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RESUMEN

Todas las organizaciones exitosas estan siempre en la busqueda de mejorar
Sus procesos, mejorar su ambiente, mejorar a su gente, pues de todo esto
dependera definitivamente su permanencia, eficiencia y eficacia en la
sociedad. El éxito se pretende siempre alcanzar tanto por las organizaciones
privadas como por las publicas. La Administraciéon Publica, personificada en
sus instituciones tiene como principal objetivo ofrecer la mayor suma de
felicidad a la poblacion. Una de estas organizaciones o institucion publica de
gran impacto en la sociedad, es la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre, ubicada en la ciudad de Cumana. La presente investigacion
realiz6 un diagndéstico del sistema de recursos humanos que aplica este
organismo en cuanto a politicas, normas y procedimientos, y a sus procesos
de empleo, desarrollo, compensaciones y prestaciones, seguridad social y
salud y sus relaciones con sindicatos y empleados tomando en consideracion
a todos sus trabajadores con la finalidad de determinar las causas que
provocan los evidentes bajos niveles de desempefio y la falta de motivacion.
En su desarrollo, se utilizé una metodologia basada en un estudio de campo
y de disefio descriptivo, donde se aplic6 un cuestionario contentivo de
noventa y dos (92) preguntas dirigido a un total de trescientos sesenta (360)
trabajadores de esta dependencia. Los resultados obtenidos muestran
consistentes debilidades en torno a todos los aspectos evaluados. Se pudo
determinar que esta institucion carece totalmente de politicas, normas y
procedimientos y, por ende, no cuentan con guias de accién para los
empleados, lo que a su vez provoca una disminucién de la calidad en el
servicio ofrecido. En todas las dimensiones se encontraron serias
deficiencias que deben ser tomadas en cuenta para crear estrategias que
orienten un cambio significativo en sus operaciones.

Descriptores: Sistema, Recursos Humanos, Administracion Publica, Personal.



INTRODUCCION

La ciencia administrativa, en el dltimo siglo, se ha encargado de
estudiar en detalle el funcionamiento de las organizaciones,
independientemente sea su naturaleza, pues ellas se han constituido, sin
lugar a dudas, en los entes dinamizadores de las sociedades. Cada uno de
sus elementos han sido analizados de manera individual e interrelacionada,
estableciendo un conjunto de nociones y teorias que sirven de orientacion, y
qgue pretenden hacerlas mas eficientes, permitiendo asi, que con el paso del
tiempo, puedan ir a la par de los cambios que su entorno les exige y alcanzar

las metas propuestas.

Uno de los elementos considerado como fundamental en cualquier
organizacion privada o publica, lo constituye las personas que forman parte
de ellas, pues se ha comprobado que de su adecuado ordenamiento,
crecimiento e impulso, entre otros muchos aspectos, dependera en gran
medida el resultado que alcancen, el éxito o el fracaso. Asi como las
empresas de capital privado son objeto de estudio permanente, la actividad y
funcionamiento de las instituciones publicas recibe especial atencion por
parte de la ciencia administrativa, pues también este sector es considerado
como un componente esencial en el funcionamiento y desarrollo de la

economia.

Surge entonces el concepto de Administracion Publica, entendido
como aquel conjunto de personas, organizaciones, reglas, capacidades y
practicas, que tienen por objetivo transformar las politicas publicas, la
legislacién y el presupuesto, en servicios Utiles para la sociedad, es decir,
convierte las expectativas y deseos que tienen los ciudadanos sobre la forma

en que opera el Estado.

De acuerdo con Echebarria y Cortazar (2007: 5) la Administracion

Pudblica: ...”esta subordinada a los designios del Estado, que se manifiestan



en las personas que ejercen el gobierno o el control de los otros poderes
publicos”. Por lo que puede afirmarse que las instituciones gubernamentales
son conglomerados de personas que tienen como objetivo principal orientar

su accion hacia el logro de las politicas publicas del gobierno.

En este sentido, toda politica de Estado seré aplicada a través de los
organos del Poder Publico, y la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1.999) establece en su articulo Nro. 136 que ese poder “...se

distribuye entre el Poder Municipal, el Poder Estadal y el Poder Nacional”.

Cada uno de los poderes mencionados esta representado por una
institucion o conjunto de instituciones que dirigen y aplican todas las politicas
establecidas. ElI Poder Nacional, representado por la Presidencia de la
Republica y sus 6rganos asesores: Despacho de la Presidencia y Ministerios;
el Poder Estadal, representado por la Gobernacién de cada Estado; y
finalmente el Poder Municipal para lo cual se encuentran facultadas las

Alcaldias y sus apéndices institucionales municipales.

De acuerdo al articulo Nro. 168 de la precitada Carta Magna se define

el concepto de Municipio y sus funciones:

Los Municipios constituyen la unidad politica primaria de la
organizacion nacional, gozan de personalidad juridica y autonomia
dentro de los limites de esta Constitucion y de la ley, y su autonomia
comprende: 1. La eleccién de sus autoridades. 2. La gestion de las
materias de su competencia. 3. La creacién, recaudacion e inversion
de sus ingresos.

Como se menciona anteriormente, cada municipio estd bajo la
direccién o autoridad de una Alcaldia. Estos entes municipales, constituidos
por funcionarios de diversas formaciones profesionales o técnicas, estan
organizados en distintas dependencias encargados de velar por las

directrices emanadas de esta institucion.



Toda organizacion publica, debe contar con un eficiente sistema de
recursos humanos que permita su 6ptimo funcionamiento, adecuado a las
expectativas que la sociedad requiere. Asi lo establece la Ley del Estatuto de
la Funcién Publica (2002). La observancia de constantes situaciones que
denotan apatia en todo el personal de la Alcaldia Bolivariana del Municipio
Sucre, una baja motivacion y auto estima, decidia, desinterés y en ocasiones
negligencia en la realizacion de sus actividades, responsabilidades y
obligaciones y el ausentismo, entre otras muestras de problemas,
despertaron el interés del autor en conocer en detalle el sistema de recursos
humanos en opinion de su personal, y asi obtener datos que permitan

identificar las causas que originan estas irregularidades.

En comdn encontrar importantes problemas en toda la estructura
organizacional del sistema de administracion publica municipal como: la
deficiente articulacion de los elementos que intervienen en la administracion,
la poca preparaciéon de los funcionarios, baja calidad del desempefio,
profundas diferencias en el aprovechamiento de los recursos por parte de los
distintos grupos sociales, entre otros.

Por estas razones, y como producto de la inquietud del autor, se
realiz6 esta investigacion, la cual contiene un diagndstico del sistema de
recursos humanos presente en la Alcaldia Bolivariana del Municipio Sucre,
del estado Sucre basado en las opiniones de su personal, para lo cual se
contempl6é dentro de sus objetivos especificos el analisis de sus politicas,
normas y procedimientos, asi como de sus procesos de empleo; desarrollo;
compensacion y prestaciones; seguridad social y salud; y relaciones

laborales y con empleados.

Este estudio ofrece también una base solida al cambio y
reinstitucionalizacion que se requiere para esta institucion, que tendria como
objetivo fundamental mejorar sustancialmente los procesos que alli se llevan

a cabo y que son producto esencial de la actividad de sus funcionarios.



Por tal razén, se pone de manifiesto evidente, la importancia que
tienen los resultados obtenidos, por cuanto ofrecen una referencia obligatoria
a considerar para orientar, de forma adecuada, los procesos de reformas que

se han proyectado y que la sociedad exige.

En el Capitulo I, se plantea el problema de la investigacion, al igual
que se formulan sus objetivos la justificacion del estudio, es decir,
diagnosticar el Sistema de Recursos Humanos de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Sucre, del estado Sucre. En el Capitulo Il, se exponen los
antecedentes y se presenta una disposicion del marco tedrico que permite
contextualizar la investigacion. En el Capitulo Ill, se explica la metodologia
de investigacién utilizada para alcanzar los objetivos trazados. El Capitulo IV
presenta los resultados obtenidos y sus analisis. Finalmente se enuncian las
conclusiones, recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos

respectivos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El ocaso de una era da paso inminente al nacimiento de otra, y en el
plano organizacional esta afirmacion se evidencia en la permanencia o no de
las empresas e instituciones en el tiempo. Una organizacion que no adapte
sus procesos a la innovacién y a las tendencias cambiantes del entorno se

ve sumida en el atraso y condenada inevitablemente al fracaso.

Una organizacion, es definida por Gil y Celma (2003:38) como: “...una
entidad social, relativamente permanente, caracterizada por una estructura,
un comportamiento y una especializacion, orientados a un mismo objetivo”.
Asi mismo, Mufioz y Nevado (2006:20) definen a una organizacion como
“...sistemas humanos de cooperacion y coordinacion integrados dentro de
limites definidos con el fin de alcanzar metas compartidas”. De la misma

manera, Manene (2011) afirma que una empresa es un

...Sistema socio técnico abierto compuesto por tres sistemas
principales: sistema del entorno, de la empresa y de la comunicacién
externa e interna, junto a sus subsistemas del comportamiento,
estratégico, operativo u organizacional y de direccion o toma de
decisiones, en el que se persiguen unos objetivos basicos a través

de un plan de acciéon comun.

Cada una de las definiciones expuestas anteriormente involucra
elementos y componentes comunes para las organizaciones, entre las cuales
destacan la caracteristica de estar formadas por personas, es decir, tienen
un caracter predominantemente social; deben poseer una estructura formal;
poseen una estrecha interrelacién entre sus componentes; y tienen objetivos

0 metas fijados.

Esto representa una serie de consideraciones y condiciones que

deben coexistir para que pueda hablarse de una organizacion en el sentido



estricto de la palabra. No todas poseen las mismas finalidades u objetivos,

pues su variedad y gama son tan diversas, que abarcan todo el abanico que

constituye las actividades del ser humano. Por esta razén, y por la tematica

de este trabajo de investigacion, es relevante identificar la naturaleza de las

mismas basadas en la clasificacion realizada de acuerdo con su aportacion

de capital, solo como una de las tantas clasificaciones existentes, y a saber

segun Escalera (2007:24) son de tres tipos:

Privada: es una organizacion econdémica que se forma con
aportaciones privadas de capital, en donde particulares invierten
dinero con el fin de obtener ganancias, la toma de decisiones se
realiza segun el objetivo de la ganancia considerando los riesgos y el
mercado al cual se dirige la produccion y se evalla la competencia y
realizan lo prioritario de acuerdo con los principios econémicos.
Publica: Es una organizacion que se forma con la aportacion de
capitales publicos o estatales debido a la necesidad de intervencién
del Estado en la satisfaccion de derechos de la sociedad. El Estado
crea empresas con el fin de satisfacer necesidades sociales e
impulsar el desarrollo socioeconémico.

Mixtas: son aquellas que se forman con la fusién de capital publico y
privado, la forma de asociacion puede ser muy diversa, en algunos
casos el capital publico puede ser mayoritario, en otros es el capital
privado el mayoritario, asimismo, la proporcién en que se combinen

los capitales puede ser muy diversa.

Sin embargo, sin dejar a un lado la importancia y trascendencia que

poseen todos los tipos de organizaciones en la dinAmica de un pais, las

empresas 0 entes publicos, poseen una incidencia vital en el desarrollo de

las naciones y de las sociedades en general. Su actividad es lo que se

denomina Administracion Publica.



Teniendo como base la idea anterior, en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999) preceptia en su articulo N° 141 que: "La
Administracién Publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se
fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el

ejercicio de la funcion publica, con sometimiento pleno a la ley y al derecho™.

Se puede definir la Administracién Publica como el contenido esencial de
la actividad correspondiente al Poder Ejecutivo, y se refiere a las actividades
de gestidn, que el titular de la misma desempefia sobre los bienes y
capacidades del Estado para suministrarlos de forma inmediata y
permanente, a la satisfaccion de las necesidades publicas y lograr con ello el
bien general, dicha atribucion tiende a la realizacion de un servicio publico, y
se somete al marco juridico especializado que norma su ejercicio y se
concretiza mediante la emisién y realizacion del contenido de actos

administrativos emitidos exprofeso.

Pero la Administracion Publica, como actividad realizada por los
funcionarios que la componen, en su concepcion teérica, persigue la
creacion de una gerencia eficiente y eficaz, que satisfaga las necesidades
reales de los ciudadanos al menor costo posible, favoreciendo para ello la
introducciébn de mecanismos que promuevan y desarrollen servicios de
calidad para la sociedad. Todo ello rodeado de sistemas de control que

otorguen una plena transparencia de los procesos, planes y resultados.

Igualmente, es oportuno recordar a Guerrero (2007:7) afirmando que “...l1a
administracion publica constituye la actividad del Estado que esta
encaminada a producir las condiciones que facilitan la continuidad de la
sociedad y crear las capacidades de desarrollo de los elementos que la
constituyen”. Al esgrimir esta idea, se establece un objetivo orientado hacia
el logro del bienestar de sus elementos constitutivos: colectivos e

individuales.



Sin embargo, y en oposicién a esta postura, la realidad se muestra de
otra manera. De acuerdo a Garcia (2007: 38):

La pérdida de credibilidad del sector publico como gestor del bienestar

ciudadano viene acompafiado de manifestaciones que exigen y obligan

a que las instituciones publicas actien aplicando principios de economia,

eficiencia y eficacia. Estas nuevas demandas, cada vez mas importantes

como consecuencia de la magnitud del déficit publico en practicamente

la totalidad de paises, tuvieron en un primer momento un importante

impacto en los procesos de construccion de politicas publicas, pero en la

actualidad no se circunscriben Unicamente a la esfera politica o

ministerial, sino que se han ampliado a todas las actuaciones de la

administracion en sus diferentes 6rdenes territoriales.

Asi, las administraciones nacionales, estatales y locales se ven envueltas
en procesos de regeneracion, de cambio. Nuevos patrones de actuacion y
comportamiento, que propendan a disefiar un nuevo sistema operativo
publico, una efectiva filosofia de actuacion. Asi como lo expresé Simoén
Bolivar en el afio de 1819 en su Discurso de angostura: “El sistema de
gobierno méas perfecto, es aquel que produce mayor suma de felicidad
posible, mayor suma de seguridad social y mayor suma de estabilidad
politica”. Ya se habia perfilado desde hace muchos afnos. Ese es el objetivo

principal de toda Administracion Publica venezolana.

Se idealiza un sector publico ocupado de mejorar sus servicios y extraer
las ideas claves de distintos enfoques tedricos, analizar sus caracteristicas y
aplicar aquellas que le permiten conseguir la intervencion mas adecuada al
bienestar de la sociedad en general. Tal y como lo expresa Sanchez
(2007:23):

Es precisamente la amplitud tedrica sobre la que se fundamenta su
marco de accion lo que le permite no rechazar unas preferencias de
actuacion frente a otras por mera ideologia, sino en funcion del analisis
de las distintas alternativas posibles para la nueva gestion publica.

Este enfoque de la Administracion Publica propone reformas en la

estructura organica, racionalizacion normativa y cultural, transparencia de la



administracion, lo cual obliga a adoptar conceptos de los sistemas que se
adaptan a la gestidon de recursos humanos.

Es por ello que las nociones, teorias y practicas orientadas hacia el
talento humano no escapan de la administracion puablica y con el devenir de
los afios se han hecho presentes con mayor fuerza en el funcionamiento de
los organismos publicos, pues se ha comprobado, tal como lo establece
Martos y otros (2006:20) que:

...lo que caracteriza a los recursos humanos de las Administraciones

Publicas frente a las organizaciones privadas es su cualificada

proyeccion y conexion con la sociedad... No se puede entender los

recursos humanos en el seno de las Administraciones Publicas, sino

es en relacion con el resto de los factores y sin tener en cuenta el

factor esencial que desempefian en el desarrollo de las funciones

administrativas y en la decisién, implementacién y ejecucion de las

politicas publicas.

Por tanto, la aplicacion de estrategias y practicas de positivo impacto
en materia de recursos humanos en las organizaciones publicas se reafirma

como un factor determinante de su éxito.

Todos los entes dependientes de la Administracion Publica estan
integrados por un personal muy variado dependiendo de la labor de la cual
sean responsables, quienes son denominados funcionarios. Es oportuno
destacar la significacion de este recurso humano, pues corresponde a ellos
la implementacion, evaluacion y control de las politicas publicas. Por lo tanto,
el recurso humano que labora en el sector publico juega un rol primordial en
el logro de los objetivos de un gobierno, asi como en la funcidon que debe

cumplir el Estado y en el crecimiento econdémico y social de un pais.

Una de las principales orientaciones en materia de recursos humanos,
propuestas por diversos autores, es aplicar este conjunto de normas,
politicas y procedimientos de forma tal que puedan considerarse todas las

funciones de la Administracion de Recursos Humanos (ARH) como un gran



sistema, es decir, se comprenda y aplique esta ciencia a través de una vision

sistémica.

La administracion publica no escapa de esta vision, pues aun cuando
es la Ley del Estatuto de la Funcién Publica, publicada en Gaceta Oficial N°
37.522 del 06 de septiembre del afio 2002, la que en Venezuela agrupa
todas las disposiciones que en materia de recursos humanos rige la actividad
de los funcionarios publicos, esta misma considera las principales funciones
de la ARH en su aplicacién y se identifican en su conjunto como un “sistema
de administraciéon de personal”’. Mondy y Noe (2005:5) indican que: “...las
personas que participan en la administracion de recursos humanos trabajan

a traves de un sistema integrado”.

Es necesario aclarar, que dependiendo de su funcién, el personal que
trabaja en las instituciones publicas puede ser considerado “funcionario” o
empleado, si sus funciones son preponderantemente intelectuales, también
llamados “administrativos”; o considerado obrero, si sus funciones son
principalmente de esfuerzo fisico. Los primeros se rigen por la Ley del
Estatuto de la funcién publica (2002), los segundos por la Ley Orgéanica del
Trabajo (2.012).

Mondy y Noe (2005), agrupan gran parte de las funciones de RRHH

de la siguiente manera:

1.- Proceso empleo:
e Andlisis de puestos.
e Planeacion de Recursos Humanos.
e Reclutamiento.
e Seleccion.
2.- Desarrollo de Recursos Humanos:
e Capacitacion.

e Desarrollo.
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e Planeacion de carrera.
e Desarrollo de carrera.
e Desarrollo organizacional.
e Evaluacién del desempernio.
3.- Compensacion y prestaciones:
e Sueldo.
e Prestaciones.
e Gratificaciones no econémicas.
4.- Seguridad social y salud:
e Seguridad social.
e Salud.
5.- Relaciones laborales y con empleados:
¢ Relaciones con Sindicatos.

e Relaciones internas no sindicales.

De igual manera, otros autores, tales como Chiavenato (2004), Arias
(2004) y Alles (2009) entre otros, establecen una clasificacion similar a la
anterior. Anadlogamente, la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)

establece en su articulo N° 1, numeral 2, que:

El sistema de administracion de personal, el cual incluye Ila
planificacion de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccidn, ingreso, induccién, capacitacién y desarrollo, planificacion

de las carreras, evaluacion de méritos, ascensos, traslados,

transferencias, valorizacion y clasificacion de cargos, escalas de

sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y normas para el
retiro.

Todas las consideraciones tedricas mencionadas anteriormente
agrupan a las distintas funciones de la ARH en conjuntos de elementos
afines y que se interrelacionan estrechamente. El modelo planteado por
Mondy y Noe (2005) para esquematizar los subsistemas (identificados en lo
sucesivo como procesos) de la ARH no coincide exactamente con el de otros

autores y existen en él algunas funciones que no son contempladas en las
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leyes antes citadas tal y como se puede contrastar, sin embargo, la mayoria
de su contenido esté reflejado en ambos.

En Venezuela, ha sido evidente el deseo de organizar y hacer
eficiente el funcionamiento de las organizaciones publicas partiendo de la
adecuacion de las politicas, normas y procedimientos que regulan a su
componente humano. Esto se materializa en la nueva conceptualizacion y
adaptacion de las unidades encargadas de aplicar la normativa
correspondiente a innovadoras practicas que han dado como resultado el
incremento de la productividad y la mejora de los servicios.

Todos los entes que integran la administracion publica venezolana
cumplen un rol fundamental en la sociedad, cada uno de ellos orientado
hacia un é&rea de interés social determinado, entre las que figuran la
economia, el transporte, la ciencia, la alimentacién, la educacién, la vivienda,
entre muchas otras. Son éstos los encargados de cristalizar y materializar las
politicas publicas nacionales. Una de las areas mas importantes de accion
del Estado y que representa un eslabén fundamental en cualquier nacion, el
poder publico Municipal, y es en este escenario que el organismo encargado
de planificar, disefar, ejecutar, evaluar y controlar las politicas publicas

municipales es la Alcaldia de cada Estado.

Las Alcaldias tienen su origen en el Cabildo, que en Venezuela guarda
relacion con la fundacion de nuestras primeras ciudades en el siglo XVI. En
efecto, cuando se fundaba una ciudad, el Adelantado designaba entre tus
hombres los regidores y alcaldes que irian a constituir el Cabildo de la nueva
poblacién. Este Cabildo, Ayuntamiento o Concejo, era el representante legal
de la ciudad, el érgano de la autonomia municipal, por medio del cual los
vecinos velaban por los problemas administrativos, econémicos y politicos
del municipio. Su estructura y composicion fue semejante a la que tuvieron

los Cabildos de Espafia; pero tus atribuciones variaron y también su
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importancia politica, debido a las condiciones especiales que tuvo la
sociedad colonial.

Con el paso de los afios, y las modificaciones legales en esta materia
se fue cambiando su conceptualizacién. La dUltima ley que regula su
actuacion es la Ley Organica del Poder Publico Municipal (2006), que en su
articulo 75 establece: “El Poder Publico Municipal se ejerce a través de
cuatro funciones: la funcion ejecutiva, desarrollada por el alcalde o alcaldesa
a quien corresponde el gobierno y la administraciéon...”. Razén por la cual

existen las Alcaldias como 6rganos de gobierno municipal.

Para el momento de la elaboracion de esta investigacion el Alcalde en
funciones es Luis Javier Sifontes Cedefio, por el Partido Socialista Unido de
Venezuela, elegido en el afio 2017. Durante su gestion, se observan
multiples fallas y debilidades en su gestion, muchas originadas
evidentemente por el deficiente funcionamiento del sistema de Recursos
Humanos, la debilidad en los subsistemas de empleo, desarrollo,
compensacion y prestaciones, seguridad social y salud y relaciones laborales
y con empleados. Debilidades observadas por el autor y manifestadas por un

namero considerable de empleados de esta institucion.

Por esta razones, aunadas a la importancia que posee la necesidad
de aplicar practicas innovadoras en la administraciébn publica nacional,
regional y municipal, y junto al deber de ir en pos de una gestién publica de
calidad, que se traduzca directamente en el desarrollo de las ciudades y en
nuestro caso de la ciudad de Cumana, se hizo imprescindible hacer un
diagnéstico de su sistema de recursos humanos y sus funciones en la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, del estado Sucre, con la finalidad
de ofrecer una aproximacion cientifica y un resultado sobre las
caracteristicas y funcionamiento de este organismo enfocado desde la accion

de las personas que la integran.
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En la Ley Orgéanica del Poder Publico Municipal (2006), en su articulo
Nro. 77 se determina que:

La administracién publica municipal debera desarrollar programas de
gerencia con procesos de mejora y formaciéon continua, de elevacién
de la competencia funcionarial y de continuidad en el ejercicio de la
funcién publica a los fines del mejor servicio a los ciudadanos y
ciudadanas y la mayor eficacia y eficiencia en la prestacién de los
servicios publicos. Igualmente, desarrollard progresivamente la
utilizacion de la telematica en los sistemas de informacion,
seguimiento y control de la gestién. Se propenderd a la creacién de
un sistema intermunicipal de recursos humanos que facilite la
acreditacion de conocimientos y experiencia de las personas que
laboran en los municipios, con el propésito de promover el desarrollo
de la carrera del funcionario municipal en el territorio nacional. Los
municipios desarrollaran las acciones asociativas entre si y con otros
entes para tales propésitos, y acordardn sobre los mecanismos de
implantacién y los plazos para su ejecuciéon. 19 Articulo 78. Cada
Municipio mediante ordenanza, dictara el Estatuto de la Funcién
Publica Municipal que regulara el ingreso por concurso, ascenso por
evaluacibn de méritos, seguridad social, traslado, estabilidad,
régimen disciplinario y demas situaciones administrativas; asimismo,
los requerimientos de formacién profesional, los planes de
capacitacion y carrera de los funcionarios al servicio de la
administracion publica municipal, de conformidad con lo establecido
en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y las
leyes.

A todas luces, y tomando como referencia la base legal de estas
instituciones, se busca la excelencia en la gestion humana. Contar con
personal capacitado, comprometido, responsable y éticamente motivado,

sera un hecho que garantice de la consecucion de los objetivos

organizacionales de una manera eficiente y con un alto nivel de calidad.

Los resultados obtenidos de esta investigacion, pretenden servir de
insumo para que en investigaciones posteriores se puedan delinear
estrategias para fortalecer y optimizar sus funciones o procesos de RRHH, lo
que a su vez contribuird a la mejora en el desempefio de sus trabajadores
publicos, que son los que deben aplicar y dar cumplimiento a todas las

politicas municipales.
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Actualmente, se observa en esta institucion, como producto de la
interaccion diaria del autor con las personas que forman parte de ella, la
perdida cada vez mas desproporcionada de una actitud positiva y eficiente
en un numero considerable de ellos, la negligencia preponderante en sus
actuaciones, la falta de interés por ofrecer un servicio de calidad al usuario
que la visita diariamente y la ausencia total de expectativas que los motiven a

dar lo mejor de si.

El escenario descrito anteriormente, trae como consecuencia directa,
fallas notables en la aplicacion de las politicas publicas en el municipio
Sucre, del estado Sucre. La necesidad de mejorar el sistema de la
administracion publica en este municipio impone una serie de retos que
exigen de sus protagonistas una actuacién ética, responsabilidad,
compromiso, sentido de pertenencia, la aplicacion permanente de la justicia 'y
la normativa legal respectiva, la revision permanente de su conducta y el

autoanalisis.

Estos valores y principios de actuacién esperados en un funcionario
y/o un trabajador, se ven afectados en gran medida por un evidente sistema
de recursos humanos deficiente, desvinculado de la realidad actual y de la

necesidad que exigen los cambios y transformaciones sociales.

Lo que reafirma la necesidad de reorganizar y adecuar su estructura a
las exigencias de la sociedad moderna. Sobre este tema, en la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, son muy pocos los estudios que se han
realizado, y los que se han podido consultar datan de mucho tiempo, o

atienden solo a una unidad administrativa en particular.

Esta investigacion permitio identificar claramente la manera en que se
ejecutan los procesos y funciones objeto de estudio, y ello ofrecera una base

sélida para otros estudios que puedan formular mecanismos y estrategias
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concretos para adecuar su funcionamiento al proceso que no solo exige esta

institucién, sino que admita y cristalice el verdadero cambio que se requiere.

Un adecuado sistema de recursos humanos en esta organizacion sera
el dnico instrumento que garantice la reinstitucionalizacion deseada. Es
necesario indicar que todo el recurso humano que forma parte de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, se clasifica en dos tipos:

empleados y obreros.

Esta investigacion se circunscribe a todo el personal de esta
institucion, representado por Cinco Mil Quinientos Nueve (5.509)
trabajadores y cuya muestra alcanzo los Trescientos Sesenta (360)

trabajadores.

Dicho componente humano se encarga de realizar los procesos
propios de las diferentes dependencias, ofrecer y aplicar sus conocimientos y
formacién profesional en areas de administracion, contabilidad, recursos
humanos, estadistica, informatica, sociologia y trabajo social, planificacion y
nutricion entre muchas otras. Asi como el personal obrero que apoya en la
realizacion de todas las actividades técnicas, de jardineria, ornato,

desmalezamiento, limpieza de la ciudad, entre muchas otras.

1.2. Formulacién del Problema

e CoOmo es el sistema de recursos humanos aplicado por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre?

e ¢ Cuales son las politicas, normas y procedimientos en materia de
Recursos Humanos aplicados por la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre a sus trabajadores?

e ¢ Qué caracteriza al proceso de Empleo para el personal en la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre?
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e ¢ Cuales son las caracteristicas del proceso de Desarrollo de Recursos
Humanos para el personal de la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre?

e ;CoOmo se aplica el proceso de Compensacion y Prestaciones para el
personal de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre?

e ;COmo es el proceso de Seguridad Social y Salud en la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre para su personal?

e ¢ Cudles son las caracteristicas del proceso de Relaciones laborales y
con los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,

estado Sucre?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Diagnosticar el sistema de recursos humanos de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre basado en las opiniones de

sus trabajadores, Cuman4, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Identificar las politicas, normas y procedimientos en materia de
Recursos Humanos que aplica la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre a su personal.

e Describir el proceso de Empleo aplicado por la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre a sus trabajadores.

e Caracterizar el proceso de Desarrollo de Recursos Humanos aplicado
por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre.

e Conocer el proceso de Compensacion y Prestaciones aplicado en la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre a sus

trabajadores.
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e Diagnosticar el proceso de Seguridad Social y Salud aplicado a los
trabajadores por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado
Sucre.

e Describir el proceso de Relaciones Laborales y con trabajadores

aplicado en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

1.4. Justificacién

El indetenible avance de las ciencias administrativas y en especial el
campo de los recursos humanos han provocado una verdadera competencia
en el mundo de las organizaciones, dado que la implementacion de teorias
novedosas, y técnicas y estrategias innovadoras en materia de talento
humano, han dado como resultado que los niveles de productividad y

desemperio se hayan elevado sustancialmente.

Como consecuencia directa de ello las empresas que han apostado al
cambio y a la aplicaciéon de nuevas tendencias de la ARH han obtenido un
sélido posicionamiento y una proyeccion sostenible en el tiempo. Esto ha
sido muy evidente, por lo que cada vez, mas y mas, las organizaciones
destinan gran parte de su tiempo y recursos en la formacion, crecimiento,

desarrollo y motivacion de su personal.

A pesar de esto, muchas organizaciones, incluyendo las
pertenecientes al sector publico, ain no cuentan con un claro y definido
sistema de gestion en materia de recursos humanos, lo que provoca nudos
criticos en esta vital area. En Venezuela, la administracion publica se
encuentra en un palpable camino hacia la modernizacion, como
consecuencia de considerar los beneficios de involucrar en su

funcionamiento dichas nuevas practicas.

Sin embargo, no todas han implementado las bondades de la nueva

Administracion de Recursos Humanos. La Alcaldia Bolivariana del municipio
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Sucre, en el estado Sucre es una ellas, pues aun cuando ha venido
experimentando cambios en esta materia, la gran cantidad de personas que
lo integran, se pudiera asegurar que es desproporcionada, muy propia de las

organizaciones publicas venezolanas.

Ademaés, la limitacion de recursos presupuestarios y la falta de
voluntad de algunos de sus titulares y directivos, ha traido como
consecuencia que siga expandiéndose su estructura en la medida en que
crece la poblacion y sus necesidades, pero sin un sistema gerencial de
recursos humanos delimitado y adaptado a las necesidades de una
estructura moderna y acorde a las expectativas actuales, que permita
desarrollar a sus funcionarios y trabajadores en la medida en que crecen

también las exigencias del mundo.

El primer paso para afrontar un problema es identificarlo, determinar
cuales son las debilidades de sus sistemas, las amenazas de su entorno,
diagnosticar la raiz del problema. En respuesta a esta situacion, se realizo el
presente estudio con la intencion de ofrecer a las autoridades competentes la
manera en como verdaderamente se aplican las politicas, normas y
procedimientos de recursos humanos, y cdmo se ponen en practica en la
realidad los lineamientos necesarios para una gestion publica eficiente y

eficaz.

Asi mismo, ofrece una vision exacta y definida de la situacién que
experimenta la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, del estado Sucre en
cuanto a su sistema de recursos humanos, lo que permite observar las fallas

y deficiencias que inciden negativamente en su desempeio.

A la vez los resultados obtenidos permiten dar una base sélida para el

proceso de reorganizacion que adelantaria esta institucion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Entre las investigaciones realizadas y consultadas en el area de la
Administracion Publica, en cuanto a recursos humanos que sirven de guia,
aportan informacién y son de gran interés para realizar esta investigacion, se

escogieron los siguientes trabajos.

En primer lugar se referencia la Tesis de Maestria en Administracion,
mencion Gerencia, presentada por Miranda (2011:111) titulada “Propuesta
de un modelo gerencial basado en la gestion del conocimiento orientada a
las empresas de servicio publico de comercializacion de gas de la region
Centro Occidente de Venezuela segun distribucién geografica de PDVSA

GAS, S.A.”, la cual establece dentro de sus conclusiones que:

...el eje de un programa de accion es la asignacién de los recursos y,
en especial, las decisiones relativas al capital humano. El capital
humano debe estar asignado a las areas que puede producir el
mayor retorno de cada esfuerzo; las decisiones con respecto al
personal son muy importantes y determina si la empresa esta
orientada a la efectividad.

Lo anterior permite afirmar que una organizacion perteneciente a la
Administracién Publica debe considerar que las personas que forman parte
de ella hacen la diferencia entre el éxito o el fracaso en su accionar y toda la
base de su actividad garantizard que se preste un servicio eficiente a la

comunidad, lo cual es el objetivo principal de la gestion publica.

En el mismo orden de ideas, la Tesis de Maestria en Gerencia en la
Universidad de Carabobo presentada por Alonso (2009), titulada: “Un
enfoque de Gestion Publica Municipal inserto en el paradigma del Coaching
Gerencial en las Alcaldias de los Municipios: San Diego, Libertador y

Valencia del Estado Carabobo”, detallan la Administracion Publica Municipal,
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de las mencionadas alcaldias, con el objetivo de saber cuéles son los
factores que afectan tanto fisica, psicolégica y emocionalmente a los
empleados de la Administracion Publica Municipal. Realizando una
investigacion de tipo descriptiva, fundamentada por el Coaching Gerencial en
la Administracion Puablica Municipal, con el apoyo de trabajos anteriores,
publicaciones, asi como la recoleccion de datos de la realidad donde
acontecen los hechos. Esta investigacion constituye un antecedente
importante porque toma en consideracion la Administracion Pablica Municipal

analizando en esta el comportamiento del funcionario publico.

Otro estudio importante de referenciar es el realizado por Serna
(2003), presentado como Tesis Doctoral en la Universidad Pompeu Fabra en
Barcelona, Espafia, titulada “Instituciones y politicas publicas en la gestion de
los recursos humanos de las Comunidades Autonomas”, estudio que fue de
caracter analitico y con un enfoque esencialmente tedrico, en donde se

plantea como parte de sus conclusiones que:

Durante este periodo he tenido la oportunidad de profundizar en el
andlisis de las administraciones publicas desde la perspectiva de la
Ciencia Politica y de la Administracién, combinando la aproximacién
tedrica con la de caracter aplicado”. Desde ambas, y con una vision
integral de los procesos de configuracion y desarrollo de las
organizaciones publicas, he podido constatar la importancia
fundamental del sistema de gestion de recursos humanos. Su papel
se revela clave tanto para explicar el funcionamiento como los
resultados de las organizaciones publicas, como para dar cuenta de
las dificultades para su transformacion efectiva. Mas alld de la
importancia de otro tipo de elementos como las estructuras, los
procesos o los recursos materiales, lo que realmente explica la
capacidad de actuacion efectiva de las administraciones publicas es
la implicacion y el desempefio de sus empleados. Por ello la gestion
de recursos humanos se constituye como un instrumento clave no
tan solo por su propio alcance sustantivo sino por sus implicaciones
en el conjunto de la actividad de las organizaciones publicas.

Lo cual evidencia claramente el impacto que tiene el sistema de
recursos humanos en el funcionamiento y accionar de la administracion

publica, y por ende en los servicios ofrecidos a la sociedad, catalogandolo
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como un elemento “clave” en su desempefio. De la misma forma, se
manifiesta una consideracion fundamental de las personas como un factor
determinante de la actuacion efectiva de las politicas publicas en las

instituciones del Estado.

De igual manera, se referencia el trabajo presentado por Robina
(2002), presentado como Tesis Doctoral en la Universidad de Extremadura,
Espafa, titulada “Condiciones sociolaborales de los empleados publicos:
Motivacion y satisfaccion laboral en la Administracion Regional Extremena”,

de donde se cita la siguiente conclusion:

Entre los problemas que supongan un “freno u obstaculo en el
desarrollo del trabajo”, por su repercusiéon en la motivacién de los
empleados publicos podemos citar el orden material (“poco espacio”,
“falta de medios humanos e informaticos”), (“falta de planificacion”,
“‘excesiva burocratizacion”, “falta de una politica de Recursos
humanos), y otros factores (“falta de adecuacién de los cursos de
formacion a los puestos de trabajo), etc. A conclusiones similares
han llegado los empleados que desempefian tareas de direccién. Por
todo ello, la estructura normativa presenta una serie de carencias,
reflejadas en factores de caracter funcional como “la lentitud para
resolver los asuntos por mala organizacion”. Esta opinidon tiene un
respaldo aun mayor en los jefes de servicio. En el origen de aquellos
efectos pueden situarse diferentes factores como: la falta de
idoneidad del capital humano, los retrasos producidos por la excesiva
normativizacion, la falta de planificaciéon de objetivos en las jefaturas,
etc.

En esta referencia se mencionan una serie de problemas u
“‘obstaculos” que coinciden con los observados por el autor de esta
investigacion en el lugar de estudio, y que son objeto de investigacion en el
diagnostico a realizar. Por tanto, el componente humano en las
administraciones publicas mundiales ofrece un tratamiento y caracteristicas
similares, que inciden directamente en su desempefio, disminuyendo asi las
posibilidades de obtener resultados satisfactorios en la accion del Estado a

través de sus instituciones.
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2.2. Bases Teobricas

En este apartado se ofreceran una serie de conceptos, definiciones,
clasificaciones, resefilas y normativas legales que permitiran sustentar

tedricamente la investigacion.

2.2.1. Una aproximacién conceptual sobre Organizacion

Segun Gémez (1994:191) una organizacion es: “...la estructuracion
técnica de las relaciones que deben existir entre funciones, niveles y
actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo social,
con el fin de lograr la maxima eficiencia en la realizacion de planes y

objetivos”.

Stoner y otros (1996:6) opinan que una organizacion son: “...dos o
mas personas que trabajan juntas, de manera estructurada, para alcanzar

una meta o una serie de metas especifica”.

De acuerdo a esto, se puede definir una organizacion como
estructuras sociales disefiadas para lograr metas o leyes por medio de los
organismos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo y
estan compuestas por procesos interrelacionados que cumplen funciones

especializadas.

Una organizacion es un grupo social compuesto por personas, tareas
y administracion que forman una estructura sistematica de relaciones de
interaccién, tendientes a producir bienes o servicios 0 normativas para
satisfacer las necesidades de una comunidad dentro de un entorno, y asi

poder lograr el propdsito distintivo que es su mision.

En conclusién, son estructuras que combinan el esfuerzo de los
individuos o grupos de sus diferentes niveles, con los elementos necesarios

dentro o fuera de ella para que se cumplan los objetivos planificados.
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2.2.2 Administracién, concepcion tedrica.

Muchas autores ofrecen definiciones y acercamientos conceptuales
sobre el término administracién, y algunos de ellos afirman sobre la dificultad
de conceptualizar un proceso tan amplio e importante. A continuacion se
ofrecen algunas de las definiciones de este término extraidas de obras de

reconocida relevancia en el campo de la teoria administrativa.

Robbins (2007:7) afirma que la administracién es la “coordinacion de
las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y

eficaz con otras personas y a través de ellas”.

De acuerdo a Hitt y otros (2006:8), administracion se define como “el
proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el

logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”

Segun Koontz (2004:6) la administracién es “el proceso de disefiar
mantener un entorno en el que, trabajando en grupos, los individuos cumplan

eficientemente objetivos especificos”.

Asi mismo, Stoner (1996:7), la administraciéon se define como: “un
proceso de planificacidn, organizacion, direccion y control de trabajo de los
miembros de la organizacion de usar los recursos disponibles de la

organizacién para alcanzar las metas establecidas”.

De manera general y tomando en consideracién todas las citas
anteriores, se concluye que la administracion es un proceso en el que
convergen una serie de funciones basicas e imprescindibles que pretender
coordinar el esfuerzo y la aplicacion de muchos elementos (financieros,
materiales, tecnoldgicos, humanos, entre otros) de manera racional, eficiente

y eficaz para alcanzar las metas u objetivos de las organizaciones.
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2.2.3. Breve conceptualizacion sobre Administracion Publica

La Administracion Publica, caracterizada como la actividad del Estado,
tiene por objeto a la sociedad, para la cual labora en su continuidad y
desarrollo. Por consiguiente, dicha administracion tiene su origen existencial,
asi como su legitimidad y justificacion, en la continuidad y desenvolvimiento

de la sociedad.

La voluntad del Estado supone un objeto sobre el cual actia. Cuando

la accion se repite continuamente, se llama "actividad".

En palabras de Guerrero (2007:7) la Administracion Pdublica
“constituye la actividad del Estado que estd encaminada a producir las
condiciones que facilitan la continuidad de la sociedad y crear las

capacidades de desarrollo de los elementos que la constituyen”.

De acuerdo a Quisbert (2012, Documento en linea) la Administracion
Publica se define como:

...aquella funcién del Estado que consiste en una actividad concreta,
continua, practica y espontanea de caracter subordinado a los
poderes del Estado y que tienen por objeto satisfacer en forma
directa e inmediata las necesidades colectivas y el logro de los fines
del Estado dentro el orden juridico establecido y con arreglo a este.

En resumen, y conceptualizando las definiciones anteriores se puede
afirmar que la administracion publica se refiere al contenido esencial de la
actividad correspondiente al Poder Ejecutivo y sus actividades de gestion
sobre los bienes del Estado, para suministrarlos de forma inmediata y
permanente, a la satisfaccion de las necesidades publicas y lograr con ello el
bien general de la sociedad. Dicha atribucion tiende a la realizacion de un
servicio publico, y se somete al marco juridico especializado que norma su
ejercicio y se concretiza mediante la emision y realizacion de actos

administrativos.
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2.2.4. Administraciéon Publica Venezolanay sus niveles.

Dentro del marco de la estructura del Estado Venezolano, la forma de
la Administraciéon Pudblica admite la Centralizacion; entendiéndose ésta, de
acuerdo a Méndez (1986:31) como: “...un sistema organico ordenado
mediante relacion jerarquica. Esto lo caracteriza por disponer de un érgano

central Unico.”

Es decir, es la accién de reunir o concentrar en un solo 6rgano, todos
los asuntos de indole politico y administrativo; es decir, que existe un Gnico
organo superior capaz de tener bajo su mando todas las funciones,
competencias y controles, con respecto a los demas 6rganos que integran la

Administracion Publica Venezolana.

En este orden de ideas, se dice que existe centralizacién, cuando los
organos que conforman la Administracion Publica se agrupan colandose
unos respectos con otros, en una situacién de dependencia, es decir, en una
relacion jerarquica, donde el 6rgano que se ubica en el punto mas alto de la
jerarquia, tienes ciertos poderes sobre los otros. Dentro del modelo de

centralizacién, el Presidente de la Republica se le atribuye un doble caracter:

e EIl de 6rgano politico: donde se establece la relacion directa con el
estado y con los demas 6rganos que constituyen a este ultimo.

e El de o6rgano administrativo: ya que representa el 6rgano superior
dentro de la Administracion Publica Centralizada y con esto se le
atribuye el poder de decidir, mandar y ademas la gran tarea de
mantener la relaciéon entre los 6rganos que se encuentran bajo su

dependencia.

Es necesario mencionar las caracteristicas mas resaltantes de la

Centralizacion, las cuales son:
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e Existe un drgano superior que concentra todas las funciones y
competencias.

e Los deméas drganos que componen la Administracion Publica, no
tienen autonomia funcional, es decir, que no pueden tomar decisiones

propias.

Ahora bien, dentro del marco de la estructura de una administracion
publica centralizada, se encuentran diferentes niveles de organizacion, para
comprender la centralizacion de la Administracion Publica Venezolana, los

cuales son:

e La Administraciéon Publica Nacional.
e La Administracion Publica Estadal.

e La Administracion Publica Municipal.

En primer término se explica la forma centralizada de la Administraciéon
Publica Nacional; es el primer y mas alto nivel dentro de esta estructura, y se
rige por las disposiciones de la Ley Organica de la Administracion Publica —
L.O.A.P.- (2008), con la finalidad de ampliar y organizar la administracion del
Estado, atendiendo a la organizacién y la competencia de los poderes
publicos establecidos previamente por la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela. Por otro lado y atendiendo a la forma de
centralizaciéon de este nivel, se encuentra que la Administracién Publica
centralizada de acuerdo con lo establecido en la Ley Organica de la
Administracion Publica; introduce ciertos 6rganos que ayudaran a la buena
ejecucion de las funciones publicas, para asi lograr los fines propuestos por

el Estado. Dentro de los 6rganos establecidos se encuentran los siguientes:

1. Organos Superiores de Direccién: conformado por aquellos que integran el
Poder Ejecutivo:
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o Presidente de la Republica: Jefe de Estado y maximo jerarca de
la administracion publica; ademas de las atribuciones
conferidas por la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (C.R.B.V), la L.O.A.P, le atribuye a éste dirigir la
administracion publica central a nivel nacional, entre las tareas
gue le confiere esta Ley, se pueden nombrar las siguientes:
créditos adicionales; negociacion de empréstitos; contratos de
interés publico nacional; y reglamentacion de Leyes. Ademas
de las atribuciones mencionadas el Presidente de la Republica
tiene otras funciones establecidas, que ejecutara de mano con
el Vicepresidente o Ministros del ramo, como lo son:
administracion de la Hacienda Publica; y Convenciones de
Gobernadores.

o Vicepresidente de la Republica: Es el dérgano directo de
colaboracion del Presidente de la Republica, le corresponde al
igual que el Presidente, ejecutar funciones tanto de gobierno
como administrativo, por lo que le corresponde coordinar la
Administracién Publica Nacional, de acuerdo a las instrucciones
previas del Presidente. Ademas, debe presidir el Consejo de
Ministros, previa autorizacion del Presidente, coordinar
relaciones con la Asamblea Nacional, entre otros.

o Ministros y Viceministros: son 6rganos directos de colaboracion
para con el Presidente, que junto al Vicepresidente forman el
Consejo de Ministros (a este asistira el Procurador General de
la Republica, con derecho a voz); éstos son responsables
solidariamente de sus propios actos y se rigen por la Ley
Organica de la Administracion Central. Anteriormente los
recursos bajados se establecian por cuotas del presupuesto
nacional, por dos etapas una para la formulacién y otra para la
ejecucion; pues ahora solo los proyectos aprobados son los que

recibiran los recursos necesarios para su ejecucion.
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2. Organo de Coordinacion y Control de la Planificaciéon Centralizada:
encabezada ésta por la Comision Central de Planificacion, que esta regida
por la Ley Organica de Creacion de la Comision Central de la Planificacion.
Este es un 6rgano permanente de la Administracion Publica y esta integrada
principalmente por el Vicepresidente y el Ministerio del Poder Popular de
Planificacion y Desarrollo. Con esta Comision Central de Planificacion, se
busca transitar hacia un modelo de sociedad socialista, que asegure la
satisfaccion de las necesidades del ser humano, con una justa distribucion
de las riguezas nacionales y la lucha incansable contra la pobreza, exclusion
y opresién; ademas impulsard y pondr4 en marcha un proceso intenso de
revision de los planes, presupuestos y estrategias de las empresas del
Estado, a fin de reorientar su direccion y gerencia, sus modos de produccion

y de gestion, hacia el nuevo modelo de desarrollo econémico y social.

3. Organos Superiores de Consulta: Son 6rganos que apoyan la gestion de la

administracion publica, entre éstos se encuentran:

o Procuraduria General de la RepuUblica: tiene la tarea de
asesorar, defender y representar judicial y extrajudicialmente
los interés patrimoniales, que correspondan a la Republica,
ademas sera consultada para la aprobacion previa de los
contratos celebrados con respecto al interés publico nacional.

o Consejo de Estado: Sera de su competencia recomendar
politicas de interés nacional, en aquellos asuntos sobre los que
el Presidente considere requiera de su opinion.

o Consejo de Defensa de la Nacion: Es el maximo organo de
consulta para la planificacion y asesoramiento del Poder
Publico en los asuntos relacionados con la defensa integral de
la Nacion, su soberania y la integridad de su espacio
geografico.
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o Juntas Sectoriales: Son creadas con el fin de asesorar y
proponer acuerdos o politicas sectoriales, asi como estudiar y
hacer recomendaciones sobre las decisiones tomadas en
Consejo de Ministros.

o Juntas Ministeriales: estd integrada por el Ministro vy
Viceministro, quienes tendran la tarea de planificar y coordinar
los asuntos que estan sujetos a su cargo; ademas esta contara
con una unidad estratégica de seguimiento y evaluacion

adscrita a su despacho.

En segundo término y ayudando de forma directa en la consecucion
de los objetivos dentro de la Administracion Publica venezolana, se
encuentra el modelo de centralizacibn a nivel estadal, pero antes de
mencionar la forma como se estructura la centralizacién en los estados, se
debe abordar en el concepto del mismo, entendiéndose este como: una
entidad autbnoma, con plena personalidad juridica, obligada a mantener la
soberania e integridad nacional y cumplir con lo expuesto en la Constitucion,
para el logro de sus competencias. Ahora bien, la centralizacion a nivel
estadal va dirigida por el Gobernador, que es el representante del Poder
Ejecutivo en este nivel y la gestion de este serd vigilada por el Contralor del
Estado. Dentro de las funciones administrativas del Gobernador, se

mencionan las siguientes:

e Ejecutar las leyes dictadas por el Poder Ejecutivo.

e Prestar servicio policial.

e Administrar y suministrar papel sellado, timbres y estampillas.

e Administracion y conservacion de puertos y aeropuertos.

e Administracion y conservacion de vias terrestres que correspondan al
Estado.

e Asi como actos relativos a su organizacion y régimen de personal.

30



Ademas de lo antes mencionado, existe un componente legislativo que
ayuda a que se dé un modelo centralizado dentro del Estado, y esta a cargo
del Consejo Legislativo, que ayudara a circunscribir las potestades de
organizacion y funcionamiento; este érgano cuenta con la colaboracion de
los Consejos de Planificacion y Coordinacion de Politicas Publicas, que
actlan conjuntamente para establecer pautas de politicas de

descentralizacion.

Antes de explicar la forma de centralizacion del ultimo nivel (municipal),
se hace necesario destacar que en el caso de Venezuela, que cuenta con un
Distrito Metropolitano, el cual se crea con la union de dos 0 mas municipios,
bien sea para compartir una misma actividad econémica, social o fisica; en el
caso venezolano el Distrito Metropolitano de Caracas que esta formado por
parte del estado Miranda y por el Distrito Capital. En este caso la
administracion se realiza atendiendo principalmente a las condiciones de la
poblacién, desarrollo econémico y social, y en cuanto a las competencias
administrativas de la misma seran asumidas por el o los principales

representantes del Poder Ejecutivo, en ese distrito.

Ahora bien, en tercer y ultimo término, se encuentra la estructura
centralizada de los municipios, la representan los Alcaldes, quienes se
encargan de:

e Ejecutar las leyes u ordenanzas establecidas por el Consejo
Municipal.

e Prestar servicios de agua potable, electricidad, gas doméstico, aseo
urbano, cementerio, mercados publicos.

e Prestar servicio policial.

Asi como cualquier otra actividad relacionada con la organizacion,
funcionamiento o régimen de personal. De la mano con el Alcalde estaran los

Consejos Municipales, quienes dentro de sus atribuciones administrativas
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tendran la potestad de, realizar actividades relativas a su funcion y
organizacion, ademas en ejercicios de tales funciones dictan reglamentos
interiores y de debate, nombran y remueven su personal. El encargado de
controlar y vigilar los ingresos y gastos efectuados es el Contralor Municipal;
el cual goza de autonomia orgénica, segun la Ley Organica de Régimen
Municipal.

2.2.5. Algunas nociones sobre Recursos Humanos

El término Recurso Humano ha sido muy cuestionado y catalogado
por muchos autores como “dificil” de definir. Algunos autores utilizan términos
diversos para identificar la fuerza de trabajo de las organizaciones y
diferenciarlos de los demas recursos (materiales, financieros, tecnolégicos).
Entre las diversas acepciones con las cuales se identifican se pueden
mencionar: Talento Humano, Capital Humano, Componente Humano,

Colaboradores, entre otras.

De acuerdo a Stoner et al. (1996:412) este concepto se refiere a:
“...todos los atributos de la fuerza de trabajo disponibles para la produccién
de bienes y servicios; que incluye conceptos de educacion, grado de

ensefianza, habilidades, conocimiento y adiestramiento”.

Arias et al. (2004:24) lo define como: “...el esfuerzo o la actividad
humana que comprende factores que dan diversas modalidades tales como:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades y salud entre otros”.

En este sentido, se denomina recursos humanos a las personas con
las que una organizacion (con o sin fines de lucro, y de cualquier tipo de
asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de manera correcta las
acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse y que han sido

solicitadas a dichas personas. Los recursos humanos pueden aportar sus
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conocimientos tedricos, operacionales, valor agregado, fuerza fisica; que
impactaran directamente en el desarrollo empresarial —se tratara siempre que

sea de manera positiva.

2.2.6. Significacion de Administracion de Recursos Humanos

El origen de la administracion de Recursos Humanos se remonta al
pasado y su aplicacion se manifiesta en todas las areas de las instituciones y
empresas. Asi mismo los principios de Taylor (1911) y Fayol (1916) pusieron
las bases de la administracion, a través de la coordinacion, direccion y, por
tanto, del mejor empleo de los Recursos Humanos que intervienen en el

11}

trabajo. De acuerdo a Zeledon (2004) “...el mismo Taylor viendo Ila

importancia del area, creo las oficinas de seleccion”.

El propdésito de la administracion de Recursos Humanos es mejorar las
contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera que
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Es por
tal situacion que los gerentes y los departamentos de Recursos Humanos

logran sus metas cuando se proponen fines claros y cuantificables.

Estas técnicas mejoran la administracion de Recursos Humanos pero
también se debe de contar con personal idéneo, elementos y materiales de la

mejor calidad y avances técnicos que vayan con la época.

La Administracion de Recursos Humanos de acuerdo a Chiavenato
(2000: 165):

Consiste en la planeacion, la organizacién, el desarrollo, la
coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, en la medida en que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales que se
relacionan directa o indirectamente con el trabajo.
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Este término también se conceptualiza, en palabras de Arias et al.
(2004:18) como “...el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades, de los miembros de la organizacion, en beneficio del individuo,

de la propia organizacion y del pais en general”.

De la misma manera Dolan (2003:4) define la Administracion de
Recursos Humanos como “...la disciplina que se encarga de organizar a los
trabajadores y a las personas que laboran en una empresa para alcanzar los

objetivos de ambas partes”.

Asi mismo, Fernandez (1999:9) la conceptualiza como un:

Sistema organizacional que asume la responsabilidad de la politica

de direccion y desarrollo de recursos humanos, apoyado en una

cultura, una estrategia, unos sistemas y técnicas que permitan

obtener, ilusionar y desarrollar la eficacia y la eficiencia de la

organizacion y lograr la satisfaccion de las personas y el desarrollo

de los recursos humanos.

En general este término contempla el total de las funciones necesarias
para organizar y dinamizar el esfuerzo humano dentro de las organizaciones
y que tiene como objetivo principal potenciar sus actividades para el logro de

las metas comunes.

2.2.7. Politicas, Normas y Procedimientos de Recursos Humanos

A pesar de la importancia de la salud financiera de una empresa,
también se le debe reconocer la gran importancia que tiene en la
organizacion de una empresa tener al dia una serie de documentos que
enmarcan las actividades diarias de la organizacibn en sus procesos
productivos. Estos documentos tienen diferentes nombres e incluso algunos
son reunidos en uno solo. Tales documentos rednen normas internas,
procedimientos, reglamentos, directrices y formatos de los que todos los

empleados deben tener conocimiento.
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Con la implementacion de unas reglas de juego claras y conocidas por
todos los empleados, solo se requiere hacer un control de gestion béasico
para hacerle el seguimiento a una compafiia e ir haciendo los
correspondientes correctivos para que los normales procesos produccion de

la compafiia no se detengan y toda la empresa se mantenga en sintonia.

2.2.7.1. Politicas de recursos humanos

De acuerdo a GoOmez y otros (2001:326) las politicas son
“...orientaciones que se establecen para dirigir funciones y asegurar que
éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados”. Es la
orientacion administrativa para impedir que los empleados desempefien
funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de funciones

especificas.

Toda organizacion necesita implementar formas de trabajo que
constituyan al mejoramiento de la misma. De acuerdo a Chiavenato
(2004:144) las politicas de recursos humanos “son reglas que se establecen
para dirigir funciones y asegurar que estas se desempefien de acuerdo con
los objetivos deseados”. Por lo tanto, las politicas constituyen una orientacion

de normas o procedimientos a seguir dentro de una empresa.
Algunos tipos de politicas de Recursos Humanos son:

a) Politica de Provision de RRHH: fuentes de reclutamiento internas y

externas; técnicas de reclutamiento usadas; y criterios de seleccion.

b) Politica de Aplicacion de RRHH: Requisitos intelectuales, fisicos
para el desempefio en los cargos de la empresa; criterios de
planeacién, distribucién y traslado interno de RRHH; y criterios de

evaluacion de calidad con la evaluacion del desempefio.

35



c) Politica de Mantenimiento de RRHH: Criterios de remuneracion
tomando en cuenta la evaluacion del cargo y los salarios del mercado,
ademas de la remuneracion indirecta; beneficios sociales: como
mantener motivada la fuerza laboral de manera participativa y
productiva dentro de un clima organizacional adecuado; criterios de
higiene y seguridad: buenas condiciones fisicas ambientales, buena

relacion con representantes de personal y sindicatos.

d) Politica de Desarrollo de RRHH: Criterios de diagnostico y
programacion de preparacion y rotacion de puestos de la fuerza
laboral, criterios de desarrollo de recursos humanos a mediano y largo

plazo.

e) Politica de control de RRHH: Mantener una base datos que
suministre informacion necesaria para realizar andlisis cuantitativo y
cualitativo de la fuerza laboral; mantener auditoria permanente para
aplicar y adecuar politicas y procedimientos de RRHH en la

organizacion.

Los objetivos principales de las politicas de Recursos Humanos,
segun Robbins (2007:192) son los siguientes:

a) Promover el desarrollo de una gestion moderna que anticipe,
oriente y fortalezca los cambios necesarios para cumplir los objetivos
estratégicos institucionales, desarrollando una administracion que asi

mismo promueva el desarrollo de las personas y de la organizacion.

b) Fortalecer la Gestion de Recursos Humanos de las organizaciones,
apoyando, orientando y asesorandolos, para contribuir al cumplimiento

de los objetivos estratégicos institucionales.

c) Desarrollar un sistema integral de Recursos Humanos que contenga

politicas y procedimientos de reclutamiento y seleccion, de
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remuneraciones, capacitacion y de las demas funciones de Recursos

Humanos.

d) Fomentar el sentido de pertenencia, compromiso, identidad,

integracion y transversalidad en las actuaciones de los colaboradores.

e) Promover en las organizaciones un estilo sustentado en la
cooperacién, la rigurosidad profesional, el respeto a pluralidad y
universalidad del pensamiento, asi como la participacion y

compromiso con los principios orientadores de las organizaciones.

f) Promover de climas laborales sustentados en formas de
comunicacion directa y relaciones humanas armoénicas. Promocion y
logro del mejoramiento de la calidad de vida del personal, de sus
condiciones de trabajo y el desarrollo de acciones sistematicas de

prevencién de riesgos.

La politica de recursos humanos de una organizacion es una serie de
reglas, procedimientos y lineamientos que rigen las interacciones de la
compafiia con sus empleados. Se desprenden del plan estratégico general
de la compafiia, y son usualmente desarrolladas con la participacion de los
mandos medios y otros empleados. El director o el departamento de recursos
humanos son responsables por la compilacién, el mantenimiento y la

administracion de las politicas de recursos humanos de una organizacion.

2.2.7.2 Normas de recursos humanos

Una norma, segun Stoner et al. (1996: 547) son “...supuestos y
expectativas sobre como se comportaran los miembros de un grupo”. Asi

mismo, Jaramillo (1998:24) indica que:

...son reglas o pautas de accidn generales para situaciones
cotidianas que afectan las funciones de la organizacion. Ninguna
actividad administrativa puede lograrse sin el establecimiento de
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normas o0 reglas, que deben ser obedecidas con disciplina y
responsabilidad. Constituyen ademas, el patron para juzgar la forma
como se trabaja y poder, mediante ello, aprobarlo o desaprobarlo.

De esta manera y analizando ambas ideas puede decirse que las
normas son criterios mediante los cuales se puede medir la cantidad, calidad
y/o grado de desempefio de las funciones. Ademas sirven para unificar el
comportamiento de las personas y de guia a todos los empleados para llevar

a cabo su trabajo.

Son sefialamientos de observancia general que se establecen para
orientar la conducta en sentido positivo. De acuerdo a Balderas (1995:28):
“...la finalidad de las normas es orientar las acciones del personal, su
importancia radica en sefalar los requisitos para ejecutar las actividades, las

normas deben realizarse por escrito y difundirse”.

2.2.7.3. Procedimientos de recursos humanos

Segun Melinkoff (1990:28), "Los procedimientos consisten en describir
detalladamente cada una de las actividades a seguir en un proceso laboral,

por medio del cual se garantiza la disminucién de errores".

En palabras de Stoner et al. (1996:325) un procedimiento es “...un
plan permanente que contiene lineamientos detallados para manejar las

acciones de la organizacion que se presentan con regularidad”.

Por lo tanto, es la presentacion por escrito, en forma narrativa y
secuencial, de cada una de las operaciones que se realizan en un
procedimiento, explicando en qué consisten, cuando, cémo, dénde, con qué,

y cuanto tiempo se hacen, sefialando los responsables de llevarlas a cabo.

El hecho importante es que los procedimientos existen a todo lo largo
de una organizacioén, aunque, como seria de esperar, se vuelven cada vez

mas rigurosos en los niveles bajos, mas que todo por la necesidad de un
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control riguroso para detallar la accion, de los trabajos rutinarios llega a tener

una mayor eficiencia cuando se ordenan de un solo modo.

Segun Biegler (1980:54) "...los procedimientos representan la
empresa de forma ordenada de proceder a realizar los trabajos
administrativos para su mejor funcién en cuanto a las actividades dentro de

la organizacion”.

2.2.8. Generalidades sobre el Sistema de Recursos humanos

De acuerdo a Gdémez (1980:35): “...la administracion de recursos
humanos, concebida como sistema, estara conformada por los procesos,
formados por las distintas funciones que desempefia, tales como:
reclutamiento, seleccion, evaluacion, adiestramiento, proteccion social,

promocion, desarrollo, etc.”.

Cada uno de estos subsistemas que forman el sistema estan
interconectados entre si y se afectan unos con otros, en forma evidente, de
alli que existe imperiosa necesidad de coordinar y definir sus actividades, a

fin de que puedan actuar en forma coherente y provechosa.

A su vez, el sistema de la ARH actla en armonia con los otros
sistemas, que conforman la empresa, los cuales vendrian a ser los otros

departamentos y secciones de la misma.

Para Chiavenato (2002:27) estos subsistemas: “...constituyen un
proceso mediante el cual los recursos humanos son captados y atraidos,
empleados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion.
Este proceso no sigue obligatoriamente el orden establecido debido a la

interaccion de los subsistemas”.

En adicional a estas ideas, los sistemas de recursos humanos

consisten en un conjunto de politicas, normas y procedimientos destinados a
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organizar los elementos humanos que se requieren para crear y mantener
las condiciones necesarias para garantizar que, ademas de la mayor y mejor
utilizacion de este recurso, se logre la renovacion oportuna de sus

integrantes.

De acuerdo con esto un sistema de recursos humanos no debe
entenderse solamente como un sistema de procedimientos administrativos,
sino también como el desarrollo del personal, es decir, como una forma
sistematica de alcanzar el progreso del trabajador en el &ambito de la
empresa colocandolo en condiciones tales que pueda lograr cada vez

mejores condiciones y mayores responsabilidades.

Sin embargo, Chiavenato (2009), denomina procesos a este conjunto
de funciones agrupadas, y los clasifica de la siguiente manera:

1.- Procesos para integrar personas
e Reclutamiento
e Seleccién
2.- Procesos para organizar personas
e Disefio de puestos
e Evaluacién del desempefio
3.- Procesos para recompensar personas
e Remuneraciéon
e Prestaciones
e Incentivos
4.- Procesos para desarrollar personas
e Formacion
e Desarrollo
e Aprendizaje
e Administracién del conocimiento

5.- Procesos para retener personas
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e Higiene, seguridad y calidad de vida

e Relaciones con los empleados y sindicatos
6.- Procesos para auditar personas

e Banco de datos

e Sistemas de informacién administrativos

Alles (2009) los identifica como subsistemas y los esquematiza de la

siguiente forma:

1.- Andlisis y descripcidn de puestos.

2.- Atraccion, seleccion e incorporacion de personas.
3.- Evaluacion de desempefio.

4.- Remuneraciones y beneficios.

5.- Desarrollo y planes de sucesion.

6.- Formacion.

Todas las consideraciones tedricas mencionadas anteriormente
agrupan a las distintas funciones de la ARH en conjuntos de elementos

afines y que se interrelacionan estrechamente.

Para Mondy y Noe et al. (2005:5), modelo que se utilizara para esta
investigacion dada su similitud con las funciones aplicadas por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, del estado Sucre, el sistema de
administracion de recursos humanos esta constituido por las siguientes

funciones:

1.- Proceso empleo: A través de este proceso una organizacion se asegura

de contar siempre con el numero adecuado de empleados que posean las
competencias necesarias, en los puestos correctos y en el momento
oportuno, para lograr sus objetivos. Implica el analisis de puestos, la

planeacion de recursos humanos, el reclutamiento y la seleccion.
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a)

b)

d)

El Andlisis de Puestos es el proceso sistematico que consiste en
determinar las habilidades, obligaciones y los conocimientos
requeridos para desempefiar un trabajo. Este analisis impacta en casi
todos los aspectos de la ARH, como la planeacién, el reclutamiento y
la seleccion.

La Planeacion de Recursos Rumanos es el proceso que consiste en
comparar las necesidades de recursos humanos con su disponibilidad
y determinar si la empresa tiene escasez o exceso de personal. Los
datos proporcionados establecen el escenario para el reclutamiento u
otras acciones de RH.

El Reclutamiento es el proceso que consiste en atraer personas
calificadas y alentarlas a solicitar empleo en la organizacion.

La Seleccion es el proceso mediante el cual la organizacién elige, de
entre un grupo de solicitantes a las personas mas adecuadas para los

puestos vacantes en la empresa.

2.- Desarrollo de Recursos Humanos: Es una funcion importante de la ARH

que consiste no solo en capacitaciéon, sino también en la planeacion de

carreras individuales y actividades de desarrollo, desarrollo organizacional y

evaluacion del desempefio, una actividad que destaca las necesidades de

capacitacion y desarrollo (C y D).

a)

b)

d)

La Capacitacion esta disefiada para proporcionar a las personas el
conocimiento y las habilidades necesarias para sus empleos actuales.
El Desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del empleo
actual, pues tiene un enfoque de mayor alcance.

La Planeacion de carrera es un proceso permanente en el que una
persona establece metas de carrera e identifica los medios para
lograrlas.

El Desarrollo de Carrera es un enfoque formal que utiliza la

organizacion para garantizar que las personas con las calificaciones y
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experiencias apropiadas estén disponibles cuando se requieran. La
carrera individual y las necesidades organizacionales no son
independientes ni distintas. Las organizaciones deben ayudar a los
empleados en la planeacion de carrera de tal manera que las
necesidades de ambos sean satisfechas.

e) El Desarrollo Organizacional (DO) es el proceso planeado que
consiste en mejorar una organizacion desarrollando su estructura,
sistemas y procesos para mejorar la eficacia y lograr las metas
deseadas. El DO se aplica a un sistema completo, como a una
empresa o0 a una planta.

f) La Evaluacién del Desempefio es un sistema formal de revision y
evaluacion del desempefio de las tareas, tanto individuales como en
equipo. Esto ofrece a los empleados la oportunidad de capitalizar sus
fuerzas y superar las deficiencias identificadas, ayudandolos asi a

convertirse en empleados mas productivos y satisfechos.

3.- Compensacion y prestaciones: Un sistema de compensacion bien

disefiado proporciona a los empleados gratificaciones adecuadas vy
equitativas por su contribucion al cumplimiento de las metas
organizacionales. El término Compensacion, incluye el total de todas las
gratificaciones proporcionadas a los empleados como pago por Sus Servicios.

Puede ser Unica o una combinacion de lo siguiente:

e Sueldo: el dinero que una persona recibe por desempefar su trabajo.

e Prestaciones: remuneraciones econOmicas adicionales distintas al
sueldo base, incluyendo vacaciones pagadas, incapacidad por
enfermedad, dias festivos y seguro médico.

e CGratificaciones no econdmicas: recompensas no monetarias, como
disfrute del trabajo realizado o un ambiente laboral satisfactorio que

proporciona flexibilidad.
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4.- Sequridad social y salud: La Seguridad Social implica proteger a los

empleados de lesiones causadas por accidentes de trabajo. La Salud se
refiere a la ausencia de enfermedad fisica o emocional de los empleados.
Estos aspectos son importantes porque los empleados que trabajan en un
ambiente seguro y gozan de buena salud tienen mas posibilidades de ser
productivos y rendir beneficios a largo plazo a la organizacion.

5.- Relaciones laborales y con empleados: Se refiere a la manera en que la

organizacion interactia con sus empleados y con las organizaciones internas
formales (sindicatos) que pretendan reivindicar y defender los derechos de
los trabajadores sin menoscabo del cumplimiento de sus deberes inherentes
al trabajo asignado. La ley exige a las organizaciones que reconozcan a los
sindicatos y negocien con €l de buena fe si los empleados de la empresa
desean que el sindicato los represente. Cuando un sindicato representa a los
empleados de una organizacién, la actividad de recursos humanos se refiere
a mendo como Relaciones Industriales, que se encargan de la negociacion
colectiva.

Figura N° 1: Esquema de las funciones que integran el Sistema de

Recursos Humanos

Fuente: Mondy y Noe (2005:6) Administracion de Recursos Humanos.
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2.2.9. Marco institucional de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre
del estado Sucre.

De acuerdo con la informacién suministrada por la Coordinacion de
Administracion de esta institucion en fecha enero 2019, la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Sucre del Estado Sucre, es una institucion local que
tiene como prioridad velar por el cumplimiento del desarrollo del Municipio
Sucre, teniendo como dedicacion hacer cumplir la Ley Organica del Régimen
Municipal, ejecutando el presupuesto en correspondencia con el Plan de
Gestidn Local, asegurando en mantener la seguridad y el orden del Municipio
Sucre.

Asi mismo, vela por el funcionamiento de la Instituciones Municipales
adscritas a la misma con el desempeiio de generar el aporte necesario al
desarrollo econémico, social, cultural, educativo y deportivo del municipio,
dar atenciébn en cuanto a las solicitudes y problemas que afrontan los

concejos comunales, comunas y el publico en general.

La sede de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Sucre esta localizada
en la ciudad de Cumana-Estado Sucre, especificamente en la Avenida

Universidad sector los Uveros.

Esta institucion se rige por la Constitucién de la Republica Bolivariana
de Venezuela y por la Ley Organica del Poder Publico Municipal. Fue creada
en 1990; afio en el cual se eligid de forma uninominal a quien representaria
la méaxima autoridad del Municipio, siendo electo como primer Alcalde al

Licenciado Eloy Gil Emanueli y en el afio 1993 fue reelecto.

Para las Elecciones Municipales del afio 1996 fue electo como Alcalde
del Municipio Sucre al Doctor Elio Figuera Yibirin, igualmente el 30 de julio
del afio 2000 resulto electo como representante de la Alcaldia al Licenciado

Ramiro Enrigue GOmez Suarez.
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En las elecciones del mes de Noviembre de afio 2004 queda electo el
Licenciado Enrique Maestre como nuevo Alcalde para el periodo 2004-2008,
seguidamente, esta Alcaldia estuvo bajo la direccion del Licenciado Rafael
Acufia, electo en Noviembre del afio 2008. David Velasquez también fue
elegido en noviembre del afio 2013 como Alcalde. Y para el afio 2017 se
elige a Luis Javier Sifontes, el cual actualmente es el Alcalde hasta el afo
2021.

Segun el Manual de Organizacion de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Sucre su Mision, Visibn y objetivos institucionales son los

siguientes:

Misién: La Alcaldia del Municipio Sucre, es el ente gestor del municipio, y
tiene como mision cumplir y hacer cumplir la Ley Organica de Régimen
Municipal, las ordenanzas municipales y hacer uso de las competencias que
les confiere la Ley Organica de Descentralizacion y la propia Constitucion
Nacional; ejecutard presupuesto en correspondencia con el plan de gestion
local que contempla la modernizacion de la administracion, elevar el nivel
técnico y cultural de los funcionarios al servicio de la alcaldia, fortalecer el
crecimiento institucional. Mejoramiento de los servicios publicos, seguridad
de la vida y de los bienes de las personas y la ejecucién de los proyectos
econdmicos, sociales y culturales previstos en el plan de gestion local y
organizar y educar a las comunidades para que participen activamente con
la Alcaldia en la ejecucién de los planes y programas previstos para cada

comunidad.

Vision: Ser una alcaldia que cuenta con una administracion modernizada
gue responda a los niveles de eficiencia de una gerencia moderna; un
cuerpo de ordenanzas actualizadas que sirvan de marco juridico a los
cambios que exige la administracion municipal, unos servicios publicos que
satisfagan demandas de los usuarios, un sistema de seguridad publica que
garantice la vida y los bienes de las personas e inspire confianza a los
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inversores. Una Alcaldia fortalecida institucionalmente capaz de concretar
acuerdos con entes publicos y privados, nacionales e internacionales para
financiar los programas y proyectos econdmicos, sociales y culturales
contemplados en el plan de gestidén local en cuya ejecucion la comunidad

organizada tenga una participacion activa permanente.

Objetivos de la Institucion: El objetivo principal de la Alcaldia Bolivariana

del Municipio Sucre es garantizar y atender todas las demandas y
necesidades que afronta la colectividad del municipio, en ese mismo enfoque

se priorizan de la manera siguiente:

e Dar cumplimiento de la Gestibn municipal y garantizar el servicio de
las instituciones publicas adscritas a la Alcaldia y que éstas estén al
servicio de la poblacion del Municipio Sucre, brindando el mejor
servicio para nuestra ciudadania.

e Gestionar la recoleccién de desechos sélidos, reduciendo el grado de
contaminacion para la poblacién, a su vez genera politicas necesarias
para la concientizacién de la poblacién en esta materia.

e Garantizar el orden y la seguridad del Municipio Sucre.

e Garantizar las condiciones necesarias para el crecimiento econémico
del municipio para que se enlace en el marco socio-productivo de la
nacion.

e Fomentar la cultura, la educacion y el deporte para nuestra poblacion
municipal.

e Atender de manera rapida las peticiones de las comunidades.

e Involucrar las comunidades organizadas en la gestion municipal,
ampliando la participacion activa en todos los proyectos economicos,
saciales, culturales, deportivos entre otros.

e Generar el crecimiento y el desarrollo del municipio sucre en ser unas

de las ciudades modelo de Venezuela.
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e Mantener una gerencia eficiente y eficaz para los ciudadanos del

municipio.

En el afio 2009 se modificd la Estructura Organizativa de la Alcaldia,
dicho cambio se ejecutd con lo establecido por el Presidente de la Republica
Bolivariana de Venezuela Hugo Chavez Frias, de la implementacion de la ley
de las comunas y otras leyes del poder popular. Su actual estructura puede

observarse en la Figura N° 2.

El personal que forma parte de esta Alcaldia se distribuye de la

siguiente manera:

Tabla N° 1: Distribucién de los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana

del municipio Sucre, estado Sucre segun su condicion.

Condicién de Trabajo Cantidad
Contratado 4.503
Fijos y Pensionados 901
Honorarios Profesionales 99

Total 5.503

Tabla N° 2: Distribucién de los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana

del municipio Sucre, estado Sucre segun su tipo.

Tipo de trabajador Cantidad
Empleado 2.740
Obrero 2.763

Total 5.503
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Figura N° 2 Estructura Organizativa de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Sucre, estado Sucre
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2.3. Bases Legales

A continuacién, se expone una serie de articulos contenidos en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y en otras

leyes y reglamentos que le dan sustento juridico a la presente investigacion.

2.3.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En principio, la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999) como ley suprema de nuestro pais contiene articulos referidos al

trabajo, como elementos centrales que enmarcan esta investigacion.
En su articulo N° 3, se establece que:

El Estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la
persona y el respeto a su dignidad, el ejercicio democratico de la
voluntad popular, la construccién de una sociedad justa y amante de
la paz, la promocion de la prosperidad y bienestar del pueblo y la
garantia del cumplimiento de los principios, derechos y deberes
consagrados en esta Constitucion.

Se identifica el trabajo como elemento imprescindible para lograr una
serie de derechos y expectativas para los venezolanos enmarcados en los

principios y valores necesarios para poseer una sociedad justa, digna y

prospera.
En el articulo N° 87 se contempla:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcién de las medidas necesarias a los fines
de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La
ley adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca.

Asi mismo, en su articulo N° 88, se expone que:
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El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La
ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el
cumplimiento de esta obligaciéon del Estado se establecen los
siguientes principios: 1. Ninguna ley podra establecer disposiciones
gue alteren la intangibilidad y progresividad de los derechos vy
beneficios laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias. 2. Los derechos laborales son
irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio que implique
renuncia o menoscabo de estos derechos. Solo es posible la
transaccion y convenimiento al término de la relacion laboral, de
conformidad con los requisitos que establezca la ley. 3. Cuando
hubiere dudas acerca de la aplicacibn o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma, se aplicara
la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se
aplicard en su integridad. 4. Toda medida o acto del patrono o
patrona contrario a esta Constitucion es nulo y no genera efecto
alguno. 5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de
politica, edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion. 6.
Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar
su desarrollo integral. ElI Estado los protegera contra cualquier
explotacién econdmica y social. En ambos articulos se plantean una
serie de premisas que tienen como fin principal la defensa de los
derechos de los trabajadores y reglas de obligatorio cumplimiento
para los patronos, que tienen como principal finalidad proteger a los
trabajadores.

Estos articulos incluyen a todos los trabajadores venezolanos,

incluyendo a los que forman parte de la Administracion Puablica.

2.3.2 Ley Organica del Poder Publico Municipal (2006)

Esta ley, publicada en Gaceta Oficial N° 5.806 (Extraordinaria) de
fecha 10 de Abril del 2006, establece el funcionamiento de la Alcaldia y de
sus organizacion interna, para lo cual define en varios de sus articulos la

normativa para tal fin. Entre ellos destacan:

Articulo 2. El Municipio constituye la unidad politica primaria de la
organizacion nacional de la Republica, goza de personalidad juridica
y ejerce sus competencias de manera autébnoma, conforme a la
Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela y la ley. Sus
actuaciones incorporaran la participacion ciudadana de manera
efectiva, suficiente y oportuna, en la definicion y ejecucion de la
gestion publica y en el control y evaluacion de sus resultados.
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Articulo 3. La autonomia es la facultad que tiene el Municipio para
elegir sus autoridades, gestionar las materias de su competencia,
crear, recaudar e invertir sus ingresos, dictar el ordenamiento juridico
municipal, asi como organizarse con la finalidad de impulsar el
desarrollo social, cultural y econdmico sustentable de Ilas
comunidades locales, y los fines del Estado.
Articulo 4. En el ejercicio de su autonomia corresponde al Municipio:
1. Elegir sus autoridades.
2. Crear parroquias y otras entidades locales.
3. Crear instancias, mecanismos Yy sujetos de
descentralizacion, conforme a la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y la ley.
4. Asociarse en mancomunidades y demas formas asociativas
intergubernamentales para fines de interés publico
determinados.
5. Legislar en materia de su competencia, y sobre la
organizacion y funcionamiento de los distintos érganos del
Municipio.
6. Gestionar las materias de su competencia.
7. Crear, recaudar e invertir sus ingresos.
8. Controlar, vigilar y fiscalizar los ingresos, gastos y bienes
municipales, asi como las operaciones relativas a los mismos.
9. Impulsar y promover la participacion ciudadana, en el
ejercicio de sus actuaciones.
10. Las demas actuaciones relativas a los asuntos propios de
la vida local conforme a su naturaleza. Los actos del
Municipio s6lo podran ser impugnados por ante los tribunales
competentes.
Articulo 53. Cada Municipio tiene competencia para organizar el
funcionamiento de sus 6rganos y regular las atribuciones de las
distintas entidades municipales.
Articulo 77. La administracion publica municipal debera desarrollar
programas de gerencia con procesos de mejora y formacién
continua, de elevacion de la competencia funcionarial y de
continuidad en el ejercicio de la funcién publica a los fines del mejor
servicio a los ciudadanos y ciudadanas y la mayor eficacia y
eficiencia en la prestacion de los servicios publicos.

2.3.3. Ley Organica de la Administracién Pablica (2001)

Una ley complementaria que da base y sustento a esta investigacion
estd constituida por la Ley Organica de la Administracion Publica, la cual

establece en su articulo N° 3 que:

La Administracion Publica tendrd como objetivo de su organizacion y
funcionamiento hacer efectivos los principios, valores y normas
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consagradas en la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y en especial, garantizar a todas las personas, el goce y
ejercicio de los derechos humanos.

De acuerdo a esto, los organismos que pertenecen a la Administracion
Pablica o que forman parte de ella, tienen como objetivo fundamental
preservar los derechos de los ciudadanos y ciudadanas que hacen uso de
ella, lo que trae como consecuencia inmediata la necesidad de que la
legalidad, proactividad, eficiencia y la eficacia sean elementos presentes

permanentemente en su accion.

De la misma manera, en su articulo N° 5, se considera que: “La
Administracién Publica esta al servicio de las personas, y su actuacion estara
dirigida a la atencion de sus requerimientos y la satisfaccion de sus
necesidades, brindando especial atencion a las de caracter social”’. Lo cual
reitera el caracter de servicio publico que pretenda satisfacer a los
ciudadanos, y ademas, se prioriza en las que poseen caracter social, es
decir, la rama de la administracion publica que atiende las necesidades

basicas de la sociedad, entre las que figura en primer lugar la educacion.

2.3.4. Ley Organica del Trabajo (2006)

Como elemento fundamental de esta investigacion, se presenta la ley
Orgénica del Trabajo publicada en Gaceta Oficial N°. 6.076 de fecha
07/05/2012donde se establece la definicibn de trabajador o trabajadora

dependiente, que en su articulo Nro. 35 reza:

Se entiende por trabajador o trabajadora dependiente, toda persona
natural que preste servicios personales en el proceso social de
trabajo bajo dependencia de otra persona natural o juridica. La
prestacion de su servicio debe ser remunerado. Definiciobn de
trabajador o trabajadora no dependiente.

En su articulo Nro. 53 se define el término Relacion de Trabajo de la

siguiente manera:
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Se presumira la existencia de una relacion de trabajo entre quien

preste un servicio personal y quien lo reciba. Se exceptuaran

aqguellos casos en los cuales, por razones de orden ético o de interés

social, se presten servicios a la sociedad o a instituciones sin fines de

lucro, con propoésitos distintos a los planteados en la relacion laboral.

De igual manera, la remuneraciéon esta contemplada en esta ley en su
articulo Nro. 54 que establece: “La prestacion de servicio en la relacion de

trabajo sera remunerada.”.

Y en su articulo Nro. 98 se complementa que:

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades materiales, sociales e intelectuales. El salario goza de la
proteccion especial del Estado y constituye un crédito laboral de
exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera intereses.

2.3.5. Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)

Esta ley rige las relaciones entre la administracién publica y los
funcionarios y funcionarias que la componen. En su articulo N° 1, en su
numeral 2, se contempla la definicibn central de esta investigacion al
evidenciar la conceptualizacion de estas relaciones como un sistema y

mencionar sus elementos constitutivos:

El sistema de administracion de personal, el cual incluye la
planificacion de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccidn, ingreso, induccion, capacitacion y desarrollo, planificacion

de las carreras, evaluacibn de méritos, ascensos, traslados,

transferencia, valoracion y clasificacion de cargos, escalas de

sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y normas para el

retiro.

Este articulo pone de manifiesto, en primer lugar la concepcion de la
administracion de recursos humanos en la administracién publica orientada a
los funcionarios y funcionarias publicas, como un conjunto de elementos
(identificados en cada una de sus funciones) que interactian entre si y

guardan estrecha relacion, lo cual identifica el término sistema. Asi mismo,
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enuncia cada una de las funciones de recursos humanos y que sin
agruparlas en subsistemas 0 procesos como los presentados por Mondy y
Noe (2005) evidencia la similitud con este modelo tedrico, en donde se
presenta la planificacion de recursos humanos, planificacion de recursos
humanos, procesos de reclutamiento, seleccion, ingreso, induccién (empleo);
capacitacion y desarrollo, planificacién de las carreras, evaluacion de méritos
(desarrollo); escalas de sueldos (Compensaciones); y permisos Yy licencias

(seguridad).

En el articulo N° 19 se define el concepto de funcionario publico de
carrera: “...Seran funcionarios o funcionarias de carrera, quienes habiendo
ganado el concurso publico, superado el periodo de prueba y en virtud de

nombramiento, presten servicios remunerado y con caracter permanente”.

Este concepto se aplica al personal empleado de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, del estado Sucre. De la misma manera, en
los articulos siguientes se define cada una de las funciones aplicadas en el
sistema de recursos humanos de la administracion publica para los

funcionarios publicos. Se enuncian a continuacion:

Articulo 40. El proceso de seleccion de personal tendra como objeto
garantizar el ingreso de los aspirantes a los cargos de carrera en la
Administraciébn Publica, con base en las aptitudes, actitudes y
competencias, mediante la realizacion de concursos publicos que
permitan la participacion, en igualdad de condiciones, de quienes
posean los requisitos exigidos para desempefiar los cargos, sin
discriminaciones de ninguna indole. Seran absolutamente nulos los
actos de nombramiento de funcionarios o funcionarias publicos de
carrera, cuando no se hubiesen realizado los respectivos concursos
de ingreso, de conformidad con esta Ley. Articulo 41. Correspondera
a las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes de la
Administracion Publica la realizacion de los concursos publicos para
el ingreso de los funcionarios o funcionarias publicos de carrera.
Articulo 42. Las oficinas de recursos humanos de los érganos y
entes de la Administracién Publica llevaran los registros de elegibles,
a los cuales se les dara la mayor publicidad, de conformidad con lo
establecido en los reglamentos de la presente Ley.
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Articulo 43. La persona seleccionada por concurso sera hombrada
en periodo de prueba. Su desempefio sera evaluado dentro de un
lapso que no exceda de tres meses. Superado el periodo de prueba,
se procedera al ingreso como funcionario o funcionaria publico de
carrera al cargo para el cual concursé. De no superar el periodo de
prueba, el nombramiento sera revocado.
Articulo 44. Una vez adquirida la condicién juridica de funcionario o
funcionaria publico de carrera, ésta no se extinguird sino en el Unico
caso en que el funcionario o funcionaria publico sea destituido.
Articulo 45. El ascenso se hara con base en el sistema de méritos
gue contemple la trayectoria y conocimientos del funcionario o
funcionaria publico. Los reglamentos de la presente Ley desarrollaran
las normas relativas a los ascensos.
Paragrafo Unico: La provision de cargos vacantes de carrera se
realizara atendiendo el siguiente orden de prioridades:
1. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles para
ascensos del organismo respectivo.
2. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles para
ascensos de la Administracion Puablica.
3. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles para
ingresos.
Articulo 54. El sistema de remuneraciones comprende los sueldos,
compensaciones, viaticos, asignaciones y cualesquiera otras
prestaciones pecuniarias o0 de otra indole que reciban los
funcionarios y funcionarias publicos por sus servicios. En dicho
sistema se establecera la escala general de sueldos, divididas en
grados, con montos minimos, intermedios y maximos. Cada cargo
debera ser asignado al grado correspondiente, segun el sistema de
clasificacion, y remunerado con una de las tarifas previstas en la
escala.
Articulo 57. La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos
en los 6rganos y entes de la Administracion Pablica comprendera el
conjunto de normas y procedimientos tendentes a evaluar su
desempefio. Los 6rganos y entes de la Administracién Publica
Nacional deberdn presentar al Ministerio de Planificacién vy
Desarrollo, para su aprobacion, los resultados de sus evaluaciones,
como soporte de los movimientos de personal que pretendan realizar
en el proximo afo fiscal y su incidencia en la nomina del personal
activo, conjuntamente con el plan de personal, determinando los
objetivos que se estiman cumplir durante el referido ejercicio fiscal.
Articulo 58. La evaluacion debera ser realizada dos veces por afio
sobre la base de los registros continuos de actuacion que debe llevar
cada supervisor. En el proceso de evaluacion, el funcionario debera
conocer los objetivos del desempefio a evaluar, los cuales seran
acordes con las funciones inherentes al cargo.
Articulo 59. Tanto el Ministerio de Planificacién y Desarrollo como la
oficina de recursos humanos de los diferentes entes y drganos
incluidos en el ambito de aplicacién de la presente Ley, estableceran
los instrumentos de evaluacion en el servicio, los cuales deberan
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satisfacer los requisitos de obijetividad, imparcialidad e integridad de
la evaluacion.

Articulo 60. La evaluacién de los funcionarios y funcionarias publicos
sera obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o
supervisora sera sancionado conforme a las previsiones de esta Ley.
Articulo 61. Con base en los resultados de la evaluacion, la oficina
de recursos humanos propondra los planes de capacitacion y
desarrollo del funcionario o funcionaria publico y los incentivos y
licencias del funcionario en el servicio, de conformidad con la
presente Ley y sus reglamentos.

Articulo 63. El desarrollo del personal se lograra mediante su
formacion y capacitacibn y comprende el mejoramiento técnico,
profesional y moral de los funcionarios o funcionarias publicos; su
preparacion para el desempefio de funciones mas complejas,
incorporar nuevas tecnologias y corregir deficiencias detectadas en
la evaluacién; habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades,
se adapte a los cambios culturales y de las organizaciones, y
progresar en la carrera como funcionario o funcionaria publico.

2.3.6. Ley Organica del Régimen Municipal (2006)

Esta ley fue publicada en Gaceta Oficial N° 5.806 (Extraordinaria) de
fecha 10 de Abril del 2006 y contiene la ordenacion legal en materia de la
actuacion de las Alcaldias y por ende es la que rige el funcionamiento de la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, del estado Sucre.

En su articulo Nro. 1 se establece el objeto de esta ley que consiste

en:

...desarrollar los principios constitucionales, relativos al Poder
Pudblico Municipal, su autonomia, organizacion y funcionamiento,
gobierno, administracion y control, para el efectivo ejercicio de la
participacién protagénica del pueblo en los asuntos propios de la vida
local, conforme a los valores de la democracia participativa, la
corresponsabilidad social, la planificacién, la descentralizaciéon y la
transferencia a las comunidades y grupos vecinales organizados.

En su articulo Nro. 2 se define lo que es el municipio como unidad

territorial y politica del estado, para lo cual indica que:

El Municipio constituye la unidad politica primaria de la organizacion
nacional de la Republica, goza de personalidad juridica y ejerce sus
competencias de manera autbnoma, conforme a la Constitucion de la
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Republica Bolivariana de Venezuela y la ley. Sus actuaciones
incorporardn la participacion ciudadana de manera efectiva,
suficiente y oportuna, en la definicion y ejecuciéon de la gestidon
publica y en el control y evaluacion de sus resultados.

Asi mismo, en su articulo 4 se establecen las competencias del

municipio, a saber:

Elegir sus autoridades.

Crear parroquias y otras entidades locales.

Crear instancias, mecanismos Yy sujetos de descentralizacién,

conforme a la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuelay la ley.

4. Asociarse en mancomunidades y demas formas asociativas
intergubernamentales para fines de interés publico
determinados.

5. Legislar en materia de su competencia, y sobre la

organizacion y funcionamiento de los distintos 6rganos del

Municipio.

Gestionar las materias de su competencia.

Crear, recaudar e invertir sus ingresos.

Controlar, vigilar y fiscalizar los ingresos, gastos y bienes

municipales, asi como las operaciones relativas a los mismos.

9. Impulsar y promover la participacion ciudadana, en el ejercicio
de sus actuaciones.

10. Las demas actuaciones relativas a los asuntos propios de la

vida local conforme a su naturaleza.

wNh e
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El articulo Nro. 77 define ciertas orientaciones sobre los funcionarios

que forman parte de las alcaldias, y se establece que:

La administracion publica municipal debera desarrollar programas de
gerencia con procesos de mejora y formacién continua, de elevacion
de la competencia funcionarial y de continuidad en el ejercicio de la
funcién publica a los fines del mejor servicio a los ciudadanos vy
ciudadanas y la mayor eficacia y eficiencia en la prestacion de los
servicios publicos. Igualmente, desarrollard progresivamente la
utilizacion de la telematica en los sistemas de informacion,
seguimiento y control de la gestion. Se propendera a la creacion de
un sistema intermunicipal de recursos humanos que facilite la
acreditacion de conocimientos y experiencia de las personas que
laboran en los municipios, con el proposito de promover el desarrollo
de la carrera del funcionario municipal en el territorio nacional.
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Y sobre el Estatuto de la Funcion Publica Municipal se encuentra, en
su articulo Nro. 78, lo siguiente:

Cada Municipio mediante ordenanza, dictard el Estatuto de la
Funcion Publica Municipal que regulard el ingreso por concurso,
ascenso por evaluacion de méritos, seguridad social, traslado,
estabilidad, régimen disciplinario 'y demas  situaciones
administrativas; asimismo, los requerimientos de formacién
profesional, los planes de capacitacion y carrera de los funcionarios
al servicio de la administracion publica municipal, de conformidad con
lo establecido en la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y las leyes.

2.4. Operacionalizacion de las Variables

La operacionalizacion de una variable es el proceso mediante el cual
se transforma la variable de concepto abstracto a términos concretos,
observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores. Y este proceso
consta de tres etapas como son: la definicion nominal, real y la operacional.
(Fidias 2006).

En lo referente a esta investigacion el punto del tema elegido es el
Diagnostico del Sistema de Recursos Humanos de la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, del estado Sucre, la cual fue sometido a una dilucidacion
segun la operacionalizacion establecida y basado en la opinion de Fidias

(2006) en una definicidn real y una definicién operacional.

En donde se determind una estructuracion de la variable Recursos
Humanos, establecida en varias dimensiones, con un estimado de un
indicador por items, los cuales se estructuran de forma cerrada, con una

numeracion de noventa y dos (92) preguntas cerradas.

A continuacidon se muestra la tabla N° 3 en donde se identifica

detalladamente la operacionalizacion de las variables.
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Tabla N° 3 Operacionalizacion de Variables

Objetivos Variable Dimension Definicion Conceptual Indicadores Instrumento/ltem
Conjunto de politicas, Preguntas del
- _ normas y procedimientos Politicas Cuestionario:
Identificar las politicas, normas y destinados a organizar los 1,2,3,4,5,6,7
procedimientos en materia de Sistemna de elementos humanos que se Preguntas del
Recursos Humanos aplicados requieren y creary mantener Normas Cuestionario:
| Icaldi livari del Recursos las condiciones necesarias 89 10 11
por 1a _A caldia Bolivariana de Humanos para garantizar que, ademas —
municipio Sucre, estado Sucre a de la mayor y mejor Preguntas del
sus trabajadores. utilizacion de este recurso, | Procedimientos Cuestionario:
se logre la renovacion 12,13, 14
oportuna de sus integrantes.
Proceso que le permite Andlisis de Preguntas del
a una organizacion Puestos Cuestionario:
asegurar contar 15, 16,17, 18
siempre con el numero Preguntas del
. P Reclutamiento Cuestionario:
De;cr|b|r el proceso de Empleo adecuado de 19, 20, 21, 22, 23, 24
aplicado por la Alcaldia | RECURSOS Empleo empleados que posean Preguntas del
Bolivariana del municipio Sucre, | HUMANOS las competencias Seleccién Cuestionario:
estado Sucre a sus trabajadores. necesarias, en los 25, 26, 27, 28
puestos correctos y en
Preguntas del
el momento oportuno, o L
Induccién Cuestionario:
para lograr sus 29 30. 31
objetivos
C ist | Preguntas del
_ OnSIS_e n.o, S0 (_) en Capacitacion Cuestionario:
Caracterizar el proceso de capacitacion, sino 32.33.34,35,36
Desarrollo de Recursos también en la Preguntas del
Humanos aplicado por la planeacion de carreras Desarrollo Cuestionario:
. L - Desarrollo o 373839
Alcaldia Bolivariana del municipio individuales y 150,
Sucre, estado Sucre a sus actividades de Planeacion de Preguntas del
trabajadores desarrollo, desarrollo Cuestionario:
' ’ carrera 40,41,42,43

organizacional y

Desarrollo de

Preguntas del




Conocer el proceso de
Compensacion y Prestaciones
aplicado por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre a sus trabajadores.

empleados como pago
por sus servicios

evaluacion del carrera Cuestionario:
desempefio, una 44,45

actividad que destaca Desarrollo Pregumas (.jel
. . . Cuestionario:

las nece_stldgqles de Organizacional 46,47 48

capacitacion

dpesarrollo. Y Evaluacion del 'ZSS;?;?;?S
desempefio 49,50,51,52
Preguntas del
Sueldo Cuestionario:
Total de todas las 53,54,55,56
gratificaciones Preguntas del
Compensaciones | proporcionadas a los Prestaciones Cuestionario:

57,58,59,60,61

Gratificaciones

Preguntas del
Cuestionario:
62,63,64,65,66,67

Diagnosticar el proceso de
Seguridad Social y Salud
aplicado por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre a sus trabajadores.

Es la proteccion a los

Preguntas del

Describir el proceso de
Relaciones Laborales y con
Empleados aplicado por la
Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre a sus
trabajadores.

empleados de lesiones Segur.ldad Cuestionario:
causadas por Social 68,69,70,71,72,73.,74,
. . . 75
Seguridad accidentes de trabajo y Preguntas dei
Social y Salud la ausencia de Cuestionario:
enfermedad fisica o Salud 76,77,78,79,80,81,82,
emocional de los 83,84,85,86
empleados.
La manera en que la | Relaciones con zrff:t?éizr?il
. organizacion interacttia Sindicatos
Relaciones g ead 87,88,89
Laborales con sus emp.ea _OS y Relaciones Preguhtas Qel
con las organizaciones Internas No Cuestionario:
i - 90,91,92
internas formales. Sindicales

Fuente: El autor, 2019
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2.5. Definicion de Términos

Administracion: Coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se realicen
de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas. (Robbins/ Coulter
2005:7)

Administracién Publica: La Administracion Publica constituye la actividad del Estado
gue estd encaminada a producir las condiciones que facilitan la continuidad de la
sociedad y crear las capacidades de desarrollo de los elementos que la constituyen.
(Guerrero 2007:7)

Capacitacién: Es toda actividad encaminada a proporcionar a las personas el
conocimiento y las habilidades necesarias para sus empleos actuales. (Mondy/Noe
2005:5)

Carrera: Secuencia de los puestos que tiene una persona durante su vida. (Robbins/
Coulter 2007:299)

Compensaciéon: Es el total de todas las gratificaciones proporcionadas a los

empleados como pago por sus servicios. (Mondy/Noe 2005:6)

Desarrollo: Es un aprendizaje que va mas alla del empleo actual, pues tiene un

enfoque de mayor alcance. (Mondy/Noe 2005:6)

Desempefio: Se refiere a la manera como un empleado realiza sus tareas. (Gonzéalez
2006:245)

Empleo: Proceso que le permite a una organizacién asegurar contar siempre con el
numero adecuado de empleados que posean las competencias necesarias, en los
puestos correctos y en el momento oportuno, para lograr sus objetivos. (Mondy/Noe
2005:5)

Evaluacion: Es el proceso de obtencion de informacion y de su uso para formular

juicios que a su vez se utilizaran para tomar decisiones. (Tenbrink 2006: 19)

Gratificacion: Recompensa dineraria de caracter extraordinario. (Pérez 1999: 231)
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Induccién: Procedimiento en el que se proporciona a los nuevos empleados

informacion basica sobre los antecedentes de la empresa. (Dessler 2009: 765)

Normas: Estandares o expectativas aceptables que comparten los miembros del
grupo. (Robbins/ Coulter 2007:609)

Planeacion: Funcion de la administracion que implica el proceso de definir los
objetivos de la organizacion, establecer una estrategia general para lograr esos
objetivos y desarrollar una serie completa de planes para integrar y coordinar el trabajo
organizacional. (Robbins/ Coulter 2007:609)

Politica: Plan vigente que establece lineamientos generales para tomar decisiones.
(Stoner 1996:G-9)

Prestaciones: Pagos econdmicos y no economicos indirectos que los empleados

reciben por continuar trabajando en la empresa. (Dessler 2009: 511)

Procedimiento: Plan permanente que contiene lineamientos detallados para manejar

las acciones de la organizacion que se presentan con regularidad. (Stoner 1996:325)
Proceso: Método sistematico para manejar actividades. (Stoner 1996:11)96

Reclutamiento: Es una actividad de divulgacion de modo de atraer de manera
selectiva a los candidatos que cubren los requisitos minimos para la posicion requerida.
(Alles 2006:168)

Recursos Humanos: Es el esfuerzo o la actividad humana que comprende factores
gue dan diversas modalidades tales como: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades y salud entre
otros. (Arias 2004:24)

Salud: Es el estado completo de bienestar fisico, mental y social y no solamente la
ausencia de un dafio o enfermedad. La salud no es algo que uno posea como un bien,
sino en realidad es una forma de funcionar en armonia con su medio (trabajo, ocio,

forma de vida en general. (Chinchilla 2002:41)
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Seguridad en el trabajo: Es una técnica no medica para la prevencion de riesgos
profesionales, que tiene por objeto la lucha contra los accidentes de trabajo. (Argibay
2004:5)

Sindicato: Organizacion que representa a los trabajadores e intenta proteger sus

intereses a través de la negociacion colectiva. (Robbins/ Coulter 2007:612)

Sistema: En una organizacion, las funciones y actividades que operan juntas para

alcanzar los propdsitos de la organizacion. (Stoner 1996:241)

Sueldo: Toda retribucién que percibe el hombre a cambio de un servicio que ha

prestado con su trabajo. (Reyes 2007:15)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico esta referido al momento que alude al conjunto de
procedimientos l6gicos y operacionales implicitos en todo proceso de investigacion. En
otras palabras, el fin esencial del marco metodolégico es el que se sitda a través de un
lenguaje claro y sencillo de los métodos e instrumentos que se emplearon asi como el

tipo y disefio de la investigacion.
De acuerdo a lo que afirma Hurtado (2000:75)

La metodologia es el area del conocimiento que estudia los métodos
generales de las disciplinas cientificas. La metodologia incluye los
métodos, las técnicas, las estrategias y los procedimientos que utilizara el
investigador para lograr los objetivos.

3.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que enmarca este estudio es descriptiva. La
investigacion descriptiva, de acuerdo a Arias et al. (2006:73) consiste en la
“...caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer

Su estructura o comportamiento”.

Los resultados de este tipo se ubican en el nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere. Se considera descriptiva debido a que
mediante la recoleccién de informacion directamente de los trabajadores de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, se conoce la forma en que se aplica y
desarrolla el sistema de recursos humanos respectivo, lo cual permite alcanzar el

objetivo planteado, es decir, su diagnadstico.

La investigacion, de acuerdo a Hernandez Sampieri y otros (2003:136) es NO
EXPERIMENTAL TRANSECCIONAL DESCRIPTIVA, ya que se realizaron
observaciones en un momento Unico de tiempo (Transeccional), es decir, durante el
periodo comprendido desde Enero a Octubre del afio 2019, y se recolectaron datos que

describen la variable establecida.
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3.2. Disefio de Investigacion

Con respecto al tipo de investigacion se puede aseverar que el presente estudio
se identifica con un tipo de Investigacién de Campo, dado que se realiz6 directamente
en donde se desarrolla el fenomeno estudiado, es decir, en el lugar de trabajo de los
trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, en su sede

de la Avenida Universidad de la ciudad de Cumana.

En este sentido, Mufioz y Benassini (1998:20) establecen que este tipo de
estudio “...se basa en la recopilacion directa de informacion en el campo en el que

sucede el fenbmeno que es objeto del estudio”.

Asi mismo, Eyssautier (2006:116) establece que la investigacion de campo ”...es
aquella que se realiza directamente con la fuente de informacion y en el lugar y tiempo

en que ocurren los fendmenos objeto de estudio”.

3.3. Fuentes de informacioén

Antes de iniciar el proceso de recoleccion de datos, se debe identificar qué tipo
de fuentes de informacién que se utilizaran en el estudio. De acuerdo a varios autores
existen dos tipos de fuentes, las primarias y las secundarias. Méndez (2002:152), es de
la opinion que las fuentes primarias son las que proporcionan “...aquella informacién
oral o escrita recopilada directamente por el investigador a través de relatos o escritos

transmitidos por los participantes en un suceso 0 acontecimiento”.

Mientras que para Ortiz y Garcia (2007:101) las fuentes primarias “...son las que

han tenido alguna relacién fisica directa con los eventos que se estan reconstruyendo”.

En este sentido, se recopild informacién directamente mediante la aplicacion de
un cuestionario contentivo de Noventa y Dos (92) preguntas dirigidas a los trabajadores
de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre en su sede de la Avenida
Universidad de la ciudad de Cumana, Preguntas formuladas con base en los
indicadores establecidos en la Operacionalizacidon de las Variables de la investigacion,
por lo que la misma puede catalogarse concretamente como primaria. lgualmente, las

fuentes secundarias, de acuerdo a Méndez et al. (2002:152) son las que proporcionan
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“...la informacién escrita que ha sido recopilada y transcrita por personas que han
recibido tal informacion, a través de otras fuentes escritas o por un participante en un

suceso 0 acontecimiento”.

Ortiz y Garcia et al. (2007:101) las definen como “...aquellas que no tienen una
relacion fisica directa con el evento que constituye el objeto de estudio, sino que estan

relacionadas con €l a través de algun proceso intermedio”.

En relacion con este trabajo de investigacion, también se utilizaron fuentes
secundarias para obtener la informacion necesaria y desarrollar el primer objetivo
especifico, es decir, para identificar las politicas, normas y procedimientos presentes en
materia de recursos humanos en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado
Sucre para sus trabajadores; tales fuentes secundarias, estuvieron conformadas por
documentos de la organizacion, en donde se plasman estos aspectos u otro tipo de

informacion relevante que aporté sustento al estudio.

3.4. Poblacion y muestra

La poblacion, definida por Arias et al. (2006:81) es “...un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los

objetivos de estudio”.

Para esta investigacion la poblacion estuvo constituida por el total de
trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre que trabajan
en las diversas dependencias administrativas de dicha institucion en la su sede de la

Avenida Universidad de la ciudad de Cumana.

Es una poblacién finita compuesta por Cinco Mil Quinientos Tres (5.503)
trabajadores adscritos a la sede de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre y a sus distintos organismos.

La muestra es una representacion significativa de las caracteristicas de una
poblacién que bajo la asuncion de un error generalmente no superior al 5%, estudia las

caracteristicas de un conjunto poblacional mucho menor que la poblacién global.
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De acuerdo a Murray y Spiegel (1991: 29) se llama muestra a “...una parte de la

poblacion a estudiar qué sirve para representarla”.

También se dice, de acuerdo a Levin y Ruben (1996:382) que una muestra es

“...una coleccion de algunos elementos de la poblacién pero no de todos”.

Una muestra debe ser definida en base a la poblacion determinada y las
conclusiones que se obtengan de dicha muestra solo podran referirse a la poblacion

referencia.

Para el calculo del tamafio de la muestra de una poblacién finita, como es el

caso de esta investigacion, se utiliza la siguiente formula:

N*Zlp*q
H:
AP HN-1+Z2=p*qg

Donde:

= M = Total de la poblacion

« £o= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
* p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
*q=1=p(en este caso 1-0.05 = 0.95)

* d = precision (en su investigacion use un 5%).

Para el caso de este estudio

N =5.503

Z = 1,96 para tener una seguridad del 95%

P=0,05
P=0,95
d=5%

El tamafio de muestra obtenida es de Trescientos Sesenta (360) trabajadores.
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3.5 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Ninguna investigacion tiene sentido sin la aplicacion de técnicas para la
recoleccion de informacion, las cuales conducen a la verificacion del problema
planteado, mientras que los instrumentos empleados llevan a la obtencion de los datos

de la realidad.

Sabino (2002:59), define las técnicas de recoleccion de datos como: “...cualquier
recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fenbmenos y extraer de

ellos informacién”.

La técnica empleada en esta investigacion fue la encuesta modalidad escrita,
gue consiste en una serie de preguntas, que debe responder la persona encuestada,
es decir, a los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre.

Arias et al. (2006:69), indica que los instrumentos de recoleccion de datos son:
“...cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para

obtener, registrar o almacenar informacioén”.

Estos contemplan el uso de: libretas boligrafos, catalogos, paginas Web,
programas, dispositivos moviles, entre otros. Y en este caso el instrumento utilizado
para la aplicacion de esta técnica fue a través del cuestionario disefiado y presente en
un formulario de Google Docs, la cual es una interfaz disponible libremente para
compartir, editar y dar seguimiento de documentos online; incluye un procesador de

textos, una hoja de calculo, un programa de presentacion basica y otras funciones.

Uno de los servicios mas interesantes que ofrece Google Docs es la creacion de
formularios a partir de hojas de célculo: permite de forma rapida y sencilla editar
formularios destinados a la elaboracion de encuestas para la creacion de bases de

datos que se orientan en la realizacion de trabajos de investigacion.

Se preciso su utilizacion y se fue recolectando la informacidn proporcionada por
los trabajadores y sistematizandola para su posterior presentacion y analisis. Este fue

uno de os puntos criticos de la investigacion debido al desconocimiento del uso de la
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herramienta y la necesidad de orientar inicialmente a los trabajadores para llenar la

encuesta.

Arias et al. (2006:74), expone que “...es la modalidad de encuesta que se realiza
en forma escrita mediante un instrumento o formato de papel contentivo de una serie

de preguntas”.

Esta conformado con planteamientos de respuestas afirmativas con cinco
alternativas elaboradas siguiendo la metodologia de Likert. Esta escala consiste en una
serie de afirmaciones relacionadas a un objeto actitudinal determinado previamente,
donde mediante la aplicacion de un método manual o estadistico se determina su
interrelacion con lo estudiado, explicando los niveles de homogeneidad,

heterogeneidad y correlacion de la variables investigadas.

3.6 Técnicas de procesamientos y andlisis de datos.

Para esta investigacion los datos se recogieron a partir de los instrumentos, se
tabularon en hojas del programa Excel con computadoras, laptop o tabletas, para hacer
el andlisis cuantitativo, previa consulta de textos, folletos, tesis y manuales de
procedimientos en materia de recursos humanos para los trabajadores de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre. Para el andlisis cuantitativo se utilizaron
especificamente tablas de contingencia y graficos, donde se combinaron los distintos
datos ofrecidos por los encuestados.

Al respecto, Mendoza (2006:1) define el analisis cuantitativo como: “...aquel que
permite examinar los datos de manera numérica, especialmente en el campo de la

Estadistica”.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este Capitulo se muestra la opinién de la poblacion de los trabajadores de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre referente a las normas, politicas
y procedimientos en materia de recursos humanos aplicados por este ministerio y sobre
sus procesos de Empleo, Desarrollo de Recursos Humanos, Compensaciones y

Prestaciones, Seguridad Social y Salud, y Relaciones con Sindicatos y con Empleados.

4.1. Politicas, Normas y Procedimientos

A continuacion se mostraran los resultados obtenidos respecto al primer objetivo
establecido en esta investigacion, el cual consiste en identificar las politicas, normas y
procedimientos en materia de Recursos Humanos que aplica la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre a sus trabajadores.

Los indicadores que guiaron este apartado fueron: a) Politicas, b) Normas, y c)

Procedimientos.

4.1.1. Politicas

En el cuadro N° 1, puede observarse la distribucién absoluta y porcentual
referida a la opinién de los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre sobre las politicas de recursos humanos aplicadas por esa institucion.
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Cuadro 1: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los
trabajadores sobre las politicas de recursos humanos aplicadas por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

: : Casi A Casi
POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total
1.- Existe un manual o documentacién escrita interna que N° 11 15 32 64 238 360
mencione alguna politica (guias de acci6n u orientaciones)
para los trabajadores. % 3,06 4,17 8,89 17,78 | 66,11 | 100,00
2.- Estan reguladas u orientadas desde alguna instancia Ne 36 49 172 95 8 360

central las técnicas a utilizar para llevar a cabo el proceso

de reclutamiento, seleccion o induccion para los % 10.00 1361 47.78 | 26.39 222 1100.00

trabajadores.

3.- Existen politicas que establezcan los requisitos basicos | N® 51 91 132 74 12 360

(fisicos, intelectuales, habilidades, etc.) que debe tener una

persona para ingresar como trabajador a la Alcaldia. % | 14,17 25,28 36,67 | 20,56 | 3,33 |100,00

4.- Hay alguna politica referida a la forma en que un | [N©° 0 0 12 66 282 360

trabajador desarrollara su carrera a lo largo de su vida en la

Alcaldia. % 0,00 0,00 3,33 18,33 | 78,33 | 100,00

5.- Conoce alguna politica u orientacién establecida para N° 0 0 2 15 343 360

mejorar la motivacion de los trabajadores de la Alcaldia. % 0.00 0.00 0.56 417 9528 | 100.00

6.- Existen en esta Alcaldia politicas que regulen las | N° 11 18 176 113 42 360

condiciones de trabajo y el ambiente laboral en donde

realiza su trabajo. % 3,06 5,00 48,89 | 31,39 | 11,67 |100,00
No° 6 31 174 123 26 360

7.- Se rota a los trabajadores en la Alcaldia.

% 1,67 8,61 48,33 | 34,17 | 7,22 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 1 al 7 dentro de la dimension

Sistema de Recursos Humanos y el indicador Politicas, se explica:

e El 66,11% de los encuestados afirma que no existe manual o documentacién
escrita interna que mencione alguna politica (guias de accién u orientaciones)
para los trabajadores de la Alcaldia del municipio Sucre, estado Sucre.

e EI74,17% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia del municipio Sucre, estado
Sucre opin6é que “A veces” y “Casi nunca” estan reguladas y orientadas desde
alguna instancia central las técnicas a utilizar para llevar a cabo el proceso de
reclutamiento, seleccion o induccion.

e EIl 61,95% de las personas consultadas indicé que “Casi siempre” y “A veces”
existen politicas que establecen los requisitos basicos (fisicos, intelectuales,
habilidades, etc.) que debe tener una persona para ingresar como trabajador a la

Alcaldia del municipio Sucre, estado Sucre.
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e EI 78,33% de los encuestados asegurd que no existen politicas referidas a la
forma en que un trabajador desarrollara su carrera a lo largo de su vida en esta
Alcaldia.

e EI 95,28% de los trabajadores consultados aseguré que no existen politicas u
orientaciones establecidas para mejorar la motivacién de los trabajadores de la
la Alcaldia del municipio Sucre, estado Sucre.

e El| 80,28% de los trabajadores indico que “A Veces” y “Casi Nunca” existen
politicas que regulen las condiciones de trabajo y el ambiente laboral en donde
se realizan sus labores.

e EI 82,50% de las personas consultadas asevera que “A Veces” y “Casi Nunca”

se rota al personal.

De los resultados anteriores se desprende que el sistema de recursos humanos en
la Alcaldia del municipio Sucre, estado Sucre, carece de politicas que controlen el
funcionamiento del recurso humano, puesto que mas del 60% de los entrevistados
manifestd que no existe un manual de politicas de recursos humanos que regule el
funcionamiento del mencionado sistema desde el momento que ingresa a la institucion,

aunado al desconocimiento y falta de informacion existente.

Por lo tanto, los altos porcentajes de respuestas negativas, y con tendencias
sostenidas hacia la inexistencia de manuales y politicas de diversa indole, permiten
asegurar que la falta de guias de accién claras y definidas para los trabajadores de
esta Alcaldia inciden directa y desfavorablemente en su eficiencia y productividad,
provocando una disminucion en la calidad del servicio ofrecido por la misma y en la

cristalizacion efectiva de las politicas publicas municipales.

Por otro lado, se aprecia un sistema de recursos humanos centralizado, pues las
decisiones y las estrategias en materia de personal se formulan desde algunas
instancias centrales, o de nivel nacional, lo cual puede estar influyendo negativamente
en el personal dado que cada organizacién tiene su propia cultura y clima,
determinados éstos por el ambiente externo e interno y la realidad vivida segun su
ubicacion geografica, ademas, la centralizacion de procesos como el recurso humano

dilata la capacidad de repuesta de la organizacion.
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4.1.2. Normas

En el cuadro N° 2, puede observarse la distribuciébn absoluta y porcentual

referida a la opinibn de los trabajadores sobre las normas de recursos humanos

aplicadas por la Alcaldia del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 2: Distribucién Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los

trabajadores sobre las normas de recursos humanos aplicadas por la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

. Casi A Casi

NORMAS DE RECURSOS HUMANOS Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total
8.- Existen normativas gue rigen la actuaciéon y desempefio N° 25 62 113 126 34 360
de Los trabajadores de la Alcaldia. % 6.94 17.22 31.39 35.00 944 100.00
9.- En esta Alcaldia se usan manuales de normas para los N° 3 4 19 a7 287 360
trabajadores. % | 0,83 1,11 | 528 | 13,06 | 79,72 (100,00
10.- Se exige disciplina y responsabilidad en el | NO© 34 64 178 59 25 360
cumplimiento de las funciones de los trabajadores de esta
Alcaldia. % 9,44 17,78 49,44 | 16,39 6,94 |100,00
11.- En esta Alcaldia el incumplimiento de las tareas y | N© 5 32 56 234 33 360
funciones asignadas amerita una sancion por las
autoridades competentes. % 1,39 8,89 15,56 | 65,00 | 9,17 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 8 al 11 dentro de la

dimensién Sistema de Recursos Humanos y el indicador Normas, expone que:

El 66,39% de los encuestados afirman que “A Veces” y “Casi Nunca” existen
normativas que rigen la actuacion y desempefio de los trabajadores de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

El 79,72% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre opindé que “Nunca” se usan manuales de normas en el
desempeiio de sus funciones.

El 67,22% de las personas consultadas indicé que “Casi siempre” y “A veces” se
exige disciplina y responsabilidad en el cumplimiento de las funciones de los
trabajadores de esta Alcaldia.

El 80,56% de los encuestados asegurd que “A Veces” y “Casi Nunca” se aplican
sanciones por el incumplimiento de las tareas y funciones asignadas a los

trabajadores.
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En este caso, la afirmacion de los encuestados sobre la inexistencia de normas
para el desemperfio de las funciones de los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre evidencia la falta de una orientacion formal sobre lo que
se espera sea su conducta y desempefio, lo cual se corrobora con el hecho de no usar
un manual de esta naturaleza. Ademas, estas deficiencias traen como consecuencia
directa la imposibilidad de exigir rigurosamente disciplina y responsabilidad sobre

comportamientos o acciones especificas del personal.

Se observa también una gran debilidad en la aplicacion de sanciones por
incumplimiento del desempefio debido a que no hay estandares o normas que indiquen
la forma adecuada de realizar las actividades y, a su vez, permita a los niveles de

supervision saber lo que se espera de los trabajadores.

4.1.3. Procedimientos

En el cuadro N° 3, se puede observar la distribucion absoluta y porcentual
referida a la opinion de los trabajadores la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre sobre los procedimientos de recursos humanos aplicados por esta
Alcaldia.

Cuadro 3: Distribucién Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los
trabajadores sobre los procedimientos de recursos humanos aplicados por la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

PROCEDIMIENTOS DE RECURSOS . Casi A Casi

HUMANOS Siempre siempre | veces |Nunca Nunca| Total
12.- Existen procedimientos formales a seguir por Los | N°© 22 41 87 146 64 360
trabajadores de la Alcaldia para el desempefio de sus
funciones. % 6,11 11,39 | 24,17 | 40,56 | 17,78 | 100,00
13.- Las distintas funciones que debe llevar a cabo los | N° 0 0 10 36 314 360
trabajadores de la Alcaldia estan contenidas en un manual de
procedimientos. % 0,00 0,00 2,78 | 10,00 | 87,22 | 100,00
14.- Procedimientos que guien la accion de los trabajadores | N° 323 37 0 0 0 360
de la Alcaldia en el desempefio de sus funciones son
imprescindibles. % 89,72 10,28 0,00 0,00 0,00 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)
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Estudiadas las respuestas obtenidas desde el item 12 al 14 dentro de la

dimension Sistema de Recursos Humanos y el indicador Procedimientos, se explica:

e EI24,17% y 40,56% de los encuestados afirman que “A Veces” y “Casi Nunca”
respectivamente existen procedimientos formales a seguir por los trabajadores
de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre para el desempefio
de sus funciones. Por otro lado, se observa que solo un 6,11 % indica que
“siempre” existen procedimientos formales a seguir por los trabajadores de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre para el desempefio de
sus funciones.

e EI 87,22% de los encuestados informa que ninguna de las funciones que deben
llevar a cabo los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre estan contenidas en ningin manual de procedimientos.

e EI 89,72% de las personas consultadas indicé que “Siempre” deben existir
procedimientos que guien la accién de los trabajadores en el desempefio de sus

funciones y son imprescindibles.

Se concluye en relacion con este indicador que la organizacién en estudio
adolece de procedimientos adecuados en el area de recursos humanos. En este caso,
la inexistencia de procedimientos en la institucion obedece a que no existen manuales
o documentos gque contengan esta informacion y permitan a los trabajadores consultar
el orden l6gico que deben seguir las actividades, ademas, su inexistencia promueve la
ineficiencia, ocasionando que los trabajadores no sepan como deben ejecutarse las

actividades, quién debe ejecutarlas y cuando.

De la misma forma, se extrae que los trabajadores administrativos del MPPE
Sucre exigen la presencia de procedimientos para mejorar su funcion y asi, por

consiguiente, mejorar su desempefio.

La grafica que a continuacion se expone (N° 1) permite visualizar de manera
general la caracterizacion de su sistema de recursos humanos en materia de politicas,
normas y procedimientos. Se encuentra entonces que los entrevistados respondieron

de forma unificada y consistente, pues mas del 70% de los trabajadores coinciden en
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indicar la falta y carencia de politicas, normas y procedimientos que regulen el sistema

y por ende la gestion de recursos humanos.

Gréfica 1: Opinion de los trabajadores sobre normas, politicas y procedimientos
de recursos humanos aplicadas por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,

estado Sucre.

Indicadores: Politicas, normas y procedimientos.
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Fuente: Datos de los cuadros 1,2y 3

4.2. Empleo

A continuacién se ilustran los resultados referidos al segundo objetivo del
presente estudio, que tiene como finalidad describir el proceso de Empleo aplicado por
la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre a los trabajadores. Los
indicadores bajo estudio fueron: a) Andlisis de Puestos, b) Reclutamiento, c) Seleccion,
e d) Induccién.
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4.2.1 Andlisis de Puestos

En el cuadro N° 4, se puede observar la distribucion absoluta y porcentual

referida a la opinion de los trabajadores sobre el andlisis de puestos llevado a cabo por

la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 4: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los

trabajadores sobre el andlisis de puestos llevado a cabo por la Alcaldia Bolivariana
del municipio Sucre, estado Sucre.

EMPLEO (Andlisis de Puestos) Siempre Sigﬁ)‘re v |2 [Nunca | Total
15.- Ud. conoce las tareas, deberes y responsabilidades N° 42 178 115 25 0 360
que debe cumplir en su trabajo. % | 1167 | 4944 | 31,94 | 694 | 0,00 [100,00
16.- Su trat_)ajo requie_re de Ud. conocimiento, habilidades o N° 91 184 84 1 0 360
competencias especificas. % | 25,28 51,11 23,33 0,28 0,00 |{100,00
17.- El area de recursos humanos indaga a través de | NO 1 21 36 124 178 360
cuestionarios, entrevistas o simplemente mediante la
observacion, la forma en que Ud. realiza su trabajo, las
funciones que cumple y las habilidades que posee. % | 0,28 5,83 10,00 | 34,44 | 49,44 |100,00
18.- Las funciones que realiza en su trabajo cambian N° 28 46 142 107 37 360
constantemente. % | 7,78 12,78 | 39,44 | 29,72 | 10,28 | 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las opiniones obtenidas desde el item 15 al 18 dentro de la

dimension Empleo y el indicador Analisis de Puestos, se explica:

El 49,44% vy el 31,94% encuestados afirman que “Casi Siempre” y “A Veces”
respectivamente conocen las tareas, deberes y responsabilidades que deben
cumplir en su trabajo.

El 25,28% y 51,11% de los trabajadores adscritos la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre opind que “Siempre” y “Casi Siempre”
respectivamente su trabajo requiere de conocimientos, habilidades vy
competencias especificas.

El 34,44% y el 49,44% de las personas consultadas indicé que “Casi Nunca” y
“‘Nunca” respectivamente, el area de Recursos Humanos indaga a través de
cuestionarios, entrevistas o simplemente mediante la observacion, la forma en
gue los trabajadores realizan su trabajo, las funciones que cumple y las

habilidades que poseen.
78



e EI39,44% vy el 29,72% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre aseguran que “A Veces” y “Casi Nunca’ las

funciones que realizan en su trabajo cambian constantemente.

En general, méas del 70% de los consultados afirman poseer cierto desconocimiento
de sus tareas, deberes y responsabilidades, ello como consecuencia directa de no
poseer una orientacion clara sobre las mismas, y ademas por no realizar el estudio
necesario basado en un andlisis de puestos, a pesar de que una gran cantidad de
personas también, el 76,39%, afirman que para la realizacion de su trabajo se requiere

de una formacién especializada.

De igual manera, todas las respuestas obtenidas en este indicador permiten inferir
que el area de Recursos Humanos de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre no realiza la debida aproximacion por ejecutar las funciones referidas al
analisis de puestos y el estudio que ello requiere, mas aun cuando el 69,16% de ellos

opina que las funciones que realizan los trabajadores cambian con cierta frecuencia.

Estas debilidades traen como consecuencia inmediata un inadecuado proceso de
reclutamiento y posterior seleccién de los nuevos ingresos provocando inexactitud al
colocarlos en el lugar idéneo y acorde a su formacion. Denota también debilidades en
la presencia de programas de capacitacion y desarrollo por no tener la determinaciéon
de las areas en las cuales deben ser formados y mejorados los trabajadores de
acuerdo a sus responsabilidades, y con motivo de los cambios tecnolégicos que

puedan experimentarse.

Finalmente, la ausencia del analisis de puestos provocaria fallas en la supervision y
la evaluacion de desempefio, debido a que no se sabe exactamente como medir la

actuacion de los trabajadores, ni se tienen medidas de comparacion de eficiencia.
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4.2.2 Reclutamiento

En el cuadro N° 5, se puede observar la distribucion absoluta y porcentual
referida a la opinién de los trabajadores sobre el proceso de Reclutamiento aplicado

por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 5: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los
trabajadores sobre el proceso de Reclutamiento aplicado por sobre los
procedimientos de recursos humanos aplicados por la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre.

EMPLEO (Reclutamiento) Siempre siggire veﬁes N?J?]S;:Ia Nunca| Total
19.- Existen procedimientos formales para atraer al personal N° 4 9 15 118 214 360
de nuevo ingreso a la Alcaldia. % 1,11 2,50 4,17 32,78 | 59,44 | 100,00
20.- Hay muchos familiares de funcionarios trabajando en la N° 354 6 0 0 0 360
Alcaldia. % /| 98,33 | 1,67 | 0,00 | 0,00 | 0,00 |100,00
21.- La manera en como se hace el reclutamiento en la | N° 0 5 21 83 251 360
Alcaldia es de aceptacion general por los trabajadores que
alli trabajan. % 0,00 1,39 5,83 | 23,06 | 69,72 | 100,00
22.- Se le brinda oportunidades a los candidatos mas N° 0 15 17 128 200 360
calificados para aspirar con equidad a los puestos vacantes % 0.00 417 472 3556 | 5556 |100.00
23.- Las maneras en las cuales se lleva a cabo el proceso N° 0 6 27 82 245 360
de reclutamiento es de conocimiento general % 0.00 1.67 7.50 2278 | 68.06 | 100.00
24.- Se usan diferentes medios de comunicacion para dar a N° 0 0 0 85 275 360
conocer la necesidad de personal en la Alcaldia. % 0.00 0.00 0.00 2361 | 76.39 |100.00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Con motivo del andlisis de las respuestas obtenidas desde el item 19 al 24

dentro de la dimension Empleo y el indicador Reclutamiento, se explica:

e EI32,78% vy el 59,44% de los encuestados afirman que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, existen procedimientos formales para atraer al personal de
nuevo ingreso a la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

e EI 98,33% de los trabajadores administrativos adscritos a la Alcaldia Bolivariana
del municipio Sucre, estado Sucre opiné que “Siempre” hay muchos familiares
de funcionarios trabajando en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado
Sucre.
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e EI| 69,72% y 23,06% de las personas consultadas indicé que “Nunca” y “Casi
Nunca” respectivamente ha sido de aceptacion general por todos los
trabajadores, los procedimientos aplicados para realizar el reclutamiento en la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

e EI5556% y 35,56% de los encuestados asegurdé que “Nunca” y “Casi Nunca”
respectivamente, se le brinda oportunidades a los candidatos mas calificados
para aspirar con equidad a los puestos vacantes.

e EI| 68,06% y 22,78% de los trabajadores consultados aseguré que “Nunca”’ y
“Casi Nunca” respectivamente, son de conocimiento general las maneras en las
cuales se lleva a cabo el proceso de reclutamiento.

e El 76,39 % de los trabajadores indico que “Nunca” se usan medios de
comunicacion para dar a conocer la necesidad de personal en la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Con base a las respuestas obtenidas anteriormente se puede determinar que casi la
totalidad de los encuestados, un 92,22%, afirman categoéricamente que no se aplican
procesos de reclutamiento apegados a lo establecido en la Ley del Estatuto de la
Funcion Publica ni en la Ley Orgéanica del Trabajo, en donde debe prevalecer un
proceso apegado a las necesidades de servicio y a un perfil establecido. Por la misma
razon, dichos procedimientos no son de conocimiento ni de aceptacion general por los
empleados pues se evidencia que no se aplican las minimas normas para atraer

personal necesario y verdaderamente calificado.

Lo anterior se corrobora con la presencia de lazos familiares directos o indirectos y
de amistad en muchos funcionarios, lo cual se orienta como una actuacion nepaética, en
donde el mérito no tiene valor y solamente se beneficia la lealtad o alianza, personal o

politica.

Finalmente, la situacién antes planteada es consona con la informacion referida a la
ausencia de difusién por medios de comunicacion la necesidad de personal cuando se

produce una vacante o existe la necesidad de personal.
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4.2.3 Selecciodn

En el cuadro N° 6, puede observarse la distribucién absoluta y porcentual
referida a la opinién de los trabajadores sobre el proceso de Seleccion aplicado por en

la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 6: Distribucién Absoluta y Porcentual referida a la opinién de los
trabajadores sobre el proceso de Seleccién aplicado por la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre.

Casi A Casi

EMPLEO (Seleccion) Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total
25.- El ingreso de un nuevo trabajador a la Alcaldia se N° 0 8 43 127 182 360
produce cuando existe verdaderamente la necesidad. % 0.00 299 11.94 3528 | 5056 | 100.00
26.- Se usan procedimientos formales (Entrevistas, | NJO 0 0 0 18 342 360

Examenes fisicos y/o mentales, Andlisis de Curriculum

Vitae, Verificacion de Antecedentes y referencias laborales
y personales, Aplicacion de pruebas técnicas, psicolégicas,

de habilidad, entre otras) para escoger a los trabajadores de % 0.00 0.00 0.00 500 95.00 |100.00
nuevo ingreso. ’ ’ , ) ) )

27.- La forma en como se selecciona a los trabajadores de N° 0 0 19 56 285 360
nuevo ingreso es confiable y objetiva. % 0,00 0,00 5,28 15,56 | 79,17 |100,00
28.- La decision final de contratacion de los trabajadores de N° 123 79 58 43 57 360

nuevo ingreso a la Alcaldia la decide su maxima autoridad. % 34.17 21.94 16.11 11.94 | 15.83 |100.00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De la revision de las respuestas obtenidas desde el item 25 al 28, dentro de la

dimension Empleo y el indicador Seleccion, se interpreta:

e EI 50,56% y 35,28% de los encuestados afirman que “Nunca” y “Casi Nunca”
respectivamente, el ingreso de un nuevo trabajador a la Alcaldia se produce
cuando existe verdaderamente la necesidad.

e EIl 95% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opind que “Nunca” se usan
procedimientos formales (Entrevistas, Examenes fisicos y/o mentales, Analisis
de Curriculum Vitae, Verificacibn de Antecedentes y referencias laborales y
personales, aplicacidbn de pruebas técnicas, psicolégicas, de habilidad, entre
otras) para escoger a los trabajadores de nuevo ingreso.

e EI 79,15% de las personas consultadas indicé que “Nunca” ha sido confiable y
objetiva la forma en cdémo se selecciona a los trabajadores de nuevo ingreso.
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e EI 34,17% 21,94% de los encuestados aseguro que “Siempre” y “Casi siempre”
respectivamente la decision final de contratacion de los trabajadores de nuevo

ingreso a la Alcaldia la decide su maxima autoridad.

De las respuestas anteriores se observa que un 85,83% de los encuestados indica
la ausencia de una necesidad real que justifigue el ingreso de personal, la falta de
procedimientos formales para ello, aseverado con un 94,72% de opiniones, y la
desconfianza y subjetividad en los procesos de seleccion del personal de nuevo
ingreso, evidenciada con un 79,15% de las respuestas, provocan ineludiblemente la
formacion de una plantilla de trabajadores inadecuada y no acorde con la vision, mision
y objetivos de la institucion, lo que la convertiria en una “agencia de empleo” que

satisface Unicamente los deseos de las autoridades o directivos del momento.

Todo esto se traduce en equipos tedricamente ineficientes y alejados de la principal
meta de la Institucién: la prestacién de un servicio en la gestidon municipal de calidad y

acorde con las exigencias de una sociedad necesitada de un servicio de alto nivel.

Asi mismo, al indicarse que el ingreso de nuevo personal es una decision tomada
finalmente por su maxima autoridad, y teniendo como referencia que no existen
procedimientos formales para ello; no se hace en funciéon a una necesidad real; ni se
apoya esta decision basandose en las habilidades, formacion y caracteristicas de las
personas, se puede afirmar que, en correspondencia con todas las respuestas
anteriores, el proceso de seleccién se hace de manera subjetiva y carente totalmente
de un soporte cientifico, mas aun se puede aseverar que solamente obedece al deseo

personal de las autoridades encargadas de autorizar las contrataciones.

4.2 .4 Induccién

En el cuadro N° 7, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los encuestados sobre el proceso de Induccion aplicado por la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 7: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los

trabajadores sobre el proceso de Induccion aplicado por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

C s , Casi A Casi
iempr , Nun Total
EMPLEO (Induccién) Siempre siempre | veces | Nunca unca| Tota
29.- A todo el personal de nuevo ingreso se le somete a un N© 0 10 85 142 123 360
programa de induccién (conocimiento y familiarizacion con
la Alcaldia, su funcionamiento, politicas, normas,
procedimientos, estructura organizativa, directiva, horarios,
sueldos y compensaciones, beneficios sociales, etc.) % 0,00 2,78 23,61 | 39,44 | 34,17 | 100,00
30.- Existe un Manual de Bienvenida para los trabajadores N° 0 0 0 92 268 360
de nuevo ingreso % | 0,00 0,00 0,00 | 25,56 | 74,44 |100,00
31.- La Induccién del personal de nuevo ingreso sobre el N° 140 114 90 12 4 360
conocimiento inicial de la institucién, es un proceso
imprescindible para dar inicio con buen pie al trabajo en la
Alcaldia. % | 38,89 | 31,67 | 2500 | 3,33 | 1,11 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 29 al 31 dentro de la

dimension Empleo y el indicador Induccion, se explica:

e EI 34,17% y 39,44% de los encuestados opina que “Nunca” y “Casi Nunca”

respectivamente, al personal de nuevo ingreso se le somete a un programa de

induccién (conocimiento y familiarizacion con la Alcaldia, su funcionamiento,

politicas, normas, procedimientos, estructura organizativa, directiva, horarios,

sueldos y compensaciones, beneficios sociales, etc.)

e El total de los entrevistados, un 74,44% y 25.56%, informa que “Nunca” y “Casi

Nunca” existen o se entregan Manuales de Bienvenida al personal de nuevo

ingreso.

e EI 38,89% y 31,67% de las personas consultadas indicé que “Siempre” y “Casi

siempre” respectivamente, la Induccién de los trabajadores de nuevo ingreso

sobre el conocimiento inicial de la institucién, es un proceso imprescindible para

dar inicio con buen pie al trabajo en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,

estado Sucre.
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Las respuestas obtenidas en el indicador anterior hacen presumir que los
trabajadores de nuevo ingreso inician su vida en la Institucion llenos de dudas, sobre
todo, lo que concierne a la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre,
ignorando lo elemental e indispensable acerca de la Institucion y del puesto que van a
ocupar, ello se afirma basado en la mayoria de las respuestas obtenidas. Esta
situacion, los hace poco productivos inicialmente y sus mudltiples dudas pueden
provocar la consecucién de errores involuntarios, o trabajar con lentitud extrema para
no cometer errores, sin contar la posibilidad de formarse una imagen inapropiada de la

institucion.

La inexistencia de programas de induccion significa también perder una
excelente oportunidad para "ubicar" al personal sobre aspectos relevantes de la
organizacion, como su historia, sus antecedentes, la visién, con la que todo empleado
debe estar comprometido, sus creencias y valores y aspectos relevantes que ayuden a

sensibilizar a los nuevos ingresos.

En correspondencia con lo anterior, al no aplicarse el proceso de induccion en
los trabajadores de nuevo ingreso, tampoco se entregan los manuales de bienvenida,
debido a que los mismos no existen, comprobado esto con la totalidad de las opiniones

de los consultados.

Finalmente, un 70,56% de los encuestados asegura que el proceso de induccién
es imprescindible para hacer eficiente el inicio de cualquier trabajador de nuevo
ingreso. El hecho de que la totalidad de los trabajadores no esté de acuerdo con esta
afirmacion categorica permite inferir que algunos de ellos, un 29,44%, en sus inicios
busco por sus propios medios esa informacion hasta lograr familiarizarse con la

institucion, pero eso tampoco significa que no sea necesario.

A continuacion, se presenta el grafico N° 2, que recoge las principales opiniones
de los indicadores evaluados en este apartado y en donde se puede observar de
manera clara la consistencia de todas las respuestas obtenidas, y que orientan hacia
una clara debilidad en la aplicacién de funciones béasicas para cualquier organizacion,
como son el andlisis de puestos, el reclutamiento, la seleccion y la induccién, en donde

casi el 80% de los consultados opina que existen muchas debilidades y carencias en
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cuanto al proceso de Empleo aplicado en la Alcaldia, lo cual se traduce en no contar
con el numero adecuado de trabajadores, no aprovechar las competencias necesarias
en los puestos correctos y en el momento oportuno, y por ende no lograr los objetivos
institucionales, traducido esto en mucha ineficiencia en la prestacion del servicio de

gestion municipal.

Grafica 2: Opinion de los trabajadores sobre el proceso de Empleo aplicado

por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Indicadores: Andlisis de Puestos, Reclutamiento, Seleccién e Induccion
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4 3. Desarrollo de Recursos Humanos

A continuacion se ilustran los resultados referidos al tercer objetivo del estudio,
cuya premisa caracterizar el proceso de Desarrollo de Recursos Humanos aplicado por
la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre a sus trabajadores. Los
indicadores del mismo son: a) Capacitacion, b) Desarrollo, c) Planeacion de Carrera, d)
Desarrollo de Carrera, €) Desarrollo Organizacional, y f) Evaluacion de Desempefio.
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4.3.1 Capacitacion

En el cuadro N° 8, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la

opinion de los trabajadores sobre la Capacitacion aplicada por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 8: Distribucién Absoluta y Porcentual referida ala opinion de los
trabajadores sobre la Capacitacion aplicada por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre..

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Casi

A

Casi

(Capacitacion) Siempre siempre | veces |Nunca Nunca| Total
32.- En la Alcaldia se aplican programas de N° 29 52 196 81 2 360
capacitacion dirigido a sus trabajadores. % 8.06 14.44 54.44 | 2250 056 |100.00
33.- Los trabajadores que integran la Alcaldia estan | N© 32 47 132 82 67 360
formados y capacitados para el desempefio de sus
funciones. % 8,89 13,06 36,67 | 22,78 | 18,61 | 100,00
34.- Recientemente se han experimentado cambios | N° 65 92 128 42 33 360
tecnolégicos que ameritaron la formacion de los
trabajadores de la Alcaldia . % 18,06 25,56 35,56 | 11,67 | 9,17 |100,00
35.- En la Alcaldia se aplican mecanismos que permiten | N© 21 39 83 102 115 360
saber sobre las necesidades de capacitacion que
requiere los trabajadores. % 5,83 10,83 23,06 | 28,33 | 31,94 (100,00
36.- Aquellos trabajadores que reciben capacitacién son | N° 8 10 35 92 184 329
multiplicadores de esa informacion a los demés
compafieros que no pudieron recibirla. % 2,43 3,04 10,64 | 27,96 | 55,93 | 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De la revision de las respuestas obtenidas desde el item 32 al 36 dentro de la

dimension Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador Capacitacion, se interpreta:

e EI54,44% y 22,50% de los encuestados afirman que “A Veces” y “Casi Nunca”

respectivamente, se aplican programas de capacitacion dirigidos a

trabajadores de la Alcaldia.

los

e EI36,67% y el 22,78% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opin6é que “A

Veces” y “Casi Nunca” el personal estda formado y capacitado para el

desemperio de sus funciones.
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e EI25,56% y 35,56% de las personas consultadas indicé que “Casi Siempre” y “A
Veces” respectivamente, se han experimentado recientes cambios tecnoldgicos
gue ameritaron la formacion de los trabajadores de la Alcaldia.

e EI28,33% vy 31,94% de los encuestados aseguraron que “Casi Nunca” y “Nunca’
respectivamente, en la Alcaldia se aplican mecanismos que permiten saber
sobre las necesidades de capacitacion que requieren sus trabajadores.

e El 5593% y 27,96% de las opiniones afirman que “Nunca” y “Casi Nunca”
respectivamente, aquellos trabajadores de la Alcaldia que reciben capacitacion
son multiplicadores de esa informaciébn a los demas compafieros que nho

pudieron recibirla.

Luego de analizar las respuestas anteriores se puede conocer que el 76,94% de
los encuestados asegura que no se aplican de manera permanente programas de
capacitacion para los trabajadores de la Alcaldia, lo que provoca que sea imposible
establecer y reconocer requerimientos futuros, el suministro de trabajadores calificados
y asegurar, en consecuencia, el desarrollo de los recursos humanos disponibles,
ademas de evitar se eleve el nivel y la eficiencia de los procesos y servicios. Es decir,
existen las minimas intenciones de capacitacién pero no se llevan a cabo de manera

general ni constante.

De igual manera, el 59,45% de los trabajadores de la Alcaldia, reconocen que
tienen serias deficiencias en su formacién y capacitacion, lo que trae como resultado
gue se sientan en desventaja con los demas trabajadores de esta Institucion y de otras
de la administracion publica que si reciben formacion. Ello, disminuye la motivacion, la
autoestima y transforma su actitud en una evidente conducta negativa, apatia y falta de

competitividad, caracteristicas que todo trabajador debe poseer hoy en dia.

En su mayoria, el 61,12% argumenta que han sido frecuentes los cambios en
materia tecnoldgica que ha experimentado la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre en los ultimos afos, lo que corrobora la necesidad imperiosa de formar y
capacitar a los trabajadores en el uso de estas nuevas tecnologias dado que la
ausencia de esta importante funcion incide negativamente en el desempefio de sus

tareas y actividades, presentandose constantes limitaciones por el desconocimiento de
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herramientas que facilitan el trabajo. El impacto que conlleva los acelerados cambios
del mundo actual induce a una profunda y permanente revolucion en todos los ambitos.
La organizacion que no prepare a su personal para enfrentar estos cambios se vera

condenada inevitablemente al fracaso.

Todo esto, obviamente, tiene relacion con la falta de interés o la carencia de
politicas dirigidas a saber cuales son las necesidades de capacitacion del personal,
pues ante la inexistencia de esas politicas, es normal encontrar esta gran debilidad.
Este aspecto se evidencia en un 60,27% de opiniones que aseguran que la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre no aplica ningin mecanismo que permita

indagar sobre los requerimientos y necesidades de capacitacion requeridas.

Finalmente, el 83,89% de los encuestados indica que no existe una politica que
oriente a los trabajadores que en algin momento reciben algun tipo de capacitacion a
convertirse en multiplicadores, es decir, tomando en consideracion que la capacitacion
o formacion no se lleva a cabo de manera permanente, ni de manera general, y
considerando que de los pocos que la pudieran recibir no tienen la obligacion, la
costumbre, ni el deseo de transmitila a sus comparferos, lo que hace mas
desalentador el panorama de expectativas para todos su personal. Pareciera que no se
tiene como objetivo el perfeccionamiento técnico, profesional y personal del trabajador,
sino mantenerlo en su mismo nivel, lo cual afecta el crecimiento y desarrollo de la

institucion y del mismo trabajador.

4.3.2. Desarrollo

En el cuadro N° 9, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los trabajadores sobre el Desarrollo de Recursos Humanos presente en la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 9: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion de los trabajadores sobre
el Desarrollo de Recursos Humanos presente en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Siempre Casi A Casi Nunca| Total
(Desarrollo) P siempre [veces [ Nunca

37.- I__a_ Alcaldia forma a sus trabaja_dores en areas de N° 7 31 67 121 134 360
conocimiento que van mas alla de sus funciones actuales. % 1,94 8,61 18,61 | 33,61 | 37,22 | 100,00
38.- En la Alcaldia hay planes y programa de desarrollo para los N° 17 27 43 101 172 360
trabajaciores. % | 4,72 7,50 |11,94 | 28,06 | 47,78 | 100,00
39.- La participacion de trabajadores de la Alcaldia en N° 187 135 27 9 2 360
programas de desarrollo y crecimiento laboral les permitiria
prepararse para ocupar cargos de mayor envergadura o para
desempefiar funciones de mayor complejidad. % 51,94 37,50 7,50 2,50 0,56 | 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 37 al 39 dentro de la

dimensiéon Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador desarrollo, se explica:

El 33,61% y 37,22% de los encuestados opina que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, la Alcaldia forma a sus trabajadores en areas de conocimiento
gue van mas alla de sus funciones actuales.

El 28,06% y 47,78% de las opiniones indican que en la Alcaldia “Casi Nunca” y
“‘Nunca” respectivamente, hay planes y programa de desarrollo para sus
trabajadores.

El 51,94% y 37,50% de las personas consultadas indicé que “Siempre” y “Casi
siempre” respectivamente, la participacion de trabajadores de la Alcaldia en
programas de desarrollo y crecimiento laboral les permitiria prepararse para
ocupar cargos de mayor envergadura o para desempefiar funciones de mayor

complejidad.

De acuerdo a las respuestas obtenidas en el cuadro anterior, se extrae que el

70,83% de los trabajadores considera que la Alcaldia no forma a sus trabajadores para

el futuro, lo cual en principio desvirtia la esencia de cualquier organizacién, pues el

objetivo principal de toda organizacion es desarrollarse y crecer continuamente para
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ofrecer un mejor servicio y para adaptarse a los constantes cambios del competitivo
entorno actual. Esto provoca también una marcada desmotivacion en los trabajadores
pues los hace conscientes de la ausencia de planes que los involucre a futuro y les

permita crecer junto a la institucion.

De igual manera, se corresponde que el 75,84% de las opiniones apunten hacia
la carencia de planes y programas de desarrollo para el personal, lo cual provoca la
disminucién del rendimiento y una ausencia del deseo por desempefiarse cada vez
mejor. Un trabajador con una baja motivacién provoca constantes rotaciones, e incluso
puede traer como consecuencia su renuncia, y con ello la pérdida de un empleado
potencialmente valioso. De la misma manera, la desmotivacion genera pesimismo,
absentismo, permisos frecuentes para llegar tarde, desinterés, salidas antes de su hora
de trabajo, poco compromiso, desinterés en la integracion con sus compaferos de

trabajo y la evasion de nuevas responsabilidades.

Finalmente, esta muy claro que la mayoria de los consultados, un 89,44%,
considera que la incorporacién de planes de desarrollo y crecimiento laboral les
permitiria asumir nuevos retos a futuro, y con ello posiblemente prepararse para la
toma de decisiones y para la solucion de problemas, promover el desarrollo y la
confianza del individuo, ofrecer herramientas necesarias en el manejo de conflictos
dentro de la organizacién, el logro de metas individuales, la elevacion del nivel de
satisfaccion en el puesto, la mejora en la comunicacion entre los trabajadores y a la
integracion de grupos, y la transformacion integral del ambiente de trabajo en la

empresa, haciendo mas agradable la estadia en ella.

4.3.3. Planeacion de Carrera

En el cuadro N° 10, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinidn de los trabajadores sobre la Planeacion de Carrera aplicada por la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 10: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal

administrativo sobre la Planeacion de Carrera aplicada por la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Siemore Casi A Casi Nunca | Total
(Planeacién de Carrera) P siempre | veces |Nunca

40.- Todo trabajador de la Alcaldia sabe con anticipacién N° 0 0 74 145 147 366
cudl sera su trayectoria profesional. % 0,00 0,00 20,22 | 39,62 | 40,16 |100,00
41.- La mayor eficacia en el desempefio de las funciones | N© 5 49 154 104 49 361
de un trabajador de la Alcaldia le da derecho a una mejora
en el cargo. % 1,39 13,57 42,66 | 28,81 | 13,57 |100,00
42.- Los trabajadores de la Alcaldia prefieren realizar N° 33 67 84 97 79 360
recurrentemente las mismas actividades. % 9,17 18,61 23,33 | 26,94 | 21,94 | 100,00
43.- lLa Alcaldia le brinda estabilidad a futuro a sus N° 174 142 31 13 0 360
trabajaciores. % | 48,33 | 39,44 | 861 | 3,61 | 0,00 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De la revision de las respuestas obtenidas desde el item 40 al 43 dentro de la

dimension Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador Planeacion de Carrera, se

extrae que:

El 40,16% y 39,62% de los encuestados afirman que “Nunca” y “Casi Nunca”
respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre saben con anticipacion cual sera su trayectoria profesional.

El 42,66% y 28,81% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre opind que “A Veces” y “Casi Nunca” la mayor
eficacia en el desempefio de las funciones de un trabajador de la Alcaldia le da
derecho a una mejora en el cargo.

El 9,17%, el 18,61% y un 23,33% de las personas consultadas indic6 que
“Siempre”, “Casi Siempre” y “A Veces” los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana
del municipio Sucre, estado Sucre prefieren realizar recurrentemente las mismas
actividades.

El 48,33% y 39,44% de los encuestados asegurdé que “Siempre” y “Casi
Siempre” respectivamente, la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre le brinda estabilidad a futuro a los trabajadores.
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Las respuestas del apartado anterior permiten evidenciar que un 79,78% de las
opiniones de los trabajadores evidencian una gran incertidumbre en su futuro laboral
debido a que no saben con anticipacién cual serd su trayectoria dentro de la
organizacion. Esto traeria dos grandes problemas: desde el punto de vista individual,
pudiera limita la busqueda de oportunidades congruentes con las caracteristicas de
preparacion de la persona implicada y a la vez resultaria improbable el logro de la
satisfaccion individual; desde el punto de vista organizacional, esto pudiera aumentar la
rotacion, empobrecer la moral, disminuir la productividad y la eficiencia. Todo esto seria
consecuencia de la repercusion psicolégica que provoca en el trabajador el desinterés

mostrado por la institucion en el desarrollo de su carrera profesional.

Asi mismo, el 71,47% de los encuestados esta consciente de que a “mejor
desempeno” traeria como consecuencia directa una “mejora en el cargo”, lo cual se
traduce en mejor sueldo, mayor status, y mejores condiciones. Todo ello seria un
pensamiento l6gico y racional. Sin embargo, la situacion en la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre no ocurre asi, se percibe a través de estas respuestas
gue cualguier mejora en la eficiencia, un incremento en la productividad o un aumento
en la calidad del servicio prestado no tiene consecuencias inmediatas, ni retribuciones,
por lo que no se induce ni promueve el esfuerzo, pues al saber que ello no trae ninguna
ventaja, ni moral ni remunerativa, les da igual desempefnarse de manera normal o
deficiente. Esto representa una gran debilidad para la institucion, pues se cuenta con
un recurso humano totalmente desmotivado, lo cual entra en correspondencia directa y

es acorde a las demas respuestas similares obtenidas en apartados anteriores.

Un 51,11% de los consultados opina que no les preocupa hacer las mismas
actividades constantemente, ello es también consecuencia directa de la falta de
motivacion y a la vez, como se menciono en el andlisis anterior, el convencimiento de
gue un cambio en esta actitud no los beneficiaria directamente. Sin embargo, es
importante tomar en consideracion que aun existe un 48,57% de ellos que si pudiera
transformar con cierta facilidad su actitud y apreciacién por su trabajo, debido que aun
conservan esperanzas por un cambio y que se produzca lo que todo trabajador espera:

a mayor desempefio y eficiencia mejores ventajas laborales.
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Por ultimo, la gran mayoria de los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre, representado por un 87,77% de ellos, asegura que esta
institucién les brinda estabilidad a futuro a sus empleados, lo cual pareciera
contradictorio, sin embargo, se puede inferir de esta opinidbn que muy a pesar de no
existir una alta motivacion en sus empleados, de que se adolezca de politicas, normas
y procedimientos en materia de recursos humanos, de que no exista confianza en los
procesos de andlisis de puestos, reclutamiento, seleccion e induccion y que el
desarrollo de sus recursos humanos esté seriamente comprometido, las expectativas
por disfrutar de una pension por jubilacion, el pago constante y puntual de sus
remuneraciones, asi sean bajas, permite brindarles cierta tranquilidad “conformista” a
su componente humano, y ello repercute seriamente en el éxito de la organizacion,
pues lo que provoca es la presencia de empleados excesivamente tolerantes y
resignados, que no brindaran ningun impulso en la consecucion del éxito necesario
para una organizacion de esta naturaleza. El alto indice de desempleo y la limitacion de
otras fuentes de trabajo contribuyen a que el pensamiento y esperanzas de los

trabajadores de este ministerio sean tan limitados.

4.3.4. Desarrollo de Carrera

En el cuadro N° 11, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los trabajadores sobre el Desarrollo de Carrera presente en la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 11: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinién de los trabajadores
sobre el Desarrollo de Carrera presente en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Casi A Casi

Siempre| _. Nunca| Total
(Desarrollo de Carrera) PT® 1 siempre | veces |Nunca

44.- Los trabajadores de la Alcaldia participan| N© 10 35 87 119 109 360
regularmente en talleres que lo formen en otras &reas

diferentes a las actividades y funciones que realiza

actualmente. % 2,78 9,72 24,17 | 33,06 | 30,28 | 100,00

45.- Ud. participaria en talleres de formacién o| N° 301 55 2 2 0 360
capacitacion que le ofrezcan conocimientos diferentes a
los que actualmente necesita para realizar su trabajo. % 83,61 15,28 0,56 0,56 0,00 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)
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Analizadas las respuestas obtenidas de los items 44 y 45 dentro de la dimension

Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador desarrollo de carrera, se explica:

e El 33,06% y 30,28% de los encuestados opina que “Casi Nunca” y “Nunca’
respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre participan regularmente en talleres que lo formen en otras areas
diferentes a las actividades y funciones que realiza actualmente.

e EI 83,61% de las opiniones indican que los trabajadores participarian en talleres
de formacion o capacitacion que le ofrezcan conocimientos diferentes a los que

actualmente necesita para realizar su trabajo.

Con relacion a los resultados anteriores, se puede establecer que el 60,16% de
los consultados no ha participado en ningun taller de formaciébn complementaria
para desarrollarse individualmente, lo cual permite asegurar que no existe una
correspondencia con la actitud y actuacién que debe tener todo profesional, pues el
“‘deber ser” es la busqueda permanente del mejoramiento personal, sin embargo,
dada la alta desmotivacién que existe en los empleados de esta institucién se

considera como un resultado esperable o cénsono con la situacién del MPPE Sucre.

El dltimo resultado contradice la opinién anterior, pues se evidencia casi la
totalidad de los trabajadores, un 98,89%, estaria dispuesto a participar en talleres para
desarrollar conocimientos diferentes pero teniendo en cuenta que estos talleres y el
desarrollo de carrera depende del mismo trabajador, se puede inferir que su
desmotivacion y actitud conformista ocasionada por las evidencias anteriores es tratada
de solapar o suavizar por un “supuesto” deseo de superacion, cuando los resultados

indican lo contrario.

4.3.5. Desarrollo Organizacional

En el siguiente cuadro, N° 12, se observa los resultados sobre la opinion del
personal administrativo sobre el Desarrollo Organizacional del Ministerio del Poder

Popular para la Educaciéon Sucre.
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Cuadro 12: Distribucion Absolutay Porcentual referida a la opinion de los trabajadores
sobre el Desarrollo Organizacional de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre.
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS . Casi A Casi
e Siempre | _. Nunca| Total
(Desarrollo Organizacional) siempre [ veces |Nunca

46.- La organizgqién y _estructura de la Alcaldia ha N° 5 37 46 95 177 360
mejorado en los Gltimos afios. % | 1,39 10,28 | 12,78 | 26,39 | 49,17 | 100,00
47.- Las autoridades de la Alcaldia tienen contemplado | N© 38 184 76 45 17 360
algunas medidas para mejorar su organizacioén, estructura
y procesos para el futuro. % 10,56 51,11 21,11 | 12,50 | 4,72 |100,00
48.- La Alcaldia necesita algin cambio que permita N° 227 116 14 3 0 360
mejorar su organizacién y funcionamiento. % 63.06 32.22 3.89 0.83 0.00 |100.00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

En base a los resultados anteriores obtenidos desde el item 46 al 48 dentro de la

dimension Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador Desarrollo Organizacional,

se evidencia que:

El 49,17% y 26,39% de los encuestados afirman que “Nunca” y “Casi Nunca”
respectivamente, la organizacién y estructura de la la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre ha mejorado en los dltimos afos.

El 51,11% y 21,11% de los trabajadores adscritos al MPPE Sucre opiné que
“Casi Siempre” y “A Veces” respectivamente, las autoridades de la la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre tienen contemplado algunas
medidas para mejorar su organizacion, estructura y procesos para el futuro.

El 63,06% y 32,22% de las personas consultadas indicaron que “Siempre”, “Casi
Siempre” y “A Veces” respectivamente, la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre necesitaria algun cambio que permita mejorar su

organizacién y funcionamiento.

De acuerdo a las respuestas anteriores se puede observar que el 75,56% de los

trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre indican que

desde hace algunos afios no se experimenta ninguna modificacion en su estructura

organizativa. Todo trabajador percibe mucho de su organizacion al observar su
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estructura, y en el caso de la Alcaldia, su estructura vertical dificulta mucho el trabajo
en equipo, facilita mucho la burocracia y centraliza en exceso la toma de decisiones.
Hay que tomar en consideracion que deben siempre procurarse estructuras mas
horizontales, mas “adhocraticas”, término acufado por Mitzberg (1964) y que estan
caracterizadas por existir en un entorno innovador, cambiante, dinamico, en donde los
equipos de trabajo son multidisciplinarios, donde el poder de decision esta muy
repartido y todos participan, la supervision directa tiene muy poca importancia, y que se
sugiere en entidades bastante grandes, tal y como lo es la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

Asi mismo, el 72,22% de los consultados indica que en ocasiones las
autoridades de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre han
considerado adecuar su estructura, sin embargo, esto no se ha materializado aun. En
la actualidad existe una propuesta que involucra la transformacién o
“reinstitucionalizacién” y que tiene como elemento fundamental el cambio de estructura
organizativa, disminuyendo los niveles, unificando algunos departamentos y eliminando
otras estructuras que en la actualidad no cumplen una funcién eficiente. La dinamica
del cambio obliga a todas las instituciones a adaptarse a las nuevas corrientes y

necesidades de la sociedad.

Para finalizar, el 95,28% de los encuestados abogan y exigen un cambio en la
estructura y organizacion, y en correspondencia con las respuestas anteriores se
percibe que alguna transformacion de esta naturaleza, orientada a las nuevas
tendencias, atenuaria la débil imagen y percepcion que tienen los trabajadores de la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

4.3.6. Evaluacion de Desempefio

En el cuadro N° 13, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los trabajadores sobre el proceso de Evaluacion del Desempefio aplicado
por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 13: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal

administrativo sobre el proceso de Evaluacién del Desempefio aplicado por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS . Casi A Casi
-, o Siempre | _. Nunca| Total
(Evaluacion de Desempefio) siempre | veces [Nunca
N° 0 0 5 0 360 365
49.- La Alcaldia evalla el desempefio de sus trabajadores.
% 0,00 0,00 1,37 0,00 | 98,63 |100,00
50.- Las evaluaciones de desempefio para los N° 0 0 0 0 360 360
trabajadores de la Alcaldia se aplican cuatro veces al afio. % 0.00 0.00 0.00 0.00 |100.00!100.00
51.- Las evaluaciones de desempefio a los trabajadores N° 0 0 0 0 360 360
de la Alcaldia tiene retribuciones salariales. % 0.00 0.00 0.00 0.00 |100.00!|100.00
52.- Los resultados obtenidos en las Evaluaciones de | N© 0 0 0 0 360 360
Desempefio aplicadas en la Alcaldia son objetivos y se
ajustan a la realidad. % 0,00 0,00 0,00 0,00 |100,00 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 49 al 52 dentro de la

dimension Desarrollo de Recursos Humanos y el indicador Evaluacion de Desempefio,

se explica:

e EIl total de los encuestados afirma que “Nunca” la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre evallia el desempefio de sus trabajadores
administrativos.

Todos los trabajadores consultados aseguran que no se hacen evaluaciones de
desempeiio para los trabajadores en ningiin momento del afio.

El 100% de los empleados administrativos consultados indica que esas
evaluaciones de desempefio no tienen retribuciones salariales, pues no se
hacen.

El 100% de las opiniones de los trabajadores administrativos indican que
“Nunca”, los resultados obtenidos en las Evaluaciones de Desempefo aplicadas

son objetivos y se ajustan a la realidad.

Las respuestas obtenidas en el indicador anterior orientan que todos los

consultados aseguran la inaplicacion permanente de las evaluaciones de desempefio,
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lo cual incumple con la legislacion y con las clausulas contenidas la Ley del Estatuto de

la Funcion Publica. Estas no se realizan en ningin momento del afo.

Se indica también, que la totalidad de las respuestas aseguran que las
evaluaciones de desempefio nunca tienen caracter remunerativo, es decir, no tienen

impacto en el sueldo de los trabajadores.

El 100% de los consultados asegura que las evaluaciones no se ajustan a la
realidad pues no se hacen. Esta apreciacion se hace por las deficiencias presentes en
funcion andlisis de puestos que imposibilita una adecuada supervision y medicién del
desempefio. Sin embargo, la explicacion obedece a otra razén, el bajo nivel
remunerativo mensual que perciben los trabajadores, establecidos en el nivel del
salario minimo mensual de este pais. En este caso las posibles evaluaciones de
desempefio perdieron su espiritu y naturaleza, el cual no es mas que determinar el
valor del trabajo desplegado por el empleado en la organizacién y a la vez servir para
medir el nivel competitivo de la institucion ya que la suma de todos los puestos con
buen desempefio refleja eficiencia y logro de los objetivos de las unidades y de la
organizacion en su conjunto. Asi mismo, la evaluacion busca tanto expresar el
reconocimiento organizacional a los mejores colaboradores, como alentar a los demas

a emularlos, generando una espiral que apunta a elevar la actuacién en su conjunto.

A continuacion, se presenta el grafico N° 3, que muestra los resultados mas
relevantes de los indicadores evaluados en este apartado y en el cual se observa de
manera consistentemente clara que todas las respuestas obtenidas orientan hacia una
evidente debilidad en la aplicacion del Desarrollo de Recursos Humanos y sus
funciones: Capacitacion, Desarrollo, Planeacion de Carrera, Desarrollo de Carrera,
Desarrollo Organizacional y Evaluacion de Desempeiio, en donde mas del 95% de los
consultados demuestra considerables deficiencias en su aplicacion en la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, lo cual genera: la inexistencia de la
capacitacion, el desconocimiento de un empleado de lo que sera su vida a futuro en la
institucion, la ausencia de programas de desarrollo y crecimiento y el deseo de los

trabajadores de participar en ellos, se traduce en la necesidad producir
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transformaciones en la estructura dela institucion, y que no se aplica el proceso de

evaluacion de desempefio.

Grafica 3: Opinion del personal administrativo sobre el proceso de
Desarrollo de recursos Humanos aplicado por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

Indicadores: Capacitacién, Desarrollo, Planeacion de Carrera, Desarrollo de Carrera, Desarrollo Organizacional y Evaluacién de Desempefio

356 /98,89%
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de crecimiento y desarrollo Alcaldia

Fuente: Datos de los Cuadros N° 8,9, 10, 11, 12y 13.

4.4. Compensaciones y Prestaciones

A continuacion se evidencian los resultados referidos al cuarto objetivo de la
investigacion, referido a conocer el proceso de Compensacion y Prestaciones aplicado
en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre a sus trabajadores. Los
indicadores evaluados son: a) Sueldos, b) Prestaciones, y c) Gratificaciones No
Econdmicas.
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4.4.1 Sueldos

En el cuadro N° 14, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la

opinion de los trabajadores sobre los sueldos ofrecidos por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 14: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal

administrativo sobre los sueldos ofrecidos por la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre.

COMPENSACIONES Y PRESTACIONES . Casi A | Casi
Siempre | _. Nunca| Total
(Sueldo) siempre | veces |Nunca

53.- Los sueldos y cualquier otro beneficio monetario son | N° 0 0 12 221 127 360
producto de una evaluacion de la Alcaldia sobre el
mercado de trabajo nacional. % 0,00 0,00 3,33 | 61,39 | 35,28 |100,00
54.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia recibe alguna N° 23 178 96 >4 9 360
bonificacion adicional ademas de su sueldo. % 6.39 49 44 26.67 | 15.00 250 |100.00
55.- H,ay un tabulador salarial para los trabajadores de la N° 357 2 1 0 0 360
Alcaldia. % | 9917 | 056 | 0,28 | 0,00 | 0,00 |100,00
56.- Los sueldos asignados a los trabajadores de la N° Y 0 0 0 360 360
Alcaldia son justos y van de acuerdo al trabajo realizado. % 0.00 0.00 0.00 0.00 |100.00|100.00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De acuerdo a las respuestas obtenidas desde el item 53 al 56 dentro de la

dimension Compensaciones y Prestaciones y el indicador Sueldo, se evidencia que:

El 61,39% y 35,28% de los encuestados afirman que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, los sueldos y cualquier otro beneficio monetario son producto
de una evaluacion de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre
sobre el mercado de trabajo nacional.

El 49,44% y el 26,67% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre opiné que “Casi Siempre” y “A Veces”
respectivamente, reciben bonificaciones adicionales ademas de su sueldo.

El 99,17% de las personas consultadas indicaron que “Siempre” se aplica un
tabulador salarial para los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre.

El total de los trabajadores consultados opina que “Nunca”’ los sueldos
asignados a los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre,
estado Sucre son justos y van de acuerdo al trabajo realizado.
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Tomando como referencia las respuestas obtenidas anteriormente se puede
conocer que el 96,67% del total de trabajadores consultados aseguro que la Alcaldia no
toma en consideracion el mercado laboral, ni la competencia para establecer los
sueldos y cualquier otro beneficio remunerativo a sus trabajadores administrativos. Uno
de los elementos utilizados para la valoracion de cargos, ademas de los distintos
meétodos cualitativos y cuantitativos, es la interaccion entre la demanda y la oferta de
trabajo y el andlisis de varios indicadores, entre ellos: la poblacibn econémicamente
activa, el desempleo o desocupacion, el subempleo, el indice de salario real y el
empleo informal entre otros. Sin embargo, en la Alcaldia, se aplica de manera general
para el primer nivel del tabulador salarial de los trabajadores, que son la mayoria de los

trabajadores, el salario minimo vigente.

El 76,11% de las opiniones indican que “Casi Siempre” y “A Veces” son
percibidas bonificaciones adicionales al sueldo y en este sentido se puede mencionar

gue los trabajadores reciben diferentes bonos.

El 99,17% de los trabajadores respondio que percibe su sueldo de acuerdo a un
tabulador salarial, y en este sentido se puede indicar que ese tabulador tiene varias
clasificaciones, que muestran ciertas variaciones de incremento al ir subiendo por la

escala mencionada.

Finalmente, el total de los consultados opind que los sueldos pagados por la
Alcaldia no son justos, y ello puede ser comprendido facilmente debido a que la

acelerada inflacion que actualmente experimenta nuestro pais,

4.4.2. Prestaciones

En el cuadro N° 15, se ilustra la distribucién absoluta y porcentual referida a la
opinién de los trabajadores sobre las prestaciones ofrecidos por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 15: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre las prestaciones ofrecidos por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre..

COMPENSACIONES Y PRESTACIONES

Casi

A

Casi

(Prestaciones) Siempre | giempre | veces |Nunca |NUnc@| Total
57.- Los t(abajadores adscritos a la Alcaldia cotizan N° 360 0 0 0 0 360
Seguro Social. % 100,00 0,00 0,00 0,00 0,00 |100,00
58.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia cotiza Seguro N° 360 0 0 0 0 360
de paro Forzoso. % | 100,00 0,00 0,00 0,00 0,00 |100,00
59.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia cotiza Fondo N° 360 0 0 0 0 360
de Ahorro Obligatorio de Vivienda. % 100.00 0.00 0.00 0.00 0.00 110000
60.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de un N° 0 0 0 0 360 360
Seguro Médico Privado. % 0,00 0.00 0.00 0.00 1 10000200,00
61.- Los trapajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de un N° 0 0 0 0 360 360
Seovrode vl % | 000 0,00 | 0,00 | 0,00 |100,00]|100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Analizadas las respuestas obtenidas desde el item 57 al 61 dentro de la

dimension Compensaciones y Prestaciones y el indicador Prestaciones, se explica:

e El total de los encuestados afirma que “Siempre” los trabajadores de la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre cotiza Seguro Social.

e El total de los encuestados afirma que “Siempre” los trabajadores de la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre cotiza Seguro de paro Forzoso.

e El total de los encuestados afirma que “Siempre” los trabajadores de la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre cotiza Fondo de Ahorro

Obligatorio de Vivienda.

e El total de los encuestados indican que “Nunca” los trabajadores de la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre disfrutan de un Seguro Médico

Privado.
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e E| total de las opiniones de los encuestados indican que “Nunca” los
trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre

disfrutan de un Seguro de vida.

Las respuestas obtenidas en el indicador anterior orientan que todos los
consultados aseguran que la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre el
MPPE Sucre cotiza para todos sus trabajadores Seguro Social (IVSS), Seguro de Paro
Forzoso y el Fondo de Ahorro Obligatorio de Vivienda (FAQOV), todos ellos
componentes del Régimen Prestacional de Empleo en Venezuela, los cuales son
beneficios que obligatoriamente por ley deben ser cotizados para todos los
trabajadores de la administracion publica y de la empresa privada. Ello garantiza que
todos los trabajadores puedan estar afiliados al Sistema de Seguridad Social cuyo fin
primario es que, bajo la tutela del Estado, se brinde un completo sistema de Salud,
programas de recreacion, prevision social y vivienda y habitat, el cual comprende
segun lo establece el articulo N° 18 de la Ley Organica del Sistema de Seguridad
Social (2012): atencion médica por accidentes, por maternidad, por enfermedades;
suministro de medicamentos, incapacitaciones totales o parciales por accidentes
laborales, proteccion integral a la vejez, pensiones por vejez, sobrevivencia y
discapacidad; proteccién por pérdida involuntaria del empleo; prestaciones en dinero
por discapacidad temporal por enfermedades, accidentes, maternidad y paternidad,;
subsidios para la vivienda y el habitat; asignaciones para las necesidades especiales y
cargas derivadas de la vida familiar; capacitacion; créditos, incentivos u otras
modalidades para la vivienda, y cualquier otra prestacion derivada de la prevision

social. Ninguno de los trabajadores de la Alcaldia disfruta de un seguro médico privado.

Finalmente, el 100% de las opiniones de los consultados indica que ningan

trabajador de la Alcaldia disfruta de un Seguro de Vida.

4.4 3. Gratificaciones No Econdmicas

En el cuadro N° 16, se ilustra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los trabajadores sobre las Gratificaciones No Econdmicas ofrecidas por la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 16: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre las Gratificaciones No Econdmicas ofrecidas por la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

COMPENSACIONES Y PRESTACIONES Siembpre Casi A Casi Nunca | Total
(Gratificaciones No Econémicas) P siempre | veces | Nunca

62.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia| N° 12 15 27 182 | 124 | 360
disfruta de prestigio y status en la comunidad. | o4 3,33 4,17 750 | 50,56 | 34,44 | 100,00
63.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia | N° 8 31 57 184 80 360
disfruta de adecuadas condiciones de trabajo. | o 2,22 8,61 15,83 | 51,11 | 22,22 |100,00
64.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia | N° 2 S 71 124 | 148 | 350
disfruta de flexibilidad en el horario de trabajo. | oy 0,57 1,43 20,29 | 35,43 | 42,29 |100,00
65.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia | N° 6 8 81 126 | 139 | 360
disfruta de Trabajos de tiempo parcial. % 1,67 2,22 2250 | 35,00 | 38,61 | 100,00
66.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia| N° 31 69 184 72 4 360
disfruta de dias no laborables adicionales. % 8,61 19,17 | 51,11 | 20,00 | 1,11 |100,00
67.- Un trabajador adscrito a la Alcaldia puede | N° 0 17 26 196 | 121 | 360
compartir el puesto con otro compariero. % 0,00 4,72 7,22 | 54,44 | 33,61 | 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De acuerdo a las respuestas obtenidas desde el item 62 al 67 dentro de la
dimension Compensaciones y Prestaciones y el indicador Gratificaciones No

Econdmicas, se evidencia que:

e EI 50,56% y 34,44% de los encuestados afirman que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia disfrutan de prestigio y status en
la comunidad.

e EIS51,11% Yy el 22,22% de los trabajadores de la Alcaldia opin6 que “Casi Nunca”
y “Nunca” respectivamente, disfruta de adecuadas condiciones de trabajo.
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El 35,43% y 42,29% de las personas consultadas indicaron que “Casi Nunca” y

“‘Nunca” respectivamente, disfruta de flexibilidad en el horario de trabajo.

e El 3500% y 38,61% de los encuestados indican que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, disfruta de trabajos de tiempo parcial.

e EI 51,11% de las respuestas indican que “A Veces” los trabajadores de la
Alcaldia disfruta de dias no laborables adicionales.

e EI54,44% y 33,61% de las personas consultadas indicaron que “Casi Nunca” y

“‘Nunca” respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia puede compartir el

puesto con otro compairiero.

Con relacion a las respuestas expuestas anteriormente, se puede indicar que el
85% de las respuestas aseguran que los trabajadores administrativos no gozan de
prestigio ni status en la comunidad, esto se relaciona directamente con varios
conceptos: satisfaccion laboral, sentido de pertenencia y auto percepcion. Toda
organizacion tiene dentro de sus objetivos lograr que sus trabajadores se sientan
orgullosos de pertenecer a ella, lo cual trae como consecuencia inmediata un
incremento de la motivacién y por ende un aumento de la productividad. Cuando una
organizacion adquiere cierto prestigio, sus empleados se sienten orgullosos y se
incrementa su sentido de pertenencia. En el caso de los trabajadores de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, la baja consideracion que tienen para
con sus trabajadores, evidenciada en ausencia de politicas, normas, procedimientos en
materia de recursos humanos, inadecuados procesos de empleo, carencia de
programas de mejoramiento y capacitacion, ausencia de planificacion y desarrollo de
carrera, baja remuneracion, entre otros, provoca que la moral de sus trabajadores sea
muy baja y con ello se sientan parte de una institucion débil, desorganizada y llena de

carencias.

El 73,33% de los consultados afirman que no disfrutan de unas adecuadas
condiciones de trabajo, y en este caso particular, ello significa una baja calidad,
inseguridad y deficiente limpieza en la infraestructura, entre otros factores que inciden
en el bienestar y la salud del trabajador. La Alcaldia se caracteriza por funcionar en
sedes que no son especialmente disefiadas ni construidas para su funcionamiento. En

la actualidad desarrollan sus actividades en una localidad que antiguamente pertenecia
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a la empresa de Gas Vengas, urbanismo constituido por varios edificios principales
destinados para areas administrativas y dos galpones adaptados para el
funcionamiento de otras oficinas en donde funcionan muchas otras oficinas, con
modificaciones improvisadas al crear nuevas oficinas y dependencias, con gran parte
de su infraestructura deteriorada y con la presencia de mobiliario viejo y roto. Aunado a
esto, en algunos casos se presentan problemas y fallas con la limpieza de todas las

areas.

Asi mismo, el 76,72% de los consultados indica que no disfrutan de flexibilidad
en su horario de trabajo, que consiste en aquel horario de trabajo en el que dentro de
ciertos limites establecidos, el trabajador decide la hora de entrada y salida del trabajo;
cumpliendo, no obstante, la duracion de la jornada laboral. En este caso, la Alcaldia
tiene establecido para todos sus empleados administrativos un horario fijo corrido de
8:30 am. a 3:00 pm.

De la misma manera, un 73,61 % de los consultados informa que no disfruta de
trabajos a tiempo parcial, lo cual se evidencia en gque sin excepcion, todos tienen la
obligacién de asistir a las jornadas completas de trabajo y no se maneja esa figura en

la caracterizacion de los cargos.

En el caso de la consulta realizada sobre los dias no laborables adicionales, un
51,11% de los consultados asegura que en ocasiones los disfrutan, y esto se debe a
qgue en el calendario de trabajo de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado
Sucre, adicional a los dias feriados nacionales y regionales, se establecen dias no

laborables para todos los trabajador.

Para finalizar, el 88,05% de los encuestados aseguran que no existen puestos
compartidos con otros comparieros y ello ocurre dado que no estad contemplada esa
figura en la caracterizacion de los recursos humanos de la Alcaldia, todos los puestos
son a tiempo completo. Ello obliga a los trabajadores a dedicarse exclusivamente a sus

funciones en esta institucion.

A continuacién, se presenta el grafico N° 4, que evidencia los resultados mas

importantes de las cuadros anteriores, donde se puede observar claramente que en la
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dimension Compensacion y Prestaciones y en sus indicadores sueldos, prestaciones y
gratificaciones no econdmicas, la aplicacion del tabulador salarial es de conocimiento
generalizado, aunado a que los trabajadores consideran que los sueldos pagados por
la Alcaldia no son justos debido a que no estan adecuados a la realidad econémica que
vive el pais. De la misma manera, y a pesar de las debilidades en este sistema, es de
dominio general que la Alcaldia cotiza para todos sus trabajadores las prestaciones
obligatorias por ley, como lo son Seguro Social, Seguro de Paro Forzoso y Fondo de

Ahorro Obligatorio de Vivienda.

Grafica 4: Opinién del personal administrativo sobre el sistema de
Compensaciones y Prestaciones aplicado por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.

Indicadores: Sueldos, Prestaciones y Gratificaciones No Econdmicas

360 100% 360 / 100% 360 /100% 360 /100%

360 -

359 - 357/99.17%

358 -

357 -

356 A

355

Aplicacion de un tabulador de Sueldos injustos e inadecuados Cotizacion del Seguro Social para Cotizacion del Seguro de Paro Cotizacion del Fondo de Ahorro
sueldos para la realidad economica actual sus trabajadores Forzoso Obligatorio para la vivienda

Fuente: Datos de los Cuadros N° 14, 15y 16.

4.5. Seguridad Social y Salud

En este apartado se muestran los resultados referidos al quinto objetivo del

estudio, relacionado con el diagnostico del proceso de Seguridad Social y Salud
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aplicado a los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre. Los indicadores evaluados son: a) Seguridad, y b) Salud.

4.5.1 Seguridad

En el cuadro N° 17, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinidn de los trabajadores sobre la Seguridad presente en las instalaciones de la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 17: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre la Seguridad presente en las instalaciones de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

. , Casi A Casi

SEGURIDAD Y SALUD (Seguridad) Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total
68.- ¢Considera que su lugar de trabajo es seguro N° 0 3 14 197 146 360
para Ud.? % | 0,00 0,83 | 3,89 | 54,72 | 40,56 | 100,00
69.- ¢Ha tenido Ud. o sabe de algin compariero | NO© 0 5 8 183 164 360
que haya tenido un accidente en su lugar de trabajo
motivado a una condicion de trabajo insegura? % 0,00 1,39 2,22 | 50,83 | 45,56 |100,00
70.- En la sede de la Alcaldia estéan sefializadas las | N° 0 0 0 0 360 360
salidas de emergencia. % | 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00 |100,00]|100,00
_71.- Er_1 la sede de la Alcaldia existen extintores de | N° 0 24 154 98 84 360
incendios. % 0,00 6,67 42,78 | 27,22 | 23,33 | 100,00
72.- En la sede de la Alcaldia existen mangueras N° 0 0 0 0 360 360
para incendios. % 0,00 0,00 0,00 0,00 |100,00|100,00
73.- A los trabajr_aldores de la Alcaldia les forma en | N° 0 0 8 15 337 360
materia de seguridad. % | 0,00 0,00 | 2,22 | 4,17 | 93,61 |100,00
74.- En la sede de la Alcaldia se realizan| No 0 5 46 264 45 360
simulaciones para evacuacion de las instalaciones
en caso de terremotos. % 0,00 1,39 12,78 | 73,33 | 12,50 | 100,00
75.- Se han presentado episodios de violencia en N® 16 125 158 46 15 360
las instalaciones de la Alcaldia. % 4’44 34’72 43,89 12,78 4'17 100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Con relacion a las respuestas obtenidas desde el item 68 al 75 dentro de la

dimension Seguridad y Salud y el indicador Seguridad, se evidencia que:
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El 54,72% y 40,56% de los encuestados afirman que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia considera que su lugar de
trabajo es seguro.

El 50,83% y el 45,56% de los trabajadores de la Alcaldia opind que “Casi Nunca”
y “Nunca” respectivamente, han tenido en su lugar de trabajo accidentes o ha
conocido de algun compariero que lo haya tenido motivado a una condicién de
trabajo insegura.

El total de las personas consultadas indicaron que en la sede de la Alcaldia no
hay ningun tipo de sefializacidén en las salidas de emergencia.

El 42,78% y 27,22% de los encuestados indican que “A Veces” y “Casi Nunca”
respectivamente, existen extintores de incendios en la sede de la Alcaldia.

El total de las respuestas indican que no existen mangueras para incendios en la
sede de la Alcaldia.

El 93,61% de las personas consultadas indicaron que “Casi Nunca” y “Nunca”
respectivamente, a los trabajadores de la Alcaldia se les forma en materia de
seguridad.

El 73,33% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opind que “Casi Nunca” en
la sede de la institucion se realizan simulaciones para evacuacién de las
instalaciones en caso de terremotos.

El 34,72% y 43,89% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opiné que “Casi
Siempre” y “A veces” respectivamente, se han presentado episodios de violencia

en las instalaciones.

Tomando como base de estudio las respuestas anteriores, se extrae que el

95,28% de los encuestados no considera seguro su lugar de trabajo, y ello puede ser

motivado a que las edificaciones utilizadas, no fueron pensadas para el funcionamiento

de estas dependencias, y con el paso de los afios han sido medianamente

acondicionadas o0 adecuadas a las exigencias casuales sin contar con una modificacion

profunda y que considere todos los aspectos de la seguridad laboral. Asi mismo, el

exceso de personal que hace vida en estas instalaciones, las pocas salidas alternativas

en caso de algun siniestro, o la antigiedad de las mismas sin un mantenimiento

preventivo y correctivo constante, hacen que la percepcion de los empleados sea esta.

110



El 96,39% de las personas encuestadas afirma que no han tenido accidentes en
su lugar de trabajo motivado a una condicion insegura. Esta situacion pareciera ser
motivada al simple hecho del azar, debido a que estd comprobado que existen
condiciones inseguras en las instalaciones de la Alcaldia, expuestas las caracteristicas
antes mencionadas, sin embargo, quizas el exceso cuidado de sus trabajadores al

conocer esta situacion ha permitido que puedan prevenir algun accidente.

Todos los encuestados corroboran la falta de sefializacion en las salidas de
emergencia. La importancia de su disefio correcto, su adecuada conservacion libre de
objetos que dificulten su acceso y una correcta sefializacion pueden salvar, en caso de
emergencia, la vida de las personas. El estado Sucre es una localidad sismica por
excelencia, ademas la ocurrencia de un incendio o cualquier otra situacién de riesgo
son hechos que puede presentarse en cualquier oportunidad, y que deben ser
considerados para mejorar la situacién de habitabilidad de un espacio laboral. En casos
de emergencia, las personas necesitan mucha orientacion y la ausencia de sefiales
gue les recuerden a los trabajadores los lugares por los cuales se puede evacuar el

edificio en caso de necesidad de escape, son fundamentales.

El 70% de los consultados indic6 que en ocasiones existen extintores de
emergencia en las instalaciones de la Alcaldia. El exceso de carga eléctrica que se
observa en sus instalaciones motivado a la presencia de muchas unidades de aire
acondicionado, la cantidad excesiva de mobiliario y el gran almacenamiento de papeles
aumentan el riesgo de probabilidad de ocurrencia de un incendio. En este sentido, no
se cuenta con el minimo elemento para combatir el inicio de una situacion de esta

naturaleza.

El total de las opiniones indica que no existen mangueras contra incendios en las
instalaciones de la Alcaldia. Esta carencia, dada la cantidad de personas que coexisten
y laboran en estas dependencias, evidencia la ausencia de un programa adecuado de
seguridad industrial, debido a que en lugares de gran riesgo, como lo representan estas
oficinas, con una alta probabilidad de ocurrencia de incendio orientado por el analisis
anterior, se hace imprescindible la presencia de este medio para combatir los

incendios.
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El 93,61% de los trabajadores de la Alcaldia informan que no se les ha formado
en materia de seguridad. Las areas de recursos humanos deben fomentar la educacion
en materia de seguridad e higiene de los trabajadores de cualquier organizacion, pues
ello serd el primer paso para prevenir la ocurrencia de un accidente. El conocimiento
sobre los riesgos a que esta sometido un trabajador, el conocimiento de un acto o
condicion insegura, permitira que éste pueda disminuir que suceda orientando su

conducta a atenuar ese riesgo y asi preservar su vida o la de sus compafieros.

El 73,33% de las opiniones indican que “Casi Nunca” y “Nunca” se realizan
simulaciones de evacuacion en caso de terremotos. Como parte de los programas de
seguridad industrial se acostumbra incluir este tipo de actividad como parte de su
contenido. Dada la caracteristica sismica del estado Sucre, las deficientes salidas de
emergencia presentes en las instalaciones de la Alcaldia y la ausencia de sefializacion
de rutas de escape, se hace imprescindible que sean incluidos los simulacros como
actividad necesaria en la educacion en materia de seguridad y para disminuir los

posibles accidentes que pudieran presentarse en esos casos.

El 78,61% de las opiniones indican que “Casi Siempre” y “A veces” se presentan
episodios de violencia en las instalaciones de la Alcaldia. En muchas ocasiones se
producen cierres de la via o de las puertas principales de la institucion con motivo de
algun reclamo de una comunidad por lo que se han escenificado algunas protestas.
Estas situaciones en los ultimos afios han sido pacificas, pero en algunas ocasiones
estas manifestaciones, han sido caracterizadas por agresiones, quema de cauchos en
los alrededores de la zona, cierre de puertas de acceso y salida, lo que indudablemente
ha puesto en riesgo la integridad de los que hacen vida en la Alcaldia con estos hechos

de violencia.

45.2. Salud

En el cuadro N° 18, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinidon de los trabajadores sobre la Salud ofrecida por la Alcaldia Bolivariana del

municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 18: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre la Salud ofrecida por la Alcaldia Bolivariana del municipio
Sucre, estado Sucre.

. Casi A Casi
SEGURIDAD Y SALUD (Salud) Siempre siempre | veces |Nunca Nunca| Total

76.- Los trabajadores de la Alcaldia han| No 0 28 97 182 45 352
desarrollado  enfermedades motivado a la
naturaleza de su trabajo. % 0,00 7,95 27,56 | 51,70 | 12,78 | 100,00
77.- El trabajo en la Alcaldia produce altos niveles N° 93 116 108 21 12 350
de stress. % | 26,57 | 33,14 | 30,86 | 6,00 | 3,43 |100,00
78.- Ud. en algin momento ha perdido el interés o N° 83 157 94 16 10 360
la pasién por su trabajo. % | 2306 | 43,61 | 26,11 | 4,44 | 2,78 (100,00
79.- Algunas mafianas ha deseado no levantarse de N° 149 136 47 12 16 360
la cama para asistir a su trabajo. % | 41,39 37,78 | 13,06 | 3,33 | 4,44 |100,00

No° 35 54 184 71 16 360
80.- Su jefe o supervisor le ha provocan stress.

% 9,72 15,00 51,11 | 19,72 | 4,44 |100,00

No° 36 121 132 55 16 360
81.- En su lugar de trabajo se ve expuesto al polvo.

% 10,00 33,61 36,67 | 15,28 | 4,44 |100,00
82.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a N° 0 45 89 167 59 360
sustancias quimicas. % 0,00 12,50 24,72 | 46,39 | 16,39 | 100,00
83.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a humo N° 7 15 34 172 132 360
de cigarillo. % | 1,94 417 | 9,44 | 47,78 | 36,67 | 100,00
84.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a humo N° 5 17 87 149 102 360
de vehiculos. % | 1,39 4,72 | 24,17 | 41,39 | 28,33 | 100,00
85.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a N° 2 5 8 41 304 360
Hongos. % 0,56 1,39 2,22 11,39 | 84,44 | 100,00
86.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a Plagas | N° 47 108 155 33 17 360
(mosquitos, ratones u otro animal que provoque
enfermedades). % 13,06 30,00 43,06 | 9,17 4,72 1100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De acuerdo a las respuestas obtenidas desde el item 76 al 86 dentro de la

dimensiéon Seguridad y Salud y el indicador Salud, se evidencia que:

e EI27,56% y 51,70% de los encuestados afirman que “A Veces” y “Casi Nunca”

respectivamente, los trabajadores de la Alcaldia han desarrollado enfermedades

motivado a la naturaleza de su trabajo.
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El 33,14% y el 30,86% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opiné que
“Casi Siempre” y “A Veces” respectivamente, el trabajo en la Alcaldia produce
altos niveles de stress.

e EI43,61% Yy 26,11% de las personas consultadas indicaron que “Casi Siempre” y
“A Veces” respectivamente, los trabajadores han perdido el interés o la pasién
por su trabajo.

e EI41,39% y 37,78% de los encuestados indican que “Siempre” y “Casi Siempre”
respectivamente, algunas mafianas han deseado no levantarse de la cama para
asistir a su trabajo.

e EI51,11% de las respuestas indican que “A Veces” la actuacion de los jefes o
supervisores provocan stress.

e EI33,61% Yy 36,67% de los encuestados indican que “Casi Siempre” y “A Veces”
se ven expuestos al polvo en su lugar de trabajo.

o EI 24,72% y 46,39% de las personas consultadas indicaron que “A Veces” y
“Casi Nunca” respectivamente, en su lugar de trabajo se ven expuestos a
sustancias quimicas.

e EI 47,78% y el 36,67% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opiné que
“Casi Nunca” y “Nunca” respectivamente, en su lugar de trabajo se ven expuesto
al humo de cigatrrillo.

e EI41,39% y 28,33% de las personas consultadas indicaron que “Casi Nunca” y
“‘Nunca” respectivamente, en su lugar de trabajo se ven expuestos al humo de
vehiculos.

e EI 84,44% de los encuestados indican que “Nunca” en su lugar de trabajo se han
visto expuestos a los hongos.

e EI 30% y 43,06% respectivamente, de las personas encuestadas informan que

“Casi Siempre” y “A Veces” en su lugar de trabajo se ven expuestos a Plagas

(mosquitos, ratones u otro animal).

Un 79,26% de las respuestas obtenidas en el primer item orientan que en pocas
ocasiones se han desarrollado en los trabajadores enfermedades con motivo de la
naturaleza de sus funciones y actividades. El uso constante de computadoras provoca

problemas con las articulaciones de las manos (por el uso constante del teclado) y en
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la espalda, por la posicion a la que se ve sometida la columna y zonas cervical y
lumbar. Sin dejar de considerar que si la exposicion a monitores es mucha, ello causa
fatiga y molestias oculares que pueden convertirse en enfermedades. Las profesiones
administrativas o de trabajo en oficina tienen menos riesgos de sufrir accidentes en
comparacién con otras, pero hay una mayor disposicion a contraer enfermedades
derivadas del deterioro lento y paulatino de la salud producido por una exposicion

cronica a situaciones adversas para el organismo humano.

El 64% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opiné que “Siempre” y “A
Veces” respectivamente, el trabajo produce altos niveles de stress. Esta institucion
tiene la competencia de aplicar todas las politicas de la gestion publica municipal, y en
ocasiones la cantidad de actividades, talleres, reuniones, foros y/o requerimiento de
informacion son solicitados con mucha premura o con caracter de urgencia. El volumen
y ritmo de actividades es una causa de stress laboral, aunada a esta se agregarian las
tareas aburridas o monétonas, la exposicion a tareas insalubres o peligrosas, la falta de
apoyo, falta de reconocimiento, entre otras.

El 69,72% de los trabajadores han perdido el interés o la pasion por su trabajo.
Cuando se pierde el entusiasmo, la motivacion, la creatividad y el deseo de superarse,
puede decirse que se ha perdido la pasion. En esta institucion, en donde, de acuerdo a
parte de las respuestas anteriores, no se valora al trabajador o no se impulsa una
concepcién humanista, en donde la burocracia consume la mayor parte del tiempo, en
donde las condiciones de trabajo no son las mas adecuadas, en donde las
retribuciones a cambio del trabajo no son adecuadas, es normal que se pierda la
pasion y el interés por el trabajo. Y este analisis se reafirma cuando se observa
también que el 79,17% de los encuestados indican que en su mayoria han deseado no
levantarse de la cama para asistir a su trabajo en las mafanas, situacion que entra en
correspondencia con la perdida de entusiasmo y pasion por el trabajo descrita en el

parrafo anterior.

El 70,83% de las respuestas ilustran una frecuente actuacion de los jefes o
supervisores que provocan stress. Una mala gestion de la capacidad de mando por
parte de aquellos que ostentan las posiciones de poder en el reparto de tareas y la
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toma de decisiones es una causa de stress laboral. EI modo en que un superior se
relaciona con los trabajadores es una de las claves de la productividad y la
competitividad. Hoy en dia, se observan aun individuos que prefieren dar ordenes a
gritos o tratar al personal como esclavos, en lugar de poner en marcha otros tipos de

liderazgo mas productivos.

Un 70,28% de los trabajadores asegura que en pocas ocasiones se ven
expuestos al polvo en su lugar de trabajo, asi como el 71,11% asevera que se exponen
Mmuy pocas veces a sustancias quimicas y un 84,44% a humo de cigarrillos. Finalmente
el 69,72% indica que no se ven expuestos al humo de vehiculos y un 95,83% indica
que “nunca” se ha visto expuesto a hongos. Todas estas cifras permiten asegurar que
los agentes quimicos y bioldgicos no representan una fuente de riesgo para los
trabajadores de la Alcaldia, por lo que no son factores que sean determinantes al
considerar las condiciones y el ambiente laboral, es decir, no son representativos en

este analisis.

Para culminar, el 73,06% de las opiniones asegura que con mucha frecuencia
estan expuestos a plagas, representado por ratones, mosquitos 0 animales que
provoquen enfermedades, lo que es un claro indicador que la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre no toma las medidas pertinentes en materia de
seguridad e higiene para garantizar la erradicacion de las plagas que normalmente
afectan oficinas, pero que con la aplicacion de un programa constante de control de
plagas puede ser minimizado y no representaria riesgos para los trabajadores.

A continuacién, se presenta el grafico N° 5, que evidencia los resultados mas
importantes de los cuadros anteriores (Cuadro N° 17 y 18), donde se puede observar
claramente las debilidades existentes en el indicador seguridad, con las opiniones
referidas al estado de la infraestructura donde funciona la Alcaldia y la ausencia de
condiciones seguras y que son consistentes con la situacidbn general que se ha

encontrado.

En cuanto al indicador salud, se puede observar que al contrario de las
tendencias negativas que se venian observando en los resultados anteriores, es un

tema que no expone resultados claramente adversos, con excepcion del referido a las
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plagas, pero que pudiera ser tomado en cuenta para ser reforzado y asi disminuir toda

la situacion presente en esta Alcaldia.

Gréafica 5: Opinion del personal administrativo sobre la Seguridad y Salud
ofrecida en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Indicadores: Seguridad y Salud.
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sefializacion de  mangueras contra de evacuaciénen  plagas (ratones,
salidas de incendios casos de mosquitos y otros)
emergencia terremotos

Fuente: Datos de las Cuadros N° 17 y 18.

4.6. Relaciones con los Sindicatos y Empleados

A continuacion, se ilustran los resultados referidos al sexto y ultimo objetivo de la
investigacion, relacionado con la describir del proceso de Relaciones Laborales y con
Empleados aplicado en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre con
respecto a sus trabajadores. Los indicadores evaluados son: a) Relaciones con los

sindicatos, y b) Relaciones con los empleados.
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4.6.1. Relaciones con los Sindicatos

En el cuadro N° 19, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la

opinidn de los trabajadores sobre la Relacion con los Sindicatos de los directivos de la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

Cuadro 19: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre la Relacidon con los Sindicatos de los directivos de la Alcaldia

Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

RELACIONES CON LOS SINDICATOS Y

sus trabajadores.

. , Casi A Casi
EMPLEADOS_ (R_elacmnes con los Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total
Sindicatos)
87- Las relaciones actuales entre los Directivos de NP 22 23 165 131 19 360
la Alcaldia con los representantes de las
organizaciones sindicales que amparan a los
trabajadores son buenas. % 6,11 6,39 45,83 | 36,39 | 5,28 |100,00
88.- Existen problemas que afecten la gestion de la NP 2 4 97 240 17 360
Alcaldia como consecuencia de conflictos con las
organizaciones sindicales que amparan a sus
trabajadores. % 0,56 1,11 26,94 | 66,67 | 4,72 |100,00
89.- Una adecuada relacién entre la Directiva de la N© 16 36 218 56 34 360
Alcaldia con los representantes de las
organizaciones  sindicales permite = mayores
fici | O

beneficios y alcanzar mayores reivindicaciones para % 4.44 10,00 60,56 | 1556 | 9.44 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

Con relacion a las respuestas obtenidas desde el item 87 al 89 dentro de la

dimensiéon Relacion con los Sindicatos y Empleados y el indicador Relaciones con los

Sindicatos, se evidencia que:

e EI 45,83% y 33,39% de los encuestados afirman que “A Veces” y “Casi Nunca”

respectivamente, las relaciones actuales entre los Directivos de la Alcaldia con

los representantes de las organizaciones sindicales que amparan a los

trabajadores son buenas.

e El 66,67% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opiné que “Casi Nunca”,

existen problemas que afecten la gestion de la Alcaldia como consecuencia de

conflictos con las organizaciones sindicales que amparan a los trabajadores.

e EIl 60,56% de las personas consultadas indicaron que una adecuada relacion

entre la Directiva de la Alcaldia con los representantes de las organizaciones
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sindicales permite mayores beneficios y alcanzar mayores reivindicaciones para

sus trabajadores.

De acuerdo a las respuestas expuestas anteriormente, se puede inferir que con
relacion a la pregunta referida a la manera en que actualmente se presenta el vinculo
entre la directiva actual de la Alcaldia y los representantes sindicales de los
trabajadores, se obtuvo un 82,22% de opiniones orientadas hacia unas relaciones poco
armonicas. En el caso de la Alcaldia, la organizacion sindical principal que agrupa a la
mayoria de los trabajadores administrativos se llama Sindicato Unico de Empleados
Publicos de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre del estado Sucre, y la relacion
actual con los directivos de la Alcaldia no es amistosa, pues con frecuencia se
presentan enfrentamientos entre ellos y los Directivos de la misma por la defensa de

los derechos de los trabajadores.

Igualmente, un 93,61% de las opiniones indican que, a pesar de no existir
relaciones armonicas entre los directivos de la Alcaldia y los representantes sindicales,
ello no acarrea conflictos profundos que pongan en peligro su funcionamiento. Existen
diferencias, exigencias y en ocasiones enfrentamientos, pero no se pone en riesgo las

operaciones ni las actividades de esta institucion.

Finalmente, un 60,56% de los encuestados opina que una adecuada relacién entre
la Directiva de la Alcaldia con los representantes de las organizaciones sindicales
permite mayores beneficios y alcanzar mayores reivindicaciones para el personal
administrativo. En este sentido, existe una logica que indica que una relacion basada
en la armonia, la justicia y la legalidad permite alcanzar un mejor entendimiento que se

traduciria en un alcance mas efectivo y eficiente de las solicitudes del sindicato.

4.6.2. Relaciones con los Empleados

En el cuadro N° 20, se muestra la distribucion absoluta y porcentual referida a la
opinion de los trabajadores sobre la Relacion con los Empleados de los directivos de la

Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.
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Cuadro 20: Distribucion Absoluta y Porcentual referida a la opinion del personal
administrativo sobre la Relacion con los Empleados de los directivos de la Alcaldia
Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre.

RELACIONES CON LOS SINDICATOS Y . .
Casi A Casi

EMPLEADOS (Relaciones con los Siempre siempre | veces | Nunca Nunca| Total

Empleados)
90.- El area de recursos humanos de la Alcaldia| N° 81 113 125 29 12 360
esta dispuesta a tratar los problemas y orientar a
sus trabajadores. % 22,50 31,39 34,72 | 8,06 3,33 | 100,00
91.- Su experiencia personal con el é&rea de Ne 35 97 113 62 53 360

recursos humanos encargada de ftratar con

situaciones relacionadas con los trabajadores ha

sido satisfactoria. % | 972 | 2694 | 31,39 | 17,22 | 14,72 | 100,00

92.- Existen conflictqs entre el érea de recursos | \jo 27 73 134 104 26 364
humanos y los trabajadores adscritos a la Alcaldia

motivado a que no se ofrecen respuestas oportunas
a sus solicitudes. % 7,42 20,05 36,81 | 28,57 | 7,14 |100,00

Fuente: Cuestionario. Datos obtenidos por el investigador, Julio (2019)

De acuerdo a las respuestas obtenidas desde el item 90 al 92 dentro de la
dimension Relaciones con los Sindicatos y Empleados y el indicador Relaciones con

los Empleados, se evidencia que:

e EI31,71% vy 35,77% de los encuestados afirman que “Casi Siempre” y “A Veces”
respectivamente, el area de recursos humanos (Coordinacion de Talento
Humanos) de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre esta
dispuesta a tratar los problemas y orientar a sus trabajadores.

e EI 26,83% y el 32,52% de los trabajadores adscritos a la Alcaldia opind que
“Casi Siempre” y “A Veces” respectivamente, en su experiencia personal con el
area de recursos humanos encargada de tratar con situaciones relacionadas con
sus trabajadores ha sido satisfactoria.

e EI 37,40% y 27,64% de las personas consultadas indicaron que “A Veces” y

“Casi Nunca” respectivamente, existen conflictos entre el area de recursos
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humanos y los trabajadores adscritos a la Alcaldia motivado a que no se ofrecen

respuestas oportunas a sus solicitudes.

Tomando como referencia las respuestas anteriores, en el primer item se puede
establecer que un 67,48% de las opiniones indican que, de manera general, el area
encargada de los recursos humanos, la Coordinacion de Talento Humanos de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, tiene la disposicion de recibir a
los trabajadores y ayudarlos en la solucion de sus problemas. De manera general, se
aprecia una adecuada receptividad de sus responsables para con los trabajadores de

la Alcaldia.

Asi mismo, el 59,35% de los encuestados opina que su experiencia personal con
la Coordinacion de Talento Humano para tratar con situaciones relacionadas con los
trabajadores ha sido satisfactoria. De acuerdo a esta respuesta, se extrae que los
contactos que se han tenido con esta area han sido de entendimiento y acuerdo, lo cual
no permitiria inferir si las respuestas ante las peticiones han sido positivas o negativas,

sin embargo, ha existido receptividad y orientacion por parte de los responsables.

Por dltimo, un 65,04% de las respuestas indica que no han existido conflictos
entre el area de recursos humanos y los trabajadores adscritos a la Alcaldia motivado
por respuestas inoportunas a sus solicitudes. Lo que reafirma los resultados anteriores
y da una perspectiva de deseos de solucién, atencion e interés por los problemas de
sus trabajadores.

A continuacién, se presenta el grafico N° 6, que evidencia los resultados mas
importantes de los cuadros N° 19 y 20, donde se aprecia que no existen conflictos
relevantes entre los representante sindicales de los trabajadores y la directiva de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, asi como se concibe la idea de
gue a mayor armonia entre las relaciones de los representantes sindicales y la directiva
de la Alcaldia, mejor seran los resultados en el logro de las peticiones y solicitudes en

beneficio de este tipo de empleados.

De la misma manera, se observa que la Coordinacién de Talento Humano posee

una aceptable disposicion para tratar los asuntos de los trabajadores. Y aunque estas
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respuestas contrasten con las debilidades detectadas en las dimensiones e indicadores
anteriores, se percibe estas como una fortaleza que permitiria reducir las multiples

debilidades detectadas en los indicadores anteriores.

Grafica 6: Opinidn del personal administrativo sobre las relacién de la Directiva
de la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre con Sindicatos y

Empleados.

Indicadores: Relacién con Sindicatos y Relaciéon con Empleados.
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Fuente: Datos de los Cuadros N° 19y 20.

122



CONCLUSIONES

El papel determinante que juega en las organizaciones la presencia de un

adecuado sistema de recursos humanos, su importancia en la consecucién de los

objetivos institucionales, permite que, luego de haber estudiado en detalle los diversos

aspectos de esta investigacion en la Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado

Sucre y a sus trabajadores, sean emitidos juicios de valor sobre los mismos. En este

sentido se logran establecer las siguientes conclusiones:

En cuanto al Sistema de Recursos Humanos se pudo determinar que esta
institucién carece totalmente de politicas, normas y procedimientos en esta
materia, y su inobservancia acarrea una serie de debilidades que se evidencian
en la incapacidad de contar con guias de accion para los trabajadores lo que a
su vez provoca una disminucion de la calidad en el servicio ofrecido.

Con respecto al objetivo referido al Empleo, se obtuvo un conjunto de resultados
gue orientan claramente hacia la deficiencia en la aplicacién de las funciones
Analisis de Puestos, Reclutamiento, Seleccion e Induccién, provocando esto que
no se atraiga a candidatos idéneos y por ende los seleccionados no sean los
mas convenientes; que los que ingresen no sean ubicados en los puestos
correctos de acuerdo a su competencias, habilidades y destrezas; que no se
apliguen programas de capacitacion y desarrollo; que sea imposible medir
objetivamente el desempefio; y que la supervision no cuente con una medida de
comparacion objetiva, lo que la hace muy deébil.

En relacion con el objetivo relacionado con el Desarrollo, se detectaron serias
deficiencias en cuanto a la capacitacion y formacion de los trabajadores de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre, colocandolos en
desventaja competitiva con respecto a los demas trabajadores, lo que incide

directamente en su conducta, evidenciando una disminucién de la motivacion,
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muy baja autoestima, apatia y en ocasiones un comportamiento muy negativo y
pesimista. Ademas, esta situacion no permite que sus trabajadores puedan mirar
su futuro profesional trayendo esto como consecuencia directa una baja moral e
insatisfaccion individual. Igualmente se demuestra mucha debilidad en la
evaluacion de su desemperio.

Respecto a las Compensaciones y Prestaciones, los resultados revelan que las
retribuciones percibidas por los trabajadores de la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre son consideradas insuficientes y muy por debajo
del nivel salarial de empleados del sector publico, y que a pesar de poseer todos
los beneficios que la ley establece y algunos adicionales obtenidos mediante su
convencion colectiva, ello produzca mucha insatisfaccion, y por ello una
marcada ausencia del sentido de pertenencia y una débil auto percepcion.
Ademas, no cuentan con condiciones de trabajo funcionales e idéneas para el
desarrollo de sus actividades.

En cuanto a la Seguridad y la Salud, los resultados evidencian insuficiencias
manifiestas en materia de seguridad laboral y posibilidades potenciales de poner
en peligro la integridad de sus trabajadores por las condiciones de su ambiente
de trabajo, aunque opuestamente a ello existan ciertas fortalezas el tema de la
salud.

En el tema de Relaciones con los Sindicatos y con los empleados, el estudio
apunta hacia una correspondencia con un nivel de relaciones adecuadas y
tolerables con ambos sectores, que no afectan el funcionamiento de la
institucion y que permiten indicar que no representan un aspecto negativo para

la institucion.
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RECOMENDACIONES

A continuacion se presenta una serie de sugerencias que pueden permitir a la
Alcaldia Bolivariana del municipio Sucre, estado Sucre eliminar o atenuar aquellos
elementos que inciden negativamente en su sistema de recursos humanos y en la

aplicacion de sus funciones basicas:

e Iniciar las evaluaciones y estudios necesarios para la creacion de manuales de
normas y procedimientos y el establecimiento de politicas en materia de
Recursos Humanos adaptadas a la realidad de la Alcaldia.

e Aplicar un modelo de reclutamiento y seleccibn que se ajuste a las
caracteristicas y a las necesidades particulares de la institucién, a la normativa
establecida en las leyes correspondientes, que sea de amplia aceptacion y sus
procesos conocidos por todos los trabajadores.

e Generar un programa de capacitacion y desarrollo para su aplicacién formal y
constante en la institucion, dirigido a los trabajadores de esta institucién, que
considere el mejoramiento de sus aptitudes, actitudes, habilidades vy
competencias, cuyo principal objetivo sera fortalecer sus condiciones
profesionales y personales.

e Elaborar y difundir un programa de planeacion de carrera cuya puesta en
practica sea factible y que anualmente se considere para la elaboracion del
presupuesto ley.

e Evaluar el tema de las compensaciones y prestaciones, que incluya una consulta
y comparacion de las retribuciones percibidas por los trabajadores de las demas

instituciones de la administracién publica, o que en su defecto permita adaptarse
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un contrato marco para todos los empleados y obreros de la administracion
publica.

e Adecuar los espacios de trabajo para las funciones que realizar estos
funcionarios teniendo como objetivo principal la creacién de condiciones seguras
y saludables para el adecuado desarrollo de sus actividades.

e Mantener y fortalecer las relaciones con las organizaciones sindicales a fin de
unificar esfuerzos que le ofrezcan a los trabajadores de la Alcaldia un trabajo

mancomunado en pro de la defensa y proteccion de sus derechos laborales.

Cada una de estas recomendaciones pueden ser consideradas para realizar
investigaciones proyecto-factibles individualizadas y de gran complejidad, dada la
magnitud de empleados que posee esta institucion.

Es necesario también recomendar la unificacion de criterios en la formulacion de
estas propuestas, para consolidar un sélido sistema de recursos humanos que permita,
ademas de aumentar la productividad y eficiencia en el trabajo de los trabajadores
sometidos a estudio, fomentar el incremento de las posibilidades éxito en la aplicacion
de las politicas publicas municipales, lo que traera consigo una mayor y mejor inclusién

y calidad en el municipio Sucre del estado Sucre.
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ANEXO

CUESTIONARIO UTILIZADO PARA RECOPILAR LA INFORMACION DE LOS
TRABAJADORES DE LA ALCALDIA BOLIVARIANA DEL MUNICIPIO SUCRE DEL
ESTADO SUCRE.

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CUMANA, ESTADO SUCRE

CUESTIONARIO N*: FECHA:

CARGO:

ANTIGUEDAD: ANOS ___ MESES

CONDICION: FIJO_____ CONTRATADO COLABORADOR______

El siguiente cuestionaro tiene como finalidad recoger informacion
relacionada con las politicas, normas y procedimientos aplicados por el
MPPE Sucre a su personal administrativo, asi como lo relativo a sus
procesos de Empleo; Desarrollo de Recursos Humanos, Compensaciones vy
Prestaciones; Seguridad Social v Salud; v de Relaciones Laborales y con
Empleados. La invesfigacion estd siendo realizada por el Licenciado
Teodyfer Gomez, quien opta al titulo de Magister Scientiarum en Ciencias
Administrativas, Mencion Gerencia General en la Universidad de Oriente.

Los resultados de esta investigacidn pueden permitir a la Directiva de
esta institucion o al Ministerio del Poder Popular para la Educacion Nivel
Cenfral, infroducir cambios tendentes a mejorar el sistema de recursos
humanos de su personal administrativo, por lo cual se le agradece la mayor
sincerdad en las respuestas.

Con el fin de dare libertad a la persona que llenara este cuestionario,
no se requiers la identificacion del mismo. En lo que respecta a la
informacion que suministre, serd tratada con entera discrecionalidad.

Fracias por su atencion
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CUESTIONARIO SOBRE EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS DE LA ALCALDIA BOLIVARIANA DEL
MUNICIPIO SUCRE, ESTADO SUCRE PARA SUS TRABAJADORES

INETRUCCIONES:
- Marqus con una equls (X) la alternativa qus consh
ragpuasta.
- Mo da|e de contsatar ninguna pregunta.
- Utllice laplcers para el llenade de sste cusstlonario.

l.- POLITICAS

Casi A Casi

. Nunca
siempre | veces [ Nunca

ITEMS Siempre

1.- Existe un manual o documentacién escrita interna que
mencione alguna politica (guias de accién u orientaciones)
para los trabajadores.

2.- Estan reguladas u orientadas desde alguna instancia las
técnicas a utilizar para llevar a cabo el proceso de
reclutamiento, seleccién o induccién para los trabajadores.

3.- Existen politicas que establezcan los requisitos basicos
(fisicos, intelectuales, habilidades, etc.) que debe tener una
persona para ingresar como trabajador a la Alcaldia.

4.- Hay alguna politica referida a la forma en que un
trabajador desarrollara su carrera a lo largo de su vida en la
Alcaldia.

5.- Conoce alguna politica u orientacion establecida para
mejorar la motivacion de los trabajadores de la Alcaldia.

6.- Existen en esta Alcaldia politicas que regulen las
condiciones de trabajo y el ambiente laboral en donde
realiza su trabajo.

7.- Se rota a los trabajadores en la Alcaldia.

Il.- NORMAS

: Casi A Casi
ITEMS Siempre siempre | veces |Nunca Nunca

8.- Existen normativas que rigen la actuaciéon y desempefio
de Los trabajadores de la Alcaldia.

9.- En esta Alcaldia se usan manuales de normas para los
trabajadores.

10.- Se exige disciplina y responsabilidad en el
cumplimiento de las funciones de los trabajadores de esta
Alcaldia.

11.- En esta Alcaldia el incumplimiento de las tareas y
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funciones asignadas amerita una sancion por las
autoridades competentes.

lll.- PROCEDIMIENTOS

. Casi A Casi
Siempre | _. Nunca
ITEMS P siempre | veces Nunca
12.- Existen procedimientos formales a seguir por Los
trabajadores de la Alcaldia para el desempefio de sus
funciones.
13.- Las distintas funciones que debe llevar a cabo los
trabajadores de la Alcaldia estan contenidas en un manual
de procedimientos.
14.- Procedimientos que guien la accion de los trabajadores
de la Alcaldia en el desempefio de sus funciones son
imprescindibles.
IV.- EMPLEO
Analisis de Puestos
. Casi A Casi
ITEM Siempre | _. Nunca
S P siempre | veces Nunca
15.- Ud. conoce las tareas, deberes y responsabilidades
que debe cumplir en su trabajo.
16.- Su trabajo requiere de Ud. conocimiento, habilidades o
competencias especificas.
17.- El area de recursos humanos indaga a través de
cuestionarios, entrevistas 0 simplemente mediante la
observacion, la forma en que Ud. realiza su trabajo, las
funciones que cumple y las habilidades que posee.
18.- Las funciones que realiza en su trabajo cambian
constantemente.
Reclutamiento
. Casi A Casi
ITEMS Siempre | _. Nunca
P siempre | veces Nunca

19.- Existen procedimientos formales para atraer al personal
de nuevo ingreso a la Alcaldia.

20.- Hay muchos familiares de funcionarios trabajando en la
Alcaldia..

21.- La manera en como se hace el reclutamiento en la
Alcaldia. es de aceptacion general por los trabajadores que
alli trabajan.

22.- Se le brinda oportunidades a los candidatos mas
calificados para aspirar con equidad a los puestos vacantes

23.- Las maneras en las cuales se lleva a cabo el proceso
de reclutamiento es de conocimiento general

24.- Se usan diferentes medios de comunicacién para dar a
conocer la necesidad de personal en la Alcaldia.
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Selecciodn

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

25.- El ingreso de un nuevo trabajador a la Alcaldia se
produce cuando existe verdaderamente la necesidad.

26.- Se wusan procedimientos formales (Entrevistas,
Exédmenes fisicos y/o mentales, Andlisis de Curriculum
Vitae, Verificacion de Antecedentes y referencias laborales
y personales, Aplicacion de pruebas técnicas, psicoldgicas,
de habilidad, entre otras) para escoger a los trabajadores de
nuevo ingreso.

27.- La forma en cémo se selecciona a los trabajadores de
nuevo ingreso es confiable y objetiva.

28.- La decision final de contratacion de los trabajadores de
nuevo ingreso a la Alcaldia la decide su méxima autoridad.

Induccion

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

29.- A todo el personal de nuevo ingreso se le somete a un
programa de induccion (conocimiento y familiarizacién con
la Alcaldia, su funcionamiento, politicas, normas,
procedimientos, estructura organizativa, directiva, horarios,
sueldos y compensaciones, beneficios sociales, etc.)

30.- Existe un Manual de Bienvenida para los trabajadores
de nuevo ingreso

31.- La Induccién del personal de nuevo ingreso sobre el
conocimiento inicial de la instituciébn, es un proceso
imprescindible para dar inicio con buen pie al trabajo en la
Alcaldia.

V.- DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Capacitacion

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

32.- En la Alcaldia se aplican programas de capacitaciéon
dirigido a sus trabajadores.

33.- Los trabajadores que integran la Alcaldia estan
formados y capacitados para el desempefio de sus
funciones.

34.- Recientemente se han experimentado cambios
tecnolégicos que ameritaron la formacién de los
trabajadores de la Alcaldia .

35.- En la Alcaldia se aplican mecanismos que permiten
saber sobre las necesidades de capacitacion que requiere
los trabajadores.
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36.- Aquellos trabajadores que reciben capacitacion son
multiplicadores de esa informacion a los demas compafieros
que no pudieron recibirla.

Desarrollo
. Casi A Casi
ITEMS Siempre | _. Nunca
siempre | veces Nunca
37.- La Alcaldia forma a sus trabajadores en areas de
conocimiento que van mas alla de sus funciones actuales.
38.- En la Alcaldia hay planes y programa de desarrollo
para los trabajadores .
39.- La participacién de trabajadores de la Alcaldia en
programas de desarrollo y crecimiento laboral les permitiria
prepararse para ocupar cargos de mayor envergadura o
para desempefiar funciones de mayor complejidad.
Planeacion de Carrera
. Casi A Casi
ITEM Siempre | _. Nunca
S P siempre | veces Nunca
40.- Todo trabajador de la Alcaldia sabe con anticipacion
cual sera su trayectoria profesional.
41.- La mayor eficacia en el desempefio de las funciones de
un trabajador de la Alcaldia le da derecho a una mejora en
el cargo.
42.- Los trabajadores de la Alcaldia prefieren realizar
recurrentemente las mismas actividades.
43.- La Alcaldia le brinda estabilidad a futuro a sus
trabajadores .
Desarrollo de Carrera
. Casi A Casi
ITEM Siempre | _. Nunca
S P siempre | veces Nunca
44.- Los trabajadores de la Alcaldia participan regularmente
en talleres que lo formen en otras areas diferentes a las
actividades y funciones que realiza actualmente.
45.- Ud. participaria en talleres de formacién o capacitacion
que le ofrezcan conocimientos diferentes a los que
actualmente necesita para realizar su trabajo.
Desarrollo Organizacional
. Casi A Casi
ITEMS Siempre | _. Nunca
siempre | veces Nunca

46.- La organizacion y estructura de la Alcaldia ha mejorado
en los ultimos afios.

47.- Las autoridades de la Alcaldia tienen contemplado
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algunas medidas para mejorar su organizacion, estructura y
procesos para el futuro.

48.- La Alcaldia necesita algin cambio que permita mejorar
su organizacion y funcionamiento.

Evaluacion de Desempefio

. Casi A Casi
ITEM Siempre | _. Nunca
S P siempre | veces Nunca
49.- La Alcaldia evalta el desempefio de sus trabajadores .
50.- Las evaluaciones de desempefio para los trabajadores
de la Alcaldia se aplican cuatro veces al afio.
51.- Las evaluaciones de desempefio a los trabajadores de
la Alcaldia tiene retribuciones salariales.
52.- Los resultados obtenidos en las Evaluaciones de
Desempefio aplicadas en la Alcaldia son objetivos y se
ajustan a la realidad.
VI. COMPENSACIONES Y PRESTACIONES
Sueldo
. Casi A Casi
Siempre | _. Nunca
ITEMS P siempre | veces Nunca
53.- Los sueldos y cualquier otro beneficio monetario son
producto de una evaluacion de la Alcaldia sobre el mercado
de trabajo nacional.
54.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia recibe alguna
bonificacion adicional ademas de su sueldo.
55.- Hay un tabulador salarial para los trabajadores de la
Alcaldia.
56.- Los sueldos asignados a los trabajadores de la Alcaldia
son justos y van de acuerdo al trabajo realizado.
Prestaciones
. Casi A Casi
ITEMS Siempre | . Nunca
P siempre | veces Nunca

57.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia cotizan Seguro
Social.

58.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia cotiza Seguro
de paro Forzoso.

59.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia cotiza Fondo de
Ahorro Obligatorio de Vivienda.

60.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de un
Seguro Médico Privado.

61.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de un
Seguro de vida.
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Gratificaciones No econdmicas

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

62.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de
prestigio y status en la comunidad.

63.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de de
adecuadas condiciones de trabajo.

64.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de
flexibilidad en el horario de trabajo.

65.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de
Trabajos de tiempo parcial.

66.- Los trabajadores adscritos a la Alcaldia disfruta de dias
no laborables adicionales.

67.- Un trabajador adscrito a la Alcaldia puede compartir el
puesto con otro compafiero.

VI. SEGURIDAD Y SALUD
Seguridad

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

68.- ¢Considera que su lugar de trabajo es seguro para
ud.?

69.- ¢Ha tenido Ud. o sabe de algin compafiero que haya
tenido un accidente en su lugar de trabajo motivado a una
condicién de trabajo insegura?

70.- En la sede de la Alcaldia estan sefializadas las salidas
de emergencia.

71.- En la sede de la Alcaldia existen extintores de
incendios.

72.- En la sede de la Alcaldia existen mangueras para
incendios.

73.- A los trabajadores de la Alcaldia les forma en materia
de seguridad.

74.- En la sede de la Alcaldia se realizan simulaciones para
evacuacion de las instalaciones en caso de terremotos.

75.- Se han presentado episodios de violencia en las
instalaciones de la Alcaldia.
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Salud

. Casi A Casi
Siempre | _. Nunca
ITEMS P siempre | veces Nunca
76.- Los trabajadores de la Alcaldia han desarrollado
enfermedades motivado a la naturaleza de su trabajo.
77.- El trabajo en la Alcaldia produce altos niveles de stress.
78.- Ud. en algin momento ha perdido el interés o la pasion
por su trabajo.
79.- Algunas mafanas ha deseado no levantarse de la
cama para asistir a su trabajo.
80.- Su jefe o supervisor le ha provocan stress.
81.- En su lugar de trabajo se ve expuesto al polvo.
82.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a sustancias
quimicas.
83.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a humo de
cigarrillo.
84.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a humo de
vehiculos.
85.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a Hongos.
86.- En su lugar de trabajo se ve expuesto a Plagas
(mosquitos, ratones u otro animal que provoque
enfermedades).
VIIl.- RELACION CON LO SINDICATOS Y TRABAAJDORES
Relacion con Sindicatos
. Casi A Casi
Siempre | _. Nunca
ITEMS P siempre | veces Nunca

87- Las relaciones actuales entre los Directivos de la
Alcaldia con los representantes de las organizaciones
sindicales que amparan a los trabajadores son buenas.

88.- Existen problemas que afecten la gestion de la Alcaldia
como consecuencia de conflictos con las organizaciones
sindicales que amparan a sus trabajadores.
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89.- Una adecuada relacion entre la Directiva de la Alcaldia
con los representantes de las organizaciones sindicales
permite  mayores beneficios y alcanzar mayores
reivindicaciones para sus trabajadores.

Relacion con Trabajadores

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

90.- El area de recursos humanos de la Alcaldia esta
dispuesta a tratar los problemas y orientar a sus
trabajadores .

91.- Su experiencia personal con el area de recursos
humanos encargada de tratar con situaciones relacionadas
con los trabajadores ha sido satisfactoria.

92.- Existen conflictos entre el area de recursos humanos y
los trabajadores adscritos a la Alcaldia motivado a que no
se ofrecen respuestas oportunas a sus solicitudes.
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DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS. CASO:
PERSONAL ADSCRITO A LA ALCALDIA BOLIVARIANA DEL
MUNICIPIO SUCRE, CUMANA, 2019.

Titulo

Subtitulo

Autor(es)

Apellidos y Nombres Cédigo CVLAC / e-malil

CVLAC 10949014 (Cédula)

Gomez, Teodyfer Ernesto e-malil teodyferg@gmail.com

e-mail

CVLAC

e-mail

e-mail

CVLAC

e-mail

e-mail

Palabras o frases claves:

Sistema, Recursos Humanos, Administracién Publica, Personal
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Sub area

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS RECURSOS HUMANOS

Resumen (abstract):

Todas las organizaciones exitosas estan siempre en la basqueda de mejorar sus
procesos, mejorar su ambiente, mejorar a su gente, pues de todo esto dependera
definitivamente su permanencia, eficiencia y eficacia en la sociedad. El éxito se
pretende siempre alcanzar tanto por las organizaciones privadas como por las publicas.
La Administracion Publica, personificada en sus instituciones tiene como principal
objetivo ofrecer la mayor suma de felicidad a la poblacion. Una de estas organizaciones
o institucion publica de gran impacto en la sociedad, es la Alcaldia Bolivariana del
municipio Sucre, estado Sucre, ubicada en la ciudad de Cumana. La presente
investigacion realizé un diagnéstico del sistema de recursos humanos que aplica este
organismo en cuanto a politicas, normas y procedimientos, y a sus procesos de
empleo, desarrollo, compensaciones y prestaciones, seguridad social y salud y sus
relaciones con sindicatos y empleados tomando en consideracibn a todos sus
trabajadores con la finalidad de determinar las causas que provocan los evidentes
bajos niveles de desemperio y la falta de motivacion. En su desarrollo, se utilizé6 una
metodologia basada en un estudio de campo y de disefio descriptivo, donde se aplicé
un cuestionario contentivo de noventa y dos (92) preguntas dirigido a un total de
trescientos sesenta (360) trabajadores de esta dependencia. Los resultados obtenidos
muestran consistentes debilidades en torno a todos los aspectos evaluados. Se pudo
determinar que esta institucion carece totalmente de politicas, normas y procedimientos
y, por ende, no cuentan con guias de accion para los empleados, lo que a su vez
provoca una disminucion de la calidad en el servicio ofrecido. En todas las dimensiones
se encontraron serias deficiencias que deben ser tomadas en cuenta para crear
estrategias que orienten un cambio significativo en sus operaciones.
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Contribuidores:

Apellidos y Nombres ROL / Cddigo CVLAC / e-mail
C A T
ROL A S U JU
CVLAC
e-mail
e-mail
C A T
ROL A S U JU
CVLAC
e-mail
e-mail
C A T
ROL A S U JU
CVLAC
e-mail
e-mail

Fecha de discusion y aprobacion:
Afo Mes Dia

Lenguaje: SPA
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Archivo(s):
Nombre de archivo Tipo MIME
Ascenso_Asist TGomez.docx Aplication/word
Alcance:
Espacial: (Opcional)
Temporal: (Opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo:
M.Sc. Ciencias Administrativas

Nivel Asociado con el Trabajo: Profesor Asistente

Area de Estudio: CIENCIAS SOCIALES GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Institucion(es) que garantiza(n) el Titulo o grado: Universidad de Oriente
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CUNO9S
Cumand, 04 AGO 2009

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009”.

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

PuvaERSWuw&_'&L% ‘hago a usted a los fines consiguientes.

SISTEMA DE B\BuzTECA c
RECIBIDO POR .

4 v 39
echA@/M.HORAéfH_I’MA :
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R e

C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de
Administracién, Director de Personal, Direccion de Finanzas, Direccin de Presupuesto,
wmwmmw-mmwnamm

& Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformadtica, Coordinacisn General de Postgrado.

JABC/ YGC/maryja

Apwrtado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telefax: 4008043 / Cumané - Venezuela
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a partir del Il
Semestre 2009, segin comunicacion CU-034-2009) : “los Trabajos de Grado son de la
exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, y solo podran ser utilizados para
otros fines con el consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo, quien deberd
participarlo previamente al Consejo Universitario para su autorizaciéon”.
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