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INTRODUCCION

Las empresas han venido evolucionando y transformandose frente a los
nuevos modelos del Desarrollo Econémico, desde un énfasis en la tarea, en las
personas, en la tecnologia, en el medio ambiente, surge el concepto del
planeamiento estratégico y el enfoque contingencial, en que la organizacion al
ser considerada como un sistema, se explica con los mismos elementos
propios; posteriormente con el advenimiento del énfasis en el medio ambiente,
las empresas pasaron a preocuparse por la satisfaccion de necesidades del
medio, con lo cual su busqueda en la eficacia, desarrollando un nuevo modelo
administrativo en generar los productos organizacionales con nuevos

parametros competitivos tales como calidad, servicio.

Los nuevos retos y desafios organizacionales imponen nuevas estrategias y
paradigmas donde los Recursos Humanos se constituye en la pieza clave del
funcionamiento cualitativo de la misién y su cultura, coordina la medicion
frecuente del desemperfio de los colaboradores; capacita; aplica las técnicas del
frente interno, disminuye los conflictos y asi genera los resultados de un
desarrollo social sostenido en vanguardia frente a los nuevos desafios de la

realidad social.




Los Proyectos Sociales y su administracibn no pueden limitarse a un
tratamiento legalista y logistico, mas bien deben perfilarse hacia la asimilacién
de eficiencia y de tecnologias competitivas al desarrollo social, a fin de que

estos, generen una sinergia significativa y paralela al Bienestar Social.




1. OBJETIVOS

1.1. OBJETIVO GENERAL

Facilitar los elementos inherentes al proceso de administracion de los recursos
humanos en los Proyectos de Desarrollo Social, para el establecimiento de los
principios operativos y de los resultados de los programas, que contribuyan al

mejoramiento de los procesos administrativos.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los principios fundamentales de la Gerencia de los Recursos
Humanos con relacion a los Procesos de Administracion de Proyectos de

Desarrollo Social.

Resaltar la importancia del enfoque y practica de procesos modernos de
administracion de recursos humanos, identificando procesos y servicios como
el de una politica de gestion humana frente a los Proyectos de Desarrollo

Social.




2. FASES HISTORICAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO Y EL

CONCEPTO DE GERENCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS.

2.1 CARACTERISTICAS DE LAS FASES

Las empresas como cualquier otra organizacién han pasado por cinco etapas

desde el punto de vista gerencial, en la que los paradigmas administrativo-

social, lo conceptuan asi:

Primera Fase: Enfasis en la Tarea:

El reto de la Administraciéon fue el de planear y reanalizar las tareas que debian
ser planeadas por los empleados. La preocupacion basica de la empresa era
exclusivamente encontrar el mejor método de trabajo para mejorar el proceso
productivo, fue la época de la administracion cientifica, de la racionalizacién del

trabajo y de la maxima simplificacion.
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Segunda Fase: Enfasis en la Estructura Organizacional:

Las empresas crecieron y alrededor del proceso productivo, surgieron nuevas
areas de trabajo, lo cual implicé para las organizaciones un nuevo reto: la
adecuada interaccion y coordinacién de todas las areas de la organizacion,
surgen los conceptos de: division del trabajo, principios de jerarquia, principio
de autoridad y responsabilidad. En una época de maxima coordinacion y el

funcionamiento arménico de los distintos érganos de la empresa.

Tercera Fase: Enfasis en las Personas:

Surge la importancia del recurso humano dentro de las empresas. Procura
enfatizar en las personas dejando en un segundo plano la tarea y la estructura.
Es un enfoque humanista, contribuye con la democratizacion de la accién
administrativa, mostrara liderazgo, participacion, satisfaccion en el trabajo,

comunicaciones y administracion por objetivos.

Cuarta Fase: Enfasis en la Tecnologia:

Con el advenimiento de Ila tecnologia, cibernética, computacion,
automatizacion, la tecnologia pasa a condicionar el funcionamiento
empresarial. La mejora de productividad por medio de la tecnologia, se imputa

a la gente, la estructura y la tarea, lo cual aumenta el reto de la administracion.
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Quinta Fase: Enfasis en el Medio Ambiente:

Se pasa de una vision interna a lo externo, con la demanda del medio
ambiente. Las condiciones ambientales pasan a comportarse dinamicamente y

a exigir comportamientos adaptativos y flexibles de la empresa.

Estas cincos fases del proceso, nos llevan a considerar de como el
planeamiento estrategico y el enfoque contingencial, nos proporciona una
optima relacion entre los productos organizacionales y las demandas de su
medio ambiente, la eficiencia por la optimizacion de los proceso vy la utilizacion

racional de los recursos.

Hoy con los nuevos retos y desafios organizacionales donde se debe operar
con un maximo de eficacia (producto con el maximo de parametros
competitivos frente a demandas propias de su medio ambiente) y con la
maxima eficiencia (optimizacion del proceso y racionalizacién de recursos), lo

cual permitiria alcanzar gran productividad, rentabilidad y competitividad.

La efectividad implica un manejo sistematico que responda con una nueva
dinamica en lo: Tecnoldgico, estructural, cultural, filosofia, directriz y capacidad

de recursos humanos.

De ahi que podamos preguntar: ¢De los Proyectos de Desarrollo Social

agenciados por el Gobierno Departamental y Distrital, contemplan una




coordinacion y eficiencia de sus recursos que permite establecer indicadores

de competencia?

¢, Los Proyectos Sociales que se enmarcan con una practica institucional y
comunitaria, agenciadas por trabajo social, responden a los desafios

organizacionales orientados en la eficacia total?

¢,Cudles serian los aspectos organizacionales y sistematicos que implican la
satisfaccion de los clientes internos y externos de los Programas de Desarrollo

Social?

Ahora bien, desde el punto de vista de la cultura corporativa implica un gran
compromiso de la gente y un escenario organizacional de mayor armonia y
calidad de vida en la que los objetivos organizacionales pasan a ser
sistematicos e interdependientes, trayendo coherencia del esfuerzo de cada
unidad de trabajo y por consiguiente de las personas, facilitando el logro de

resultados organizacionales.

A nivel de capacidad y habilidad de los Recursos Humanos, sin duda alguna el
reto es el de administrar una fuerza laboral mucho mas capacitada con nuevos
valores y con funciones mucho mas tacticas y estratégicas dentro de la

empresa.
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Grafica M.I.- Los Recursos en la Dinamica de la Eficiencia- Efectividad.




2.2 UBICACION Y PERSPECTIVA DEL RECURSO HUMANO EN LA VISION

GERENCIAL.

Anteriormente se le denominaba Oficina de Personal, luego Gerencia de

Relaciones Industriales, hoy Gerencia de Recursos Humanos, los cuales

y

denotan los cambios histéricos en que evoluciona el proceso administrativo. Asi_ -

por ejemplo se tiene que los primeros Gerentes Profesionales, a finales del
siglo pasado, tomaron el unico modelo disponible que era la organizacién
militar, donde unos pocos daban ordenes y muchos le obedecian, a través de

una estructura jerarquica muy bien delimitada.

El modelo continuo inspirandose en la posguerra, cuando la gerencia cientifica
y autocratica hizo furor, conducida por ingenieros extraidos de las plantas, aun
bajo el influjo de las disciplinas marciales que facilmente permitieron la

organizacién industrial.

De los anos 60 y los 80, la administracion de la gente fluctudé entre las llamadas
teorias “X” y “Y”, sin ninguna consistencia, que el decir de 'Luis Fernando
Gutiérrez: “La administracion inclinada a darle participacion a los trabajadores,
no tuvo los resultados esperados porque en el mundo hay personas a las que
es muy dificil mostrar. De esta teoria se salva la de los Factores Higiénicos de

Herzbeng vy la del efecto Pigmoldn”.

! Gutiérrez, Luis Fernando, La Gerencia de los Recursos Humanos, Ediciones Norma Ltda.,
Medellin, 1999.




Hoy frente a los nuevos desafios organizacionales y superados los axiomas de
las teorias Xy Y, en la que se impone la participacion, el Gerente de Recursos
Humanos tiene su importante labor en preparar el ambiente de la empresa para
aceptar esas nuevas realidades. Su tarea sera la de convencer a todos “De que
hace falta cambiar’. Debera ser el conductor del cambio, de la adaptacion, de
la reduccion. Tendra la gran responsabilidad de volver utiles a los antiguos
colaboradores, cuyas habilidades o conocimientos pueden quedar obsoletos.
Deberd poder identificar quienes se resisten al cambio, para tratar de
orientarlos, o si fracasa retirarlos a tiempo, antes de que entorpezcan los

cambios que se imponen.
¢ El Gerente de Recursos Humanos sera un importante miembro del equipo
de direccion. Las acciones no seran elementos directos pues impondra un

estilo de relaciones industriales descentralizado.

e Debera comprometerse con la mision de la empresa, vision y ayudara a

completarla.

e Sabra de los conflictos que trae consigo la propia estructura administrativa.

e E| Gerente de Recursos Humanos debera involucrar a los jefes en la

seleccion de personal, sin tratar de imponerles candidatos.




e EIl Bienestar Social sera su responsabilidad, aprovechando al maximo las

facilidades con que la empresa cuenta y usualmente desconocen.

e Recursos Humanos sera la dependencia encargada de mantener una

politica salarial apropiada.

e Debe coordinar la relacion frecuente del desempeno de los colaboradores.

e la mayor colaboracion de la Gerencia de los Recursos Humanos puede
llega a ser su capacidad de entender y de aplicar las técnicas del Cliente
Interno. La satisfacciéon del cliente interno garantiza la eficiencia de la
empresa pero también disminuye los conflictos, pues los clientes

satisfechos no se disgustan con sus proveedores.

Esta ubicacién del Gerente de Recursos Humanos nos permite establecer que
en los Proyectos de Desarrollo Social, deben existir una coordinacién entre
objetivos propuestos, fines y eficacia en los resultados operativos que es
precisamente una de las falencias actuales. Desde esta perspectiva, la
organizacion implora el re-ordenamiento de politicas que enmarquen la
funcionalidad, en términos de indicadores altamente confiables a la poblacion
usuaria. Ante la pregunta ¢A qué obedece la insatisfaccion de los usuarios de
E.P.S. frente a los niveles de eficacia y calidad de servicios?

Precisamente hay una incongruencia entre objetivos, politica y resultados

organizacionales frente al servicio mismo; lo que implica la elaboracién de




estrategias y alternativas al modelo de servicio y al tipo de calidad de atencion

al cliente.

El papel de la Gerencia de Recursos Humanos en el fortalecimiento de las
empresas, para dar respuestas a las crecientes demandas de los usuarios es
fundamental. Debe traducirse en acciones de apoyo a la direccion de las
entidades orientadas a la creacién de un clima laboral propicio para generar
compromiso de parte de los empleados con la satisfaccion de tales demandas
y con la incorporacién de herramientas de administracion por resultados que

permitan medir su contribucion efectiva en tal sentido.

En el caso de las empresas privadas debe procurarse establecer el retorno a la
inversion en recursos humanos de manera sistematica, al tiempo que se
fortalecen esquemas en los que el area funcional de recursos humanos actua

como “Consultor Interno” de las otras areas de la organizacién.

En el caso de las entidades del Estado, ademas de lo anterior, deben buscarse
compromisos entre los objetivos de los funcionarios publicos y los objetivos de
la comunidad; en efecto la “Modernizacion del Estado” debe apoyarse no en la
minimizacion de su papel, con el consiguiente desestimulo de la labor
profesional del funcionario publico, sino en la consideracion de alternativas

para aprovechar su potencial e incentivarlo a prestar un mejor servicio.
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Hay que considerar la aplicacion de programas de fortalecimiento de una
cultura orientada al logro de resultados, el servicio al cliente y el mejoramiento
continuo, para los cuales el apoyo de la Gerencia de Recursos Humanos es

indispensable.

Segun la vision y exigencias de las tendencias en que se ubica la Gerencia de
los Recursos Humanos estaria la de desestimar esquemas unilaterales y
coercitivos de disefio € implementacion del cambio, contrarios a la generacion

de compromisos con sus metas por parte de los responsables de ejecutarlos.

No hay que olvidar sin embargo que en los procesos de cambio organizacional
vividos en Colombia, y sefialados por “Bernardo Kliksberg, al decir: “La
construccion de un sistema administrativo amplio en el que se maneje una
serie de rutinas orientadas basicamente hacia el control del personal, es decir,
una gran logistica de personal. Uno de los reflejos de esta situacion global es el
manejo de la capacitacion. Existe consenso tecnolégico en que uno de los
componentes basicos de una politica de personal eficiente es la capacitaciéon
que puede ademdas de mejorar la eficiencia, construir un instrumento de

modificacién de utilidades, promocién del cambio, creacion de identificaciones”.

En contraste con tales experiencias, puede entonces argumentarse que la

implantacion a esquemas de Gerencia de Recursos Humanos es una condicion

* Kliksberg Bernardo. Nuevas Fronteras tecnoldgicas en Gerencia en América Latina. Revista
internacional de Ciencias Administrativas. Junio, 1990. pp.203-204.
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obligada para orientar la cultura de las organizaciones hacia el cliente. De
hecho solo un grupo de personas con razonables niveles de satisfaccion
laboral y participes en las decisiones relacionadas con los usuarios les estaria

trasmitiendo a estas la calidad de atencion que ellos mismos disfrutan.

2.3 PRINCIPIOS DE INTERRELACION Y CAMPOS DE LA GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS FRENTE A LOS PROYECTOS DE

DESARROLLO SOCIAL

2.3.1 Principios: Es necesario determinar los principios basicos de la Gerencia
de Recursos Humanos, para luego observar su incidencia en la toma de
decisiones en los Proyectos de Desarrollo Social. Entre los principios podemos

enumerar los siguientes:

1. El trabajo es un medio que permite al hombre su realizacion y su

dignificacion.

2. Los objetivos organizacionales se alcanzan con el maximo de efectividad
cuando las personas logran compromiso e identidad con los propdsitos de

la organizacion.

3. La Gestion y la Organizacion (direccion) tiende primordialmente a

proporcionar las condiciones, los procesos y los mecanismos que permitan:
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La adecuada Seleccion y Promociéon del Personal, coherente con los

fines de la Organizacion.

El Desarrollo y la Capacitacion de los Funcionarios, buscando su optimo

desempefio.

La evaluacion del desempefio, orientada al mejoramiento del
rendimiento y el desarrollo potencial, tanto profesional como personal,

de las personas que laboran en la organizacion.

La adecuacion de los Recursos Humanos a las exigencias actuales y
futuras de la organizacién, utlizando para ellos el enfoque
proporcionado por la planeacion y la gestion estratégica de Recursos

Humanos.

La participacion de todas las personas y decisiones que competen a su
area de influencia, canalizando esa participacion a través de
mecanismos apropiados, tales como los circulos de participacion y otros

que aseguran la productividad y la efectividad del proceso.

La adecuada relacion con los funcionarios y una excelente interlocuciéon
con los érganos y organizaciones de los trabajadores tales como

sindicatos y asociaciones, de tal manera que los procesos de




negociacion se basen en la bldsqueda del acuerdo productivo y el

dialogo que permita ganancias mutuas.

g. La gestion de Recursos Humanos y su productividad y satisfaccion es
una responsabilidad indelegable de cada jefe. Los directivos, por tanto,

deben recibir la formacién competente.

Las instancias de Relaciones Industriales: Bienestar Social y Desarrollo
Organizacional coordinaran sus acciones y esfuerzos para asesorar a

los directivos en el adecuado cumplimiento de esta responsabilidad.

h. La 6ptima gestion de Recursos Humanos en una Organizacién debe
conducir al logro de una cultura organizacional productiva y centrada en

resultados.

2.3.2 Planeacion Estratégica, Campos e Interrelaciones: De conformidad a los
principios y a los planes que la organizacidn tenga es necesario tener en

cuenta las areas de gestion, a saber:

1. Determinaciéon de la calidad y cantidad de los Recursos Humanos que

requerira la organizacion para asumir los retos ambientales del futuro.

2. Ubicacion de Recursos potenciales que satisfagan exigencias futuras y esta

ubicacion debe hacerse tanto al interior de la organizacién como fuera.
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3. Determinacion de nuevos perfiles ocupacionales requeridos en funcién de

menos campo de atencién.

4. Determinacion del portafolio de personal, requerido y comparado con el

actual.

5. Previsibn de la capacitacion y desarrollo requerido por el personal

Directivo, Administrativo y Operativo.

6. En cuanto el Personal Directivo sera necesario enfocar su desarrollo hacia:

e Administracion de estrategias cooperativas.
e Gerencia participativa de la calidad.
e Adecuado proceso de delegacién.

e Apropiado manejo de las relaciones con el personal.

7. Para el personal administrativo las acciones de desarrollo y capacitacion
deben guardar estrecha relacion con los requerimientos futuros, el potencial
del funcionario y los resultados de la evaluacion del desempefio, y se le
dara énfasis en el mangjo de sistemas de informacién automatizados y el

uso de herramientas computacionales.

Desde el punto de vista de los campos, la organizacidon en su gestion de

Recursos Humanos, se Viabilizan:
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1. Balance Social: Como una acciébn que apoye el mercado institucional

interno y externo y que permita mostrar el resultado de su gestion en este

campo.

2. Circulos de Participacion: Establecidos como mecanismos de apoyo al
mejoramiento de la calidad y como canalizador de la participacion en todos

los estamentos de la Organizacion.

3. Plan de Gerencia: Consistente en la provision de lo esencial y la meta
posible de promocién de cada funcionario como mecanismo para el mejor
aprovechamiento de su potencial y experiencia, la racionalizacién de la

productividad del Recurso Humano y la canalizacion de procesos.

4. Evaluacion por Resultados: Lo cual significaria cambiar el actual sistema de
evaluacion de desempefic que se basa en ‘rasgos generales de
comportamiento”, por un sistema que permita verificar el desempefio de
cada funcionario frente al cumplimiento de metas, previamente establecidas

conjuntamente con su superior inmediato.

Desde el punto de vista de la interrelacion, la gestion de Recursos Humanos

exige un esfuerzo, a saber:
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1. En el Establecimiento del Plan Estratégico de Recursos Humanos: Gerencia
General, Subgerencia de Planeacion, Divisién de Desarrollo Organizacional

y Divisién de Recursos Humanos.

2. En la Coordinacion de Estrategias y Acciones: Gerencia General,
Subgerencia Operativa, Subgerencia Administrativa, Division de Recursos

Humanos.

3. En la Operacion de Establecimientos de Estandares de Desemperio:
Division de Desarrolio Organizacional, Divisibn de Recursos Humanos

(como interiores, enseres), Subgerencia de Areas Operativas.

4. Para la Coordinacion de Estrategias de Mejoramiento del Clima
Organizacional: Division de Desarrollo Organizacional, Subgerencia

Operativa, Division de Bienestar Social, Recursos Humanos.

2.4 INCIDENCIA DE LA TOMA DE DECISIONES Y CAMBIOS FRENTE A LA

ADMINISTRACION DE LOS PROYECTOS DE DESARROLLO SOCIAL..

Segun los elementos anteriores y dado el matiz con que se vienen
administrando los proyectos de desarrollo social, ( sean publicos o privados), la
presencia de la Gerencia de Recursos Humanos se proyecta como el

instrumento que facilita una calificacion de la toma de decisiones en tanto que
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persisten factores que lo contradicen, en tanto la politica social que impera, a

saber:

1. Inmediatismo: El trabajo de servicio comunitario se disefara para trabajar

necesidades que surgen en el momento. Un ejemplo clasico de esto son las

manifestaciones de solidaridad frente al embate de fendmenos naturales.

2. Voluntarismo: Se hace desde la perspectiva “cuando se pueda”, “Cuando

halla tiempo”. En este trabajo se pierde sostenibilidad, hay etapas “oleadas’,

donde algunos hacen algo y otros nada.

3. Espontaneidad: Hay entusiasmo ante una empresa solidaria, se cometen

muchos errores, porque depende del factor emocional.

Es importante que la Agencia de Proyectos de Desarrollo Social, para

encaminarse a resultados Optimos y confiables, requiere de los procesos de

toma de decisiones, entre los cuales senalamos:

1. Enla Gerencia Moderna de los Recursos Humanos:

e Orientacidn hacia resultados econdmicos y sociales.

e Preocupacion por el entorno para redisefar lo interno.
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e Estilo de direccion participativo descentralizado.

e Mayor énfasis en las personas para lograr resultados.

e Disefio de estructuras, planes y que sean flexibles.

e Visidn del empleo en relacion con autorrealizacion.

¢ |dentificacion de las necesidades para innovar.

e Enfasis en el desarrollo de cultura Organizacional y Ambiental.

La toma de Decisiones en los Recursos Humanos:

e La naturaleza jerarquica de la decisidn, de mas estructurada a menos

estructurada.

¢ La disponibilidad de informacion relevante.

e El sistema de comunicacion e informacion.

¢ Lainterdependencia entre unidades de la organizacion.

e Hay dos dimensiones: El Contenido y el Proceso.
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El Contenido hace referencia al motivo de la decision y el Proceso hace
referencia a la manera como se toma la decision y las actitudes de

quienes participan en ella.

e Los conductos posibles en los individuos que toman una decisidon en

grupo son: Orientada a la tarea, orientada a la Afiliacion y a los interese

personales.

La toma de decision en el Modelo Contemporaneo hace referencia a:

Intuitivo, en busca de la decision apropiada al momento.

Participativo, centrado en los equipos de trabajo.

e Basado en la Misidn y en la Visidon estratégica.

e Fragmentado con multiples rupturas.

e Utiliza mecanismo de creatividad e iniciativa.

e Globaliza e integra los problemas en conjunto.

Frente a los proyectos de desarrollo social el proceso de planificacién adquiere

mayor relevancia, en el sentido de que define las acciones de Planeacion,




Acompaiiamiento, Monitoreo, y Evaluacion, en la que definicion de objetivos e
indicadores asumen una nueva apertura y socializacion de practicas y
experiencias, tanto por los mismos proyectos como por las organizaciones que
los apoyan. De ahi que surgen niveles diferentes de la estrategia de

planeacion:

a. Losbasados en comunidades.

b. Los basados en Operacionales (Areas Pragmaticas).

c. Los basados en Instituciones (Vision, Misidon, Objetivos, Estrategias).
Actualmente ya no son estos los que hay que integrar, sino también los grupos
donde la participacion de la mujer es relevante, al decir de *Carolina Moser, “La
planificacion de género se basa en el hecho de que los hombres y las mujeres
juegan papel importante y diferentes en la sociedad y por lo tanto tienen por lo

regular necesidades diferentes”.

Los Proyectos de Desarrollo Social implica en su formulacion y administracion,

caracteristicas tales como:

. MOSER, Carolina. Las Mujeres en la Planificacion del Desarrollo: Necesidades, Practicas y
Estrategias de Genero. Nuevo Milenio Ediciones; 2001, p.4.
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a. lIdiosincrasia. Debe responder muy particularmente a como vemos Yy
reaccionamos ante la realidad presente y de acuerdo a los fines mismos y

objetivos institucionales y/o comunales.

b. Flexibilidad: En el sentido de que el sistema debe estarse moviendo y
cambiando de acuerdo a las necesidades reales, a fin de que pueda

responder a los momentos coyunturales.

c. Claridad de Fines y Objetivos: Deben estar orientados a que los autores

consigan una participacion real y se conviertan en los protagonistas.

Desde esta perspectiva el proyecto no puede constituirse en tan rigido a
patrones o a indicadores, metas, que incidan en la sostenibilidad e interés al

desarrollo comunitario.

La Administracién de los Proyectos de Desarrollo Social (sean publicos o
privados) no pueden quedarse en la sola viabilidad financiera o de apoyo de
agencias, deben trascender del planeamiento mismo a las iniciativas
participativas, tanto en el orden de la autogestién, como la flexibilizacién de la
planeacion estratégica. La meta no es el presupuesto y sus fuentes, son los
procesos, la interaccion del medio ambiente y la responsabilidad civil de los
actores, en relacién con sus valores y a la cultura organizacional. En este

sentido, le corresponde la profesional del Trabajo Social, la elaboracion de




2

propuestas que emanen una verdadera accidn estratégica de los recursos

humanos en la perspectiva sinérgica de frente al Desarrollo Social.




CONCLUSIONES

Las distintas fases histéricas de la Organizacion Empresarial y los paradigmas
administrativos y sociales, frente a los desafios y retos del mundo hacen
posible que la GERENCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS, se constituya en
una herramienta operativa y participativa en el sentido de estimar menos
parametros en la planeacion y su incidencia en los Proyectos de Desarrollo
Social, en que actores y agencias establecen los indicadores del Balance

Social.

El disefio y formulacion de los proyectos debe trascender del Inmediatismo,
voluntarismo y de la espontaneidad, para constituirse en una verdadera
agencia para el Desarrollo Social, en especial cuando se trata de programas

del Estado.

En la Gerencia de los Recursos Humanos mas que otra dependencia
institucional y paralegal, se convierte en una accion canalizadora y ventana de
la participacion del Recurso Humano, segun sus estrategias y potencialidades,
que frente a la mision, visién y planeacion estratégica, coadyuvan a la

plarificacion de la Accion del Desarrolio Social.




Le corresponde al Trabajador Social, crear los espacios institucionales vy
mecanismos de participacidn en las agencias, para ubicar los elementos
correspondientes a una efectiva intervencién de programas, con objetivos y
resultados de frente a la cultura organizacional, y no a unos intereses privados

O personales.

Su efectividad no esta en los indicadores cuantitativos, sino especialmente en
los niveles alternos de desarrollo a escala con la viabilidad coyuntural de sus

propios fines y vision de Desarrollo Social.
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