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Resumen 

La actual descentralización en Ve- 
nezuela es el proceso político de mayor 
dimensión de nuestra historia demo- 
crática. De hecho constituye el instru- 
mento idóneo para lograr la Reforma 
del Estado que la Sociedad reclama 
ante la  aguda crisis política que vivi- 
mos. 

Ello determina para el gobierno na- 
cional, regional y local, la identifica- 
ción y definición de la dirección del 
proceso descentralizador, de las metas 
y logros que se pretendan alcanzar en 
el tiempo y en el espacio. De no orien- 
tarse este plan político-estratégico con 
una visión acertada, pudiera reducir- 
se s610 a una actividad administrativa 
sin la  implicación de los verdaderos 
actores de la sociedad civil. 

Por otro lado, de no establecerse 
específicamente los canales de nego- 
ciación, la intemelación entre el go- 
bierno central, regional y local, se obs- 
taculizan las decisiones al momento 

de definir las cuotas de poder zi distri- 
buir. 

Desde 1990 hasta la present.e fecha 
hemos vivido y conocido un sin núme- 
ro de experiencias en materia de 
transferencia de competencias concu- 
rrentes y exclusivas del Poder Nacio- 
nal a los Estados, y de los Estados a 
los Municipios. Dichas expeiiencias 
han producido valiosas iniciativas 
donde la sociedad civil ha demostrado 
la necesaria importancia de SJ parti- 
cipación en el proceso. Así también, el 
desarrollo del proceso de descentrali- 
zación ha indicado lo fundameiital que 
es el recurso humano para 1o:par los 
objetivos de transformación d.1 Esta- 
do. 

Es decir, para que haya uri verda- 
dero proceso de descentralizzicicín es 
necesaria la integración del recurso 
humano, del empleado público quien 
prestará sus servicios con una condi- 
ción diferente de motivacien de au- 
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toestima, de ser el representante de servir eficazmente y eficienteme.2te a 
un Estado, un municipio obligado a la comunidad, al ciudadano. 

Palabras claves: Descentralización, Recursos Humanos, Transferencia de 
Competencias. 

Hurnan Resource Policies for Decentralization 

The current decentralization in Ve- 
nezuela represents the political pro- 
cess of greatest impact in the history 
of its democracy. In effect, it is the 
idealinstnunent for achieving the sta- 
te reform, which society, immersed in 
a serious political crisis, has deman- 
ded. 

This has determined, for the natio- 
nal, state and local govemments, the 
nature and definition of the direction 
of the decentralizing process and the 
objectives and achievements it hopes 
to attain in time and space. If the 
political and strategical plan is not 
guided by a well-defined vision, it 
could dwindle into mere adrninistrati- 
ve activity, with no significance for the 
real actors in the civil society. 

On the other hand, if the specific 
negotiating channels are not estab- 
lished and the relationship between 
the central, regional and local govern- 
ments, decisions will be blocked when 
i t  is time to define the power quotas to 
be distributed. 

From 1990 to the present, nume- 
rous transferences of concurren t and 
exclusive authority have occ.ured, 
fiom the national government to the 
states and fiom the state government 
to the municipalities. These expcrien- 
ces have produced valuable initiíitives 
in which civil society has demoristra- 
ted the importance of its participation 
in the process. The development ofthe 
decentralization process has iiidica- 
ted the importance of human rcsour- 
ces for attaining the 0bjecth.e~ of 
transforming the state. 

For a true process of decentraliza- 
tion to take place, the integration of 
human resources is necessary; tlie pu- 
blic employee will work with ariother 
type of motivation, of self-esteem, 
with a sense of being a representative 
of a state or municipality under the 
obligation of serving the comniunity 
and its citizens efficiently and effecti- 
ve1 y 
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El país que estamos viviendo hoy, 
no es el propuesto décadas atrás, como 
siempre, en materia de historia de los 
pueblos predeterminar un destino, es 
un desafio que va erosionando las ins- 
tituciones políticas más sólidas. 

En nuestro caso, estamos viviendo 
luego de un frenesí de recursos econó- 
micos, plenos de indicadores de signos 
positivos, una fase donde las carencias 
afloran en todos los estamentos de la 
vida política y social nacional. 

El cuestionamiento al establi- 
shment, lo cual era capricho de élites, 
de intelectuales y de añoranzas del 
Mayo Francés, ahora se está generali- 
zando en las Copres de la población. 
En diferentes rincones del país, en 
oficinas públicas, en las comunidades 
se observa una preocupación genera- 
lizada. ¿Qué rumbo lleva Venezuela? 

Hasta hace 6 años atrás este debate 
era impensable, se creía que Venezue- 
la y sus instituciones políticas vivirían 
en equilibrio permanente alrededor 
de las instituciones políticas hoy vi- 
gentes, pero determinadas por la exi- 
gencia de una mejor democracia. 

Nuestro país debe ya prepararse 
para el siglo que se avecina, para el 
Tbrcer Milenio, sus instituciones aca- 
ddmicas, políticas, gremiales deben 
abrir sus estructuras al franco debate. 
Iniciativas como este seminario deben 
generalizarse, permitir que la socie- 
dad civil participe y aporte sus análi- 
sis y propuestas. 

Siendo la Democracia ese terreno 
fértil para la libre discusión, es nece- 
sario reflexionar las nuevas formas de 
democracia, cuando ya hemos tenido 

en nombre de ella varias décadas de 
experiencia, esta es una oportunidad 
nada desaprovechable. 

Una de las vías para corref5r su 
desorientación y desvíos ha sido la 
Reforma del Estado y la Desceritrali- 
zación desde inicios de los 90. Niiestro 
aporte a este evento es ana1i::ar el 
papel que juega el recurso humsno en 
este proceso, qué políticas impulsar 
para lograr identific'wlo con esta. mag- 
na tarea de transformación, para que 
sea un actor involucrado eo el proceso. 

Para nuestra institución, 1:3 Co- 
pre-Zulia, es un honor el que se nos 
de la oportunidad de expresar nues- 
tras ideas en este Seminario: %~s Re- 
tos de la Democracia para el año 
2.000" 

1. La Descentraiización y su 
Impacto PoU tico-Social 

Si pudiéramos identificar este no- 
vedoso proceso político que se desarro- 
lla en Venezuela desde finales de los 
años 80 y durante la primera mitad de 
la década de los 90, diríamos que la 
descentralización se ha convertido en 
el salvavidas de la democrac:ia. 

Señalo esta afirmación a partir del 
conjunto de variables que intenienen 
en la crisis generalizada que sacude a 
las instituciones políticas en nuestro 
país, agudizadas por la evider.te ca- 
rencia de recursos financieros. para 
asumir las obligaciones del Esado a 
pesar de los planes económicos ensa- 
yados por los gobiernos presidericiales 
desde 1989 hasta la fecha. 

En estos 6 años hemos conocjdo va- 
riados planes orientados hacia l : ~  recu- 
peración económica del país, desde los 
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de corte neoliberal propuestos en el 
segundo mandato de Carlos Andrés 
Pérez, hasta los pautados a corto plazo 
impulsados en la actual gestión del Dr. 
Rafael Caldera para dar respuesta a 
la inflación, auxilios bancarios, etc. 

El impacto de estos planes ha acre- 
centado en la sociedad civil, en el ciu- 
dadano, la incertidumbre sobre la po- 
sibilidad real de superar la crisis eco- 
nómica y la gestión gubernamental al 
respecto, vislumbrándose el proceso 
de descentralización no como la solu- 
ción, pero si como una propuesta váli- 
da para que las comunidades adquie- 
ran un instrumento para el mejora- 
miento de la calidad de vida. 

En pocas palabras, la descentrali- 
zación en sus múltiples experiencias 
estadales y municipales ha abierto un 
terreno propicio a la creatividad, a que 
el ciudadano retome la confianza per- 
dida en un Estado, en un gobierno; de 
que sea capaz paso a paso de dotarse 
de los instrumentos para una mejor 
calidad de vida, señalando que esto no 
exime sino que obliga al estado a con- 
tinuar con sus responsabilidades. 

Por ello estamos convencidos de 
que esta primera fase la elección direc- 
ta de gobernadores, alcaldes, conceja- 
les, diputados por circuitos, ha identi- 
ficado más al ciudadano con su gobier- 
no local, ha abierto un espacio para 
romper esa anterior y tradicional re- 
lación clientelar entre el estado y la 
sociedad civil, cuyo único canal de par- 
ticipación era el partido. 

Todavía por lo reciente del proceso 
y por la carencia de instrumentos de 
seguimiento permanente de las dife- 
rentes experiencias, no se ha medido 

en toda su dimensión el impact:, que 
ha tenido la descentralización en la 
sociedad venezolana. Ha desatado 
una fuerza subterránea en las bases 
políticas y sociales aunque no percep- 
tible en intensidad porque no hay una 
clara direccionalidad; se expresa en 
nuevos liderazgos, el impulso dc: nue- 
vas experiencias sobre la prestación 
de servicios a las comunidades, nue- 
vas formas de gestión de los p:roble- 
mas sociales. 

Esto no debe conllevarnos a (:once- 
bir al proceso de descentralización 
como una panacea, sus posibilidades 
están ligadas a la concepción del go- 
bernante del tipo de estado que se 
quiera obtener. Si no hay claridad en 
éstos, el proceso terminará siendo un 
espejismo. 

No podemos ubicar la desceritrali- 
zación en un ámbito estrictamente na- 
cional, ya que está afectada por lo que 
se ha denominado Megatendencias 
que conducen la vida política, econó- 
mica y social del planeta: glokaliza- 
ción de la economía, la privatización, 
los cambios tecnológicos, la reestruc- 
turación y modernización del estado, 
las exigencias de participación de la 
sociedad civil. Lo cual indica que si no 
hay una direccionalidad en el proceso, 
éste puede pasar a cumplir un rol de 
eslabón del orden económico inberna- 
cional afectando sus enormes poten- 
cialidades de mejoramiento de la cali- 
dad de vida del ciudadano. 

¿Cómo concebirla entonces?' Vea- 
mos la opinión de diversos autores: 
Jordi Borja considera "la descentra- 
lización política administrativa como 
medio adecuado para promover la so- 



Revista Gaceta Laboral, Vol. 2 No. 1, 1996 

cialización política de las clases popu- 
lares y el desarrollo de las libertades 
individuales, así como las transforma- 
ciones socio-económicas de tendencia 
igualitaria". Para Dennis Rondine- 
iii, la descentralización puede facili- 
tar la articulación e implementación 
de la políticas de desarrollo diseñados 
para lograr crecimiento con equidad, 
fortaleciendo la capacidad de las uni- 
dades regionales y sub-regionales, ca- 
pacitando a los líderes políticos a iden- 
tificar sus propios problemas y priori- 
dades de desarrollo". Para Carlos 
Mattos la "descentralización implica 
una reforma de carácter político-ad- 
rninistrativo, por lo que se pretende 
lograr una redistribución territorial 
del poder, que permita poner fin al 
centralismo decisorio, al que se res- 
ponsabiliza por un conjunto de males 
que aquejan a las comunidades loca- 
les". 

En resumen, la descentralización 
debe concebirse como un medio para 
dotar de mayor autonomía política, 
económica y administrativa a los esta- 
dos y municipios; para mayor acerca- 
miento al ciudadano a través de su 
participación en la toma de decisiones, 
para distribución equitativa de los re- 
cursos del Estado. 

Para lograr un proceso de este tipo 
es fundamental superar obstáculos 
que dificultan su acción: 
- Ea falta de voluntad política del 

gobierno central. 
- La dificultad de concertar los ac- 

tores. 
- Convencer a los diferentes actores 

que es un proceso integrador y no 
desintegrador, donde se mantiene 

la unidad en medio de la djversi- 
dad. 

- Las caractensticas de la partici- 
pación del poder central, que debe 
apoyar y no imponer. 

- La ausencia de políticas naciona- 
les que le den una direccion;~lidad 
al proceso de descentralización. 

- La carencia de recursos eccnómi- 
cos para el proceso de transferen- 
cia de servicios. 

En este último punto nos drtene- 
mos, ya que es clave para el citado 
proceso. No se puede pretender mejo- 
rar la calidad de vida en las regiones 
transfiriendo servicios con migqias del 
presupuesto, ello determina qve em- 
peore aún más la calidad de la salud, 
educación, atención a la familia. El 
Poder Nacional en función de las polí- 
ticas fiscales ha venido reduciendo el 
gasto público drásticamente, si toma- 
mos como elemento el P.I.B. (Producto 
Interno Bruto) y la participac:.ón de 
ese rubro, podemos observar que de 
un porcentaje de 21% a 22% en la 
década anterior, hoy en 1995 el gasto 
público se sitúa alrededor del 16%. 
Ello explica la baja en recursos para el 
mantenimiento de los servicios, políti- 
cas justificadas para la dismiiiución 
del hueco fiscal entre tanto en los paí- 
ses capitalistas avanzados: E.E.U.U., 
Francia, Italia. los Países Bajos, el 
porcentaje de participación se sitíia 
alrededor del 25% al 28% del P.1.B. 

Estas circunstancias determinan 
que las regiones deben garanteizarse 
los recursos necesarios en la firma de 
los convenios de transferencias con el 
Poder Central para la prestación de 
servicios de mayor calidad. 
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El desarrollo d e  esta primera 
fase de experiencias en la descentra- 
lización ha tenido su impacto en el 
empleado público, quien es precisa- 
mente el actor fundamental del proce- 
so, pero a la vez el menos considerado. 
Este importante sector de trabajado- 
res, el cual representaba a mediados 
de los 80 un 26% de la población eco- 
nómica activa (P.E.A.) ha venido sien- 
do afectado por decretos, medidas gu- 
bernamentales que lo ha reducido a 
un 15% en la actualidad. 

Pues bien, la ausencia y claridad de 
políticas de recursos humanos a nivel 
nacional y regional en el proceso de 
descentralización pueden derivar que 
en vez de ser facilitadores, sean más 
bien obstáculos del proceso de descen- 
tralizaci6n, ya que esta materia se ha 
reducido al tema de prestaciones so- 
ciales, estabilidad, sin una visión inte- 
gral de lo que debe ser: la participa- 
ción, la identificación del empleado 
público con el proceso de descentrali- 
zación; para lograrlo, se requiere la 
formulación de políticas de recursos 
humanos claramente definidas. 

11. La Descentraiizacibn: Un 
Roceso en Marcha 

Desde la promulgación de la Ley 
Orgánica L.O.D. (19901, se inició a 
partir de 1991 el proceso de solicitud 
de transferencia de competencias ex- 
clusivas y concurrentes en diferentes 
estados del país, destacándose inicial- 
mente Aragua, Zulia, Carabobo, Lara 
y Falcón, para luego irse incorporando 
paulatinamente el resto de estados de 
Venezuela. 

En materia de competencias er:cfu- 
sivas indicamos a continuació~i la 
marcha del proceso. 
Competencias Exclusivas: 

Transferencia de Aeropuertos: 
Estados con ley promulgada 32% 
Casos en marcha 9% 
Estados sin iniciar el proceso 59% 
Minerales no Metálicos: 
Estados con Ley promulgada 23% 
Casos en Marcha 9% 
Estados sin iniciar el proceso 68% 
Transferencia del  Papel Selicido: 
Estados con Ley promulgada 23% 
Casos en marcha 23% 
Estados sin iniciar el proceso 54% 
Transferencia d e  Puentes: 
Estados con Ley promulgada 9% 
Casos en marcha 5% 
Estados sin iniciar el proceso 86% 
Transferencia d e  Puertos: 
Estados con Ley promulgada 36% 
Casos en marcha 9% 
Estados sin iniciar el proceso 55% 
Transferencia d e  Salinas: 
Estados con Ley promulgada 40% 
Casos en marcha O 
Estados sin iniciar el proceso 60% 
Transferencia d e  Carreterar: 
y Autopistas: 
Estados con Ley promulgada 45% 
Casos en marcha 14% 
Estados sin iniciar el proceso 41% 

En materia  de Competencias 
Concurrentes el proceso ha sic o más 
lento. Destacándose el área !Salud 
con la transferencia del servicio en 11 
Estados: Aragua, AnzoAtegui, Bolívar, 
Carabobo, Falcón, Mérida, Zulia, Mo- 
nagas, Sucre, Táchisa, Trujillo otras 
cuatro solicitudes en marcha. 
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En Educación: Luego de análisis 
y discusiones se están firmando los 
primeros acuerdos previos en el Zulia 
en julio de 1995, en Lara (1994). 

En Deporte: Se han firmado con- 
venios de transferencias en Monagas 
y Zulia; aun cuando la solicitud está 
propuesta en la mayona de los estados 
del país. 

En Atención al Menor y Fami- 
lia: S610 dos estados han recibido la 
transferencia: Aragua y Carabobo. 

En Atención al Anciano: Sólo un 
estado lo ha logrado. 

Aun cuando el desarrollo de las 
transferencias de Competencias Con- 
currentes y Exclusivas está en fase 
incipiente, tiene un impacto de gran- 
des proporciones sobre el recurso hu- 
mano, sobre el empleado público que 
tradicionalmente laboró para la Admi- 
nistración Central, ya que producto de 
los convenios, pasará determinado día 
bajo la administración de una gober- 
nación o una alcaldía. 

El proceso de descentralización im- 
plica una inmensa movilización de 
contingente humano que debe ser pre- 
viamente planificado, por una razón 
fundamental, va a ser el personal eje- 
cutor del servicio en nuevas manos, la 
de los gobiernos regionales y munici- 
pales que aspiran mejorarlo sustan- 
cialmente. 

El traslado a la nueva administra- 
ción produce una angustia generaliza- 
da sobre el destino en las nuevas es- 
tructuras regionales. En función de 
ello se deben elaborar políticas de per- 
sonal que superen la rutina de la ad- 
ministración central. 

En los Convenios de Ti-ansfereiicias 
aparece el renglón: Políticas de Perso- 
nal, limitadas muchas veces a da.: res- 
puestas a los pasivos laborales, las 
prestaciones sociales, jubilaciones, o 
el pago de remuneraciones con e1 es- 
calafón actual de la administr:~ción 
central. 

E1 Estado o el Municipio que recibe 
la Transferencia al recibir la Compe- 
tencia del Servicio debe tambibn do- 
tarse de políticas de Recursos Huma- 
nos que permitan la prestación (le un 
servicio de mejor calidad. 

111. Orientacion para la 
Elaboracibn de Politicas ile 
Recursos Humanos para la 

Descentralización 

Recibir la transferencia de la com- 
petencia del servicio solicitado consti- 
tuye de por sí un avance notablc: para 
cada administración regional o inuni- 
cipal, pero el reto es aún mucho mayor 
cuando se trata de administrar el re- 
curso humano. 

Si no existe una planificación en la 
materia, la gobernación o el murticipio 
lo que hace es trasladar conflict~s, los 
vicios burocráticos que han paralizado 
por años a la administración central, 
derivando en un estereotipo de em- 
pleado público improductivo, desmoti- 
vado, con la imagen del reposero, di- 
vorciado del servicio que debe prestar 
a la comunidad. 

Esta realidad es producto de la ine- 
xistencia o de la mala aplicación de 
políticas de recursos humanos :i nivel 
nacional, la discrepancia entrc estas 
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con la administración regional y mu- 
nicipal, determinando marcadas dife- 
rencias en beneficios socio-económi- 
cos, contractuales con una gran mayo- 
ría de descontentos y una minoría pri- 
vilegiada. 

Unidades de Personal 
en Mal Estado. 

Indicamos a continuación algunos 
elementos que caracterizan a la ges- 
tión de recursos humanos a diferentes 
niveles de la administración pública: 

1.- Desconocimiento de los princi- 
pios fundamentales de la gestión de 
recursos humanos. Es decir, se tiene 
una visión reducida de esta importan- 
te función gerencial. Se identifica ha- 
cia las actividades de nómina o de 
relaciones laborales, contratos colecti- 
vos. 

2.- No existe suficiente personal a 
nivel gerencial, supervisorio y opera- 
tivo, capaz de ejercer cabalmente la 
gesti6n de personal. 

3.- La gestión de recursos humanos 
es concebida, es relegada a un rol se- 
cundario, de hecho, son unidades re- 
gistradoras de los movimientos de per- 
sonal (ingresos-egresos) de las unida- 
des directivas de la organización. 

4.- La unidad de personal es caren- 
te de peso específico en la vida de la 
organización. Debido a que es concebi- 
da como una unidad operativa, no se 
le consulta, ni elabora, ni analiza po- 
líticas de recursos humanos de ningún 
tipo. 

5.- En la práctica es una unidad 
desvinculada con la vida de la organi- 
zación, es más, la desconoce, ya que no 

se implica en la formulación de objeti- 
vos, misión, políticas, etc.; jerárquica- 
mente está relegada en la estruc5;ura 
organizacional. 

6.- Está limitada por una condición 
impuesta y es la de resolver, soliicio- 
nar el clientelismo político. 

7.- En cuanto al manejo de las fun- 
ciones gerenciales y operativas c:e la 
gestión de personal, tenemos que: 
a.- E n  el á r ea  d e  adiestramien.to. 

Este es prácticamente inexistente, 
no planificado, carente de recursos 
económicos y logísticos. No forma par- 
te de la solución de problemas organi- 
zacionales. 
b.- E n  el á r ea  d e  salarios. 

- La caracterizan escalas de :;ala- 
rios rígidos, no competitivos en el mer- 
cado. 

- Su desplazamiento es producto de 
decisiones personales, caprichos ce los 
jefes de turno. 

- La clasificación del personal es 
hecha desconociendo análisis de car- 
gos, complejidad de funciones, ello de- 
riva en la asignación de cargos qiie no 
corresponden con funciones y t. ~ireas 
que desempeñan. 
c.- Evaluación d e  méritos. 

Son contados los casos en que está 
establecida como política de personal. 
d.- E n  el área d e  empleo. 

- No se planifica la rotación del per- 
sonal para el reclutamiento interno. 
De igual manera, la selección iio es 
basada en criterios técnicos, sino en 
criterios políticos. 

- La inducción no se establece en la 
fase de ingreso, el nuevo empleado 














