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Resumen

La actual descentralizacién en Ve-
nezuela es el proceso politico de mayor
dimensién de nuestra historia demo-
cratica. De hecho constituye el instru-
mento idéneo para lograr la Reforma
del Estado que la Sociedad reclama
ante la aguda crisis politica que vivi-
mos.

Ello determina para el gobierno na-
cional, regional y local, la identifica-
cién y definicién de la direccién 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 politico-estratégico con
una visién acertada, pudiera reducir-
se s6lo a una actividad administrativa
sin la implicacién de los verdaderos
actores de la sociedad civil.

Por otro lado, de no establecerse
especificamente los canales de nego-
ciacién, la interrelacién entre el go-
bierno central, regional y local, se obs-
taculizan las decisiones al momento
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de definir las cuotas de poder «a distri-
buir.

Desde 1990 hasta la presente fecha
hemos vivido y conocido un sin niime-
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 experiencias
han producido valiosas iniciativas
donde la sociedad civil ha demostrado
la necesaria importancia de sa parti-
cipacién en el proceso. Asi también, el
desarrollo del proceso de descentrali-
zacién ha indicado lo fundamental que
es el recurso humano para lozrar los
objetivos de transformacién dz1 Esta-
do.

Es decir, para que haya un verda-
dero proceso de descentralizacidn es
necesaria la integracién del recurso
humano, del empleado publico quien
prestara sus servicios con una condi-
cién diferente de motivacicn de au-



Froilan Barrios

toestima, de ser el representante de
un Estado, un municipio obligado a

Palabras claves:
Competencias.

servir eficazmente y eficientemente a
la comunidad, al ciudadano.

Descentralizacién, Recursos Humanos, Transferencia de

Human Resource Policies for Decentralization

Abstract

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
ideal instrument 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 governments, 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 administrati-
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
it is time to define the power quotas to
be distributed.

Key words:

From 1990 to the present, nume-
rous transferences of concurrent and
exclusive authority have occured,
from the national government to the
states and from the state government
to the municipalities. These experien-
ces have produced valuable initiatives
in which civil society has demonstra-
ted the importance of its participation
in the process. The development of the
decentralization process has indica-
ted the importance of human resour-
ces for attaining the objectives of
transforming the state.

For a true process of decentraliza-
tion to take place, the integration of
human resources is necessary; the 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 community
and its citizens efficiently and effecti-
vely.

decentralization, human resources, transference of authority.



Introduccién

El pais que estamos viviendo hoy,
no es el propuesto décadas atrés, como
siempre, en materia de historia de los
pueblos predeterminar un destino, es
un desafio que va erosionando las ins-
tituciones politicas mas sélidas.

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

El cuestionamiento al establi-
shment, lo cual era capricho de élites,
de intelectuales y de aforanzas del
Mayo Francés, ahora se esta generali-
zando en las Copres de la poblacién,
En diferentes rincones del pais, en
oficinas puablicas, en las comunidades
se observa una preocupacién genera-
lizada. {Qué rumbo lleva Venezuela?

Hasta hace 6 aiios atras este debate
era impensable, se creia que Venezue-
la y sus instituciones politicas vivirian
en equilibrio permanente alrededor
de las instituciones politicas hoy vi-
gentes, pero determinadas por la exi-
gencia de una mejor democracia.

Nuestro pais debe ya prepararse
para el siglo que se avecina, para el
Tercer Milenio, sus instituciones aca-
démicas, politicas, gremiales deben
abrir sus estructuras al franco debate.
Iniciativas como este seminario deben
generalizarse, permitir que la socie-
dad civil participe y aporte sus anali-
sis y propuestas.

Siendo la Democracia ese terreno
fértil para la libre discusién, es nece-
sario reflexionar las nuevas formas de
democracia, cuando ya hemos tenido
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en nombre de ella varias décadas de
experiencia, esta es una oportunidad
nada desaprovechable.

Una de las vias para corregfir su
desorientacién y desvios ha sido la
Reforma del Estado y la Descentrali-
zaci6én desde inicios de los 90. Nuestro
aporte a este evento es analirar el
papel que juega el recurso humszno en
este proceso, qué politicas impulsar
para lograr identificarlo con estz mag-
na tarea de transformacién, para que
sea un actor involucrado en el proceso.

Para nuestra institucién, la Co-
pre-Zulia, es un honor el que se nos
de la oportunidad de expresar nues-
trasideas en este Seminario: "Los Re-
tos de la Democracia para el afio
2.000"

1. La Descentralizacién y su
Impacto Politico-Social

Si pudiéramos identificar este no-
vedoso proceso politico que se desarro-
lla en Venezuela desde finales de los
afios 80 y durante la primera mitad de
la década de los 90, diriamos que la
descentralizacion se ha convertido en
el salvavidas de la democracia.

Senalo esta afirmacién a partir del
conjunto de variables que intervienen
en la crisis generalizada que sacude a
las instituciones politicas en nuestro
pais, agudizadas por la eviderte ca-
rencia de recursos financieros. para
asumir las obligaciones del Eszado a
pesar de los planes econémicos ensa-
yados por los gobiernos presidenciales
desde 1989 hasta la fecha.

En estos 6 afios hemos conocido va-
riados planes orientados hacia larecu-
peracién econémica del pais, desde los



Froilan Barrios

de corte neoliberal propuestos en el
segundo mandato de Carlos Andrés
Pérez, hasta los pautados a corto plazo
impulsados en la actual gestién del Dr.
Rafael Caldera para dar respuesta a
la inflacién, 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-
ndémica y la gestién gubernamental al
respecto, vislumbrdndose el proceso
de descentralizacién no como la solu-
¢ién, pero si como una propuesta vali-
da para que las comunidades adquie-
ran un instrumento para el mejora-
miento de la calidad de vida.

En pocas palabras, la descentrali-
zacién en sus multiples 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, sefialando 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 eleccion direc-
ta de gobernadores, alcaldes, conceja-
les, diputados por circuitos, ha identi-
ficado m4s al citudadano con su gobier-
no local, ha abierto un espacio para
romper esa anterior y tradicional re-
lacién clientelar entre el estado y la
sociedad civil, cuyo unico canal de par-
ticipacién era el partido.

Todavia 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 dimensién el impact> que
ha tenido la descentralizacién en la
sociedad venezolana. Ha desatado
una fuerza subterrianea en las bases
politicas y sociales aunque no percep-
tible en intensidad porque no hay una
clara direccionalidad; se expresa en
nuevos liderazgos, el impulso de nue-
vas experiencias sobre la prestacién
de servicios a las comunidades, nue-
vas formas de gestién de los proble-
mas sociales.

Esto no debe conllevarnos a conce-
bir al proceso de descentralizacién
como una panacea, sus posibilidades
estdn ligadas a la concepci6én del go-
bernante del tipo de estado que se
quiera obtener. Si no hay claridad en
éstos, el proceso terminara siendo un
espejismo.

No podemos ubicar la descentrali-
zacién en un Ambito estrictamente na-
cional, ya que esta afectada por lo que
se ha denominado Megatendencias
que conducen la vida politica, econé-
mica y social del planeta: glokaliza-
cién de la economia, la privatizacién,
los cambios tecnolégicos, la reestruc-
turacién y modernizacién del estado,
las exigencias de participacién de la
sociedad civil. Lo cual indica que sino
hay una direccionalidad en el proceso,
éste puede pasar a cumplir un rol de
eslabén del orden econémico inerna-
cional afectando sus enormes poten-
cialidades de mejoramiento de la cali-
dad de vida del ciudadano.

{Cémo concebirla entonces? Vea-
mos la opinién de diversos autores:
Jordi Borja considera "la descentra-
lizacién politica administrativa como
medio adecuado para promover la so-



cializacién politica de las clases popu-
lares y el desarrollo de las libertades
individuales, asi como las transforma-
ciones socio-econémicas de tendencia
igualitaria”. Para Dennis Rondine-
li, la descentralizacién puede facili-
tar la articulacién e implementacién
de la politicas de desarrollo disefiados
para lograr crecimiento con equidad,
fortaleciendo la capacidad de las uni-
dades regionales y sub-regionales, ca-
pacitando a los lideres politicos aiden-
tificar sus propios problemas y priori-
dades de desarrollo”. Para Carlos
Mattos la "descentralizacion implica
una reforma de caracter politico-ad-
ministrativo, por lo que se pretende
lograr una redistribucién 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 descentralizacién
debe concebirse como un medio para
dotar de mayor autonomia politica,
econémica y administrativa a los esta-
dos y municipios; para mayor acerca-
miento al ciudadano a través de su
participacién en la toma de decisiones,
para distribucién equitativa de los re-
cursos del Estado.

Para lograr un proceso de este tipo
es fundamental superar obstaculos
que dificultan su accién:

— La falta de voluntad politica 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
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la unidad en medio de la diversi-
dad.

— Las caracteristicas de la partici-
pacién del poder central, quaz debe
apoyar y no imponer.

— La ausencia de politicas naciona-
les que le den una direccionalidad
al proceso de descentralizacién.

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

En este dltimo punto nos dstene-
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 migajas del
presupuesto, ello determina que em-
peore aun mas la calidad de la salud,
educacién, atencién a la familia. El
Poder Nacional en funcién de las poli-
ticas fiscales ha venido reduciendo el
gasto publico drasticamente, si toma-
mos como elemento el P.L.B. (Producto
Interno Bruto) y la participac.6n de
ese rubro, podemos observar cue de
un porcentaje de 21% a 22% en la
década anterior, hoy en 1995 el gasto
publico se sitia alrededor del 16%.
Ello explica la baja en recursos para el
mantenimiento de los servicios, politi-
cas justificadas para la disminucién
del hueco fiscal entre tanto en lns pai-
ses capitalistas avanzados: EE. U.U,,
Francia, Itaha, los Paises Bajos, el
porcentaje de participacién se situa
alrededor del 25% al 28% del P.1.B.

Estas circunstancias determinan
que las regiones deben garantizarse
los recursos necesarios en la firma de
los convenios de transferencias con el
Poder Central para la prestacion de
servicios de mayor calidad.
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El desarrollo de esta primera
fase de experiencias en la descentra-
lizacién ha tenido su impacto en el
empleado publico, 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 poblacién eco-
némica 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
politicas de recursos humanos a nivel
nacional y regional en el proceso de
descentralizacién pueden derivar que
en vez de ser facilitadores, sean mas
bien obstdculos del proceso de descen-
tralizacién, ya que esta materia se ha
reducido al tema de prestaciones so-
ciales, estabilidad, sin una visién inte-
gral de lo que debe ser: la participa-
cién, la identificacién del empleado
publico con el proceso de descentrali-
zacién; para lograrlo, se requiere la
formulacién de politicas de recursos
humanos claramente definidas.

I1. La Descentralizacién: Un
Proceso en Marcha

Desde la promulgacién de la Ley
Organica L.O.D. (1990), se inici6 a
partir de 1991 el proceso de solicitud
de transferencia de competencias ex-
clusivas y concurrentes en diferentes
estados del pais, destacandose inicial-
mente Aragua, Zulia, Carabobo, Lara
y Falcén, para luego irse incorporando
paulatinamente el resto de estados de
Venezuela.

En materia de competencias exclhu-
sivas indicamos a continuacién 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 Metédlicos:

Estados con Ley promulgada  23%
Casos en Marcha 9%
Estados sin iniciar el proceso  68%
Transferencia del Papel Sellado:
Estados con Ley promulgada  23%
Casos en marcha 23%
Estados sin iniciar el proceso  54%
Transferencia de Puentes:
Estados con Ley promulgada 9%
Casos en marcha 5%
Estados sin iniciar el proceso  86%
Transferencia de Puertos:
Estados con Ley promulgada  36%
Casos en marcha 9%
Estados sin iniciar el proceso  55%
Transferencia de Salinas:
Estados con Ley promulgada  40%
Casos en marcha 0
Estados sin iniciar el proceso  60%
Transferencia de Carreteras

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 mas
lento. Destacindose el drea Salud
con la transferencia del servicio en 11
Estados: Aragua, Anzoategui, Bolivar,
Carabobo, Falcén, Mérida, Zulia, Mo-
nagas, Sucre, T4chira, Trujillo v otras
cuatro solicitudes en marcha.



En Educacién: Luego de anilisis
y discusiones se estdn 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 est4
propuesta en la mayoria de los estados
del pais.

En Atencién al Menor y Fami-
lia: S6lo dos estados han recibido la
transferencia: Aragua y Carabobo.

En Atencién al Anciano: Sélo un
estado lo ha logrado.

Aun cuando el desarrollo de las
transferencias de Competencias Con-
currentes y Exclusivas estd en fase
incipiente, tiene un impacto de gran-
des proporciones sobre el recurso hu-
mano, sobre el empleado publico que
tradicionalmente laboré para la Admi-
nistracién Central, ya que producto de
los convenios, pasard determinado dia
bajo 1a administracién de una gober-
nacién o una alcaldia.

El proceso de descentralizacién im-
plica una inmensa movilizacién de
contingente humano que debe ser pre-
viamente planificado, por una razén
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-
¢ién produce una angustia generaliza-
da sobre el destino en las nuevas es-
tructuras regionales. En funcién de
ello se deben elaborar politicas de per-
sonal que superen la rutina de la ad-
ministracién central.
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En los Convenios de Transferencias
aparece el renglén: Politicas de Perso-
nal, limitadas muchas veces a da: res-
puestas a los pasivos laborales, las
prestaciones sociales, jubilaciones, o
el pago de remuneraciones con ¢l es-
calafén actual de la administracién
central.

El Estado o el Municipio que recibe
la Transferencia al recibir la Compe-
tencia del Servicio debe también do-
tarse de politicas de Recursos Huma-
nos que permitan la prestacién de un
servicio de mejor calidad.

OI. Orientaci6én para la
Elaboracién de Politicas cle
Recursos Humanos para la

Descentralizacién

Recibir la transferencia de la com-
petencia del servicio solicitado consti-
tuye de por si un avance notable para
cada administracién regional o muni-
cipal, pero el reto es atin mucho mayor
cuando se trata de administrar el re-
curso humano.

Si no existe una planificacién en la
materia, la gobernacién o el muricipio
lo que hace es trasladar conflictss, los
vicios burocraticos que han paralizado
por afios a la administracién central,
derivando en un estereotipo de em-
pleado publico improductivo, desmoti-
vado, con la imagen del reposero, di-
vorciado del servicio que debe prestar
a la comunidad.

Estarealidad es producto de la ine-
xistencia o de la mala aplicacién de
politicas de recursos humanos a nivel
nacional, la discrepancia entre éstas
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con la administracién regional y mu-
nicipal, determinando marcadas dife-
rencias en beneficios socic-econémi-
cos, contractuales con una gran mayo-
ria de descontentos y una minoria pri-
vilegiada.

Unidades de Personal
en Mal Estado.

Indicamos a continuacién algunos
elementos que caracterizan a la ges-
tién de recursos humanos a diferentes
niveles de la administracién publica:

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

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

3.- La gestién 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 organizacién.

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

5.- En la practica es una unidad
desvinculada con la vida de la organi-
zacién, es mds, la desconoce, ya que no
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se implica en la formulacién de objeti-
vos, misién, politicas, etc.; jerarquica-
mente estd relegada en la estruciura
organizacional.

6.- Esta limitada por una condicién
impuesta y es la de resolver, solucio-
nar el clientelismo politico.

7.- En cuanto al manejo de las fun-
ciones gerenciales y operativas ce la
gestién de personal, tenemos que:

a.- En el area de adiestramien.to.

Este es practicamente inexistente,
no planificado, carente de recursos
econémicos y logisticos. No forma par-
te de la solucién de problemas orgrani-
zacionales.

b.- En el drea de salarios.

- La caracterizan escalas de sala-
rios rigidos, no competitivos en el mer-
cado.

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

- La clasificacién del personal es
hecha desconociendo analisis de car-
gos, complejidad de funciones, ello de-
riva en la asignacién de cargos que no
corresponden con funciones y tareas
que desempenan.

c.- Evaluacion de méritos.

Son contados los casos en que esté
establecida como politica de personal.
d.- En el drea de empleo.

- No se planifica la rotacién del per-
sonal para el reclutamiento interno.
De igual manera, la seleccién no es
basada en criterios técnicos, sino en
criterios politicos.

- La induccién no se establece en la
fase de ingreso, el nuevo empleado
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asume sus funciones por observacion,
costumbre al paso del tiempo.
e.- Relaciones laborales.

- Los gremios, los sindicatos han
desplazado ala Unidad de Personal de
surol de analista, de conductor de este
proceso. Los contratos colectivos regu-
ladores de las relaciones de trabajo
han sido impuestos y aceptados sin
medir impactos por la relacion politica
del gobernante de turno.

Proposiciones para la Gestién de
Personal en el Sector Pablico.

Es fundamental establecer previa-
mente los siguientes elementos para
el establecimiento de una unidad de
recursos humanos bien dotada con
planes, politicas, normas y procedi-
mientos:

1.- Elaboracién de diagndstico.

2.- Definicién de la gestién de Re-
cursos Humanos.

3.- Diseniar la Estructura organiza-
tiva de la funcién de Recursos Huma-
nos.

4.- Ubicacién dentro de la estructu-
ra organizativa de la institucién (ma-
nejo de visién y misién).

5.- Elaboracién de politicas de: De-
sarrollo, de Empleo, de Relaciones La-
borales, de Salarios, de Seguridad So-
cial, de Adiestramiento y Formacién
del Personal.

6.- Disefio de Instrumentos Admi-
nistrativos de Apoyo a la gestién de
Personal.

Integrados todos estos elementos,
se conformaria una Direccién de Re-
cursos Humanos con las siguientes ca-
racteristicas:
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1.- Ubicada jerarquicamente a hi-
vel gerencial participando en las deci-
siones y elaborando politicas a nivel
directivo.

2.- Estructurada con unidades que
permitan el desarrollo de funciones
gerenciales y operativas.

2.1. Unidad de Compensaciones

Salariales.

2.2. Unidad de Empleo.

2.3. Unidad de Relaciones Labora-
les.

2.4. Unidad de Adiestramiento y
Desarrollo.

2.5. Unidad de Planificacién y Se-
guimiento de la Gestién de Per-
sonal.

2.6. Unidad de Desarrollo Organi-
zacional.

3.- Soportada con equipos de Infor-
matica actualizados para el apoyo de
cada una de las unidades menciona-
das.

Conclusiones

El desarrollo de estas propuestas
de Politicas de Recursos Humanos en
el marco de un Estado Descentraliza-
do no pueden aplicarse aisladamente
en el entorno organizacional de una
gobernacion, una alcaldia, u otro tipo
de institucién publica.

De hecho seria una utopia preten-
der estructurar una moderna unidad
de Recursos Humanos con la orienta-
cién descrita en el texto, en el marco
de una estructura organizativa rigida-
mente burocratica, con lineas (e man-
do verticales, caracteristicas tipicas
de la administracién pablica en Vene-
zuela.

La decisién de implantar una uni-
dad de Recursos Humanos con una



visién gerencial implica el diagnéstico
de la estructura funcional del organis-
mo publico, el estudio de sus procesos
operacionales y administrativos fun-
damentales, el redisefio de un organi-
grama dinAmico que permita aplanar
las lineas de mando. En definitiva, la
dimensién del trabajo a realizar no se
reduce sélo ala elaboracién de manua-
les que luego no son aplicados, sino
algo determinante como lo es el cam-
bio de cultura organizacional, el cam-
bio cultural del empleado piblico.

En funcién de ello, cuando propone-
mos politicas de recursos humanos
para la descentralizacién remarcamos
la necesidad de ubicarlos en la trans-
formacién del conjunto organizacional
del ente piblico, para lo cual se debe
contar con el médximo apoyo de la au-
toridad del organismo que decida ha-
cerlo.

Esto es un reto para Gobernadores,
Alcaldes, Directores de entes descen-
tralizados, ya que muchas veces el dis-
curso y el programa electoral motiva a
muchas y variadas propuestas, pero a
la hora de alcanzar el poder, la tenta-
cién de la tradicién, la costumbre, es
una terrible fuerza de gravedad que
impide el cambio, la apertura a una
nueva 6ptica de ejercer la funcién de
gobernar un estado, un municipio,
una comunidad que exige cada dia
mayor calidad en la gestién de gobier-
no, siendo esto precisamente, un logro
del proceso de descentralizacién, ha-
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ber difundido entre la comunidad y el
ciudadano el derecho a exigir al gober-
nante un Estado eficaz, efectivo y efi-
ciente.
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