Revista Gaceta Laboral, Vol. 10, No. 1. 2004

Politicas de recursos humanos
de la Alcaldia de Maracaibol

Jesus Daniel Borges

Mgs. en Economia. Investigador del Cen-
tro de Estudios de la Empresa. LUZ.
E-mail: danielborges53@hotmail.com
Obando José Gelvis Leal

Lic. en Historia. Investigador del Centro
de Estudios de la Empresa. LUZ.
Madeleine Villalobos

Lic. en Administracién. LUZ.

Resumen

El presente trabajo esta referidoc a
la necesidad que existe en la Alcaldia
de Maracaibo de establecer politicasde
recursos humanos que permitan a esta
institucién contar con personal capaz
de adecuarse a los tiempos de cambio
que estdn presentes hoy en la sociedad
venezolana, a través de la elaboracién
de una politica de induccién y capacita-

cién. Para su elaboracién acudimos a
la aplicacién de algunos instrumentos
de recoleccidén de informacién, como
encuestas, entrevistas personaliza-
das; ademas, el empleo de material bi-
bliografico correspondiente a la tema-
tica planteada, es decir, politicas de
recursos humanos, la Ley Orgénica
del Régimen Municipal entre otros.
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Human Resource Policy in the Mayor’s
Office of Maracaibo, 1995 to 1998

Abstract

This work points out the need for
establishing human resource policies
in the Mayor’s Office of Maracaibo
that will allow this institution to have
personnel able to adapt to the
changing times in current Vene-
zuelan society, by drawing up an
induction and training program. The
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Office of Maracaibo.

Introduccién

Cuando se aborda el estudio de po-
liticas de recursos humanos para el
sector publico, es importante sehalar
que el llamado es a articular propues-
tas que orienten la consecucién de un
recurso humano que se adapte a las
necesidades de informacién, y la in-
corporacién de nuevas tecnologias en
el proceso de adaptacién de la gestion
ptiblica a los requerimientos que el
mundo gerencial y la sociedad deman-
dan hoy de las organizaciones: “Las
politicas de recursos humanos surgen
en funcién de la racionalidad, de la fi-
losofia v d~ la cultura organizacicnal;
sonre: ‘A jue se establecen paradiri-
gir fu 18 y asegurar que éstas se
deser, i de acuerdo con los objeti-
vos ips. Constituyen orienta-
cibn : .dstrativa para impedir que
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article was developed by applying
information collection instruments
such as surveys and personalized
interviews as well as through
bibliographic material related to the
theme, such as human resource
policies, the Organic Law of the
Municipal Regime, among others.

Human resources, induction, training, municipality, Mayor’'s

los empleados desempefien funciones
que no desean o pongan en peligro el
éxito de funciones especificas” (Chia-
venato, 1994:117).

En tal sentido, en el ambito de las
instituciones puablicas en Venezuela
existen dificultades en relacién con la
aplicacién de politicas de recursos hu-
manos que en estos momentos es ne-
cesario superar, debido a la alta inci-
dencia que tiene el clientelismo politi-
co dentro de estas instituciones, las
cuales se alejan, desde el punto de vis-
ta técnico, humano y administrative,
de un proceso que oriente su perfil ha-
cia la ejecucion de “una gestién de re-
cursos humanos fuertemente articu-
lada a las estrategias de crecimiento
de la organizacién y claramente inte-
grada en los multiples aspectos que
invelucra” (Pujol, 2001:22), lo que
amerita la concrecién de una gerencia



moderna basada en criterios de conti-
nuidad administrativa, que logre
romper con el fuerte clientelismo que
en la gestién piiblica es hasta hoy una
prictica organizacional.

Un caso concreto de esta situacién
es la Alcaldia de Maracaibo, dentro de
la cual se hace necesario realizar un
andlisis a la politica de recursos hu-
manos desarrollada en esta institu-
¢ién, con el objeto de detectar las limi-
taciones que presenta en aspectos
como: induccién y capacitacién, ele-
mentos que contribuyen al desarrollo
del personal, con el propésito de orien-
tar la organizaci6én hacia politicas es-
tratégicas que le permitan lograr un
alto grado de efectividad. “La clave
para que la politica de recursos huma-
nos ejerza una influencia positiva y
efectiva labor en el personal, es que la
misma se encuentre disefiada para
crear una posicién competitiva en to-
dos los aspectos del sistema de manejo
de los recursos humanos” (Garzon,
1998:171).Y, en el caso concreto de las
politicas de recursos humanos desa-
rrolladas por la Alcaldia de Maracai-
bo, para el periodo 1995-1998, éstas
debieron orientarse hacia el perfil de
un funcionario con capacidad de servi-
dor puiblico, que permitiera establecer
una relacién armoniosa y competitiva
en la organizacién.

Por tal motivo, hay que hacer algu-
nas consideraciones en cuanto al de-
sarrollo de las politicas piblicas de re-
cursos humanos, tomando en conside-
racién elementos que entorpecen tal
desarrollo, como es €l alto nivel clien-
telar que en ellas prevalece.
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“Desde 1958, en Venezuela fue
creada la comisién de administracion
publica por recomendacién de Herber
Henmerich, funcionario de Naciones
Unidas, donde se planteé la adminis-
tracién de personal. La comisién de
administracién puiblica llegé, incluso,
a concentrar la atencién en esta linea
de trabajo; producto de esto se pro-
mulgd, en 1970, la Ley de Carrera Ad-
ministrativa” (Ochoa ef al., 1996:52),
vigente para el periodo que abarca
esta investigacién y sustituida poste-
riormente por La Ley del Estatuto de
la Funcién Pidblica. Sin embargo, en
la préctica, los subsistemas de admi-
nistracién de recursos humanos defi-
nidos en la Ley de Carrera Adminis-
trativa, presentaban caracteristicas
muy particulares del modelo burécra-
ta-populista, modelo que, segin
Ochoa, Lopez y Rodriguez (1996:53-
56), esta referido a la violacién del mo-
delo normativo por parte de las pro-
pias direcciones, al asumir précticas
clientelares. Elemento éste que tiene
marcada incidencia en la Alcaldia de
Maracaibo y que ha venido entraban-
do el proceso de desarrollo de una poli-
tica de recursos humanos que se ubi-
que dentro de los parametros técni-
cos, organizacionales, donde se logre
la continuidad administrativa.

Politicas de recursos humanos
en la Alcaldia de Maracaibo
durante el periodo 1995-1998

El recurso humano representa,
para cualquier entidad, sea ésta pi-
blica o privada, el elemento funda-
mental en la accién gerencial, de alli
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que es ineludible el compromiso que
debe asumir la organizacién en im-
plantar politicas dirigidas a orientar
el proceso de desarrollo y organiza-
cién de estos recursos. Por lo tanto,
cuando se establecen los diversos ni-
veles de compromiso, de la gerencia
como del personal que estd bajo super-
visién, debe entenderse la necesidad
de construir politicas que orienten la
gestién por seguir, en este caso en la
organizacién municipal.

Mondy (1997:46) y Weihrich (1994:
163) consideran que politica significa
una guia predeterminada gque se esta-
blece para proporcionar direccién en
la toma de decisiones, siendo estas fle-
xibles en su uso, exigiendo interpreta-
ci6n y buen juicio, adema4s, se pueden
entender como declaraciones o ideas
generales que guien el pensamiento
de los administradores en la toma de
decisiones asegurandose que esta se
encuentre dentro de ciertos limites.

En este sentido, cuando se habla de
politicas de recursos humanos, estas
se refieren a las orientaciones que la
gerencia establece para la organiza-
cibn, en relacién con el comportamien-
to laboral que los individuos desarro-
llan en su area, sea de mayor o menor
competencia y jerarquia. Por lo que
“constituyen la manera como las orga-
nizaciones aspiran a trabajar con sus
miembros para alcanzar por interme-
dio de estas los objetivos organizacio-
nales, .: I vez que cada uno logra sus
objet: o: individuales” {Chiavenato,
199 17 -118).

1. Jue persigue la organizacion
con licacién de estas politicas,
deb- r orientado a proveerse de
meq 108 de funcionamiento, a tra-
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vés de un conjunto de normativas que
permitan la orientacién y el desarro-
1lo de la organizacién en materia labo-
ral, manifestdandose los criterios de
evaluacion del desempefio, procesos
de capacitacién, jerarquia, remunera-
¢ién y movimientos internos entre
otros. De alli que puede sefialarse que
la implantacién de politicas de recur-
so0s humanos conduce a “desarrollar y
administrar una estructura organiza-
tiva competitiva, con empleados capa-
ces, con oportunidades de progreso,
satisfaccién en el trabajo y la adecua-
da seguridad del mismo, asesorando,
sobre todo, la direccion de la institu-
cién, lo que redundaria en beneficiode
la organizacién” (Arias, 1991:160),

Por 1o tanto, su aplicacién debe to-
mar en consideracién el alcance que
éstas politicas tienen en la organiza-
cién, vale decir, en los individuos que
la conforman, que logren crear en
ellos confianza y empatia con la orga-
nizacion; “como resultado del estable-
cimiento de politicas de recursos hu-
manos, los empleados pueden gozar
de un mayor sentido de seguridad co-
nociendo el tratamiento que pueden
esperar en una situacién particular”
{Churden et al., 1973:53), e implantar
los mecanismos para familiarizar a
los administradores, supervisores y
personal de operaciones con las politi-
cas de recursos humanos, para ayu-
dar también a alcanzar una compren-
sién e interpretaciéon uniforme de las
mismas.

Atendiendo a estos planteamientos
encontramos que en el perfodo 1995-
98 seinicia, en la Alcaldia de Maracai-
bo, un proceso incipiente de aplicacién
de politicas de recursos humanos don-



de ésta orient6 su accién hacia la con-
crecién de un programa de pasantias,
con miras a una seleccién e induccién
de personal a futuro, en las distintas
direcciones y dependencias. De igual
forma se elaboré un programa de ca-
pacitacién a un pequeiio grupo de fun-
cionarios municipales.

Por otra parte, se aplic6 un progra-
ma de evaluacién de eficiencia y sus
resultados dieron lugar a decisiones
relativas a aumentos de sueldo por “
méritos,” accién esta contemplada en
la contratacién colectiva. Asi mismo,
se disefié un programa de calificacién
de cargo, un registro de profesionales
ytécnicos, pagos por concepto de segu-
ro social, servicios de becas escolaresy
atencidn médica.

En dicho, perfodo (1995-1998) 1a Al-
caldia de Maracaibo en materia de re-
cursos humanos sélo se limité a cum-
plir con los elementos que contiene la
contratacién colectiva, tales como:
ajustes de sueldo y actualizacién de
los beneficios socio-econémicos, dis-
tancidndose de un verdadero proceso
de formulacién de politicas de recur-
sos humanos, el cual pudiera guiar el
comportamiento organizacional delos
empleados para el logro de los objeti-
vos planteados por la institucién.

Proceso de inducci6n para el
recurso humano en la Alcaldia
de Maracaibo

Alseleccionarse y contratarse el as-
pirante a ocupar un puesto dentro de
la organizacién, es necesario no per-
der de vista el hecho de que una nueva
personalidad va agregarse a ella. El
nuevo trabajador va a conseguirse in-
merso en un medio con normas, politi-
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cas, procedimientos y costumbres ex-
trafas a él; por lo tanto, el desconoci-
miento de todo ello puede afectar en
forma negativa su eficiencia, asi como
su satisfaccion. Sin embargo, la mag-
nitud y formalidad del proceso de in-
duccién estaran determinadas por el
tipo de organizacién y por las activi-
dades que realice. Para Arias (1991:
287), uno de “los aspectos méas delica-
dos del proceso de induccién tiene lu-
gar el primer dia de labores, el cual
habitualmente resulta indeleble en la
memoria. Es por ello que, indepen-
dientemente de su contenido técnico,
es imperativo considerar que cuando
se inician por primera vez las activi-
dades en una organizacién, los indivi-
duos exacerban su necesidad de apo-
vo, seguridad y aceptacién; de tal
suerte que las actividades que se rea-
licen deben estar matizadas por una
actitud cordial”.

Es evidente, que el proceso de in-
duccién puede concebirse como una
socializacién deliberada, es dectr,
como un proceso sistematico y planifi-
cado, a través del cual se influye en los
conocimientos, actitudes y comporta-
mientos del personal que ingresa a
una organizacién o a una nueva posi-
cién, para producir cambios que facili-
ten su integracidn y aceleren su incor-
poracién efectiva al trabajo (Lépez,
1999:45).

Asi mismo, este proceso se puede
utilizar como introduccién a los bene-
ficios de capacitacién y desarrollo,
como parte integral de la operacién de
cualquier organizacién de éxito; de
alli que sea necesario que todo el per-
sonal participe en cualquier entrena-
miento que se ofrezca. En consecuen-
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cia, si se desea que el trabajador nue-
vo le tome afecto a la capacitacién y al
desarrollo desde el principio, se debe
garantizar que éste se realice adecua-
damente y quede bien impresionado
con el contenido de su primera expe-
riencia en la organizacién, es decir,
con el Programa de Induccién
{Meighan, 1992:19). De alli el deber
ser de una politica de recursos huma-
nos que contenga, en el proceso de ad-
quisicién de un nuevo personal, esa
parte de la induccién necesaria para
lograr laempatiadel trabajador con la
organizacién y su futuro compromiso
con la misma.

Por lo tanto el proceso de induccién
debe alcanzar los siguientes aspectos:
crear una buena impresion al trabaja-
dor sobre lo que es la empresa, lo que
le ayudara a sentirse bien selecciona-
do, optimista y con expectativas hacia
la organizacidén; y suministrar toda la
informacién necesaria para iniciar el
proceso de integracién del nuevo tra-
bajador a la empresa, haciendo de él
en el menor tiempo posible, una perso-
na informada con respecto a sus res-
ponsabilidades como deberes y dere-
chos.

En el caso de la Alcaldfa de Mara-
caibo, durante el periodo de tiempo
considerado en este trabajo, el proceso
de contratacién e incorporacién de
personal era establecido de manera
ejecutiva pues era el Alcalde, quien a
traves de la recomendacién de su gru-
po ¢ ulitico o por la sugerencia de los je-

fe: :ccion o dependencia, postula-
be rataba al personal en lainsti-
tw iertamente, la seleccién de
per ¢s una funcién exclusiva del
Al . cuando se establece en
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LORM: Art. 74, literal 51: “Correspon-
de al Alcalde, como jefe de la rama eje-
cutiva, ejercer la maxima autoridad
en materia de administracién de per-
sonal y, en tal cardcter, nombrarlo, re-
moverlo o destituirlo, conforme a los
procedimientos establecidos”.

Para 1995-1998 no existia en la Al-
caldia de Maracaibo, una sistematiza-
cidn en el proceso de seleccién e induc-
cién de Recursos Humanos, ya que el
trabajador que ingresaba a laborar
erareferido directamente al cargo por
ocupar. Esta realidad se evidencié al
aplicar el instrumento de recoleccién
de informacién (encuesta), en un uni-
verso de 50 trabajadores, especifica-
mente del area de desarrollo social,
pues de una muestra de 35 trabajado-
res, en el item referido al proceso de
indueccidn, estos encuestados respon-
dieron no haberlo recibido oficialmen-
te. De alli se infiere, que en esta insti-
tucion se daba un distanciamiento en-
tre el deber ser y la praxis organiza-
cional que alli se ejecutaba; causando
una gituacién donde “La induccién al
cargo generalmente es dada por sus
comparieros de trabajo; exponiendo al
nuevo empleado a una carga valorati-
va negativa hacia la organizacién, as{
como los vicios y desmotivacion labo-
ral para ejecutar las tareas relativas
al cargo a ocupar” (Afiez, 2001:211).

Por otro lado “tampoco se le ofrece
al recién llegado un completo progra-
ma de entrenamiento y algunos cur-
§08; seminarios y acciones de capaci-
tacién, poca ¢ ninguna relacién guar-
dan con el plan de desarrollo de la en-
tidad, con los objetivos prioritarios, lo
cual desvia tiempo y recursos en pro-
gramas que tampoco guardan conti-



nuidad entre si” (Urdaneta, 1997:33),
1o que conduce a los nuevos trabajado-
res hacia la anarqufa organizacional
¥, por consiguiente, a la baja producti-
vidad, repercutiendo en el mal servi-
cio que en este caso la institucién
presta en sus distintas instancias. En
consecuencia, fue el proceso cargado
de imposicién politico-partidista el
gue privé durante el perfodo estudia-
do en la Alcaldia de Maracaibo.

La capacitacién del recurso
humano en la Alcaldia
de Maracaibo

A partir de 1989, con la promulga-
cién de la Ley Organica de Régimen
Municipal y la puesta en marcha de
las politicas de recursos humanos en
la Alcaldia, y en concordancia con lo
establecido en la Ley de Carrera Ad-
ministrativa vigente para la época, en
relacion con la administracién del re-
curso humano, surge la necesidad de
desarrollar una estructura organiza-
tiva en esta entidad municipal, que
gerencie lo referente al personal que
labora en ella, creandose la oficina de
recursos humanos.

Durante los afios 1995-1998 tomé
gran importancia el desarrollo de la
reforma del Estado en loreferenteala
necesidad que existe de impulsar el
proceso de profesionalizacidn de la ge-
rencia publica, en concordancia con
las necesidades de gestion que plan-
tea el paso hacia la descentralizacién.
“Este proceso de transformacién que
se desprende de la propuesta de la re-
forma administrativa se ha denomi-
nado modernizacién de la administra-
¢ién piiblica. Se trata de la adecuacién
del Estado y de su aparato adminis-
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trativo a las nuevas corrientes del
pensamiento gerencial y econémico”
{Cérdova, 1996:237).

En consecuencia toma mayor rele-
vancia, el proceso de gesti6én de recur-
s08 humanos en la organizacién mu-
nicipal, buscando la construecién de
una institucién dotada de un personal
capacitado que oriente y ejecute su ac-
tividad laboral con eficacia, eficiencia
y efectividad.

Efectivamente, el gobierno Munici-
pal estd en la obligacién de brindarle
1a posibilidad a su recurso humano de
ponerse a tono con los postuladosde la
descentralizacién, que aboga por
construir una gestién puiblica ubicada
en el marco de la modernizaciéon. Es
tarea entonces de la gestién munici-
pal crear los mecanismos que permi-
tan avanzar en dicha propuesta, en ¢l
sentido de que en el “Marco de la des-
centralizacién se requieren gerentes
aptos en todos los niveles, aun cuando
el campo de su accién sea menor o ma-
yor” (Blanco, 1993: 11). Y es el proceso
de gestién municipal el que amerita,
concretar planes y proyectos que
orienten la formacidén y capacitacién
del! recurso humang, para darle con-
crecién a los postulados de moderni-
zacién planteados en la nueva mane-
ra de concebir la gestién piiblica mu-
nicipal.

Para orientar el proceso de moder-
nizacién de la gestién municipal exis-
ten en el Estado experiencias que in-
dican la posibilidad de impulsar una
politica agresiva para lograr una cul-
tura gerencial en el sector publico,
como fue la propuesta realizada porla
Comisién Presidencial para la Refor-
ma del Estado (COPRE), de crear la
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Fundacién para el Desarrollo de la
Alta Gerencia, la cual tendria como fi-
nalidad desarrollar una compleja red
para la promocién de la capacitaciéon
del recurso humano en la administra-
c¢i6n publica venezolana, que a su vez
oriente la demanda de gestion en los
municipios y mejore la capacidad de
atencién de las necesidades de la co-
munidad.

En este proceso de modernizacién
de la gestién publica municipal se
inscribe la Alcaldia de Maracaibo,
cuando en 1989, durante la gestion
del Dr. Fernando Chumaceiro, se crea
el Instituto Municipal de Capacita-
cion y Educacién Ciudadana
{IMCEC), con el propésito de estable-
cer los mecanismos necesarios que
permitieran al recursc humano de la
misma en todos sus niveles, partici-
par en el proceso de capacitacién que
se planted desarrollar el Municipio
Maracaibo. Se inicia entonces una co-
nexioén con entes de formacién, tales
como: Universidades Nacionales, el
Instituto de Estudios Superiores de
Administracién (IESA), Centro de
Desarrollo Gerencial, entre otros.
Este dltimo se encargaria de la capa-
citacién de la gerencia media y ejecu-
tiva de la Alcaldia de Maracaibo.

Los niveles de profesionalizacién
alcanzados por la gerencia ejecutiva
de la Alcaldia de Maracaibo se centra-
ron en los aspectos de las finanzas pu-
k! :as municipales, la planificacién y

raw. wién del Municipio. Este pro-

- de ipacitacion darfa inicio a lo

P .por la propuesta COPRE en
lo ia la profesionalizacién del
fu 10 publico en este caso, de los
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funcionarios que laboraban en la Al-
caldia de Maracaibo para la época.

Luego con la llegada del nuevo go-
bierno Municipal para el periodo
1995-1998, se comienza a materiali-
zar un retroceso en cuanto a la aplica-
ci6n de politicas de recursos humanos,
cuando se procede al despido en las
distintas dreas, de funcionarios de la
gerencia media que participaron en el
proceso de formacién de la Alcaldia de
Maracaibo, dando paso, en muchos ca-
sos a un nuevo funcionario sin prepa-
racién, pero con recomendacién politi-
ca, Este retroceso, a su vez estuvo
acompaiado por la introduccién de
reformas a nivel de las direcciones,
entre ellas la de recursos humanos, en
donde se inici6 una revisién de las po-
liticas establecidas, fundamental-
mente las relacionadas con la capaci-
tacién, la cual se dirigié exclusiva-
mente a la alta gerencia, quedando re-
legado de esta manera el resto del per-
sonal que se desempefiaba en esta
institucion. Se detiene entonces una
propuesta que muy timidamente ve-
nia tomando fuerza en materia de ca-
pacitacién al funcionario que labora
en todas las instancias de la Alcaldia
de Maracaibo y se termina de romper
con la propuesta realizada por la CO-
PRE en materia del desarrollo de ca-
rrera y profesionalizacién de los fun-
cionarios publicos municipales.

Por lo tanto esta institucién no lo-
gra superar las dificultades que gene-
ra una gestién fundamentada en la
contratacion de funcionarios basada
en el clientelismo, entendiendo que la
estadia del recurso humano en esa or-
ganizacién esta limitada, es decir,



estd sujeta al tiempo que dure la ges-
tién del gobierno que lo contraté. Esto
no permite construir una politica de
capacitacién en el marco de la conti-
nuidad administrativa, en el entendi-
do que el personal sea éste profesional
0 no, es considerado como golondrino,
es decir, su duracién en la organiza-
cién es pasajera,lo que no permiteala
institucién avanzar en el proceso de
capacitacién. En tal sentido, se evi-
dencia un desinterés por el disefio de
politicas dirigidas a optimizar la orga-
nizacién en materia laboral. El resul-
tado de ese desinterés refleja “un este-
reotipo de empleado publico impro-
ductivo, desmotivado, con la imagen
de un reposero, divorciado del servicio
que debe prestar a la comunidad” (Ba-
rrios, 1996:117).

Lo anteriormente sefialado, se
confirma al analizar los resultados de
una encuesta realizada a trabajado-
res (empleados administrativos) de
diversas dependencias, en donde se
abordé lo referente al proceso de capa-
citacién desarrollado por la nueva ge-
rencia de recursos humanos para el
periodo 1995-1998. Asi para un uni-
verso de 150 trabajadores de la Aleal-
dia de Maracaibo, sélo un 5.4 se ubicé
en un plan de capacitacién.

Conclusiones

Enla Alcaldia de Maracaibo para el
periodo 1995-1998 existi6 un descono-
cimiento intencional de las necesida-
des de motivaci6én y estimulo que tie-
ne el personal en materia de desarro-
1lo del recurso humano, debido ala es-
tructuracién misma de la institucién,
la cual est4 concebida a partir de una
politica clientelar. Se observa que la
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funcién de la Direccién de Personal se
resume en realizar actividades de né-
mina, resolver algunos problemas
contractuales, retiro o despido de per-
sonal. Esta situacién, generé la au-
sencia de una verdadera coordinacién
en el proceso de implantacién de poli-
ticas de recursos humanos, afectando
el desarrollo de la institucién.

Esto indica que no se aplicaron, al
menos durante el periodo estudiado,
procesos compatibles con los criterios
de politicas para la induccién y capa-
citacién de un desarrollo de carrera
para los trabajadores, que permita a
ésta institucién, tener la capacidad de
orientar a su personal hacia la reali-
zacién de una gestiéon piblica enmar-
cada dentro de lo que significa la con-
tinuidad administrativa, que es lo que
en ultima instancia permite hacerle
seguimiento a todo un proceso de ges-
tién. Por lo tanto 1a seleccidén de perso-
nal no deberia ser funcién exclusiva
del Alcalde, tal y como esta estableci-
doenlaL.O.R.M. enloquedebeserla
aplicacién correcta de politicas de re-
cursos humanos en el Municipio.

Por lo tanto este modo de abordar
estas politicas, generan desaliento en
los trabajadores de la municipalidad,
contribuyendo de esta manera a una
reaccién en medio de situaciones labo-
rales de caracter conflictivo. Se trata
entonces de darle respuesta a los ele-
mentos centrales de una gestién de
recursos humanos, que en primera
instancia respete las ideas fundamen-
tales que tienen que ver con la organi-
zacion y desarrollo del personal que
en ella se desempena. Se requiere, que
en la Alealdia de Maracaibo se esta-
blezcan politicas de recursos huma-
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nos, que sean asumidas con responsa-
bilidad, respetando las normas esta-
blecidas en los diferentes instrumen-
tos, que regulan los procesos inheren-
tes a la contratacién y desarrollo del
recurso humano. Nos referimos, a la
Ley de Carrera Administrativa hoy
Estatuto de la Funcién Publica y fun-
damentalmente a lo establecido en la
Ley Orgéanica de Régimen Municipal,
y al Ante Proyecto de Ley Orgéanica
del Poder Publico Municipal que en su
articulo 56 establece lo siguiente: “La
administracién piblica municipal se
regira por los principios de racionali-
dad, responsabilidad, competencia
funcionarial y continuidad a fin de al-
canzar mayores grados de eficiencia,
eficacia, y transparencia en el gjerci-
cio de las funciones puiblicas”.

Es evidente que nos encontramos
frente a la necesidad de construir una
politica de recursos humanos para la
Alcaldia de Maracaibo que permita
ser punto de referencia para el resto
delas Alcaldias del pais y que posibili-
ten la nocién de lo que son los princi-
pios de desarrollo del recurso huma-
no, como ente activo del proceso de
gestién municipal.
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