necesidades 1locales, nacionales e 1internacionales
al igual el guehacer, perfil y formacidon gue debe tener

el gerente para la eficacia de la accidon laboral.
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7. ESTRATEGIAS DE LA GERENCIA SOCIAL

PARA TRABAJO SOCIAL

Segin estudios de las agremiaciones ALAETS y CELATS
han comprobado un distanciamiento del quehacer del traba-
jo social en su formacidén tedrica, metodoldgica, lo
cual no obedece al -anélisis del perfil de mercado vy
formacidon necesaria para la problemdtica social vigente
en la que se destacan caracteres como aumento en la
pobreza, fuertes corrientes politicas neoliberales,
reduccién en los ambitos tradicionales de las politicas
sociales a cargo del Estado y el peculiar impacto de

la crisis paradigmatica.

Ante estas manifestaciones vemos como alternativa la
gerencia sociai como respuesta a las nuevas expresiones
del consenso, haciendo necesario conceptualizar y poner
en practica la parte integrante y estratégica de las
politicas de desarrollo para asi asumir el cambio propio
de las politicas sociales, comprensidén en la participa-
cidn multidisciplinaria, multidimensional e interinstitu-

cioral, éste puramente en lo social teniendo que involu-
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~rar cuestiones de economia, tecnologia, ambiente, recur-
sos - psicoldgicos y sociales cuyos enfoques permitan
la identificacidén de interrelaciones e interacciones
miltiples, siendo un desafio a nivel conceptual y metodo-
16gico no facil de alcanzar pero necesario para las
nuevas orientaciones de la politica social, el ambito

de accidn referencial de los trabajadores sociales.

Para el proceso de gestidn social el hombre es fundamen-
tal en el éxito de una empresa y a su vez éste depende
de la calidd de la persona, de su moral, su motivacidn
su actitud, sus capacidades, por eso lo primero gque
hay que rescatar es su concepcidn para nuestra organiza-
cidén y el marco conceptual dentro del cual vamos a traba-
jar, siendo indispensable darlo a conocer a todos 1los
niveles y a todas las personas, no dando cabida a 1lo
individual, buscando a sexr compatible 1los intereses
particulares en un objetivo comGn, es decir, revisar
la misidén institucional a la luz del sistema de bienes-

tar social. Plrunteando entonces un llamado a la sociedad

&ivitk y al Est..do a integrar, articular y desarrollar

un sistema de bienestar social.

Lo anterior nos lleva a reflexionar sobre la concepcidn
y gquehacer del trabajador social, siendo necesario re-

plantear nuestro paradigma para encaminarlo a 1la era
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+utual al igual que los otros profesionales, para poder
dur alternativas y estar acordes a la nueva propuesta
o al nuevo método de gerencial social, siendo la alterna-
tiva méds aceptable ya gque centra este método el recurso
humano dispendioso para cualquier cambio, teniendo que
asumir:el trabajador social un conocimiento globalizante,

siendo éstos :

~ El sesgo cognoscitivo

~ El paradigma profesional

- Visidn del futuro

- Conocimiento continuo

- Liderazgo

~ Dindmica de grupo

- Relaciones Industriales

- Administracidn de Empresas

- Psicologia de las aptitudes

-~ Proceso productivo de la empresa

= janejo de eguipo humano

- Conocerse a si mismo

— Habilidad para trabajar en equipo, siendo el todo
de lo anterior la gerencia social apoyado para su aplica-

bilidad lo que dice '"Saber no es suficiente, debemos
uwl0

actuar, desear no es suficiente, debemos hacer )
]ORAMIREZ R., Juani. El cambio del factor humano en la
realizacion de la calidad total. En : VIII Congreso

Nacional de Trabajo Social. Barranguilla, Agosto 9
al 13 ce 1994. p. 170.
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CONCLUSIONES

Concluimos que el Gerente Social es la persona que tiene
la direccidén o esta al frente de un organismo gque a
su vez tiene una gran responsabilidad, compromiso Yy
reto, no sdlo por él sino ante los demds teniendo que
equipararse por sus habilidades, destrezas, para formar
su sesgo cognoscitivo gque se asemeja a la realidad en
gue vive y pued asi aprovechar en una forma eficaz los
diversos recursos que tiene que manejar, donde no sdlo
tendréa en cuenta los recursos sino los escenarios en
los que desarrollara su trabajo; gque debe conducir a
mejorar la productividad y la satisfaccidn individual
gque conduzca a la colectividad y poder asi guemar las
etapas y las expectativas que tenga como resultado de
1l os nuevos pro§ectos sociales gue emanan de los problemas
o0 necesidades existentes aplicando para esto la tecnolo-
gia, la comunicacidén y la apertura dada, no sdlo a nivel
local sino también regional, nacional e internacional,
para asi competir y cumplir a cabalidad con su papel
asignado teniendo gque analizar su perfil para realizar

un mejor quehacer social.
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GLOSARIO

ADMINISTRACION : Actividad de persona y/o grupos gque
actian junto, de manera organizada, planificada,
coordinada y controlada, para alcanzar determinados
fines y objetivos comunes.

ANALISIS : Apreciacién sistemdtica y critica. Distincidn
y separacidon de las partes de un todo hasta llegar
a conocer sus principios o elementos.

ACULTURIZACION : Proceso de adaptacidon de una cultura o

recepcidon a ella, de un pueblo por contacto a una
civilizacidon de otra miés desarrollada.

ADAPTABILIDAD : Ajustar una cosa a otra, cambio, modifi -
cacidn que resulta de ello.

CAMBIO SOCIAL : Conjunto de modificaciones en la estruc -

tura social, es decir, en los modelos relativamente
estables de actuar y de relacionarse a las unidades
basicas.

CONFIGURACION : Forma exterior de un cuerpo, dar forma y
figura a una cosa.

CONFLICTO : Chogque, lucha, combate.

CULTURA : Se refiere a los valores, las creencias vy
los principios fundamentales que constituyen los
cimientos del sistema gerencial de una organizaciodn,
asi como también al conjunto de procedimientos vy
conductas gerenciales que sirven de ejemplo y re-
fuerzan esos principios basicos.

CULTURA CORPORATIVA : Ha sido definida como la personali-
dad de la organizaciodn.

El patrdn de supuestos bésicos gue un determinado grupo
ha inventado, descubierto o desarrollado al aprender
a hacer frente a los problemas ds adzptacidn externa
e integracidn y gque ha funcionado suficientemente
bien como para considerarlo valido y por tanto para
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ensenarle a los nuevos miembros como la forma correc-
ta de percibir, pensar y sentir en relacidon con
los problemas.

DECISION : Elegir, escoger algo.

DESINTEGRACION : Descomponer un cuerpo en sus elementos
integrados.

DESARROLLO : Consiste en un proceso de crecimiento ¥
de cambio relacionado sistematicamente entre si,
y expresa una aspiracion por una sociedad mejor.

ESTILO SOCIAL : Modo de vivir, trabajar y evolucionar
de una sociedad gque incluye un estilo de consumo
laboral, tecnoldgico, cientifico, artistico y de
accidn politica.

ESTEREOTIPO : Gesto, palabras, expresidn, acciones,
que se repiten invariablemente.

ESTRATIFICACION : Disposicidn geoldgica en capas parale-
las. Disposicidn de los elementos de algo en capas
situadas en diferentes planos.

ESTILOS (CONCEPTO BUSQUEDA) : Busqueda de categorias mas
apropiadas para dar cuenta de la naturaleza y comple-
jidad de los procesos de cambios econdmico y social.

FORMALTIZACION : Concretar, precisar.
FUTURO : Que estd por venir, o suceder.

GERENCIAS : Cargo gque ocupa el director de una empresa
o0 sociedad mercantil. La gerencia incube la direc -
cién y administracidén de 1la empresa, de acuerdo
con las normas gue establezca los socios capitalistas
u otros miembros propietarios.

Las personas en las que se ha confiado el cargo
de gerente suelen estar autorizadas, por lo general,
a representar a la sociedad frente a terceros. Segun
la forma de la sociedad en la que esta constituida,
los gerentes tendran diferentes derechos y obligacio-
nes.

GERENTE : Persona con plena capacidad juridica, el factor
reside en que el primero no estid sometido al empresa-
rio sino Gnicamente en lo referente a hacer rentable
la explotacidn econdmica, sin recibir para ellos
ordenes completas, ademés en no pocas ocasiones
el empresario para la cestidn de su negocio zdopta
la forma de gerente.
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" UENTE NEOFITO : Es el lider nuevo en un .cargo, pero
con experiencia en la direccidon de un puesto de

menor compromiso, tratando de implantar la misma
temitica y metodologia dada anteriormente y ventajo-
sa.

Llamese gerente nedfito a los dirigentes en sus
. -«
primeros periodos de mando.

GERENTE DE LINEA : Es aquel dirigente, jefe que persiste
en esta época administrar una entidad, grupo bajo
un diagrama organizacional de forma vertical, la
cual el de arriba manda, toma la decisidn, piensa,
opina acerca del problema para solucionar algo que
agueja o compete a todos.

ILUSION : Falsa percepcidn de un objetivo.

INERCIA : Resistencia pasiva, que consiste sobre todo
en no obedecer.

INESTABILIDAD : Falta de estabilidad, de firmeza, adapta-
cidn.
INNOVACION : Novedad gue se introduce a una cosa.

INSTITUCIONALIZACION : Dar a una cosa caracter interna-
cional.

LIDER : Jefe, dirigente, el gque estd a la cabeza de
un grupo u organizacion.

MODERNIZACION : Que pertenece a la edad actual, lo que
ha sucedido recientemente.

MODERNIDAD : Es el proyecto histdrico de construir un
mundo social intangible, donde las razones institu-
cionales al juego de la fuerza econdmica y politica
asi lo exigen.

MOVILIZACION : Poner en actividad o movimiento, estado
de un cuerpo cuya posicidon varia respecto de un
puente fijo.

SESGO : Deformacidon de la realidad.

ORGANIZACION : Grupo de personas gue se reunen para
el logro de una tarea o propdsito comin.

PERCEPCION : Adguirir conocimiento de 1lo anterior por
medio de los sentidos, comprender, conocer.

PODER : Dominio, imperio, facultad para hacer, abstenerse
o para mandar algo.
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RED ADMINISTRATIVA : Métodos de evaluar el estilo de
un supervisor comparando la medida de su preocupacidn
por la produccidn y su preocupacidn por las personas.

RAPPORT : Es el arte de provocar entre persona el deseo
de cooperar.

TECNOLOGIA : Sistematizacidon de los conocimientos prac-
ticos aplicables a cualquier actividad y mas corrien-
temente a los procesos industriales. La tecnologia
es una disciplina relativamente moderna.

TRANSICION : Paso de un estado a otro, estado o fase
intermedia.
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PERFILES DE GERENCIA SOCIAL
ENCUESTA DE UBICACION Y CONSTRUCCION DE UN PERFIL

I. IDENTIFICACION

PROFESION

CARGO

AREA EN LA CUAL SE DESEMPENA

II. RELACION CON LA GERENCIA SOCIAL

- Qué actividades realiza usted que se relacionen con

la Gerencia Social?

- Ha realizado lecturas o estudios al respecto?

SI NO

Cuidles :

- Es lo social parte de su cotidianidad?

SiL NO

Dor gué?




T

A.

Bz

80

. VALORACION DE LA GERENCIA SOCIAL

Qué tipo de gestidn particular considera usted debe

impartirse a lo social?

CALIDAD TOTAL
Rapidez
Servicio

Innovacidn

MODERNIZAR LAS ORGANIZACIONES
Estructura
Liderazgo
Trabajo en eguipo
Comunicacidn
Informacidn
Incentivos

Control

PROBLEMA ADMINISTRATIVO
Eirco
Financiero
Tradicidén en la gestidn
Técnica Administrativa

Retos actuales

APROVECHAR LA OSAL EN LA ADMINISTRACION

xtroversidn

17]

Establecer bien la misidn
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Es! LOGROS DE RESULTADOS
Servicio
Participacidn

Incentivos

- Considera usted gue lo social ha sido bien manejado

en el pais?
ST NO

Por gué?

Iv. CARACTERISTICAS ATRIBUIBLES A UN GERENTE SOCIAL

- En materia de conocimientos de un Gerente Social

atribuya un puntaje de 0 - 10 a los siguientes aspectoS:

Administracidon

Economia

Relaciones Humanas
Psicologia

Pedagogia

Planeacidn Estratégica
Direccidén Organizacional
Direccidn de Empresas
Desarrollo Social

Gobierno Publico




PERRUN LS “BE Ciiem man Socin L

LD ENTIR CB.C O]
?20}&31 ol

ARl A W= 1

o

ProFesto NES N= o
ARooADOS & 0.0
Licenw cinoo cocpales 2 \D. O
P<icoloe os “ ZD.0
Medicos o 0.0
<ocidD Lo&oS 2, 10.0
ITuggo e O Cw L I 5.0
Aot sT. €apees As 2 \Q.D
TRARATADDZES SoctaLES & 20.0
Pednan A p 5.0
[frowal 20 \0D 7o

92



93

ot
L3
<
hv]
e
fa)
I%S
SOCI’OL/OGD&
J °‘>>°,
0 Q G.V\ §§
S ,
SV S g %
LIS N oW
gl g9
v y 2
& g4
= //.
> [=] - '( L
Sapeiadits AT N~ lo ///,f Pl
HCDLCO
PADIocLo O l loo /ﬁ
(Op o IMHepico P240¢Elp&O




TARL A =

CArGO S N “ts
D ecTo 3 5.0
Coo2Diwapoe. &Y 8.0

JeFes & 20.0

Asesowe e 20.0
Decarno L 5.0
Vicep e ToR 1 5. G
DefFenlor i 5 O
GerernTe Teameo i 5.0
PRes. Accion COM 1 5.0
Tora L 2.0 (0O /o

Ase soi

DreecTOl

94




95

Tamea W X

Adca Ero 4158 cCo L
-DC.SQM?U:JV\AL - e k
Leca L
2
_LB_D’D‘Z-A'L— T - -
15.0
@D
o CATWU A & =
saxlon b -
C OMurNT ARIA . o
Sepvicio CComsT?
.ucc,\DN) - 2
.O
Tora
?\.D lDD N["

Lee et

EDULQ‘—'M

Seaevece®
LtDN)

CLomsTRYS

.‘Tgp_}?i




96
sl g 5 LN Cliond COrS A GEREN LA Socia L

Tanba W ¢

BcTwwipapcs Rl Aciowapas

Cow LA GLzrooa Soc:tt (L conT. e/o
Rig oos puii R 38.0
CAPAC AT ACLON R (5 O
Dieecctono q a5 0
Docenve i a i )
1 Oty L 20 fol®) "/vg
s,
g0 e

o
13
DB ECS




T RBLA W

5

"-HA 2ealzavo ESTUOIDS ©
lectuens &L RegPec TO AT - °/o
ST (> 350
NO 2 (5.0
fToTa L &0 61 Y

97



ThHEELE S &

Bc fo socciat LR TE O So AN o/
CeT . DLtONYyL N SD
<SI R0 10D.0
NR e -
T T B 2,0 100 (.

00 %o

SZ




99

-LT.I. Lniloeaciony B . B G e C oo SociA L

TAaBRLA W X

T\ Vo ¢ CeaTuond @ue bhidkt TeADARTIES £ A Lo
So coebs L
il
CB;L(D ap rtovelll PSP, (. Ho RisSP °le CAT.
apidez 2 400 12 GO.0 re)
S eruLtctO Y &5.0 3 25 & 2.0
TuNnOORCOND s 3S.0 = AG5.0 20 8l
. 1
b/b 2P eSporblep OMN
VN
top T 2
Q
QU0 J—- g
i
) D]
< ?
RO
g
3
E Y T—
(7}
€o 4
: ¥
e
Se o 3 "{
<
el
%o = [—
s+
2o T+
o T
IR t =7 G S S I "'f"J'_A"‘ ﬁjﬁ—f—;—f—?—-f—w&———r >
U 2 "% § 6 F & T 40 0 #2v an foud gt hs 2o
C el T,




10U

Mo Pecpownierond

o)
7\
&,
(oo T
Qo -
N
3o i i i
Q
hd
Yo by 2 LY
[
A
[“Y=) —_ )  y
0 0
(a) —_ hd ~
5 3 i
< )
3 d
Ce od
%0 g b
N n
30 T ) N
|
A=) T
10 +
I T T ¥ TR I T ——  —— — — ﬂb:’.
1z’$q§5a!1\0»(113‘4”“!\\%!(1.
! C aJT,




TRz la W B

I_ -;j\°b€&.Q)LLA'.L o .
LW S Obani2icwong Q,CSP /'J ”D'—LMP' °/° CA nNT 0
lLiper Az6o N Gs.o | A 254 | 26
€. sTrucluea 1y 6<.0 3 35.0 20
Tean £Rupo 3 8s5.0 3 (5.0 2,0,
C oM LLCACLON | [ 65.0 3 35.0 2.0
T uTFOoLMAcoN | X 33,0 G 65.0 20
T cemt o S Lt |ss.0 | q 4s. 0 | 2O
ConTeoL > 2€.0 (2 GE = 2.0
ZesPoridwebon) §
“ $ z
2 W
3
3 2o
(2 3 a q
e 3
o L n 88
(=)
q
Y 2& I'F:"
go >~ )0 « %
&1
o 2 2 Q s
¢, 7 g d3
éo - %JQ % m
a s
L
So B q'?
0q
[\
& = :U
H
T
2o T
2o
N
T LS R Ve e G o) P Cs e o ‘7"—1‘*(“—5—‘;*"}’J1"T—i_ﬁ"“"-’i*-

O I ST 0

]

fle u

oA Bk g i de s

C oSt 2

101



102

LS POw D O

o

7 9 dLNOD

A ~o IS

SQnlL~vTA~NT _

T

B O a2y

O 1T

]
1338 &Y

W

w2l DA ULS D
~Qrrwd oo o 20a3wT

Qdl~yjz ~3

DNQﬂ.G.Hk.‘ - m

= 3

4

Ceantl-

o
hYe)
fo

30

-

Ca
s

-

«o

30

20

—

\o




103

Tewdl b we 9
T?ac;h,Lq_M.a o R .
i,;"*anMmTu-nuc Q’i‘g?- o No 1(-3?- I~ Gl 3

ST o {o 50.0 (O O 0 |20
Tiwaneges | (W 30. D & 20.0 20
TR wn Gesom | (o 20.0 | ¢ 32 O 20O
Teewica romim| O 50.D (o 50.0O 2O
Petos ASt. (z GO. 8 dao 20
thzo“bet‘ﬁ.oN fa}
)
IS
¢
| L
lon - % :’ 0
2 N ¥
a - by .
[ W s R J
< N Q
s 1 5 < g
y 2
.
0 s E
o ~N
&> . “ 3 .
JoF ]
\Yj W
s> - i
)
4o T é
o
k
2D A [
2o +
ia i
B e e 0 o J+ A Rt Sy S B
i 28 9 IS BRST 8 ze Mr gz O3 H US T oalni o0
canr7/.




104

§, .
Tty
2o

T

iq

~aUIIY o7 2 )\Q.U\Ashﬁ

Cr eI s 1rirvvew 222 b .UJCUm.I

Sy o age t ue.um\_\

A R A T Ta IE ~ ~

L 3 4 ¢ & » & a o b T3 19 iy e 1> 9

Ho 2ZeqRorubrieeon

;
1
w
!

(3}

-/o
{oo
Qo
g
do
&o
5T
<o

<

2°

e

o

OWT .




105

Thel ik S O

MP2o o rene LA osal & . i
o L& ApraiaitT. D’MP' /O \Jo.-E‘-SY ’Io CANT -

o.o| O
CNTeou L2 5 cona A z@p | ZO [% z

ceTaml ccee LB
iy O w0 | 3 ¥ | = Is.0f LS

RESPouyp @ ond
=y

ico ki

csTh Blec e
LB pMrgeon

4]
o
4

o ﬂ‘
(o i ’2
9]
i
oo 5 S
o
Go 7] 9
5
_ A
3> " 5
v
2o T
(§w) T [‘
i 4 i 1 ——— 1 ! : ' g g PR
r 2z 3% 8 ¢ 3 2 < 1w o

(3 1< t% e 1y 3 i3 ent

CAamT,

#



106

7. €5 pombe2zon?

| =Y

s 1 L1 3 ]
' i * ) T
e I 1e 13 18 18 20

ty

ﬁ/\g\.ﬁw“d\u o@7in3

(P8

~o SV UF

Nu0a4ﬁdkwb~ H

by

re

1
2 3 & 36

1

CAAT -

!

Qs
13
3
G
S

—_

10




A

(ve

Tamla W 4t
r‘-\ b &
APt Ty vecp | %o |usresp [ e | cant
CerulccO (o 50.0 | LO. 500|290
| 2| 2e
3\ﬁ:?.'l-l.c..(_ PRt OAD (Qi |'B80. & L{v’ 2.0
|
TN CLPTWLWOS 2 U4.0.0 6L COB|2d
Lesponudigr ord
1
9
J
q
a.
J
5
4
=%
.j.
v Y
n 2
5 B
[
2)
v}
2
H
et N ‘_[7_‘\""*'1__1 S N ===t i i Ié'—,
12 4 8§ ¢ 3 &€ 4 WOt2 0y 1y g te 'Y 88 St 2o,




7

ioce

8o

()

hye)

EY=)
2©

\©

\ﬂ0.714?cubmecna

1

!
quLWLua

t-__ﬂ-_-] PALTICLP et O

_] AL NTIVOS

L

o 1
V2 3 NS ¢ 3 8 4 le

1t

T
1

LS

1
]

i T o §
L SRR L - T

i3
P X =)

108

CANT .




110

I¥. cae hCT e Al Atetavrnles Be wi a G erCwT
§D C—LA & -
H™ VA De COMOCIMLENTD [ e U GERLAITe SOocAl
TTABRLA xR
I~
Adain, o7 Covvrare | | CanT. 7o

3 L 5.0
B - = 1 5.0
e 2, 10.D
3 2 15.O
=] 2, [O. D
(O S ds.o

| TTOTA C e 10D */5




T RELR

LoD A Cpu-u*nm—_) CanT. °l o
1 2 2.0
2 “/; {D.D
a4 i 5.0
5 2 (5O
& hd 5.0
% o) 0.0
3 = 251D
10 2 to. O
\ e & ©

G T 2@ 100 o




TTABLA W (g

C o vec ertaxe) A
POLECONLES e Arsas C onsT - (o
1 1 5.0
= 2 (O. O
(O Y 85.0
| o ar 20 (OO 7~




Rl

~

haabal W s

—
bglCDL/OCD A L‘Duu‘rmn_\ CoT *bs
=2 2 (&
2 St 5- 0O
) r 5- O
> LC 5. 0O
3 3 d'ole)
Q 1 5O
(O 5 2S. ©
N2 B S- O
T O i 2.0 {00 /.

) N
ELC P oD iz ol

S




\P
-6
(18
I N
P h
5 J@ |
3‘ -N 8]
T
2 Z .
i | 6[
LO l [
_ : loD
: : 6.0
I ’
O
Oﬁ L %S-O
L 5 D
. O
5
P o ‘O'D
O
(O
O
=1

o
i
£S P
t ()
2 O
L
&
=
oY




Twarln

R

\Puucku\gé«s‘m SIEATcGisl AT °l.

2, T 5.0

5 el 5. O

G 1 2 E

e L >

3 2 e

q 2 TSl=
Xe o 55- O
N2 L 5. O

T ora L 2.0 ¢
(OO /,




7KR-LL b o [t \ci

Dilecc cord ORLGARIZACIO

vl Crdowrarc) CANST. A
. £ 5.0

€ L 5.0
= 2 (s. 0
= 3 |O. ©
¥ 1> &, &
N2 b 5. O
_TBIrAL | 20 10D %

-
EELS powdwe

[S PR




Tar LA W= 20

EbleaLQLON D e LWPRLSAS

e

CPuwT age) (AT
.4 all e B
5 (ca 5. O
-r = 5.0
3 3 (5.0
8. 5 T 5. O
L > (6.0
(e 9 48 D
Ne 1 5 O
T ora L 2.0 (DO (.

@ No -Q/i"x?csdbc&.\zo o




-5 wW- 21

PDesanveollo Secia L
(_DUNM,) CAN?. °[~¢
3 z 5. O
s ) 25. 0
(O 3 LS
N2 5 S. 0
“foTal
20 (OO.O/Q
9
gg’!o
P,
XN 2

[ ©

fibluss Uen POrod t62 ow




B Bl % - - e =E

CGonicen~O Tut&LLC/o &
. (_PUUTNEL) Canngt /_-.v
T 2 (5.0
5 2 {s. O
€ I 5 O
S =2 25. 0
A4 L 5. D
(O Ly 20. O
N2 [ 0§, 0
e &L 2O 10O .
z
2
AL 2




120

- Qu<¢ HaniLdDDeg O DESTTEZ B

Dew L
AW LT’ < L Ceeevi<— Coccin [
<t an L& N 272
Hawere e Geo?e S .
Ceemra e ) CAWT. !
+ L 5.0
3 2 0.
Q i 5. O
{0 (¢ 30.0
TToTw 20 B2 Y=

~
O




T ALK M= 24

(TDMA bLQEl:iggoucs CALT. D/p
5 1 5.0
8 3 256. O
|O |4 N0. O
t Lo L | 20 [OD (-

121



Thwl & wme 2%
AP Ao ou:.c Pu:’b-:;::c; (<R X XA CpenIT, o/q
S hd 5.0
3 kd e
S o 20. 0
q ¢ 20. 0
LO 1O 50.0
1" &L Ay L o (O (DO Y-
] 7
Q0 /5
4 5
900/-; 5
| A o
52 A4

/O

122




S W IPN TS 3

CxPLeLS o) OPf & L

CPumTase ) CawT ®l s
& . 5.0
] 2 0.0
3 St 20.0
3 i 2050
(O <t 45.0
= BFn i L 20

(0071,




tTar LA ANES

&

124

CxPR2ig o~ ES c2uTA e
CeumTarc ) ComT 4=
s il 5: O
4 & 5. O
B 7 Yale)
) ) 25.0
q 5 25.0
(O & A0, T
TLETR 20 (DD /s




TtearLA W= 28 v

ComPREnsors (RunToR) CApT, iR
1 58 8.0
a Lt S @
< 2 [S.o
(O = g2
—ToT=a 20 (0D 7/,




Trenl A YW 29

Lintrazeo Covmwrare) CerT. _"/- )
& 2 |O. o
¥ hi 5.0
& £ 5.0

|O WA R0.0

~ ih R &0 (DO (-

126




it lb N R o

Anomctivacors (Buwr ate) | OAT °/- .
bt id 5. 0
5 i 5. @
8 &t 20.0
Q 3 [T )
(O t 55 I
_ “heiRL 20 Ll
=i
a5

e

127



TAR LA N= 2]

Miven> D C Procesos

DC & o C_'Quu'rp,;—_t‘) Cb.M'\' °[o
o 5.8
2 2 lg. o
= 2 (S.0
|O {3 6S.0
TIreras & 20 {00 (.
T
}

/O

128



129

el > 43

e R Tl el R
S I 5.0
= 2 (Q.Oo
S 2 (0.o
. 3 spge)
L & |2 60, O
T SR o | o 2




18P

aniw2> T ont oravaryos |

Pes Ppovbdigroro

No

e

R
e &
Tweed b

| »
+
Tw2a09 vT | s
_UO(DedPﬁ B
- I
O\U‘J.Mu,).ﬁﬂ ‘.vj
OIS D QT W GJJ&wﬁ &y
10
+ o
T
+
Jd.dﬂuwm o
-~
[T
T
- N

h ] { 4 ] 1 J 1 i i

1 3 L { ! T [ )

0 0 0
o o 0 o 0 e
£ 5 w9 ,w oM N

Chwy |






