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RESUMEN

Las organizaciones son sistemas sociales diseflados especialmente, para
lograr metas y objetivos a través de la utilizacion de los recursos humanos y
materiales los cuales son de gran importancia para toda organizacion, ya
que a través de ellos las funciones pueden ser desarrolladas en forma
adecuada para la ejecucion de los planes y el logro de los objetivos. Es por
ello que, las organizaciones necesitan un proceso integrador, que les permita
tener un control para el desarrollo eficaz de las mismas. Por lo que el objetivo
principal de este trabajo de investigacion consistio en Analizar la Gestion de
Recursos Humanos en la Fundacion Regional para la Vivienda del estado
Sucre (FUNREVI), como mecanismo efectivo para orientar nuevas politicas
capaces de sensibilizar a la alta gerencia, como también a las otras personas
que laboran en la institucion. La metodologia de esta investigacion fue un
disefio de Campo y Documental y de nivel descriptivo. Se concluyé que los
procesos de Reclutamiento, Seleccion e Induccion de personal no se llevan
a cabo segun lo que se establece en las normas y procedimientos de la
institucion; de tal manera que les permita a los directivos de la organizacion
establecer correctivos para mejorar la forma en que se realizan estas tareas,
a la vez que se fortalecen las virtudes de los trabajadores y se les permite ser
eficiente y eficaz en el cumplimiento de sus funciones.

Palabras claves: Gestion, Recursos Humanos, Administracion de Recursos
Humanos.
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INTRODUCCION

Las organizaciones poseen mas posibilidades de éxito si en los niveles
gerenciales se formulan estrategias o mecanismos que faciliten la toma de
decisiones. Una de las areas de funcionamiento organizacional primordial
para el desarrollo gerencial, es la planificacion estratégica la cual es la clave

del éxito para las organizaciones.

A medida que éstas crecen, sus actividades aumentan, creandose la
necesidad de implementar medios de control que permitan ejercer una

completa y adecuada vigilancia en el desarrollo de sus actividades.

La administracion en muchas organizaciones tanto publicas como
privadas ha producido a nivel mundial muchos cambios que han traido
consigo la aparicion de especialistas en las areas de recursos humanos,

mercadeos, finanzas, produccién, entre otras.

La organizacion como un sistema constituido por individuos, normas, y
procedimientos funciona dentro de un entorno en el que interactian con el fin
de alcanzar metas finales u objetivos, al recurso humano se le atribuye la

planificacion, coordinacién y asesoria a la alta gerencia y a sus empleados.

En este sentido, es preciso sefalar que la competitividad de toda
organizaciéon depende de la labor de aquellas personas que hacen vida en
ella. Esta dependera del grado de satisfaccion y desempefio de los
trabajadores, y estos aspectos van a estar determinados por un conjunto de
procesos que deberan armonizarse para lograr el clima organizacional

necesario y propicio. Entre estos procesos se encuentran: el reclutamiento,
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seleccidn, induccion y capacitacion de personal, la administracion de sueldos
y salarios, los beneficios laborales, la preparacion, la evaluacion del
desempeiio de los trabajadores, la higiene y seguridad laboral, entre otros.

El elemento de mayor relevancia econdmica social y ética es el recurso

humano, ya que es el mas importante de las organizaciones.

La administracion de Recursos Humanos se ha definido desde varios
puntos de vista. Primero es el de las funciones que se necesitan para
administrar los recursos humanos en las agencias publicas, el objetivo de las
funciones consiste en planificar, organizar, dirigir y controlar, programas y
procedimientos para proveer una estructura administrativa eficiente en el
trabajo, cuidando el cumplimiento de sus objetivos en beneficio de la

organizacién y los trabajadores.

El segundo es el del proceso a través del cual se asignan los puestos
publicos, esto es mediante el reclutamiento y seleccion de personal que
labora en una empresa, a través de estos procesos se elegira al candidato
capacitado para ocupar el puesto vacante, ademas proporcionandole

induccion para el mejor desenvolvimiento en el trabajo.

El tercero es el de la interaccion de los valores sociales fundamentales
entre si, dichos valores se encuentran muchas veces en conflicto al
determinar quiénes consiguen puestos publicos y en qué forma se asignan
dichos puestos, esto se debe a que existen una serie de requisitos para los
mismos que deben cumplir para lograr el proceso de reclutamiento y

seleccion de personal.

El dltimo punto de vista se refiere a los sistemas de personal; las leyes,
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las reglas, las organizaciones y los procedimientos que se utilizan para
expresar estos valores abstractos al cumplir las funciones de la

administracion de personal.

La administracion debe obedecer a ciertas normas o reglas de
comportamiento que le permitan desempefiar bien sus funciones de planear,
organizar, dirigir y controlar, es por eso que existen, leyes que sustentan la

gestion de recursos humanos.

Esta gestion es un proceso encaminado a cubrir las necesidades de la
organizacion y es de vital importancia para la misma, ya que asi se garantiza,
no solo el hecho de que la organizacion se dote de los individuos mas
capaces, sino también que esté encaminada hacia el logro de sus objetivos,
al mismo tiempo, la aplicacion de un buen sistema de reclutamiento,
seleccion e induccién ayuda a que el recurso humano disponga de Optimas
condiciones en cuanto al desempefio de las funciones a su cargo y a la
presencia de un conjunto de potencialidades, destrezas, aptitudes e intereses

gue configuran a un trabajador eficiente y productivo.

Tanto es asi que la gestion de recursos humanos de una empresa se
encarga de atraer a los candidatos al puesto de trabajo que estén
potencialmente calificados; retener a los mejores empleados, motivarlos,
ayudarlos a crecer en el trabajo y el cumplimiento de la normativa y

legislacion.

La gerencia de recursos humanos es sin duda una realidad de mucha
importancia para la organizacién, el sélo hecho de que el recurso humano
sea garante de la eficiencia de todos y cada uno de los procesos

organizacionales, es motivo para que estas areas sean consideradas de gran
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relevancia.

Para ello, es muy importante cuidar las relaciones humanas dentro del
ambiente laboral en el sector publico, para poder cumplir con los objetivos

trazados en el ente correspondiente.

Este hecho se da en organizaciones publicas y en privadas, tal es el
caso de FUNREVI, un ente descentralizado de la Gobernacion del estado
Sucre, que tiene como objetivo fundamental solucionar el problema
habitacional, mediante la elaboracion, ejecucién y financiamiento de
proyectos habitacionales, adquisicion de tierras y recursos tecnoldgicos
necesarios para el cumplimiento de las politicas que en el area de la vivienda

establezca el Ejecutivo del estado Sucre

Dentro de su estructura organizativa cuenta con la Gerencia de
Recursos Humanos, la cual tiene una significativa importancia ya que se
encarga de planificar, dirigir y coordinar la gestion del recurso humano de la
Fundacion. Por ende, realiza el reclutamiento y seleccion del personal de

acuerdo a las necesidades de la misma.

Es por ello que la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion
Regional de la Vivienda, ha orientado su objetivo no soélo al registro y control
de su personal, sino que ha organizado una division de Seleccion y
Adiestramiento para centralizar los procedimientos de reclutamiento,
seleccidn, induccion y capacitacion en forma sistematica, organizada y

continua.

Es de alli que FUNREVI debe llevar una buena gestion de Recursos

Humanos para evitar que se presenten problemas, como por ejemplo:
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empleados desalentados, propensos a realizar cualquier acciéon ilegal o

imprevista contra quienes asumen son responsables de su situacion.

Dada la importancia que tiene el recurso humano en la organizacion, el
presente trabajo se centré en la gestién de la Gerencia Recursos Humanos
asi como orientar el conocimiento de los investigadores hacia el Correcto
trato que se le debe brindar a los seres humanos para que logren un

desarrollo beneficioso en la fundacion.

Por lo antes expuesto, el objetivo general de la investigacion consistio
en: Analizar la Gestion de la Gerencia de Recursos Humanos de FUNREVI,

Cumana, estado Sucre.

Para cumplir con el objetivo planteado fue necesario:

e Describir la gestion de Recursos Humanos que lleva a cabo la
Gerencia de Recursos Humanos en FUNREVI.

¢ Identificar los parametros utilizados por la Gerencia de Recursos
Humanos para el reclutamiento, seleccion e induccion del personal para
ingresar en FUNREVI.

¢ Identificar los lineamientos que sigue la Gerencia de Recursos
Humanos para la formacion y perfeccionamiento profesional de los

empleados que laboran en FUNREVI.

e Describir el método que utiliza la Gerencia de Recursos Humanos para
la evaluacion de las actividades de recursos humanos realizadas en
FUNREVI.

La investigacion se justific6 debido a que servira, no solamente como
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base a indagaciones futuras, sino que es un aporte a FUNREVI, en especial

a la Gerencia de Recursos Humanos.

Otro punto importante y al que hay que hacer mencién, es la
metodologia empleada para lograr el cumplimiento de los objetivos. En este
caso, fue necesario utilizar un nivel de investigacion descriptivo, debido a
que, se describieron los elementos que conforman el proceso de gestién en
FUNREVI. Asi mismo, se llegd a un diagnostico para recomendar las
soluciones gerenciales pertinentes y a su vez ponerlos en marcha para

resolver los problemas detectados.

En cuanto a el disefio de investigacion, este fue de campo, ya que se
recopild informacion donde estuvieron ocurriendo los hechos, en este caso
en la Gerencia de Recursos Humanos de FUNREVI, en la ciudad de
Cumana, edo. Sucre durante el | semestre del 2009.Asi mismo, se hiso uso

de la Investigacion Documental.

La poblaciébn con la cual se trabajo estuvo conformada por los
empleados que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos de FUNREVI,
que para efectos de la investigacion, proporcionaron la informacion requerida

y debido a que es una poblacion finita (10 personas), se trabajo con ella.

Las fuentes de mayor relevancia que fueron utilizadas fueron las
siguientes: fuentes primarias que estuvo representada por el personal que
labora en la Fundacion Regional de la Vivienda (FUNREVI), especificamente
en la Gerencia de Recursos Humanos, Consultas con el profesor asesor y las
fuentes secundarias que estuvieron representadas por el material

bibliogréfico, textos, tesis e informacién proveniente de la web-Internet.



Las técnicas e instrumentos utilizados fueron:El Fichaje, por que a
través de éste, se obtuvo material bibliografico referente al tema en estudio.
De igual forma, se aplic6 un cuestionario al personal que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos en la Fundacion Regional de la Vivienda y

se realizaron las tabulaciones correspondientes.

Realizado el procesamiento de los datos, se pudo percibir que en la
Gerencia de Recursos Humanos de FUNREVI, existen algunas dificultades
en la ejecucidén de los procesos de seleccién, reclutamiento e induccién y
capacitacién de personal, ya que los empleados no conocen a grado cabal
las actividades inmersas en cada una de estas tareas. Ademas, la
contratacion en oportunidades se efectia por nombramiento directo y no por
méritos como deberia llevarse a cabo, de lo que se deduce que es necesario
tomar medidas a fin de corregir dichos inconvenientes y apegarse a las
normas establecidas por el gobierno en materia de personal.

Finalmente, el trabajo quedd estructurado en tres capitulos, cuyos

temas se mencionan a continuacion:

Capitulo I. Se refiere a la Gestion de Recursos Humanos, constituido
por el marco referencial en el cual se expuso los fundamentos tedricos, las

bases legales.

Capitulo Il. Describe la Fundacion Regional Para La Vivienda, el cual

incluye la informacién sobre FUNREVI.

Capitulo Ill. Describe a la Gerencia de Recursos Humanos de
FUNREVI, en el que se aborda lo relacionado con las funciones y

competencias de la gerencia, donde se hace referencia a la gestion que se
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lleva a cabo en la misma antes mencionada.

Finalmente se aportan conclusiones y recomendaciones como resultado

del trabajo de investigacion.



CAPITULO |
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

En el presente capitulo, se tratan los conceptos generales de Gestion
de Recursos Humanos partiendo de su definicion, importancia y las
diferentes funciones fundamentales que se implementan para llevar a cabo

la realizacion de esta investigacion.

1.1. Gestién:

Citado por Tovar (2008:20)

Son guias para orientar la accion, prevision, visualizacion y
empleo de los recursos y esfuerzos a los fines que se desean
alcanzar, la secuencia de actividades que habran de realizarse
para lograr objetivos y el tiempo requerido para efectuar cada
una de sus partes y todos aquellos eventos involucrados en su
consecucion.

La importancia de Gestién implica la toma de decisiones, desde la
formalizacibn como empresas unipersonales o societarias, hasta la misma
gestion de su negocio, debido a que la misma cuenta con una estructura
adecuada y con los recursos necesarios (materiales, humanos vy
tecnoldgicos).Se puede mencionar varios tipos de gestion entre los cuales se

encuentran:

e Gestibn de Proyecto: es la actividad donde se organiza y se

administran los recursos de manera tal que el proyecto se realice dentro



del tiempo vy el presupuesto establecido.

e Gestion Administrativa: Es donde se desarrolla todas las actividades a
través del cumplimiento de las funciones del proceso administrativo:
Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar con el fin de lograr los

objetivos.

e Gestion Gerencial: Actividades dirigidas a la produccién de bienes o

prestacion de servicios dentro de cualquier organizacion.

e Gestion publica: Se refiere al logro de los objetivos y metas, de
cualquier organizaciéon o institucion que estén bajo las politicas
gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo. Citado por Tovar
(2008:25)

1.2. Recursos Humanos:

La importancia de los Recursos Humanos radica en que este es el
recurso mas importante de las organizaciones ya que aporta a las mismas
sus habilidades, conocimientos, actitudes, conducta, percepciones. La
funcibn de Recursos Humanos estd compuesta por areas tales como
Reclutamiento y Seleccién, Contratacién, Capacitacion, Induccion de
personal y su permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o
institucion donde la funciébn de Recursos Humanos opere, pueden existir
otros grupos que asumen distintas responsabilidades que pueden tener que
ver con aspectos tales como la administracion de la nomina de empleados, el

manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros. Mejia (2009).

Existen muchas definiciones en relacién al Recurso Humano entre las

cuales se destaca.
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Chiavenato, (2002:94), Lo define como *“aquellas personas que
ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual sea su nivel

jerérquico o su tarea”.

Segun Tovar citado por Cordero (2002:2), El recurso humano se refiere”
al conocimiento (explicito o tacito), atil para la empresa que poseen las

personas y equipos de la misma, asi como su capacidad para regenerarlo”.

1.3. Administracién de Recursos Humanos:

Algunos autores definen la administracion como el logro de objetivos a
través de la gente. La gran complejidad de la tarea administrativa surge
porlas multiples dimensiones del ser humano que se motiva, siente aprende y
tiene la capacidad para expresar sus ideas y emociones que lo estimulen al
logro de sus objetivos. Londofio (1998:93), Define la administracion de

Recurso Humano como:

“El conjunto de actividades necesarias para seleccionar,
mantener y evaluar la actuacion del personal, teniendo como
punto de referencia las caracteristicas de la organizacion”.

El departamento de administracion de Recursos Humanos cumple con
diversas funciones dentro de la organizacién dependiendo de su tamafio. El
objetivo de las funciones consiste en desarrollar y administrar politicas,
programas Yy procedimientos para proveer una estructura administrativa
eficiente. Para ello es necesario conocer algunos conceptos relacionado con

la misma.
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Para Chuquinsengo, (1997:1)

La administracion de recursos humanos se efectla a traveés del,
proceso administrativo: Planear, ejecutar y controlar, la misma
abarca todas las funciones y responsabilidades dirigidas a
atraer, contratar, desarrollar y retener los recursos de la gente,
esenciales para el éxito de una organizacion.

Sin embargo, al discutir el proceso gerencial es conveniente y
necesario, describir y estudiar cada funcion. Como resultado, podria parecer
que el proceso gerencial o administrativo constituye una serie de funciones
aisladas, cada una de ellas encajadas condicionalmente en un
compartimiento aparte. Esto no es asi, aunque el proceso para que pueda
ser bien entendido, es subdividido, y cada parte o componente discutido
separadamente; en la practica, un gerente puede (y de hecho lo hace con
frecuencia) ejecutar simultdneamente, o al menos en forma continuada,
todas o algunas de las cuatro funciones: planeacién, organizacion, direccion

y control.

En este sentido el proceso gerencial es complejo, a causa de su
complejidad es necesario examinar separadamente las funciones que lo

conforman:

Planeacién

Es la primera funcibn que se ejecuta, consiste en determinar los
objetivos, los medios necesarios para lograr estos objetivos y la formulacion
de planes. Estos en una organizacion determinan su curso y proveen una
base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus
objetivos.
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Segun Chiavenato (1999: 154), “La planeacién es la funcion
administrativa que determina por anticipado cuales son los objetivos que
deben alcanzarse y que debe hacerse para conseguirlos. Se trata entonces

de un modelo tedrico para la accion futura.”

Organizacion

Es la segunda funcién del proceso gerencial y es una actividad que
l6gicamente se deriva de la planificacion. El propdsito global de la funcién
organizacion es facilitar el cumplimiento de los objetivos por medio de la
agrupacion y asignacion de actividades y por delegacién de la autoridad,
hasta tanto sea necesaria. El resultado de esta funciébn se materializa por
medio de una estructura organizada a través de la cual las actividades son
mas eficientemente coordinadas, controladas y realizadas. Chiavenato (1999:
154).

Al respecto Koontz y Weihrich (1998: 246), sefialan que la organizacion

consiste en:

(1) La identificacion y clasificacion de las actividades
requeridas. (2) La agrupacién de las actividades necesarias
para el cumplimiento de los objetivos. (3) La asignacién de cada
grupo de actividades a un administrador dotado de autoridad
(delegacion) necesaria para supervisarlo y (4) Estipulacion de
coordinacion.

Direccion

Esta tercera funcion gerencial también llamada ejecucion, implica dirigir
a la gente para llevar a cabo sus responsabilidades de manera eficiente y asi

obtener los resultados esperados. Envuelve los conceptos de motivacion,
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liderazgo, guia, estimulo y actuacion. Existen muchas definiciones en

relacion a direccién entre las cuales se destaca.

Segun Donelly y otros (1992) citado por Cabanelas (1997: 31), “La
direccién es el proceso llevado a cabo por uno o mas individuos para
coordinar las actividades de otros y asi poder lograr mejores resultados que

si actuara solo un individuo.”

Drucker (1984:38) plantea que “Dirigir es hacer que otras personas

sean productivas.”
Control

La dltima fase del proceso gerencial es la funcion de control, e
incorpora todas aquellas actividades que aseguran que lo que se esta
logrando efectivamente en el trabajo esta conforme con lo planeado.

Segun Robbins (1996: 676), define el control como: “El proceso de
vigilar las actividades para asegurar que se estan cumpliendo conforme
fueron planificadas e ir corrigiendo cualquier desviacion significativa.

1.4. Gestion de Recursos Humanos:
La gestidon de recursos humanos se encarga de obtener y coordinar a

las personas de una organizacion, de forma que consigan las metas

establecidas, para ello es importante cuidar las relaciones humanas.
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Segun Chiavenato (2002:159):

Es el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita, para realizar sus objetivos, en cuanto a su
planificacién, contratacion, evaluacién y retribucion de manera
tal que se alcance los objetivos generales del organismo.

1.4.1. Objetivos de la Gestién de Recursos Humanos:(citado por: Emca)

Desarrollar conceptos y procesos propios de la gestion de recursos
humanos desde una perspectiva amplia, sencilla y facil de comprender y
aplicar, en las diferentes organizaciones es necesario la consecucion de los
objetivos mediante el liderazgo en la orientacion y administracion del talento
humano, para lograr los mas altos estandares de calidad de vida. Es de alli

que la gestion tiene los siguientes objetivos:

e Crear, mantener y desarrollar el talento humano, con habilidad y

motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.

e Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, ejecucion y

satisfaccion del recurso humano y alcance de objetivos individuales.
¢ Alcanzar eficiencia y eficacia con el recurso humano disponible.
e Contribuir al éxito de la organizacion.

e Desarrollar y administrar diferentes politicas y programas.

1.4.2. Importancia de Gestion de Recursos Humanos:

La importancia esta dada en que, el recurso humano constituyen el
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componente esencial para el logro de la calidad y competitividad requerida
por la empresa moderna, y esto es posible s6lo mediante la profesionalidad
del personal y de la gerencia de recursos humanos. De igual manera implica
el manejo del recurso mas preciado de una empresa, es decir, los

administradores a todos los niveles. Martinez (1996)

1.4.3. Funciones mas Importantes de la Gestion de los Recursos Humanos:

En las organizaciones ha cambiado en su concepcion y estrategia,
dejando de ser una mera dependencia administrativa. Las funciones de la
gerencia de recursos humanos adquieren cada vez mas importancia
estratégica para la organizacion. Sus atribuciones son mas complejas y

deben planificar, coordinar y asesorar a la alta gerencia y a sus empleados.

Planificacion del Recurso Humano:

Shimon Dolan(1999:53), lo define como “Es uno de los procesos
basicos para un desarrollo eficaz de la gestion de los recursos humanos que
trata de elaborar e implantar planes y programas para asegurarse de que hay
disponibles el numero y tipo de personas apropiado, en el momento
oportuno, y en lugar adecuado, para satisfacer las necesidades de la

organizacion.

1.5. Reclutamiento de Personal

En muchas organizaciones, el reclutamiento es un procedimiento que
tiene pautado determinados fines. En si, genera una series de sistema de
informacion que le van a proporcionar a la organizacion detalles acerca del

conocimiento y capacidad que posee cada persona que forma parte de esa
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estructura organizacional. Se expone algunas definiciones de algunos

autores conocidos.

Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizaciéon. Es en esencia un sistema de informacién
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
recursos _humanos las oportunidades de empleo que pretende
llenar. Chiavenato (2002:149)

Snell (2005:139), lo define como:

"Es el proceso de localizar e invitar a los candidatos
potenciales a solicitar vacantes existentes o previstas.

1.5.1. Importancia del Reclutamiento de personal

Las descripciones de puesto constituyen un instrumento esencial, para
los reclutadores; ya que proporcionan la informacion basica sobre las

funciones y responsabilidades que incluye cada vacante.

Por lo general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador

identifica las vacantes mediante la planeacién de recursos humanos o a

peticion de la direccion. Se referira tanto a las necesidades del puesto como
a las caracteristicas de la persona que lo desempefie, poniéndose en
contacto con el gerente que solicitd el nuevo empleado. Los elementos mas
importantes que influyen en el entorno y que son tomados en cuenta durante

la fase de reclutamiento son:

¢ Disponibilidad interna y externa de recursos humanos.
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Politicas de la compaiiia.

Planes de recursos humanos.

Préacticas de reclutamiento.

Requerimientos del puesto

1.5.2. Fuentes de Reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de recursos
humanos explorados por los mecanismos de reclutamiento .En otras
palabras, el mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes o
medios de recursos humanos que tiene que ser diagnosticadas y localizadas
por la empresa que después influird sobre ellas por medio de mudltiples
técnicas de reclutamiento que buscan atraer candidatos para atender sus

necesidades.

Las personas que trabajan en alguna empresa o los que estan
disponibles (desempleados) pueden ser candidatos para un determinado

puesto.

Uno de los métodos mas comunes de atraer solicitantes son los
anuncios. Si bien periddicos y revistas especializadas, también se utilizan la

radio, la televisién, los anuncios en via publica, los carteles y el correo

electrénico. Los anuncios tienen la ventaja de llegar a una mayor cantidad de
posibles solicitantes. Es posible lograr cierta selectividad al utilizar periédicos
y revistas dirigidos a un grupo especifico. Los periddicos especializados,
otras publicaciones especializadas y las revistas de sindicatos y de varias

organizaciones no lucrativas caen en esta categoria. Chiavenato (1999:156)
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Algunos sindicatos cuentan con bolsa, de trabajo que pueden
proporcionar solicitantes, en particular para las necesidades de corto
plazo. Es practica comln de muchos sindicatos llevar relaciones actualizadas
de sus afiliados, especificando incluso su disponibilidad laboral. Esto explica

las dos fuentes de reclutamiento: el interno y el externo.

Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Unicamente en la propia empresa, y Su consecuencia es un

procesamiento interno de recursos humanos.

Ventajas

Para que el reclutamiento interno funcione bien, se necesita una intensa
coordinaciéon del departamento de Recursos Humanos con los demas
departamentos o areas de la empresa. Dentro de las principales ventajas y
desventajas del reclutamiento interno segun Chiavenato (1999:159), se

encuentran:

e Es mas economico para la empresa,
e Es mas rapido
¢ Presenta mayor indice de validez y de seqguridad .

e Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados, pues éstos

vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion.

e Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de

personal.

¢ Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.
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Desventajas

e Exige que los empleados nuevos tengan cierto potencial de desarrollo
para que puedan promoverlos a un nivel superior al del puesto con el
que ingresan, ademas de motivacion suficiente para llegar ahi. Si la
organizacion no ofrece oportunidades de crecimiento en el momento
adecuado, correra el riesgo de frustrar las ambiciones de sus
empleados, lo que tendrd como consecuencia la apatia, el desinterés o
la separacion de la organizacion, con objeto de encontrar oportunidades
fuera de ella.

e Puede generar conflicto de intereses, pues al ofrecer la oportunidad de
crecimiento, dentro de la organizacion, crea una actitud negativa en los
empleados que no demuestran tener las capacidades necesarias o0 no
logran obtener aquellas oportunidades. Por ejemplo, cuando se trata de
un jefe que no consigue ningln ascenso en la organizacion o no tiene
potencial de desarrollo, pone en los cargos subalternos a personal de
potencial limitado, para evitar tener competidores futuros, o “estanca” el
desempeiio y las aspiraciones de aquellos subordinados que en el

futuro puedan superarlos.

e Cuando se realiza continuamente, llevar a los empleados a limitarse
cada vez mas a las politicas y estrategias de la organizacion, esto los
lleva a perder creatividad y actitud de innovacion. Las personas
razonan y piensan Unicamente dentro de los patrones de la cultura

organizacional.

e No se puede hacer en términos globales dentro de la organizacion; la
idea de que cuando el presidente se separa, la organizacién puede
tomar a un oficinista aprendiz y promover a todo el mundo ya que fue

enterrada hace mucho. eso provoca descapitalizacion del patrimonio
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humano: la organizacion pierde un presidente y obtiene un oficinista
novato e inexperto. Para no dafar el recurso humano, el reclutamiento
interno debe realizarse en la medida en que los candidatos internos
tengan condiciones para igualar a los candidatos externos. Chiavenato
(1999:160)

e Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la
situacion que Laurence Peter denomina "principio de Peter"*, las
empresas, al promover incesantemente a sus empleados, los elevan
siempre a la posicion donde demuestran en principio, competencia en
algun cargo, la organizacién, para premiar su desempefio y aprovechar
su capacidad, lo asciende sucesivamente hasta el cargo en que el
empleado, por mostrarse incompetente se estanca, una vez que la

organizaciéon quiza no tenga como devolverlo a la posicién anterior.

*'Principio de Peter": Este principio, formulado por Laurence J.
Peter en su libro The Peter Principle, de 1969 dice que en una
empresa, entidad u organizacion las personas que realizan bien
su trabajo son promocionadas a puestos de mayor
responsabilidad una y otra vez, hasta que alcanzan su nivel de
iIncompetencia.

El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras empresas,

y Su consecuencia es una entrada de recursos humanos.

Ventajas

Chiavenato (1999:163), el reclutamiento externo ofrece las ventajas y

desventajas siguientes:
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e Lleva "sangre nueva"y nuevas experiencias en la organizacion.

¢ Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion sobre
todo cuando la politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad

igual o mayor que la existente en la empresa,;

e Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal

efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos.

Desventajas del reclutamiento externo:

e Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno. El tiempo
gue se invierte en la eleccion y puesta en marcha de las técnicas mas
adecuadas para influir en las fuentes de reclutamiento (en la atraccién y
presentacion de loa candidatos, en la recepcion y seleccion inicial, en el
desarrollo de la seleccion, los examenes médicos, la documentacion,
liberacion del candidato del empleo anterior e ingreso) no es poco.
Cuando mas elevado es el nivel del puesto, tanto mas largo sera el
periodo y la empresa debera prever con mayor anticipacién la emision
de la requisicion de empleo; a fin de que el reclutamiento no sea
presionado por los factores de tiempo y urgencia e la obtencion del

candidato.

e Es mas caro exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios de
periodicos, honorarios de agencias, gastos operativos relativos a
salarios y obligaciones sociales del equipo de trabajo, de oficina,

formularios, etc.

e En principio, es menos sequro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes y
trayectorias profesionales que la empresa no est4 en condiciones de
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verificar con exactitud.

e Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades dentro de la
empresa, puede frustrar al personal, ya que éste pasa a percibir
barreras imprevistas que se oponen a su desarrollo profesional. Los
empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo
como una politica de deslealtad de la empresa hacia sus trabajadores.

e Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa al actuar sobre
su régimen de salarios, principalmente cuando la oferta y la demanda

de recursos humanos estan en situacion de desequilibrio.

1.5.3. Procesos de Reclutamiento

El proceso de reclutamiento debe estar basado en los requerimientos
especificos de trabajo autorizados por la empresa y que establezcan con
claridad los objetivos, las actividades, asi como los conocimientos que se
necesitan para obtener buenos resultados, ya que sin esta informacion, es
muy dificil realizar una eficaz busqueda de candidatos. Chiavenato
(1999:155)

¢ Decision de necesidad de reclutamientos depende de la linea.
e Emisién de solicitud de empleado o solicitud de personal.
¢ Perfil de puesto y analisis del cargo a cubrir.

e Decision de medios de reclutamiento (interno, externo o mixto) como

funcion de staff de Recursos Humanos.
e Ronda de entrevistas focalizadas.
¢ Evaluaciones técnicas y psicologicas.

e Formacién de candidaturas.
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¢ Informe sobre finalistas y presentacion a la linea.
¢ Seleccion final hecha por el organismo requirente.

e Proceso de admision.

1.5.4 Seleccién de Personal

Frecuentemente la seleccion es informal por motivos de rapidez vy
economia, aunque esta forma es peligrosa porque se pone en manos del

azar la obtencion de empleados capaces, responsables e idoneos.

Segun Chiavenato (1999:238):

La seleccion de personal es la eleccion del individuo adecuado para el
cargo adecuado. En un sentido mas amplio escoger entre los candidatos
reclutados los mas capacitados, para ocupar los cargos existentes en la

empresa, tratando de mantener la eficiencia y el desempefio del personal.

1.5.5. Importancia

La seleccion de personal es importante porque el éxito de una
organizaciéon depende, en gran medida, del acierto en la eleccién de las
personas adecuadas para el correcto desarrollo de las tareas y deberes que
se deben cubrir y de saber encontrar, siempre, a quienes aseguren el mejor

funcionamiento de la Organizacion.

1.5.6. Procesos de Seleccién

El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen
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para decidir cual solicitante cubrird el puesto vacante. La funcién del

administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la organizacién a

identificar el candidato que mejor se adecue a las necesidades generales de

la organizacion. El proceso de seleccion sigue los pasos aqui enunciados.

¢ Entrevista de seleccion.

e Pruebas Psicométricas, Psicotécnicos y de conocimientos.
e Examen técnico.

e Verificacion de Referencias.

e Examen médico.

1.6. Induccion de Personal

Es informar a todos los nuevos elementos, estableciendo planes y
programas, con el objetivo de acelerar la integracién del individuo en el
menor tiempo posible al puesto, al jefe y a la organizacién, en el cual el
nuevo trabajador debe conocer todo lo relacionado a la empresa. Para que el
trabajador conozca mas en detalles la empresa y sus funciones deben

llevarse a cabo los siguientes programas o planes:

¢ Induccién en el Departamento de Personal
¢ Induccidn en el Puesto.

e Ayudas Técnicas
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1.6.1. Importancia

La induccion es tan importante como la seleccién, ambas actividades se
complementan entre si; si no se realiza una la otra no tendra éxito, ya que al
seleccionar un empleado debe de comprobarse que el individuo contratado
tenga la suficiente inteligencia y aptitudes, asi como la actitud adecuada para
ejercer un cargo. La empresa una vez que contrata una persona tiene la
obligacion de adiestrarlo en las destrezas y los conocimientos indispensables

para que cumpla bien su trabajo.

1.6.2. Procesos de Induccién

Es prudente someter a las personas recién vinculadas a un plan que
facilite su pronta adaptacion a una nueva cultura empresarial, entendida ésta
como el conjunto de creencias, valores, actitudes, sentimientos y formas de
pensar compartidos por todos los miembros del grupo, el proceso de
inducciéon en la organizacion como minimo, debe llevar los siguientes
programas de adiestramiento ya que crea un empleado que estd en
capacidad para ejercer un puesto en cualquier institucién, los cuales se

presentan a continuacion:

Entrevista de recepcion con el propésito de brindarle confianza y
seguridad. Quien ingresa por primera vez normalmente se cuestiona
respecto a la aceptacion y acogida por parte de los otros, y a su capacidad
para desempefiar la nueva tarea, inquietudes que se pueden y deben

resolver oportunamente a través de la entrevista.

Informacién detallada sobre el reglamento de trabajo y forma de usar

los servicios disponibles (comedor, por ejemplo).Si dispone de informacién
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por escrito, entregarla con las explicaciones y observaciones pertinentes.

La induccién no es asunto de tiempo; puede durar una o dos horas; un
dia, una semana o un mes. Y es tan criticable la inexistencia de la induccion
como la situacion contraria de abrumar a la persona con una serie de

informaciones, las cuales es incapaz de recordar posteriormente.
1.6.3 Capacitacion y Desarrollo:

Dolan Shimon (1999:127), Lo define “Conjunto de actividades cuyo
propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su
capacidad a través de la mejora de sus conocimientos, habilidades y
actitudes”.

De cenzo Robinns (2003:228), Esta orientada hacia el presente, se
centra en la estimulacion, habilidades y capacidades especificas de los
individuos para desempefiar inmediatamente su trabajo.

1.6.4 Evaluacion del Desempenio:

Gbomez Mejias (2001:30), Lo define como “Es el proceso mediante el
cual los directivos evalian lo bien que los trabajadores desempefan las
tareas que les han sido asignadas realizando evaluaciones del desempefio”.

1.6.5 Remuneracion:

Gbmez Mejias (2001:31),"Es la paga que reciben los empleados a
cambio de su trabajo”.
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1.7. Bases Legales que sustentan la Gestion de Recursos Humanos en

la Administracién Publica.

Las leyes que sustentan la gestion de recursos humanos en la

administracion publica son:

Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002)

ART: 1

La presente Ley regira las relaciones de empleo publico entre los
funcionarios y funcionarias publica y las administraciones publicas

nacionales, estadales y municipales, comprende:

1. El sistema de direccibn y de gestibn de la funcién publica y la

articulacion de las carreras publicas.

2. El sistema de administracion de personal, el cual incluye la planificacion
de recursos humanos, procesos de reclutamiento, seleccion, ingreso,
induccién, capacitacion y desarrollo, planificacion de las carreras,
evaluacién de méritos, ascensos, traslados, transferencia, valoracion y
clasificacion de cargos, escala de sueldos, permisos y licencias,

régimen disciplinario y normas para el retiro.

ART: 6

Establece, la ejecucion de la gestion de la funcion publica
correspondera a las oficinas de recursos humanos de cada 6rgano o ente de
la Administracion Publica, las cuales haran cumplir las directrices, normas y
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decisiones del dérgano de direccion 'y de los 6rganos de gestion

correspondientes.

ART: 10

Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los érganos

y entes de la Administracién Publica Nacional:

1. Remitir al Ministerio de Planificacién y Desarrollo, en la oportunidad
que se Establezca en los reglamentos de esta Ley, los informes
relacionados con la ejecucion del Plan de Personal y cualquier otra

informacion que le fuere solicitada.
2. Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion del personal.

3. Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o
ascenso de los funcionarios o funcionarias de carrera, segun las bases

y baremos aprobados por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

4. Proponer ante el Ministerio de Planificacion y Desarrollo los
movimientos de personal a que hubiere lugar, a los fines de su

aprobacion.

5. Instruir los expedientes en caso de hechos que pudieren dar lugar a la

aplicacion de las sanciones previstas en esta Ley.

6. Actuar como enlace entre el érgano o ente respectivo y el Ministerio

de Planificacion y Desarrollo.

7. Las demas que se establezcan en la presente Ley y su Reglamento.
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ART: 144

La ley establecera el Estatuto de la funcion publica mediante normas
sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los funcionarios o
funcionarias de la Administracion Publica, y proveera su incorporacion a la
seguridad social. La ley determinard las funciones y requisitos que deben
cumplir los funcionarios publicos y funcionarias publicas para ejercer sus

cargos.

Ley Orgéanica del trabajo y su Reglamento. (1997)

ART: 8

Esta Ley establece que los funcionarios o empleados publicos
Nacionales, estadales o municipales se regiran por las normas sobre Carrera
Administrativa Nacionales, Estadales o Municipales, segun sea el caso, en
todo lo relativo a su ingreso, ascenso, traslado, suspension, retiro, sistemas
de remuneracion, estabilidad vy régimen jurisdiccional; y gozaran de los
beneficios acordados por esta Ley.

La naturaleza humana introduce especial complejidad en el manejo del
negocio, razon por la cual el individuo debe poseer suficientes conocimiento
y habilidades en el area de gestién en la cual coinciden grandes funciones:
Reclutamiento, Seleccion e Induccién. Este capitulo enfrenté todo lo que
sustenta los aspectos tedricos sobre el tema de Gestion de Recursos

Humanos, como todos los puntos que se derivan de este y las bases legales.
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CAPITULO Il
LA FUNDACION REGIONAL PARA LA VIVIENDA DEL
ESTADO SUCRE (FUNREVI)

En este capitulo se hablard de FUNREVI, especificamente sobre todo lo
referente a la institucion, su origen, misién vision, objetivos en los cuales se
rigen, servicios que ofrecen y ademas incluye una breve descripcion de la

estructura organizativa.

2.1. Resefia Histérica de (FUNREVI)

Como consecuencia de la fuerte crisis econdmica que el pais ha venido
presentando en los ultimos afios, especificamente en el area de la vivienda,
se crea la Ley de Politica Habitacional el 1° de enero de 1990 con la
finalidad de buscar soluciones al déficit habitacional latente en las familias de

medios y bajos recurso.

El Ejecutivo del estado Sucre, cred la Fundacion Regional para la
Vivienda (FUNREVI), mediante Decreto N° 0011 de fecha 21 de junio de
1993 publicada en Gaceta Oficial Extraordinaria N° 89 de fecha 19 de julio de
1993, es una Institucidon con personalidad juridica propia, cuya creacion y
funcionamiento auspicia el estado Sucre por 6rgano de la Gobernacién,
tendra una duracion indefinida pero podra ser disuelta por el Ejecutivo del

estado mediante Decreto en Gaceta Oficial.

Desde su creacion hasta el 15 de agosto del afio 2000, fue

administrada y dirigida por siete presidentes:
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Arg. Ramén Yanez Marro (1993 - 1996)

Lcda. Rosa Elena Cardona (1996 - 1998)

Lcda. Maria Zabala (1998)

Ing. Ivan Esquerre (durante el gobierno de transicion)
Dr. Alfonso Angulo (1999)

Ing. Carmen Cristina Salazar (1999 - agosto 2000)

Actualmente y desde el 15 de agosto del afio 2000, fue designado el
Ingeniero José M. Diaz V, como Presidente segun consta Decreto N° 0052
emanado del Ejecutivo del Estado Sucre.(FUNREVI), tiene su sede principal
en la ciudad de Cumand, estado Sucre, del municipio Sucre, Parroquia

Altagracia, Con sucursales en Carupano y Cariaco.

2.2. Objetivos de la Fundacién Regional para la Vivienda (FUNREVI)

FUNREVI tiene como objetivo principal solucionar el problema
habitacional mediante la elaboracion, ejecucién y financiamiento de
Proyectos Habitacionales, adquisicion de tierras y recursos tecnoldgicos
necesarios para el cumplimiento de las politicas y metas que en el area de la

vivienda establezca el Ejecutivo del Estado Sucre.

2.2.1. Objetivos Especificos:

¢ Planificar, elaborar y ejecutar politicas de vivienda.

e Elaborar y financiar proyectos e investigaciones en el area de la

vivienda.

e Ejecutar y financiar soluciones habitacionales, adquisicion de tierras y
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recursos tecnoldgicos necesarios para el cumplimiento de las politicas y
metas que en el area de la vivienda, establezca la Gobernacion del
Estado Sucre.

¢ Brindar asistencia habitacional a las familias clasificadas en los niveles |
y Il de la Ley de Politica Habitacional, sin menoscabo de brindar
asistencia a los otros niveles contemplados en la Ley.

e Actuar de conformidad con los lineamientos que se establezcan en los
planes de desarrollo regional y con las politicas que al efecto formule el

ejecutivo del Estado Sucre.

2.3. Mision de FUNREVI

FUNREVI tiene como mision hacer frente a la demanda habitacional del
Estado, estimulando la transformacion de la calidad de vida de los sucrenses
a través de programas habitacionales con la participacion de los vecinos en
la toma de decisiones, manejo directo de recursos y planificacion de su
habitacion.

2.4. Vision de FUNREVI

El estado Sucre, es una entidad con un alto déficit habitacional, por lo
que FUNREVI, se ha constituido en una institucion dedicada a tiempo
completo a resolver este grave problema y para ello cuenta con la decidida y

firme participacion de las comunidades organizadas.

Es por ello que tiene como vision ser el érgano rector a nivel regional
en la construcciéon de nuevos desarrollos urbanisticos-habitacionales y la

consolidacion de las comunidades del estado, con atencion a la poblacion
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desasistida en la geografia regional, prestando un servicio publico eficiente y

disminuyendo en la entidad el déficit habitacional.

2.5. Servicios que Ofrece la Fundacién Regional para la Vivienda del

estado Sucre

La Fundacién presta preferentemente asistencia habitacional a las
familias clasificadas en los niveles de asistencia | y Il de la Ley de Politica
Habitacional brindando asistencia a los otros niveles contemplados en la ley
y actuara de conformidad con los lineamientos que establezca en los planes
de desarrollo regional y con las politicas que formule el Ejecutivo Nacional.

2.6. Estructura General de FUNREVI.

La estructura de una organizacién se crea para realizar las funciones,
las actividades y para cumplir los deberes y las responsabilidades de la
misma. A través de dicha estructura, se delega la autoridad, se establecen
las responsabilidades y en funcion de estas, las distintas posiciones de los

puestos de trabajo en una organizacion.

Considerando la importancia de la definicidbn que tienen los puestos de
trabajo y las responsabilidades, FUNREVI, ubicada en la ciudad de Cumana
es administrada y dirigida por un Consejo Consultivo y un Consejo Gerencial:
(Ver gréfico # 01)
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Gréafico N° 01 Organigrama de FUNREVI
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Fuente: FUNREVI
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Consejo Consultivo: Es el érgano de caracter consultivo encargado de

planificar y disefiar politicas mediante las cuales se rige la Fundacion y esta

integrado por:

Representante de FUNREVI y un suplente.
Representante de Obras Publicas Estadales y un suplente.

Representante del Instituto Nacional de la Vivienda (INAVI-SUCRE) y

un suplente.

Dos (2) personas designadas por el Ciudadano Gobernador del Estado

y un suplente cada uno.

Representante del Ministerio de Infraestructura (MINFRA) y un

suplente.

Consejo Gerencial: Es el Organo Ejecutivo de la Fundacion y ejerce

plena representacion en la estructura organizacional de la misma. Esta

integrado por:

Presidente de la Fundacion.

Gerente de Administracion y Finanzas.

Gerente de Consolidacion de Comunidades.

Gerente de Nuevos Desarrollos.

Coordinador de la Oficina de Asistencia Técnica Funcional.

Representante de las Comunidades Organizadas
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Funciones del Consejo Consultivo:

e Asesora al Ejecutivo Regional en lo referente al objetivo de la

Fundacion.

e Colabora con la captacion de fondos necesarios para la jerarquizacion

de las prioridades de la Fundacién.

e Se reune trimestralmente, previa convocatoria del Presidente de la

Fundacion, quién dirigira las sesiones.

e Reunirse extraordinariamente, cuando lo considere conveniente a los

intereses de la Fundacion.

Atribuciones de cada uno de los Miembros del Consejo Gerencial:

Presidente:

e Representa la Presidencia de FUNREVI.
e Preside las reuniones del Consejo Consultivo.
e Convocay preside las reuniones del Consejo Gerencial.

e Libra, acepta y endosa letras de cambio, pagarés y otros efectos del

comercio, previa revision y visto bueno juridico.

e Conjuntamente con el Gerente de Administracion y Finanzas u otro
Gerente designado por el Consejo Gerencial, abre, moviliza y cierra las

cuentas bancarias de la Fundacioén.

e Designa al Asesor Juridico.
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Gerente de Administracion y Finanzas:

Representa a la Gerencia de Administracion y Finanzas.

Optimiza los recursos financieros de la Fundacion, a fin de garantizar la
prestacion de un servicio de calidad que satisfaga la demanda de los

clientes, cumpliendo con la normativa legal vigente.

Planifica, organiza, controla y supervisa los procedimientos
administrativos y financieros de la Fundacién, cumpliendo con el
ordenamiento legal vigente para apoyar los planes y programas en
ejecucion.

Garantiza el registro permanente y actualizado de todas las
operaciones presupuestarias y contables, cumpliendo con los principios

y técnicas legalmente aceptadas, a objeto de presentar una

transparente rendicion de cuentas.

Garantiza el oportuno pago de los compromisos contraidos por la
Fundacion.

Controla, organiza y planifica las compras de la Fundacion,
manteniendo un registro actualizado de proveedores, garantizando

calidad y bajo costo.

Conjuntamente con el Presidente de la Fundacién, abre, moviliza y
cierra las Cuentas Bancarias de la Fundacion, hasta los limites que al
efecto fije el Consejo Gerencial, de acuerdo con las normas

administrativas vigentes.

Asiste a las reuniones de la Presidencia y a la presentacion de los
Puntos de Cuenta.
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Gerente de Promocién y Atencién a las Comunidades:

e Cumple con las directrices emanadas de la Presidencia y del Consejo

Gerencial.

¢ Participa en la elaboracion de los planes operativos en el presupuesto

de la Gerencia de Promocion y Atencion a las Comunidades.

e Coordina, supervisa, dirige y fiscaliza las oficinas adscritas a la

Gerencia de Promocion y Atencion a las Comunidades.

e Participa en la seleccion y en el estudio de adquisicion de viviendas
tomando como base la informacion socioeconémica previamente

recabada.

e Coordina, supervisa y dirige el Programa Habitacional | referido a la

Atencion a los Pobladores de la Calle.
e Evallay revisa los casos remitidos por la Presidencia.

¢ Informa de su trabajo a la Presidencia y a cualquier dependencia de la
Fundacién que le solicite y asiste a la presentacion de los Puntos de
Cuenta ante el Presidente.

Gerente de Consolidacion de Comunidades:

¢ Representa a la Gerencia de Consolidacion de Comunidades.

e Cumple con las directrices emanadas de la Presidencia y del Consejo

Directivo.
e Coordina todas las dependencias de la Gerencia a su cargo.

¢ Realiza la evaluacion y seguimiento del equipo coordinador.
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e Efectla la administracién y el control presupuestario del despacho a su

cargo, en consulta con el Presidente de FUNREVI.

e Establece las pautas para el desarrollo de los trabajos necesarios para

el proceso de consolidacion.

e Establece pautas generales en lo referido a politicas de vivienda.

Gerente de Nuevos Desarrollos:

¢ Representa a la Gerencia de Nuevos Desarrollos.
e Acepta las directrices del Consejo Consultivo y del Presidente.

¢ Mantiene informado al Presidente acerca de la ejecucion de los trabajos

gue realiza la Gerencia de Nuevos Desarrollos en el Estado Sucre.
¢ Planifica nuevos desarrollos habitacionales para el Estado Sucre.

e Garantiza el buen desarrollo de los proyectos, tanto en la elaboracion

como en la ejecucion de los mismos.
e Coordina los trabajos en materia de vivienda con otros organismos.

¢ Dirige los recursos a manera de lograr un mejor aprovechamiento.

Coordinador de la Oficina de Asistencia Técnica Funcional:

¢ Representa a la Oficina de Asistencia Técnica Funcional.

e Optimiza los procesos, dirige y actualiza las demandas de las Unidades

de Consultoria Juridica, Relaciones Publicas, Cobranzas e Informatica.
e Efectua la supervision y control de dichas unidades.

e Mantiene informado al Presidente de la Fundacién acerca de los
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procedimientos y actividades de las diferentes unidades de apoyo

funcional.

Representante de las Comunidades Organizadas:

e Evallay realiza el respectivo seguimiento de su equipo de trabajo.
e Asesora a las comunidades en materia de vivienda.

¢ Informa de su trabajo a la Presidencia y a cualquier dependencia de la

Fundacion que lo solicite.

¢ Asiste a reuniones de Presidencia y a la presentacion de los Puntos de

Cuenta.

¢ Realiza y canaliza los casos remitidos por la Presidencia.

El Consejo Gerencial designa un Secretario Ejecutivo de su libre

eleccion y remocion, que tendré las siguientes atribuciones:

e Prepara y despacha la correspondencia del Consejo Gerencial previa

aprobacion y firma del Presidente del Consejo Gerencial.
e Lleva un libro empastado y foliado de las actas del Consejo Gerencial.

e Cualquier otra actividad que le fuesen encomendados por el Presidente

del Consejo Gerente.
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CAPITULO Il
LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNREVI.

En este capitulo, se plantea todo lo relacionado a la Gerencia de
Recursos Humanos de FUNREVI, uno de los departamentos regido por la
presidencia. De igual manera se desarroll6 las respuestas de la técnica de
procesamiento de datos a través de cuestionario aplicado en la gerencia

antes mencionada.

3.1. Misién o rol principal de la Gerencia de RRHH:

Velar por el bienestar del trabajador y hacer cumplir las condiciones

laborales que permitan el buen funcionamiento operativo de la Fundacion.

3.2. Funciones o competencias de la Gerencia de RRHH:

Planificar, coordinar y controlar todo lo referente a la nomina y
actualizar los expedientes a fin de garantizar el pago y el suministro de
informacion en el momento que se requiera; velar por el bienestar del
trabajador y hacer cumplir las condiciones laborales que permitan el buen
funcionamiento operativo de la Fundacion. Asi como realizar la tramitacion
oportuna de liquidaciones, anticipos de antigiiedad u otro beneficio que goce

el trabajador.

3.3. Programas, proyectos o actividades que ejecuta la Gerencia de
RRHH:

Planificar, dirigir, coordinar, supervisar y evaluar las actividades
desarrolladas en la unidad a su cargo; supervisar periédicamente la
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ejecucion de los programas de adiestramiento, clasificacion, remuneraciéon y
evaluacion del desempefio etc., asesorar y prestar asistencia técnica a la
presidencia y demas departamentos de la institucion en materia de su
competencia; planificar las actividades inherentes al programa de bienestar
social para el personal de la institucion; elaborar el anteproyecto del
presupuesto de gastos de personal, redactar, revisar y firmar
correspondencias, memorandos e informes de gestion; realizar calculo de
beneficios laborales como néminas, vacaciones, aguinaldos, etc., y cualquier

otra que le sea asignada.

3.4. Estructura Organizacional

La estructura organizativa de la Gerencia de Recursos Humanos de
FUNREVI, segun se muestra en el gréafico # 02 esta conformada por diez (10)

cargos, los cuales son:

Una (1) Secretaria.

Un (1) Coordinador de Bienestar Social.
Un (1) Administrador de Personal.

Un (1) Analista de Personal.

Dos (2) Asistente Administrativos.

Un (1) Coordinador de Nomina.

Un (1) Asistente de Némina.

Un (1) Instructor de Adiestramiento
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Gréafico N° 2: Organigrama Por Cargos De La Gerencia De Recursos

Humanos

Gerencia de Recursos
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Funciones de |la Gerencia de Recursos Humanos:

¢ Planifica, programa, coordina, dirige, supervisa y evalla las actividades

desarrolladas en la Gerencia a su cargo.

¢ Determina los lineamientos técnicos y criterios a utilizar en el desarrollo

de los programas y estudios de la Gerencia a su cargo.

e Supervisa periédicamente la ejecucion de los programas y recomienda

los ajustes necesarios.

e Asesora y presta asistencia técnica en los organismos publicos en

materia de su competencia.

e Asiste a reuniones con funcionarios de alto nivel del organismo a fin de

planificar y coordinar el desarrollo de los programas de personal.

¢ Redacta, revisa y firma la correspondencia, memorandos e informes de

gestion de la Gerencia.

e Presta asistencia técnica y coordina cursos de adiestramiento en el

area de su especialidad.

Funciones desarrolladas por el personal:
Coordinador de Bienestar Social:
Es el encargado de coordinar, dirigir y planificar, todos los

procedimientos para los calculos de prestaciones sociales y el presupuesto

fiscal en el area de personal de la institucion.
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Administrador del personal:

Se encarga de realizar calculo de prestaciones sociales, calculo de
ISLR, calculo para el presupuesto del afio fiscal de la institucion, célculo de
primas por: antigiedad, profesionalizacién, transporte, hijos, entre otros

Analista de Personal:

Se encarga del Reclutamiento y Seleccién del Personal, Adiestramiento

y Desarrollo de Personal, Evaluacion y desempefio del personal.

Asistente Administrativo:

Encargado de Inscripciones del S.S.O; L.P.H; S.P.F; INCES; nuevos
ingresos al sistema de Venesalud y Funeraria; entre otros.

Coordinador de NOmina:

Este encargado de coordinar, dirigir y planificar, todos los
procedimientos para los célculos de los sueldos y salarios y otros beneficios
del trabajador de la institucion.

Asistente de NOmina:
Procesa los reportes que emite el sistema de ndémina, por ejemplo:

recibo de pago, pago de pensiones, Venesalud, Funeraria, Politica

Habitacional, Seguro Social, entre otros.
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Instructor de Adiestramiento:

Encargado de capacitar y lograr el mejoramiento profesional del

personal de la Fundacion Regional para la Vivienda.

3.5. Actividades que se llevan a cabo en la gerencia de recursos
humanos en FUNREVI.

En la Gerencia de Recursos Humanos se realizan procedimientos
administrativos como el reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion
de personal bajo ciertos lineamientos y reglas de cdmo deben ejecutarse los
procedimientos administrativos asi como remuneracion para poder realizar

las actividades de conformidad con la normativa legal vigente.

La Gerencia tiene como objetivo planificar, dirigir, coordinar y supervisar

las correspondientes tareas segun sea necesario.

3.5.1. Procedimientos de: Reclutamiento, Seleccién e Inducciéon de Personal
en FUNREVI.

Reclutamiento

Uno de los métodos establecidos en el manual de procedimientos para
atraer solicitantes al puesto vacante en la Fundacién, son los anuncios. Si
bien periddicos y revistas especializadas; también se utilizan la_radio, la

television, los anuncios en via publica, los carteles y el correo_electrénico.

Los anuncios tienen la ventaja de llegar a una mayor cantidad de posibles
solicitantes. Es posible lograr cierta selectividad al utilizar periodicos y

revistas dirigidos a un grupo especifico.
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Selecciodn

Referente a la seleccidn, se deben llevar a cabo unas series de pasos;
primero recepcion preliminar de solicitudes, pruebas de idoneidad, entrevista
de seleccidn, verificacion de datos y referencias, examen médico, entrevista
con el supervisor, descripcion realista del puesto, decision de contratar.

Induccion

En relaciéon a la Induccion, establece que se le debe dar informacién al
personal sobre el cargo o puesto que va a ocupar dentro de la institucién,

para que asi realicen las tareas con eficiencia.

Capacitacién

En cuanto a la capacitacion, se recomienda programas a través del
INCE, cursos por internet, talleres relacionados con cada una de las areas

gue funcionan en la institucion.

Respecto a lo establecido en el manual de procedimientos, el proceso
de reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacién de personal, no se lleva
a cabo como lo establece la norma ya que, la mayoria del personal que
ingresa a la organizacion es por nombramiento directo del Gobernador en
cargos de confianza, o por posicién politica, lo que indica el bajo grado de
ejecucion de los procesos regulares en lo que respecta a la seleccion del
personal mas cualificado a su induccidén y a la capacitacion que se le debe

brindar.
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3.5.2. Lineamientos de capacitacion del Personal.

El instructor de adiestramiento es el encargado de Programar, coordinar
y controlar el desarrollo de las actividades relacionadas, con la investigacion,
y seguimiento de formacion profesional. Estos lineamientos se dan a través

de: cursos, talleres.

3.5.3. Presentacion, Analisis e Interpretacion de los Resultados:

En lo que respecta a la Fundacién Regional para la Vivienda del Estado
Sucre (FUNREVI) por tratarse de un ente publico descentralizado que lleva a
cabo una tarea tan neuralgica para la sociedad sucrense, es imperioso que
sus procedimientos administrativos estén acordes a la trascendental tarea
gue se acomete en este importante ente. De alli que, sus funciones estén
enmarcadas en trabajar con vocacion al servicio, honestidad y eficiencia para
satisfacer las necesidades de la poblacién de escasos recursos econémicos

del Estado Sucre

Tomando en consideracion lo anterior, se aplicaron encuestas y
entrevistas a profundidad a los miembros de la Gerencia de Recursos
Humanos para hacer un diagnostico y posterior evaluacion de los elementos
presentes en su practica administrativa y a partir de esto establecer
fortalezas y debilidades que permitan una mejora sustancial de dichos
procesos.

En funcién de esto, se procedid a tabular las respuestas y a mostrarlas
en forma gréfica para que su andlisis sea mucho méas dinadmico y proactivo.
En tal sentido, como se trata de una poblacion finita (10 personas),se tomo la

informacion de esta en la Gerencia antes mencionada.
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Gréafico Nro. 3 Medios utilizados para llevar a cabo el proceso de

Reclutamiento en la Gerencia de Recursos Humanos.

RECLUTAMIENTO
/_2;’; HPrensa
O Radio
OTelevisor
O0tros

Fuente:Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario

Con respecto al reclutamiento, como se muestra en la grafica N° 3
referido a que si se lleva a cabo o0 no el proceso de reclutamiento se conocio
que el total de los entrevistados 100%, afirmo que se cumple, a través de

anuncios publicados en la prensa, radio, televisor u otros.
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Gréfico Nro. 4 Medio utilizado por la Gerencia de Recursos Humanos
para llevar a cabo el Proceso de Seleccion de Personal.

CARGO
A B Nombramiento
Directo
O Méritos

Fuente:Elaboraci6n propia a partir de los Datos del Cuestionario

Con respecto al medio que utilizo la Gerencia para el proceso de
selecciéon de personal, como se puede observar en la grafica la mayoria de
la muestra 80% habia ingresado a la organizacion por nombramiento directo
y por recomendaciones partidistas; en cambio, 20% ingreso a través de los
procedimientos tipificados por la Gerencia de Recursos Humanos (méritos),
lo que indica el bajo grado de ejecucion de los procesos regulares con

respecto a la selecciéon del personal mas cualificado.
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Grafico Nro.5 Se cumple o no el Proceso de Induccion y capacitacion
del Personal en la Gerencia de Recursos Humanos.

INDUCCION CAPACITACION
B SECUMPLE BNO SE CUMPLE
OSE CUMPLE
ONO SE CUMPLE
Fuentz:Elaboracion propia a parrde los Dalos del Cueslionario Fuents:Elaboracién propia a partir de los Dakos del Cuestionario

Este resultado indica que un 80% de los entrevistados opind que se le
da una induccion al personal que ingresa en la institucién acerca del trabajo
qgue va a realizar, y el 20% no reciben ninguna informacién en relacién a sus

funciones, sino que lo hacen de manera improvisada.

De acuerdo al proceso de capacitacion, el 80% de los encuestados dijo
gue no reciben ningun curso ni talleres acerca de las funciones o tareas que
deben cumplir dentro de la empresa, y sélo 20% recibe este tipo de
capacitacion, ya que se van entrenando a medida que van realizando el

trabajo.
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Gréfico Nro. 6 Ejecucion de las Actividades siguiendo el Manual de
Procedimientos en la Gerencia de Recursos Humanos

ACTIVIDADES SIGUIENDO EL MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

ONo Se Cumple

100%

Fuente:Elaboracién Propia a partir de los Datos del Cuestionario

De acuerdo a la informacién mostrada, la totalidad de los encuestados
100% afirmé que las actividades que ejecutan diariamente en la gerencia de
recursos humanos no la realizan de acuerdo a lo que pudiera estar
establecido en un Manual de Procedimiento, simplemente no existe. Sus
actividades son guiadas mediante lineamientos de autoridad; es decir este es

tu tarea o actividad a realizar.
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Gréafico Nro. 7 Planificacién de Actividades en la Gerencia de Recursos

Humanos

PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

35%

O SIEMPRE
B NUNCA

Fuente:Elaboracién Propia a partir de los Datos del Cuestionario

En funciébn a lo anterior se puede deducir que la mayoria de los
entrevistados 65% coincide en afirmar que no se cumple una planificacion
previa de sus actividades, porque este porcentaje realiza actividades
improvisadas debido a su nivel jerarquico, ya que la planificacion es flexible y
tiende a adaptarse al cambio, contra 35% que si lo hace, porque sus

funciones son rutinarias.
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Grafico Nro. 8 Elementos que contribuyen a la eficiencia y eficacia de
las operaciones realizadas en la Gerencia de Recursos Humanos en

la ejecucion de sus actividades

ELEMENTOS QUE CONTRIBUYEN A LA EFICIENCIAY
EFICACIA DE LAS OPERACIONES

25% 259, O Comunicacion

B Lineas de Autoridad

O Motivacién al Logro

Fuente:Elaboracion Propia a partir de los Datos del Cuestionario

Estos elementos fueron los mas relevantes para la contribucién de la
eficiencia y eficacia de las actividades. El 50%, representado por las lineas
de autoridad, es el que mas prevalece, ya que la mayoria de las actividades
las ejecutan por mandato del gerente y por ende para la satisfaccion del
mismo. El porcentaje restante, fraccionado en 25% y 25%, representados por
la comunicaciéon y motivacion al logro, surgen por la armonia y la buena

relacion existente dentro del personal de la Gerencia.
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Gréfico Nro. 9 Supervision de manera periddica en la Gerencia de

Recursos Humanos

SUPERVISION PERIODICA

B Siempre
ONunca

Fuente:Elaboracién Propia a partir de los Datos del Cuestionario.

Con respecto a la aplicacién de supervision regular a las actividades
que realizan en la Gerencia de RRHH. 80% arrojé que si inspeccionan las
acciones ejecutadas por el personal. El gerente de RRHH afirmo la existencia
de las supervisiones, las cuales se realizan mediante Consejo Gerencial y el
20% esta representado por empleados de actividades rutinarias y de

funciones simples que no necesitan de una evaluacion.
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Grafico Nro. 10 Frecuencia de Supervision en la Gerencia de Recursos

Humanos

FRECUENCIA DE SUPERVISION

10% 20% 0Semanal

B Mensual

O Superior aun Mes

Fuente:Elaboracion Propia a partir de los Datos del Cuestionario.

Este gréafico muestra que la supervision tiene un papel importante en las
actividades diarias, pues, 70% de los entrevistados afirman que se lleva a
cabo con regularidad, por lo menos mensualmente, Asimismo 20%, de la
poblaciébn estim6 que es semanalmente, estas inspecciones son para
actividades netamente cuantitativas de la Gerencia y 10%, superiores a un
mes segun lo afirmado, porque estas actividades son realizadas a largo plazo

Yy NO son necesarias las supervisiones frecuentes.

57



CONCLUSIONES

De acuerdo con las observaciones y el analisis de la informacién
obtenidas en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion Regional
para la Vivienda del Estado Sucre, acerca de las actividades que se ejecutan

en dicha dependencia se sefalan las siguientes conclusiones:

Durante las entrevistas aplicadas, el personal que se incorpora a la
gerencia manifestd que sé realizan el proceso de reclutamiento e induccion;
sin embargo, el proceso de seleccion no se lleva a cabalidad, ya que las
contrataciones realizadas se dan bajo la figura de las recomendaciones
directas o por posiciones politicas, con muy poco margen de contrataciones
por desempefio; ni tampoco se le da el adiestramiento previo sobre el
trabajo que va a realizar. En consecuencia, se van entrenando a medida que

van realizando el trabajo.

No existe un Manual de Normas y Procedimientos Administrativos que
permita al personal que labora en la Gerencia de recursos humanos conocer,
de manera escrita y ordenada, las normas y procedimientos que deben
seguirse para ejecutar de forma eficaz, eficiente y sistematica las actividades

y procesos que alli se desarrollan.

El personal nuevo que se incorpora a las Unidades en estudio
manifestd que no recibe adiestramiento previo sobre el trabajo que va a
realizar. En consecuencia, se van entrenando a medida que van realizando el

trabajo.

De acuerdo a la informacién aportada por el cuestionario aplicado, un
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porcentaje significativo de los entrevistados afirmé que la revision periddica
era una actividad fundamental de parte de la alta gerencia de la organizacion,

y que ésta, se ejecutaba al menos una vez al mes.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion las conclusiones planteadas con base a la
Gestion de Recursos Humanos de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacién Regional para la Vivienda del estado Sucre (FUNREVI), se

recomienda lo siguiente:

Aplicar los lineamientos en el proceso de seleccion, buscando
establecer competencias de los posibles empleados y la escogencia de un

personal mas idoneo, tomando en cuenta su experiencia laboral.

Aplicar un plan de induccion y capacitacion al personal que labora en la
Gerencia, con la finalidad de proporcionarles conocimientos firmes sobre sus
funciones y de alli obtener un mejor desempefio laboral de cada uno de los

miembros, acatando el manual de procedimientos.
Elaborar un Manual de Normas y Procedimientos y cumplirlo a
cabalidad para que les sirva de guia para ejecutar de forma eficaz, eficiente y

sistemética las actividades y procesos que alli se desarrollan.

Ejecutar una revision mas recurrente de las actividades, para contribuir

de esta manera a la consecucion de los objetivos de la organizacion.
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ANEXQOS

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO SUCRE
ESCUELA DE ADMINISTRACION
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO N° 1

Cargo que ocupa en la Gerencia:

1. ¢, Como obtuvo el cargo?

2. ¢, Cuanto tiempo tiene desempefiando este cargo?

3. ¢, Se siente comodo en su sitio de trabajo?
Si No

4. ¢ Cual es su horario de trabajo?

5. ¢ Cuando se fundo6 esta Gerencia?

6. ¢ Cuentan con un manual de procedimientos?
Si No
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7. ¢Se llevan a cabo las actividades siguiendo el Manual de Procedimientos?
Si No

8. ¢ Existe una planificacién de actividades previas a su realizacion?
Si No

9. ¢, Se cumple puntualmente dicha planificacién?
Siempre Casi Siempre Nunca en su totalidad

10. ¢ En caso de no cumplirse la planificacién especifique las razones:

11. ¢ Se lleva un control de asistencia?
Si No

12 ¢ Como es la relacion entre los empleados de la Gerencia?
Buena Regular Mala

13¢,Cuales son los mecanismos que se utilizan en la Gerencia para el logro
de la eficiencia y eficacia en la ejecucion de las actividades?

14. ¢ Son supervisados los empleados periodicamente?

Si No
15.¢Cada cuanto tiempo?
Diario Mensual Anual
Semanal Otros (Indique) Nunca
I. ESTRUCTURA
1. ¢Existe un organigrama actualizado?
Sl NO

2. ¢ Es adecuada la estructura?
Sl NO
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3. ¢ Entiende el personal su propia autoridad y responsabilidad?
Sl NO
4. ¢ Es efectiva la Gerencia de Recursos Humanos?
SI NO
Il. POLITICAS, SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS

1. ¢ Qué politicas existen respecto a el reclutamiento, seleccién e induccion
de candidatos para trabajo?

2. ¢Quién realiza la funcién de entrevistas y seleccion?

3. ¢Existe aprobaciéon de personal autorizado para las peticiones de nuevo
personal?

Sl NO

4. ¢ Se acatan todas las politicas de seleccién de personal?
SI NO

5. ¢ Se le ha dado importancia al programa de capacitacion?
Sl NO

[ll. TRATO AL PERSONAL

1. ¢ Existe un estudio de las actividades de cada empleado?
Sl NO

2. ¢, Cémo son las condiciones de trabajo?
BUENA REGULAR MALA
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3. ¢ Se emplea adecuadamente al personal?
Sl NO

4. ¢ Como se le puede hacer para rendir mas?

IV.METODO Y OPERACIONES DE CONTROL

1. ¢ Existen métodos para satisfacer la demanda de personal?
Sl NO

2. ¢ Cuales son los métodos establecidos para el tratamiento de un candidato
a un puesto?

3. ¢ Se considera un tiempo especifico para que el candidato sea aceptado?
Sl NO

V.PLANEACION Y CONTROL

1. ¢ Se realizan reuniones interdepartamentales para la revision de planes?
Si NO

2. ¢ Se realizan reuniones interdepartamentales para la modificacion de los
planes?

Si NO
3. ¢ Se evaluan los resultados considerando las proyecciones?
Sl NO
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4. ¢ Se concentran en forma precisa las cantidades de desviacion?
SI NO
5 ¢ Se informa sobre los motivos que han originado las desviaciones?
Sl NO
6. ¢ Se corrigen las desviaciones de inmediato?
Si NO
7. ¢Hay una actualizacion adecuada de planes?
Sl NO

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ESTATUTOS DE LA FUNDACION REGIONAL PARA LA VIVIENDA DEL
ESTADO SUCRE (FUNREVI)

CAPITULO |
DENOMINACION, OBJETO, DOMICILIO Y PATRIMONIO

Articulo 1.- La Fundacion denominada FUNDACION REGIONAL PARA LA
VIVIENDA DEL ESTADO SUCRE (FUNREVI), es una Institucion con
personalidad juridica propia, cuya creacion y funcionamiento auspicia el
Estado Sucre por érgano de la Gobernacion del Estado, en la forma prevista
en el Decreto N°0011 de fecha 21 de Junio de 1993, publicado en Gaceta
Oficial Extraordinaria N°89 de fecha 19 de Julio de 1993; tendra una duracion
indefinida, pero podra ser disuelta por el Ejecutivo del Estado, mediante
decreto que publicara en Gaceta Oficial.

Articulo 2.- La Fundacion tendra por objeto la planificacion, elaboracion y
ejecucion de politicas de vivienda; la elaboracién y financiamiento de
proyectos e investigaciones en el area de la vivienda; la ejecucion y
financiamiento de soluciones habitacionales; la adquisicion de tierras vy
recursos tecnoldgicos necesarios para el cumplimiento de las politicas y
metas que, en el area de la vivienda, establezca el Ejecutivo del Estado
Sucre. La Fundacion prestara preferentemente asistencia habitacional a las
familias clasificadas en los niveles de asistencia | y Il de la Ley de Politica
Habitacional, sin menoscabo de brindar asistencia a los otros niveles
contemplados en la ley, y actuara de conformidad con los lineamientos que
se establezcan en los planes de desarrollo regional y con las politicas que al
efecto formule el Ejecutivo Estadal.

Articulo 3.- El domicilio de la Fundacién es la ciudad de Cumand, Estado
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Sucre, pudiendo establecer filiales y sucursales en cualquier parte del

territorio del Estado Sucre.

Articulo 4.- El patrimonio de la Fundacion estard constituido por: a) los
aportes que acuerde hacerle el Ejecutivo del Estado, conforme a la Ley de
Presupuesto; b) con las liberaciones y donaciones que reciba de personas
naturales y juridicas, e instituciones de caracter publico o privado, bien sean
regionales, nacionales o extranjeras; c) con los bienes e ingresos que

obtenga en el desarrollo que obtenga por cualquier titulo.

CAPITULO Il
ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

Articulo 5.- La Fundacion estara y administrada por el Consejo Consultivo y
el Consejo Gerencial, cada uno con sus respectivos suplentes. Ambos
Consejos seran designados en la oportunidad correspondientes, constante

siempre en acta.

II'1. DEL CONSEJO CONSULTIVO

Articulo 6.- ElI Consejo Consultivo serd un 6rgano de caracter consultivo,
encargado de la planificacion y el disefio de las politicas que regiran la
Fundacion, y estard integrado por un (1) representante de los siguientes
sectores: a) FUNREVI; b) Obras Publicas Estadales (OPE); c) INAVI — Sucre;
d) dos (2) personas designadas por el Ciudadano Gobernador del Estado; e)
Comité Estadal de la Vivienda, y f) MINDUR — Sucre; todos ellos con sus
respectivos suplentes y seran designados por sSus respectivas

organizaciones.

Articulo 7.- La pertenencia al Consejo Consultivo de la Fundacion sera de
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caracter estrictamente institucional, por lo cual la representacién que se
ejerza estard en funcién de la delegacion que se reciba por parte del
organismo o sector representado, y mientras dure su vinculacion con éste.
Esta representacion sera ad honorem, salvo decision contraria del Consejo

Gerencial.

Articulo 8.- El Consejo Consultivo tendra la funcion de asesorar al Ejecutivo
Regional en lo referente al objeto de la Fundaciéon y, especialmente,
colaborar en la captacion de los fondos necesarios y en la jerarquizacion de

las prioridades de la Fundacion.

Articulo 9.- El Consejo Consultivo debera reunirse trimestralmente, previa
convocatoria del Presidente de la Fundaciéon, quien dirigird las sesiones.
Podréa reunirse extraordinariamente, cuando la mayoria absoluta de sus
miembros lo considere conveniente a los intereses de la Fundacion, o por
decision del Comité Gerencial. Habr4 quérum con la asistencia de la mitad
mas uno de sus integrantes y, necesariamente, con la presencia del

Presidente de la Fundacion.

Articulo 10.- Las asambleas, tanto ordinarias como extraordinarias de los
integrantes del Consejo Consultivo estaran validamente constituidas cuando
estén presentes la mitad mas uno de los representantes de las Instituciones
y sectores que lo conforman. Las decisiones se tomardn por mayoria

absoluta. El Presidente, en caso de empate, tendré voto diariamente.

Il 2. DEL CONSEJO GERENCIAL

Articulo 11.- La Fundacion estard administrada por un Consejo Gerencial,
integrado por las siguientes personas: a) Presidente de la Fundacién; b)
Gerente de Administracion y Finanzas; c¢) Gerente de Créditos

Habitacionales; d) Gerente de Consolidacion de Comunidades; e) Gerente de
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Nuevos Desarrollos; f) Gerente de Operaciones; g) Jefe de Consultoria
Juridica; h) Coordinador de la Oficina de Asistencia Técnica e, i) Coordinador
de la Oficina de Asistencia Funcional, todos con sus respectivos suplentes y
seran de libre nombramiento y remocion del Presidente de la Fundacion, en

consulta con el Ciudadano Gobernador del Estado.

Articulo 12.- La inasistencia injustificada de un integrante del Consejo
Gerencial a tres (3) reuniones consecutivas se considerara falta absoluta. El
Consejo Gerencial celebrara reuniones ordinarias mensuales vy
extraordinarias cuando las circunstancias asi lo requieran, y cuando sean
solicitadas por los tres (3) miembros del Consejo Gerencial. Sus decisiones
seran validas cuando sean tomadas por la mayoria absoluta de sus

miembros; en caso de empate, el presidente tendra voto directamente.

Articulo 13.- El Consejo Gerencial es el 6rgano ejecutivo de la Fundacion y
ejercerd la plena representacion de ella con amplias facultades de
administracion y disposicion. A tal efecto dictara los reglamentos de la

Fundacion.

Articulo 14.- El Presidente tendra las siguientes atribuciones: a) presidir las
reuniones del Consejo consultivo; b) convocar y presidir las reuniones del
Consejo Gerencial; ¢) conjuntamente con el gerente de administracion y
finanzas u otro Gerente designado por el Consejo gerencial, abrir y movilizar
y cerrar cuentas bancarias de la Fundacion, hasta los limites que al efecto
fije el Consejo Gerencial, de acuerdo con las normas administrativas
vigentes; d) librar, aceptar y endosar letras de cambio, pagarés y otros
efectos de comercio, previa revision y visto bueno juridico; e) elaborar toda
clase de contratos, previa revision y visto bueno juridico; f) dar y recibir
dinero otorgando los finiquitos respectivos, todo ello con la previa aprobacion
del Consejo Gerencial; g) firmar por la Fundacion y obligarla con su firma,

previa autorizacion del Consejo Gerencial, pudiendo hacerse asistir por

71



abogados de su confianza, sin perjuicio optar por otorgar los poderes que
estime conveniente, confiriendo las facultades necesarias; y en esos poderes
no otorgard las facultades de transigir, desistir y convenir, salvo que el
Consejo Gerencial, lo decida previamente; h) nombrar y remover los
empleados de la Fundacién; i)representar judicial y extrajudicialmente a la
Fundacion; j) presentar y someter a consideracion del Consejo Gerencial y
del Consejo Consultivo la memoria y cuenta anual, previo su envio al Juez
Civil competente; k) cualquier otra que le sean sefialadas por el Consejo
Gerencial y por estos estatutos; l)en general, ejecutar todos los actos
necesarios para la realizacion del objeto y desarrollo de las actividades de la
Fundacién. Para la ejecucion de aquellos actos que excedan requerird
siempre necesariamente la autorizacion del Consejo Gerencial, sin la cual el

acto que ejecute no tendra validez.

Articulo 15.- Las faltas temporales del Presidente seran cubiertas por el
Gerente, miembro del Consejo Gerencial, designado por el Presidente, pero
su falta absoluta solo sera cubierta por la persona que designe el Ciudadano

Gobernador del Estado.

Articulo 16.- La Fundacion queda sometida a los organismos contralores del
Estado sobre la base de lo dispuesto en el Articulo 21 del Cédigo Civil. Al
efecto, el Consejo Gerencial presentara anualmente memoria y cuenta de
sus actividades a la consideracion del Juez Civil competente y enviara copia
de la misma tanto al Ciudadano Gobernador como a la Fundacion
Contraloria General del Estado.

Articulo 17.- Las atribuciones del Gerente de Administracion y Finanzas son
las siguientes: a) optimizar los recursos financieros de la Fundacion, a fin de
garantizar la prestacion de un servicio de calidad que satisfaga la demanda
de los clientes, cumpliendo con la normativa legal vigente; b) planificar,

organizar 'y controlar, organizar y supervisar los procedimientos
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administrativos y financieros de la Fundacion, cumpliendo con el
ordenamiento legal vigente para apoyar los planes y programas en ejecucion;
c) garantizar el registro permanente y actualizado de todas las operaciones
presupuestarias y contables, cumpliendo con los principios y técnicas
legalmente aceptadas, a objeto de presentar una transparente rendicion de
cuentas; d) garantizar el oportuno pago de los compromisos contraidos por la
Fundacién; e) controlar, organizar y planificar las compras de la Fundacion,
manteniendo un registro actualizado de proveedores, garantizando calidad y
bajo costo; f) garantizar el registro, control y ejecucién del presupuesto de la
Fundacién; g) coordinar, planificar y liderizar la gestiébn financiera y
administrativa de la Fundacion; h) asesorar al nivel ejecutivo de la Fundacién
sobre politicas dirigidas a lograr la efectividad del sistema contable; i)
establecer los controles necesarios para el manejo de los recursos
financieros; |) garantizar y controlar la adquisicion, registro y suministro de
bienes y servicios que quiera la Fundacion para su buen funcionamiento; k)
velar por la actualizacion del inventario de bienes, equipos y materiales
propiedad de la Fundacion; I) racionalizar el gasto y controlar el patrimonio
de la Fundacion, asi como de los ingresos y egresos; m) garantizar la fluidez
de la informacion a través de la coordinacién con las unidades internas y
externas de la Fundacion; n) conjuntamente con el Presidente de la
Fundacion, abrir, movilizar y cerrar las cuentas bancarias de la Fundacion,
hasta los limites que al efecto fije el Consejo Gerencial, de acuerdo con las
normas administrativas vigentes; 0) asistir a las reuniones de la Presidencia y

a la presentacion de los Puntos de Cuenta.

Articulo 18.- Son atribuciones del Gerente de Créditos Habitacionales: a)
supervisar la gestion de cada sala que conforma la Gerencia de Créditos
Habitacionales; b) reportar informacion a la Presidencia y a cualquier

dependencia de la Fundacion que la solicite; c) elaborar los presupuestos de
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la Gerencia y, en funcién de ello, asignar las correspondientes partidas por
municipios y por programas; d) discutir junto con la Sala Social la aprobacion
de los Créditos; e) asistir a reuniones de Presidencia y a la presentacion de
los Puntos de Cuenta; f) efectuar el debido seguimiento a los casos remitidos

por la Presidencia y otras Instituciones gubernamentales.

Articulo 19.- Son atribuciones del Gerente de Consolidacion de
Comunidades: a) cumplir con las directrices emanadas de la Presidencia y
del Consejo Directivo; b) coordinar todas las dependencias de la Gerencia a
Su cargo; c) realizar la evaluacién y seguimiento del equipo coordinador; d)
efectuar la administracion y el control presupuestario del despacho a su
cargo, en consulta con el Presidente de FUNREVI y/o Consejo Directivo; €)
establecer las pautas para el desarrollo de los trabajos necesarios para el
proceso de consolidacién; f) establecer pautas generales en lo referido a

politicas de vivienda.

Articulo 20.- Son atribuciones del Gerente de nuevos Desarrollos: a) acatar
las directrices del Consejo Consultivo y del Presidente; b) mantener
informado al Presidente acerca de la ejecucion de los trabajos que realiza la
Gerencia en el Estado Sucre; c) planificar nuevos desarrollos habitacionales
para el Estado Sucre; d) garantizar el buen desarrollo de los proyectos, tanto
en la elaboracibn como en la ejecucion de los mismos; e) coordinar los
trabajos en materia de vivienda con otros organismos; f) dirigir los recursos

de manera de lograr un mejor aprovechamiento.

Articulo 21.- Son atribuciones del Gerente de Operaciones: a) cumplir con
las directrices emanadas de la Presidencia y el Consejo Consultivo; b)
ejecutar acciones en las prevenciones y emergencias que pudieren
presentarse en las comunidades; c) promover la investigacién técnica y
social como soporte en la soluciéon del problema habitacional; d) analizar y

canalizar la demanda; e) dirigir operaciones referidas a la solucion técnica y

74



social en las unidades de Produccion, Mantenimiento, Investigacion y
Construccién; f) llevar a cabo la sistematizacion de inventarios y de
tecnologias; g) realizar la evaluacion y seguimiento de las actividades de las
diferentes unidades; h) mantener informada a la Presidencia acerca de la

ejecucion de los trabajos que realiza la Gerencia.

Articulo 22.- Son atribuciones del Jefe de Consultoria Juridica: a) asesorar
legalmente al Presidente y a cualesquiera otras dependencias de la
Fundacion sobre aquellos asuntos que sean sometidos a su estudio e
informe. Esta asesoria podra ser extendida, por instrucciones del Presidente,
a aquellas comunidades atendidas por la Fundacion que lo soliciten; b)
evacuar las consultas juridicas emanadas de la Presidencia y otras
dependencias de la Fundacién; c) redactar, conforme a instrucciones del
Presidente, proyectos de contratos, actos, negocios y cualesquiera otros
instrumentos juridicos que le sean solicitados; d) planificar, coordinar,
distribuir, controlar y fiscalizar las actividades de los abogados adscritos a la
Fundacion; e) en general, cumplir las instrucciones que le fueren dadas por
el Presidente; y f) desempefar las demas funciones que le atribuyan las

Leyes y Reglamentos especiales creados a tales fines.

Articulo 23.- Son atribuciones del Coordinador de la Oficina de Apoyo
Técnico: a) adecuar los esfuerzos de las unidades de asistencia técnica con
el fin de optimizar los procesos de las gerencias con el fin de alcanzar los
objetivos de la Fundacion ; b) colaborar en el logro de la optimizacion de las
unidades de asistencia técnica; c) canalizar y planificar las actividades de las
unidades; d) prestar asesoria técnica cuando ésta sea requerida; €) canalizar
la informacidn; f) realizar la evaluacion y el seguimiento de las unidades; g)
mantener informado al Presidente acerca de los procesos de las diferentes

unidades de apoyo técnico.

Articulo 24.- Son atribuciones del Coordinador de la Oficina de Apoyo
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Funcional: a) a objeto optimizar los procesos, dirigir y actualizar las
demandas de las unidades de Consultoria Juridica, Relaciones Sociales,
Recursos Humanos, Planificacién Presupuestaria, Cobranzas e Informatica;
b) efectuar la supervision, evaluacion, seguimiento y control de dichas
unidades; y c¢) mantener informado al Presidente acerca de los

procedimientos y actividades de las diferentes unidades de apoyo funcional.

Il 3. DEL SECRETARIO EJECUTIVO, DEL CONTRALOR
DEL CONSULTOR JURIDICO

Articulo 25.- El Consejo Gerencial designara un Secretario Ejecutivo, de su
libre eleccion y remocién, que tendra las siguientes atribuciones: a) preparar
y despachar la correspondencia del Consejo Gerencial; b) llevar un libro
empastado y foliado de las actas del Consejo Gerencial; c) cualesquiera
otras actividades que le fuesen encomendadas por el Presidente del Consejo
Gerencial.

Articulo 26.- La revision de la actividad administrativa de la Fundacion estara
a cargo de un Contralor cuya designacion hara anualmente el Ciudadano
Gobernador del Estado; las funciones del Contralor seran: a) de velar por el
cumplimiento de las normas administrativas de la Fundacion, de acuerdo con
las Leyes y Reglamentos vigentes en la materia; b) analizar el presupuesto
anual y recomendar al Consejo Gerencial las acciones para mejorar, de ser
necesario, la situacion economica de la Fundacion. El Contralor debe ser una
persona natural o juridica de reconocida eficiencia profesional y solvencia
moral; tendr4 acceso a la contabilidad y comprobantes de la Fundacion;
podré obtener los datos e informes que requiere para el cumplimiento de sus

funciones; revisara el balance anual y el informe general sobre la situacion
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financiera de la fundacion que debera presentar al Consejo Gerencial y al

Consejo Consultivo.

Articulo 27.- El Presidente podréa designar un Asesor Juridico de su libre

eleccion y remocion, cuya funcion sera la de asesorar al Presidente.

CAPITULO Il
DEL EJERCICIO ECONOMICO

Articulo 28.- El ejercicio econémico de la Fundacion comienza el primero
(1°) de Enero y termina el treinta y un (31) de Diciembre de cada afio, en
cuya oportunidad el Consejo Gerencial elaborard los estados financieros,
efectuando los apartados sefialados por las Leyes y Reglamentos.

CAPITULO IV
DISPOSICIONES FINALES

Articulo 29.- Estos estatutos no podran ser modificados sin la aprobacién

previa de la Gobernacién del Estado Sucre.

Articulo 30.- Las situaciones no previstas en el Acta Constitutiva y en estos
Estatutos, se regiran por las disposiciones del Cédigo Civil, por el Decreto N°
677 del 21 de Junio de 1985 en cuanto sea aplicable y por las demas normas
legales correspondiente.
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