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Summary

The following paper presents a sequence of reflexions about the changes that actually take
place in the world and in others professions, compared with the few ones or with their
absence in social work because we are based on the old paradigm of “social philanthropy”.
We propose a “social management” as a proffesional space with its own new methodology

and process.
Sintesis

La sigwiente ponencis presenta una secuencia de reflexiones sobre los cambios gue realmente
ocurren en el mundo y en otras profesiones, comparados con los pocos ¢ ninguno en Tra-
bajo Seocial, porque nosotros nos basamos en el viejo Paradigma de la "filantropia social”.
Presentamos comao resultado, una propuesta llamada ”Gerencia Social”, que expone una

metodologia ¥ un proceso para su nueva aplicacién en la profesion.

introduccion

El trabajo Social es ese proceso que trata,
directa v diferencialmente, con personas que
tienen problemas que se relacionan primor-
dialiente con su situacién social ¥y que se es-
fuerza, de individuo a individuo, en compren-
der qué ayuda necesita, a fin de cooperar con
el individuo para encontrar y utilizar la ayuda
indicada.

Soecial Work Journal (Vol. XXXIT Nim. 1,
Enero 1951}, Citado por FRIEDLANDER,
1973: 34)

*Ponencia presentada en el 37 Encuentro de Trabajo
Social, México, Centrecamérica y el Caribe. San Juan
de Puerto Rico. Universidad Interamericana de Puerto
Rice. Julio 6-12 de 1997.

"Escuela de Trabajo Social, Universidad Industrial de
Santander, A.A. 678, Bucaramanga, COLOMBIA.
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n los momentos histéricos en los que el
Emundo mira con optimismo los cambios
radicales y fundamentales de la globalizacion,
seguimos con atencidén a través del satélite de
comunicaciones para T.V. y recibimos directa-
mente las noticias por Internet del regreso a
China de una porcién de terreno muy significa-
tivo por la connotacién de las dltimas expre-
siones colonialistas en el mundo, entendemos en-
tonces que algo estd pasando.

Cuando necesitamos obtener en forma in-
mediata una informacién depositada en la més
recéndita biblioteca del munde y como cosa
mégica la ubicamos, usamos y exponernocs con
naturalidad, entendemos entonces que algo
nuevo estd sucediendo.

Conocer simultdneamente desde el lugar de
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los hechos y establecer implicitamente la difer-
encia perceptible de la luz solar en esos sitios ya
1o nos causa admiracién, porque ya es comin
que la informacion y noticias lleguen a esos nive-
les. Es que algo estd cambiando.

La tercera semana del mes de junio estuvo
marcada en el oeste de los Estados Unidos
por la reunién de “los siete grandes” y Rusia,
situacidén inconcebible hace menos de 15 afios
para cualquier persona de 30 ahos de edad, por
la constante amenaza de guerra mundial que
marcaba la gran diferencia entre el Capitalismo
y el Socialismo. Es que el mundo ha cambiado.

Entender que la poblacién hispana en los Es-
tados Unidos, en el volumen porcentual de habi-
tantes extranjeros més grande y discriminado,
perc con un inmenso poder politico y atractivo
cultural reconocido en la nacién, es una realidad
nueva, tanto que las mas importantes cadenas
de radio y televisién transmiten para este tipo
de piblico toda su programacién por satélite en
espafiol y le dan realce a nuestra cultura. Es
porque algo nuevo estd pasando en el mundo.

Nelson Mandela, después de permanecer la
mitad de su vida en prisiones de la dnica
nacién del mundo que propiciaba y practicaba
el apartheid, por defender precisamente la li-
bertad de la poblacidén mayoritaria, logrd que el
mundo lo reconociera y se finalizara el oprobioso
sistema, y es ahora el presidente de una nueva
nacidn, respetado y valorado por los deméeratas
del planeta. Este cambio es evidencia de que
algo nuevo estd pasando en el mundo.

En Albania acaba de caer el régimen ahso-
lutista y comunista por presién popular, des-
pués de que en enero quebraran las cuatro
principales instituciones financieras y dejaran
sin dinero y ahorros a una gran cantidad de
poblacién. Situacidn que generé una inusitada
e inesperada rebelién contra el gobierno, porque
éste no respondié a las obligaciones financieras
de las quebradas. La presién popular y la re-
friega civil dejé mds de mil quinientos muertos
¥ miles de desplazados. El 3 de julio termina
el régimen y se declara un gobierno liberal de
centro izquierda. Algo cambia en el mundo y

muy répidamente.

En la presente década de los 90 en las cien-
cias administrativas la evolucién ha venido de
“circulos de calidad™, al “mejoramiento con-
tinuo”, de éste a la “reingenieria”, al *bench-
marking”, al “empowerment” y en el presente
afio a la “administracién cudntica”. En solo 10
anios las teorfas sobre la administracién humana
han innovado y cambiado en beneficio del hom-
bre en la organizacién, y el pensamiento geren-
cial evolucioné de tal mode que hoy lo impor-
tante en el mundo empresarial es quién arroja
al comenzar el nuevo afio el balance social més
utilitario.

La primera experiencia de asistencia social or-
ganizada se dio en el siglo XVI concebida por
el filésofo espahol Juan Luis Vives. Y en 1601
se produce la més importante legislacién sobre
pobres, que se le llamd la Ley de Pobres o la
“43 Isabel”. Obligaba al estado a sostener a
lIos ancianos y padres de familia més necesita-
dos. Esta ley confirma la responsabilidad de la
sociedad en general por la gente menos favore-
cida econémicamente. En 1832 en Inglaterra
se nombrd una “comisién real para investigar la
administracion y aplicacién prictica de las leyes
de pobres”.

El trabajo de esta comisién generé mievas
disposiciones y la necesidad de aplicar algunas
metodologias técnicas con base en conocimien-
tos de las ciencias sociales, para manejar los
beneficiarios de esta ley, que fue reformada en
1834, conocida como “la nueva ley de pobres”,
que se aplicara y reconociera durante los cien
aflos siguientes.

En 1917 aparece la primera publicacién
técnica, escrita por Mary Richmond, cono-
cida como “Social Diagnosis” (46), obra en
la que proponen técnicas especificas para dar
un tratamiento coherente a las personas aten-
didas con problemas especificos; era una es-
pecie de aplicacién cientifica de los elementos
de psiquiatria y psicologia para la atencién in-
dividualizada.

En 1925 se crea en Latinoamérica la es-
cuela de trabajo social Dr. Alejandro del Rio,
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en Chile, vy por el mismo tiempo se crea la
Academia Social de Dofia Maria Carulla en Bo-
gota, dando inicio a la profesién como tal en
Colombia.

En 1930 se desarrolla un inusitado interés por
el trabajo con grupos, iniciado en 1906 con algu-
nas experiencias de estudio de los proyectos de
la ACJ (Asociacién Cristiana de Jévenes). Gis-
sela Konopka presenta alternativas de trabajo
més terapéutico, como instrumento eficaz para
solucionar problemas de conjuntos sociales de-
primidos econémicamente, a fin de mejorar su
funcionamiento social.

Desde ese tiempo se ha considerado el Tra-
bajo Social como una ciencia y arte que se aplica
en seis formas diferentes, basado en “un nicleo
comin de conocimientos y pericias que lla-
maremos Trabajo Social genérice” (Social Work
Journal. Citado por Friedlander: 43).

Los seis procesos de trabajo son: 1} Trabajo
de investigacidn social, 2} Trabajo social con
grupos, J) Organizacién de la comunidad, 4)
Administracién de la asistencia social, §) Inves-
tigacién sobre beneficencia social, 6) Accidén so-
cial. ‘

“Kl trabajo social ha extraido sus conocimien-
tos v sus ideas de la ciencia politica, la sociolo-
gia, la psicologia, la economia, la medicina, la
psiquiatria, la antropologia, la biologia, ia histo-
ria, la educacién y la filosofia, pero, en sintesis,
se ha convertido en una ciencia con sus propios
meéritos” (7).

Como podrd entenderse, la presentacién
histérica deberd llevar a guienes participen de
esta exposicién por la ruta del pensamiento
innovador v de cambio en el ejercicio profe-
sional, objetivo fundamental del presente tra-
bajo, que toma la Gerencia Social como el nuevo
paradigma que se sustenta como base del ejer-
cicio del profesional en cualquier medio de su
desempefio, con una visién diferente, actitud
aproximada a mayor autonomia y sentido maés
profesional de su trabajo, para que los otros pro-
fesionales y su medio de experiencia lo valoren
realmente en ¢l contexto con autoridad v respe-
to absoluto por su expresién.

1. Paradigma del servicio so-
cial

“Asistencia social es el sistemma organi-
zado de servicios e lustituciones sociales
destinados a ayudar a las personas y a
los grupos a alcanzar los niveles satis-
factorios de vida y de salud y de las
relaciones personales y sociales que les
permitan desarrollar al mdximo su ca-
pacidad natural, y a fomentar su bienes-
tar en artnonia con las necesidades de su
familia vy de la comunidad.” (Wilensky
Harold L. & Lebeaux Charles. Citados
por Friedlander: 4.

“Trabajo Social es una ocupacidn o profesion
en la cual un grupo de personas con preparacion
y destrezas mds o menos especificas ocupan
puestes clave, junto con otros grupos, en la
prestacién de los servicios de beneficencia”. (5)

He traido a presentacién las definiciones co-
tidianas de Trabajo Sccial y Servicio Social,
que los autores desde 1951 han manejado,
para establecer profundas reflexiones sobre la
visién asistencial que siempre ha orientado nue-
stro ejercicio profesionai. Contenido formal
que tiene entonces sus viejas raices en el pen-
samiento de filantropia social que orientd a Juan
Luis Vives ¥y a Toemas Moro en el sigle XVI,
producto de un enfoque cultural propio del re-
nacimiento en el que los ricos debian preocu-
parse por los pobres.

Es entonces cuando se propone un plan de
censo y ubicacidn de los pobres, quienes una
vez identificados serian asignados a diversas
parroquias bajo la direccidn y mantenimiento
del pérroco!, y para proporcionarles ayuda por
medio de preparacién vocacional o de oficios,
empleo y rehabilitacién a fin de que no pidieran
limosna. Ese plan se presenté ante el senado de
la ciudad de Brujas, en Flandes, con el titulo de
“De Subventione Pauperum”.

1Bl término “parroquia” se ha dado en esa época a
una porcién geogrifica ubicada lo que hoy se conoce
como barrio o comuna, y “parroco” al que hoy ceno-
cemos como “alcalde”.
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Si nos colocamos en una realidad actual de
nuestros paiées encontramos modalidades seme-
jantes, como en Colombia el “Sisben” (sistema
de informacién social de beneficiarios de la Red
de Solidaridad) creada por el gobierno neolib-
eral de Gaviria Trujillo (presidente de Colombia
90-94). Lo simpdtico es que a Juan Luis. Vives,
no le creyeron, y en su tiempo no fue aplicada su
propuesta. Solo hasta mediados del siglo XVII
se llevd a cabo esta metodologia en Alemania
(Hamburgo).

Para el desarrollo de la propuesta (la de
‘Vives) se fundamentaban en la idea del hombre
pobre con una serie de necesidades, ¥ con base
en ellas una cantidad de {frustraciones, carencias
v por 1o tanto muchos problemas de orden per-
sonal, familiar v social. FEsto entonces lo hace
incepaz de percibir soluciones propias, de mejo-
rar y orientar su future en forma autdénoma, es
decir, este es el problema.

Este es entonces el objeto fundamental de la
FILANTROPIA SOCIAL.

1..1. Objetivo profesional del trabajo

social

Si entendemos el paradigma de la “filantropia
social”, podriamos afirmar sin temor a equiv-
ocarnos que siempre ha sido el orientador del
objeto profesional del Trabajador Social.

Esto se sustenta con la explicacidn del
“paradigma filantrépico” que define el objeto
profesional orientado a disminuir las patologias
sociales, trabajando directamente sobre ellas
con métodos propios, para tratar de desarro-
llar programas, proyectos y planes dirigidos a
lo mismo. Asi, la accién bésica del profesional
consiste en asesorar a los desfavorecidos para la
solucién de sus problemas.

1..2. Metodologia de intervencién

profesional

“Los seis procesos de trabajo son:
1) Trabajo de investigacidn social, que
ayuda al individuo particular a mejorar
sus relaciones sociales y a efectuar una
adaptacién social que le permita llevar
una vida ttil y satisfactoria; 2) Trabajo
social con grupos, que ayuda a las per-
sonas a participar en las actividades de
un grupo, buscando su desarrolio inte-
lectual, emocional y fisico; §) Organi-
zacidn de la comunidad, el proceso de
planificar y llevar a cabo servicios so-
ciales para satisfacer lay necesidades de
salud y bienestar de una comunidad o
una unidad mayor; 4) Administracién
de la asistencia social, el proceso de or-
ganizar y dirigir un organismo social;
5) Investigacién sobre beneficencia so-
cial, averiguaciones hechas para com-
probar la validez de la estructura en los
métodos de trabajo social; 6) Accidn so-
cial, el proceso seguido por medio de
grupos organizados para resolver pro-
blemas sociales generales y perseguir
objetivos de beneficencia social, por el
progreso legislative, social, sanitario o
econémico.” (6)

El proceso de intervencién profesional que
hermos aprendido y aplicado parte de la inves-
tigacion del problema, ya sea en el ambito in-
dividual, grupal o comunitario; sin embargo, es
importante destacar que en investigacién nues-
tra profesién ha desarrollado notables avances,
gracias al trabajo de profesionales de otras dis-
ciplinas y los propios que, por concurso de ex-
periencias, exponen sus importantes aportes al
manejo de esta téenica. ‘

Con base en los resultados del conocimiento
orientade por la metodologia de la investi-
gacion, se deduce un diagnédstico que Heva en
el caso individual a un plan de tratamiento de
apoyo terapéutico, promocional y de desarrollo.

En grupos seguimos el mismo procedimiento:
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partimos de las teorias desarrolladas por
psicologos que han investigado el tema, aunque
utilizamos las mismas técnicas de trabajo que
ellos, las de recreacionistas y profesionales que
por vocacién personal se dedican a manejar
situaciones propias de conjuntos.

En comunidad se buseca ubicar inicialmente
las organizaciones primarias y sus necesidades,
y tratamos de intervenir en aquellos nticleos
sociales en los que los parametros de proceso
son la pobreza, las carencias y todo tipo de
necesidades no satisfechas. Luego de un proceso
de sensibilizacion, contacto social con lideres e
identificacién de las necesidades sentidas, pre-
tendemos con participacién comunitaria, elab-
orar la planeacién de actividades para movi-
lizar la comunidad hacia el logro de los ob-
jetivos propuestos. Para el efecto se desar-
rollan una serie de pequefios planes, con los
cuales se pretende lograr la participacién ini-
cial para buscar el compromiso de la comu-
nidad movilizandose hacia lo propuesto. Se es-
tablecen algunas ticticas que Hamamos proyec-
tos, para atraerlos, invitindolos con los medios
caracteristicos de la cultura comunitaria, hasta
cuando la reunién se lleva a cabo.

La gente da su respuesta afirmativa v se com-
promete en la reunidn, y creemos gue han salido
enormemente motivados por los planteamien-
tos v propuestas de mejoramiento y cambio de
la situacidn; creemos que esa sea realmente la
situacidén. Cuando aspiramos a comenzar el pro-
ceso en su segunda fase nos encontramos con la
cruda realidad: la gente presenta todo tipe de
disculpas, no pueden asistir, es que el dfa, es
que la hora, es que las ocupaciones; en fin, solo
aparecen finalmente los interesados, los mismos
de siempre, los lideres.

Como respuesta a estas situaciones enfrenta-
mos una serie de disculpas y justificaciones
sobre la cultura, las aplicaciones expuestas y
demds; en fin, todas estas terminan siendo “vic-
torias morales”.

No nos damos posteriormente cuenta cuando

llegan los politicos de turno con las “verdaderas
propuestas”: hacen reuniones, reparten cosas

que a la comunidad le gusta, los movilizan para
el momento electoral ¥ terminan olviddndose de
lo que es un proceso cientifico de desarrollo co-
munitario.

Para completar el analisis sobre la exposicién
realizada y tratar de identificar la gran similitud
de nuestro actual ejercicio social de la profesién
con la filantropia social, expondré un cuadro
comparativo para lograr una definicién poste-
rior.

Cultura de la Filantro-
pia Social

Ejercicio profesional

Investiga la patologia Estudio de patologias

del problema

Diagnostica la situa-
cién

Planea el mejoramien-
to

Moviliza recursos
{Excelente)}

Obtiene victorias mo-

Estudio de la estruc-
tura del problema
Acciones para solucio-
narlo

Ayuda profesional en
& Soporte ¥ apoyo

@ orientacién

rales
Dar sin recibir

2. Paradigama de gerencia so-
cial

Una vez lograda la reflexién sobre el desempeiio
actual en la profesidn se pretende realizar un de-
tallado andlisis sobre la propuesta de un nuevo
paradigma, que se fundamenta en la nueva
visién del hombre, orientando el ejercicio hacia
lo comncreto, mas que a la sola patologia social.
Para el efecto entonces se propone:

Objeto profesional

“El hombre y su potencial para la calided de
vida”

No es para darle soluciones, solucionarle o
ayudarle con sus problemas; va dirigido a la
bisqueda de alternativas para desarrollar pro-
cesos que le permitan mejorar su calidad de
vida. No se trata de buscar los problemas de
la persona con la que trabajamos, es analizar y
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cuestionar sus potencialidades, las habilidades
v especialmente el componente cultural que le
permita proyectarlo positiva y favorablemente
hacia sus propias realizaciones.

Contraric con la fundamentacién de la “fi-
lantropia social”, no puede verse la persona
como discapacitada socialmente e insuficiente
para visionar objetivamente sus necesidades y
reales carencias. Es necesario entenderla y com-
prender cudles son sus reales necesidades, no las
del profesional que con su percepcién pequeiio-
burguesa de la problematica social quiera im-
ponerle, con el pretexto de “concientizarlo” o
“inducirle” a descubrir las causas de su pro-
blema o necesidad. Cada cual posee la maés
inteligente versidn de sus carencias y posee la
sabiduria y creatividad para satisfacerlas, evi-
tarlas o compensarlas con menores satisfactores.

Objeto Social

“El Desarrollo Humano en cualquier organi-
zacidgn”

Defino el Desarrollo Humano como: “La cons-
truccion permanente y dindmica hacie la coli-
dad de vida, originada por la interaccién de ex-
periencias y por la satisfaccidn mutua de necesi-
dades, que se inicia a partir del acto de la pro-
duccidn o generacidn de bienes y servicios en
una empresa’. ‘

Por lo tanto, quierc resaltar que cada miem-
bro de la organizacidn es un ser humano ca-
paz de reaccionar en forma diversa y listo a es-
tructurar situaciones gue tengan sentido subje-
tivo, es decir al desarrollo continuo de sus mode-
los mentales, que representan la integracién de
las experiencias pasadas con las nuevas, confir-
mando asi la existencia del concepto evolutivo
que de si misma tiene una persons. Se puede
pensar por consiguiente que su principal moti-
vador es la necesidad de mantener y desarrollar
un concepto de sf mismo, y un buen concepto.

Con estas caracteristicas determinantes del
comportamiento humano ingresa el individuo

como subsistema a interactuar con un sistema

‘mayor, la organizacién. Esta relacién implica
un compromiso mutuo evidenciado en la ex-

istencia de dos fipos de contrato, el contrato
econdmico como contraprestacion al desempefio
de su labor, que hace referencia al acuerdo
qgue cubre salarios, horas de trabajo y sus
condiciones; y uno tacito llamado contrato psi-
cologico, el cual se define como “el mutuo in-
tercambio o reciprocidad, expuestas concreta-
mernte a partir de los objetivos individuales y
los de la organizacién”. (Schein, 1993: 46)

Objetivo profesional

“Orientar la gestion gerencial a la aplicacién
de las politicas sugeridas de desarrollo humano”

Las politicas de desarrollo humano serdn las
directrices actitudinales de la gestion gerencial
que se enfocan a orientar todas las capacidades
¥ potencialidades de la persona, quien construye
su curse hacia la calidad de vida pensada.

Al respecto, Etzioni (1993:123, Citado por
Schein: 49} coloca como aspecto fundamental
que tanto los individuos como las organizaciones
poseen objetivos que deben alcanzar entre las
varias alternativas posibles. Las organizaciones
reclutan y seleccionan personas para, con ellas o
por medio de ellas, alcanzar los objetivos organi-
zacionales. Sin embargo, una vez seleccionados
los individuos desarrollan objetivos personales
que luchan por lograr, v la organizacion es el
medio para cumplir con este propdsito,

Aunque no existen leyes o principios para
manejar la interaccién individuo-organizacidn,
un medio para alcanzar la eficacia y eficiencia de
las organizaciones es lograr un proceso de desar-
rollo humano del hombre como fundamento de
crecimiento, cambio continuo de las condiciones,
capacidades y potencialidades de quien vende
su fuerza trabajo; ante lo cual la empresa debe
orientar los medios para lograrlo, por su natu-
ral responsabilidad social producto del manejo
legal de la plusvalia generada por el trabajo de
la persona.
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2..1. Principios valorativos

s FEl hombre es inmensamente creativo y
receptivo

@ Fl conocimiento y la inteligencia lo debe
a su experiencia

e Sabe aportar sugerencias para mejorar los
Procesos

e QOrienta su intuicién para responder a la
sinceridad que le ofrece la organizacidn

e Es responsable con su labor, producto y
empresa

¢ Siempre da mds de lo que recibe

Es
muy atrevido plantear un nuevo paradigma y
especialmente en las ciencias sociales, pero par-
ticularmente en la profesién de Trabajo Social,
porgue siempre nos hemos caracterizado por el
“agetivismo™ social, y obviamente éste se funda-
menta en lo mds preciado por manejar que es la
intuicidn, que poco o nada nos aleja del arte y
si nos distancia de ser realmente una disciplina
social.

Fste nuevo planteamiento parte de los prin-
cipios enunciados anteriormente, en los que el
hombre no es un “incapaz” de solucionar o ad-
ministrar su propia existencia. No podemos
concebirlo como un menor al que todavia hay
que darle, v mucho menos percibirlo desprote-
gido o en condiciones de vida nada semejantes
a la nuestra; entonces, con espiritu sclidario va-
mos a ayudarle.

1 hombre es enteramente creativo y se las in-
genia para realizarse, porque, producto de sus
experiencias continuas, aprende nuevas cosas, a
manejar la vida y llevar su existencia por la
ruta que ellas demarcan; por ello siempre es-
tara listo a proponer nuevas ideas y sugerencias
sobre cémo deben hacerse las cosas, las mejores,
para si mismo vy la organizacién en la que se en-
cuentra o con la que se relaciona.

Entiende perfectamente que si no aporta, no
recibe, v responderd con sinceridad cuando de
compromises se trata, siempre y cuando perciba
que la oira parte sea igualmente sincera y com-
prometida, porque tampoco lo serd en vano y se

cansara finalmente de dar sin recibir lo corres-
pondiente.

La persona es enteramente autdnoms, para
decidir la orientacién de su existencia, y esa
libertad la expone cuando expresa su compro-
miso de lograr objetivos, de cumplir metas y
“sacar adelante” la organizacién, porque com-
prende perfectamente que si no lo hace quien
pierde directa e inmediatamente es su provecto
familiar y futuro social particular.

Cuando se expone el criterio de calidad de
vida siempre hemos tomado como referencia el
paradigma de nuestro medio social o circulo es-
tratificado, pero comnetemos un gran error al
dibujar la calidad a nuestro pensamiento y con-
texto cultural. Debe mirarse en el entorno pro-
pio del hombre, sus necesidades y expectativas
con respecto al futuro deseado y las referencias
parentales que pudieran dibujarle precisamente
el modo de vida o futuro por lograr.

En este aspecto siempre se ha pecado, pro-
fesionalmente hablande, porque siempre se
plantea un futuro deseado con base en los
canones de referencia de la existencia de quien
estd uhicado del otro lado, el profesional que
tuve oportunidad v a quien favorecié su an-
tecedente familiar, cultural v social; luego cree
que quienes reciben su “asesoria” deben con-
ducirse en la misma forma.

Recuérdese ese viejo principio profesional de
la autodeterminacién que la filosofia de la “fi-
lantropia social” nunca ha dejado aplicar, por la
tendencia a ayudar v hacer que la otra persona
mejore con nuestra valosa colaboracidn.

Para pensar en uns persona realmente dife-
rente de como la hemos esquematizado con la
iuz filantrdpica se reguiere involucrase en nuevos
planteamientos y conocimientos, como los que a
continuacidn se refieren, los que le dardn nueva
orientacién al profesional y le permitirdn desar-
rollar una estructura mental diferente, que lo
conduzca a asesorar debidamente por la cons-
truccién de proyecto de vida inico para cada
persona. '
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Conocimientos requeridos

Cultura organizacional y cultura so-
cial, que provienen del estudio de la
antropologia social y cultural y se basan en
el estudio de los patrones culturales, cos-
tumbres y actitudes levadas a conductas
que son propias en cada organizacion.

Procesos organizacionales produc-
tivos. Es necesario conocer el proceso
productivoe de una organizacién y todos
sus procedimientos técnicos, porque de esa
manera comprendemos el pensamiento de
quienes participan en ellos, hablamos su
mismo lenguaje y entendemos su actitud.

Psicologia y sociologia industrial,
diferente a la cantidad de psicopatologia
que hemos estudiado para conocer las en-
fermedades mentales y tratar de identificar-
las para remitir el “paciente” al psiguiatra,
v diferente a la simple conceptualizacion
de sociedad que aprendimos de Merton,
porque en las organizaciones se mueven
muchos aspectos de cultura de nuevas so-
ciedades, de grupos primarios e informales
que contrarrestan el poder de la formalidad
estructural.

Economia. Hemos hablado siempre de
una mejor calidad de vida, pero desconoce-
mos toda coyuntura econémica y no mane-
jamos las variables que afectan la condicién
de una persona y su entorno macroe-
conémico; le exigimos siempre al gobierno
v cuestionamos las politicas estatales con-
tra la referencia social, pero no sabemos
cémo se administra una politica econémica.
ni .cémo acomodarla a las necesidades so-
ciales insatisfechas.

Administracién. No como un
conocimiento auxiliar de una profesién au-
tosuficiente, o para administrar el bienestar
social; es un conocimiento de los procesos
operacionales para optimizar los recursos y

hacerlos productivos en beneficio comiin.

¢ Finanzas. Han sido el “coco” de las profe-
siones humanistas; por esa razén no sabe-
mos ni presentar un presupuesto, mucho
menos administrar el que podriamos tener
para nuestro desempefio de politicas so-
ciales.

o Comunicaciones, telematica, infor-
mética, diferente software, para apli-
caciones normales (procesadores de
texto, visuales y hojas de cidlculo).
;Qué porcentaje de profesionales manejan
esto y lo hacen como natural de su ejercicio
profesional?

2..3. Actitud gerencial requerida

Estos conocimientos pueden originar una acti-
tud que podria llamarse gerencial, la cual se
fundamenta en los siguientes aspectos basicos
de contenido que explicaremos y ampliaremos
para finalmente hacer una propuesta de elemen-
tos minimos para lograrla.

“Mentalidad empresarial es asumir funda-
mentalmente una actitud abierta v de cambio
que dé cabida a la iniciativa individual y colec-
tiva; es en cierto modo, sobrepasar lo rutinario,
lo que ya esta echo e instalado”. (Mejia, 1994:
48).

“Cuando hablamos de empresario no nos refe-
rimos tanto a una persona fisica como a una
funcién...la accidn empresarial... consiste esen-
cialmente en hacer las cosas que generalmente
no se hacen en el curso ordinario de la rutina
del negocio; es esencialmente un fendmeno que
estd presente en €l agpecto més amplio del lide-
razgo®. (Schumpeter, 1990. Citado por Mejia,
1992: 48).

La actitud gerencial se refiere a un nuevo
modo de pensar en el ejercicio de las profesiones
sociales, con la finalidad de sustraer los profe-
sionales de un actuar subalterno, v el propdsito
es orientarnos a un desempeno con otra orien-
tacién y herramientas, y por lo tanto una con-
ducta que sea valorada y respetada en el medio.

Hasta el momento el Trabajador Social ha
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sido interpretado como -un profesional subal-
terno, con capacidades funcionales para la in-
terpretacién de las necesidades de los jefes y
personas que atendemos. Dispuesto a realizar
todo tipo de actividades que los otros no quieren
o creen no deben realizar, entonces aparece el
profesional todero que se encarga de eso y se
enorgullece de tanto que hace.

Se sustrae entonces de las decisiones fun-
damentales en las organizaciones, no presenta
propuestas concretas ni lleva ideas de desarro-
Ho, solo pide permiso para poder realizar y
obrar, sometiéndose a la eventualidad de que le
aprueben o simplemente le tomen con indifer-
encia. '

Entonces apareceran las disculpas comsabi-
das, “es que no apoyan la gestidn social, es que
aqui no les interesa sino lo que se relaciona con
el capital y utilidades”. Légico, porque las orga-
nizaciones deben generar rentabilidad para sus
accionistas 0 propietarios o para el mismo es-
tado.

. Cual entonces debe ser la actitud requerida?

¢ Visién holistica de la organizacién.
Debe conocer y entender todos los procesos
internos que se suceden en la organizacién,
ne puede parcializarse hacia lo referido pro-
pio de su desempeiio social; se puede usar
la expresidn “le cabe la organizacién en la
mente” .

e (Juererse y amarse mucho. Exige una
respuesta social en la que se autovalore
como persona y profesional, para que ex-
ponga ese concepto en s modo de ser, ves-
tir y vivir

¢ Compromiso y Respoensabilidad con

. tedo su ambito profesional v especialmente
el de la organizacién; su responsabilidad
como directivo no tiene limitaciones o
limites, ni horarios, ni compromisos person-
ales o familiares.

@« Objetividad y creatividad. No debe es-
perar a que le den permiso o le aprueben lo

que va realizar o lo que debe planear. Tiene
que proponer siempre nuevas realidades y
sitnaciones por mejorar, sin a esperar que
le “den permiso”.

¢ Respuesta de eficacia. Va mas alld de
cumplir con el deber o con le que le “man-
den hacer”; es comprometerse con los obje-
tivos de la organizacion, superar las expec-
tativas v lograr siempre las metas propues-

« Cambio e innovacién continua. Debe
estar a la vanguardia tecnolégica y mental,
para lo cual se requiere leer, escuchar noti-
cias, ver television noticiosa, suscribirse a
publicaciones periédicas de tipo gerencial
v pensar que todo debe cambiar hasta en
el modo fisico de la presentacién personal.

¢ Relaciéon objetiva sin prejuicios de
clase social. No debe mirar al gerente y
directivos con mentalidad de clase social, ni
a los colaboradores con connotaciones se-
mejantes.

s Disponibilidad ante las nuevas necesi-
dades de la organizacidn. Primero la
organizacién y luego las obligaciones. Ob-
serve el compromiso de los directivos v de-
duzea...

2..4. Habhilidades Necesarias

No basta ser un profesional muy dindmico que
hace las cosas velozmente v que procura estar en
todo; se puede generar una imagen de persona
dispuesta a realizar lo que a otros les parece
nada rentable profesionalmente hablando; en-
tonces termina por encargarse de los trabajos y
actividades rechazadas por otros profesicnales
o gue simplemente estes no consideran generan
o agregan valor al proceso productivo y cier-
tamente terminan haciendo muchas cosas pero
ninguna de valor agregado, o simplemente no
se demuestra, porque no se tienen los elementos
técnicos para hacerlo. ' '
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Se proponen entonces unas habilidades que
son propias de cualquier profesional y no de un
activista social.

o Integracién de conocimientos. No
puede quedarse solo en las ciencias sociales
o en elementos tedricos de la sociologia.

o Relaciones piblicas. No debe enten-
derse como visitador social, o la persona
que hace en la empresa las cosas que otros
no quieren hacer y las matizan con este
nombre.

e Conciliacién y manejo del conflicto.
No crearlo ni propiciarlo como forma
terapéutica; debe saber por qué se produce
por su conocimiento holistico de la organi-
zacion.

e Liderazgo profesional horizontal y
vertical con sus colegas de nivel directivo
y frente al grupo o conjunto de colabora-
dores con la organizacidn, esto le hard ga-
narse ¢l respeto profesional y autoridad en
sus contenidos y propuestas.

¢ Expresion oral y escrita.

¢ Manejo de grupos y equipos de pro-
ceso funcional, con la teoria de equipos de
proceso y no con los conceptos recreativos
‘de grupo social.

3. Metodologia  profesional
del gerente social

e Concepto de Gerencia Social:
Area administrativa de la organizacién con
responsabilidad directa en el disefio de politicas,
elaboracién de planes y ejecuccién de estrategias
de desarrollo del hombre en la organizacidn.

e Cocepto de gerente social:
Profesional con conocimientos, actitudes y
habilidades gerenciales, que dirige un equipo de
colaboradores expertos en la operacién y
ejecuccién de estrategias de desarrollo humano
en la organizacién. Su gestién le agrega valor al
proceso productivo.

Esta exposicién en ningiin momento pretende
sentar citedra nueva sobre la forma procedi-
mental del desempenio profesional, pero si dar
uns orientacién metodolégica para una inter-
vencién valorada profesionalmente.

3..1. Proceso profesional

Metodologia

e Conoce los informes de investigacidn,
de finanzas, reportes de personal

t En su dependencia trabajan personas
con conocimientos técnicos que le han
presentado la propuesta para realizar
los preliminares y ejecutar las investi-
gaciones, los balances y reportes que
requiera. ' '

¢ Disena estrategias y orienta los obje-
tivos del plan

B Con base en el diagnéstico presentado,
elabora las estrategias para conseguir
los objetivos planteados '

¢ Revisa el plan, hace aportes y
aprueba
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t> Se - redne con los colaboradores,
quienes son los encargados de generar
la parte operativa del plan.

‘o Gerencia del plan

> Controla el cumplimiento de metas
> Conforma equipo de gestores

t> Analiza el plan y define estrategias
B>

Coordina asignacién de responsabili-
dades

> Dirige la ejecucién de estrategias
¢ “Vende” el plan a la alta gerencia

t Prepara el portafolio del plan

> Elabora el informe v comentarios al
mismo

> Expone y defiende con seguridad

> Asume
las responsabilidades derivadas de la
evaluacién del plan.

t~ Transmite la informacién al equipo
¢ RHevisa los informes

t> Recibe los reportes de ejecucién y
cumplimiento de metas de cada uno
de los colaboradores del equipo y co-
menta la orientacién y contenido

¢ Evalia las responsabilidades

1> Establece con los colaboradores los in-
dicadores de evaluacién, la realiza v
define con ellos las metas de mejo-
ramiento

¢ Reporta a la alta gerencia

b Revisa y presenta el informe de eje-
cucién y cumplimiento de estrategias.

Como puede entenderse, este proceso geren-
cial de desempefio profesional parte de la re-
cepcidn de informes y trabajos que realizan con

¢l o para él equipos profesionales que dirige,
porque ha conformado en su unidad adminis-
trativa de nivel ejecutivo directivo un compo-
nente humano y de gestidn social que lo hace
importante y con poder ante la organizacién.

El proceso metodolédgico parte de elementos
actitudinales que se resaltan, tales como, con-
trolar, dirigir, supervisar, proponer, revisar, e-
valuar y reportar.

Talvez el mas destacado componente tiene
que ver con la actitud del lider o de liderar los
procesos sin esperar & que lo manden o le di-
gan gué tiene que hacer, es decir, romper con la
actitud de subalterno, que hasta ahora ha car-
acterizado la profesién en cualquier ambito de
desempetio.

Obvio que para lograrlo es necesario cambiar
de actitud y asumir los compromisos, contenidos
de conocimientos, habilidades necesarias para
el desempetio gerencial (yva enunciadas anterior-
mente).

3..2. Estrategias para el Desarrollo

Humano en la organizacién

. El siguiente contenido trata de mostrar una

nueva guia de trabajo en una organizacién
cualquiera con gente comin y corriente, con el
fundamento conceptual del desarrollo humano,
el cual es un continuo de procesos orientados al
hombre en todas sus dimensiones v enfocados a
mejorar su calidad de vida, la vida que él tiene
en perspectiva.

Asl mismo pensande en la organizacién, el
logro de los ohjetivos propuestos y la misién
corporativa no podran conseguirse sino con los
mejores hombres, equipos de proceso y gru-
pos sociales de colaboradores con las estrategias
definidas, conocidas y compartidas por todos.

¢ Seleccién de los mejores candidatos.
Es necesario definir con la alta gerencia el
perfil humano de los candidatos a selec-
cionar, conocer de los jefes qué requiere el
candidato, su estilo gerencial, la necesidad
y tendencia de relaciones interpersonales.
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Esta inicial seleccién de los mejores se hace
con base en los siguientes principios:

t~ Habilidad para trabajar
en equipo, suponiendo que la orga-
nizacién base todo su proceso produc-
tivo sobre el trabajo de equipos.

b Actitud hacia el cambio, porque
después de que una persona adquiere
habilidad y estabilidad en la organi-
zacion, el cambio para ella no es una
prioridad, y por el contrario termina
siendo obsticulo al mismo.

- Aptitud para la innovacién y
toma de decisiones. No puede ya
trabajarse con un colaborador que es-
pere qué le toca hacer, que le den la
orden de trabajo para comenzar su ac-
tividad; vy mucho menos si no tiene
posibilidad mental de decidir el curso
de un proceso.

Induccién a la organizacién. Es
“venderle” la organizacidén, la empresa,
la firma, los valores, principios, visién y
misién corporativas, es desarrollar en el
nuevo miembro de la “familia” el sen-
timiento de pertenencia y valor por la orga-
nizacidn; aqul deberd tratar de exponerse
el verdadero “contrato psicolégico”, es de-
cir, qué espera la empresa que él dé, cudles
serian las minimas respuestas esperadas y
compromiso real con la empresa, para luego
conocer de su criterio lo mismo con relacién
a sus expectativas de vida y desarrollo en
la organizacién,

Mantenimiento Psicosocial. Es el de-
sarrollo de todos los programas referidos
con las obligaciones por responsabilidad so-
cial de la empresa, adquiridas por el sim-
ple hecho de contratar personal y pagar un
salario que reproduce capital; entre éstas,
unas importantes para el proceso produc-
tivo y otras para la formacién, crecimiento
y desarrollo del individuo, tales como:

> Adiestramiento técnico y funcional.

[1]

B3]

[4]

b Capacitacién e Integracién social con
los compaifieros de trabajo v toda la
organizacion,

b Promocién y escalafonamiento labo-
ral, integracién con la familia y de ésta
con la organizacién

b Mejoramiento del clima laboral

b Salud ocupacional, manejo en especial
de los riesgos psicosociales

t Preparacién para el retiro por edad

¢ Procesos de Evaluacién, en el que con

base en la comparacion de las expectativas
del trabajador y las de la empresa con res-
pecto a su desempehno y cumplimiento de
objetivos y participacion de la misidén, se
elabora un plan de accidn conjunto para
mejorar, crecer y resolver los posibles pun-
tos no equidistantes en los propdsitos y
evaluacién. A partir de este informe debe
hacerse un plan de mejoramiento con pla-
zos y programas definidos en los que ambos
se comprometen (empresa y trabajador).
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