LA ADMINISTRACION Y EL FUNCIONARIO
PUBLICO NORTEAMERICANO

Por GABRIEL BARCELO MATUTANO,

Ingenicro de Caminos.

Como consceuencia del interés que desperté en ol autor ¢l conocimicnto dc los sistemds

empleados en la dircccion de los neqocios pr
descripeion de cllos. hacienda wolos por quc sc projp

blicos en Norteamérica. presenta csta somcra

widice cn este conmocimiento, para qic

pucdan aplicarsc csus tendencias en nucstra Administracién Publica.

Introduccion.

De acuerdo con ¢l programa de intercambio téc-
nico y de productividad entre los Gobiernos de los
Estados Unidos v Ispaia, hemos formado parte dc
uno de los equipos seleccionados por la Comision
Nacional de Productividad Industrial. Nuestro equi-
po. formado por Directores de Empresa. tuvo oca-
sion de apreciar la eficaz organizacion y el clima
de productividad que impregn2 toda la vida ameri-
cana, v que abarca no solo la esfera de la actividad
privada. sino que extiende también su benéfico in-
flujo a la gestion de los asuntos publicos. La detalla-
da informacién v la extensa documentacion que se
nos facilito al visitar la Comision de la Funcion
Pablica” nos ha servido de base para redactar estas
notas. porque hemos creido que puede ser de interés
el esbozar los sistemas que emplea la Administra-
cion Publica americana para aumentar su eficacia.

1. Administracion Puablica.

Los Estados Unidos de América son una Fede-
racion de Estados auténomos que han delegado en
¢l Estado Federal gran parte de sus derechos de so-
herania. La Constitucién limita los derechos del Go-
bierno Federal al establecer que “los poderes no de-
legados a los Estados Unidos por la Constitucion ¥
no privados por ella a los Estados se reservan 2 és-
tos o al pueblo”.

Fl Gobierno Federal. al igual que el de cada Es-
tado. estd organizado en las tres ramas: legislativa.
ejecutiva y judicial. El Presidente de los Estados
Unidos, Jefe supremo del poder ejecutivo v respon-
sable solo ante el Congreso. designa a los diez Se-
cretarios (Ministros), Jefes de los diversos Depar-
tamentos, que constituyen su Gabinete ¥ que son
directamente responsables ante él.

Ahora bien, aparte de los Departamentos Eje-
cutivos (Ministerios) existen otras muchas “unida-
des gubernamentales denominadas “Agencias”. 2 las
cuales se les ha conferido parte del deber de Ile-
var a efecto las leyes federales. El total de estas
“ Agencias” — que denominaremos “Organismos ofi-
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ciales™ — asciende a 8o, de las cuaies 32 son inde-
rendientes o “autonomas ™. La funcion a ellas asig-
nada es totalmente diferente de la de cualquier Mi-
nisterio. Otros Organismos oficiales son semejantes
a Tribunales para aplicar leyes especiales o estudiar
determinados hechos y. por dltimo, hay también los
que realizan una funcién especial para todos los Or-
ganismos oficiales.

Para analizar las caracteristicas de la Adminis-
tracion Federal, debemos insistir en el conocido he-
cho de que la economia americana, en su conjunto,
esta hasada en el sistema de libre empresa. El ameri-
cano trata de demostrar que, por propia iniciativa.
puede encontrar a los problemas economicos ¥ socia-
les del pais mejores soluciones que las que podria
proponer ¢l Gobierno.

Por esto. Ja Administracion americana. que ade-
mas del control oficial del Congreso. se cncuentra
vigilada v criticada por una opinién piblica activa,
<c esfuerza en aumentar constantementc su eficacia,
mejorando sus métados y sus relaciones con el pi-
blico.

En realidad. el objetivo o fin de la Administra-
cion Pablica cs semejante al de cualquier organismo
cconomico: conseguir que cl trabajo se haga bien,
cconémica v rapidamente: en lo dnico que difiere de
la actividad privada es que el fin que aquélla persi-
«ue no es el beneficio propio. sino el hien publico.
Por otra parte. hay que tener en cuenta que el Go-
hierno federal es el mayor empresario de los Estados
Unidos. puesto que tiene unos 2 300 000 funciona-
rios en 15000 empleos diferentes.

1a Administracion Pablica esti imbuida de Tos
mismos principios que la empresa privada; por ejem-
plo. la arraigada tendencia a evitar toda centraliza-
cion. Fn la medida de lo posible. se lleva al limite
1a descentralizacién de los servicios y la divisién de
la responsabilidad. con lo que se consigue el despa-
cho rapido de expedientes. lo que no ocurriria si
todos los asuntos hubieran de ser elevados siempre
al jefe superior. Se puede citar como ejemplo la con-
signa: “No toméis decisiones que otros puedan to-
mar por vosotros. asi contribuiréis a aumentar el
espiritu de vuestros subordinados. a incrementar su
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competencia. a concretar el sentido de su responsa-
hilidad y a mantener la autoridad.”

Es constante el interés por mejorar la organiza-
cion de la Administracion Federal, la cual cada vez
es mas compleja. especialmente por el aumento no-
table de los poderes del Estado Federal durante la
altima guerra y el consiguiente crecimiento del nu-
ro de Organismos oficiales. Por eso, al terminar la
guerra. en 1947. se constituyo una Comision encar-
gada de estudiar la organizacion administrativa, pre-
sidida por el ex Presidente Hoover. La Comision
debia examinar la Administracion Central v sugerir
los remedios adecuados para mejorar v hacer mas
eficaces los servicios prestados por el Estado. asi
como evitar las duplicidades que pudicran existir.
En resumen, se trataba de disminuir los gastos esta-
tales v reducir la presion fiscal. Como es norma en
los Organismos oficiales americanos. una vez cum-
plida su mision de redactar los correspondientes in-
formes. la Comision se disolvio.

En 1933 se volvié a constituir una segunda * Co-
mision Hoover™, con objeto de examinar nuevamen-
te la posibilidad de climinar de la actividad estatal
las funciones y servicios que no fueran absoluta-
mente necesarios. Estaba compuesta por doce perso-
nas: seis representantes del Gobicrno (dos de la rama
cjecutiva. dos del Senado y dos de la Camara) v
otros seis procedentes de la actividad privada.

I.a Comision presentd al Congreso 30 informes
sobre diversos temas. El referente a los funcionarios
publicos contenia 70 recomendaciones para mejorar
el servicio y conseguir un ahorro anual de 3000
millones de dolares. Entre ellas fizuraban:

Unificar varias categorias de funcionarios.

Atender convenientemente los verdaderos proble-
mas del personal.

Aumentar los sueldos.

Aumentar, en ios niveles superiores, ¢l nimero
de funcionarios. tanto politicos como profesionales o
de carrera.

Crear un tipo de funcionario profesional de ca-
tegoria superior, absolutamente apolitico.

No combinar nunca las funciones politicas v la
profesionalidad en un mismo funcionario.

Mejorar los sistemas de reclutamiento de altos
funcionarios.

Delegar la autoridad y responsabilidad lo maxi-
mo posible.

Los altos funcionarios politicos deben ser res-
ponsables ante el Presidente, de cuya responsabili-
dad no pueden desprenderse, aunque deleguen su
autoridad; pero a su vez son representantes de la
Administracion ante el publico y del Organismo ofi-
cial correspondiente, ante el Congreso.

Mejorar los sistemas de formacion de jefes en
los diferentes niveles. Conseguir mis y mejores di-
rigentes.
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Algunas de estas medidas las llevé a la practica,
posteriormente. la “"Comision de la Funciéon Pabli-
ca”. de la que hablaremos después.

La politica sobre los funcionarios publicos esta
orientada por el Congreso v por las ordenes ejecu-
tivas del Presidente. pero para aumentar la eficacia
v establecer Normas generales. se han creado unos
Servicios Centrales encargados de definir las lineas
de accion comun, vigilar su aplicacion y servir tam-
bién de tribunales de apelacion.

Entre estos organismos. descuellan los siguientes:

Oficina dcl Presupucsto (“Bureau of Budget™).
que desde 1921 forma parte de los Servicios ejecuti-
vos del Presidente. Aparte de sus funciones tradi-
cionales de preparar el presupuesto v el programa
financiero del Gobierno. asi como controlar su eje-
cucion y aconsejar en materias legislativas suscepti-
tibles de repercusion presupuestaria. tiene también
la mision de “mejorar las técnicas administrativas™.
Trata de descubrir los errores y los fallos de los
Organismos oficiales ¥ aportar la avuda técnica ne-
cesaria para mejorar su organizacion v sus meétodos
administrativos. Desea convencer, mas que imponer-
se: trata de “vender” sus ideas. es decir. que las
acepten de grado. aunque dispone de autoridad para
imponerlas; persigue un resultado. no una victoria.
Trata de establecer una Administracion cientifica,
imponiendo los principios generales de organizacién
del trabajo:

Division del trabajo en elementos simples v me-
dibles.

Descentralizacion de la Autoridad v delegacion
de responsabilidad.

Distincion del grado v de la funcion. que permite
asegurar la equivalencia de prestigio y de remunera-
cion entre los jefes encargados de la responsabilidad
de los servicios (“line™) v los que realizan funcién
asesora (“staff”).

Principio de excepcion. que consiste en que ¢l
jefe. aun habiendo delegado gran parte de su autori-
dad. tiene derecho de intervencion en todos los asun-
tos, pero no debe hacerlo mis que en casos excep-
cionales.

Rotacion de jefes v cambio de trabajo del per-
sonal para adquirir vision de conjunto de los prable-
mas y evitar el anquilosamiento v la rutina.

[.a Oficina del Presupuesto trata de aplicar todos
los medios v procedimientos que utilizan las empre-
sas privadas para aumentar la eficacia del personal:
definicion de tareas. manuales, organigramas, formu-
larios. conferencias de formacion, etc. Esta Oficina.
Aue consagra una parte importante de su tiempo a
la organizacion y mejora de las técnicas administra-
tivas, hace las veces de Asesoria del “Comité Con-

" sultivo Presidencial sobre la gestion administrativa™,

que se reune mensualmente con el Presidente de los
Estados Unidos.
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l.os Coxsejos FEDERALES DE PERsONAL. la idea basica de la Comision era conseguir fun-
cionarios hien calificados y asegurar la continuidad

Son organismos de caricter ineramente consul- del servicio. pese a los cambios politicos. Fl sistema
tivo. Existen. desde 1939. un Consejo Central y preconizado era el de convocar examenes de compe-
treinta Consejos Regionales. El Consejo Central estit tencia para seleccionar ¢l personal.
constituido por los directores de personal de todos La Comision estd constituida por tres personas.
los * Ministerios” Federales y por representantes de designadas por el Presidente de los Estados Unidos
1a “Oficina del Presupuesto™ y de la ~Comision de con ¢l consentimiento del Senado. de las cuales solo
Ja Funcion Pablica™. De este modo se permite a los dos pueden pertenecer al wmismo partido. Tiene su
miembros confrontar sus problemas de personal v central en Wishington v diversas ramas distribuidas
buscar soluciones conjuntas ¥ aconsejar también a por todo el territorio.
la Oficina del Presupuesto y a la Comision de la Después de su reorganizacion, presenta actual-
Funcion Pablica. mente la compleja estructura indicada por el siguien-

En cada Organismo oficial existen ( YMcinas de te organigrama:

COMISION DE LA FUNCION PUBLICA

El President
]
Dos miembros r Ayudonte Ejecutivo I
—

r Director Ejecutivo I

Consejero Técnico

1
C | | C

.. . Grupo coordinador . . Oficinc de
Oficino ~del Consejo de " Oficino de B
Consejo General Apelacion de los Orgonismos Seguridad Inf:;:::ﬂnén

* | Incentivos ‘
Consejo de Investi- .

gocién de lealtad

[ { | l

Fogrorer operionss | [ Crpresionms ge | | Vozpnisiin
Personal. tanto en su sede central como en las dele- Kl Presidente de la Comision nombra un Direc-
gaciones locales. que son las encargadas de levar a tor que realiza las funciones ejecutivas y ademas
la prictica las Normas generales establecidas por la preside el “Grupo coordinador entre los Organismos
Comision de la Funcion Publica. federales”. que aconseja a la Comision en todos los

asuntos importantes relacionados con el personal.

IL. La Comisién de la Funcién Publica. Como es norma en las organismos americanos, la

Comision dispone de diversos organos de trabajo y

El origen de este Organismo se remonta al afio control: cinco Servicios, dos Consejos v tres Ofici-
1883. en que el Congreso aprobé una Ley sobre el Nas asesoras. ‘
Servicio Civil ¥ cred la Comision para climinar el La competencia de la Comision. organo central
control politico de la labor administrativa del Go- de la Administracion, abarca el 85 por 100 de los
bierno y establecer un sistema de seleccion de los fun- 2300000 funcionarios federales: el 15 por 100 de
cionarios basado en el mérito, pues anteriormente la los funcionarios no sometidos a su autoridad corres-
politica intervenia en los nombramientos de los fun- ponden a ciertos organismos especiales : Comision de
cionarios. Energia Atémica (A.E.C.). F.B.I, T.V.A,, etc
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I.a Comision avuda al Presidente en la prepara-
cion de las Normas para la designacion de los fun-
cionarios civiles, a base de: sistema de examen o
concurso (Méritos) y periodo de prueba; determina-
cion, sobre la base de la poblacion, del numero de
personas que cada Estado puede aportar a la Admi-
nistracion central; caracter apolitico de los funcio-
narios; no discriminacién por causa del estado civil,
raza, defecto fisico, religion, etc.

La Comision no decide la cantidad o calidad de
empleados que necesita cada uno de los Organismos
oficiales. sino que se limita a ayudar e inspeccionar
¢l sistema de reclutamiento. Son los propios Orga-
nismos los que determinan el numero de funciona-
rios que necesitan v los contratan escogiéndolos de
la lista de personas “elegibles” que les envia la Co-
mision. Asimismo. cada Organismo puede trasladar,
ascender o despedir a sus empleados cuando asi lo
juzgue conveniente; fija las obligaciones correspon-
dientes a cada puesto, ¢ igualmente la categoria de
cada funcionario; desarrolla sus propios programas
de personal, aunque todo bajo el control. guia y ase-
soramiento de la Comision.

Las principales actividades de la Comision son:

Redactar Normas generales sobre la funciéon pu-
blica: aconsejar a los Organismos oficiales sobre
asuntos de personal. e inspeccionarlos para asegu-
rarse de que cumplen las Normas legales,

Recomendar al Presidente y al Senado la clasiji-
cacion en calegorias de las diversas funciones pabh-
cas y los privilegios inhcrentes.

Establecer las normas a las que ha de ajustarse
la clusificacion dc cada cargo, o labor personal ¢n
los Organismos oficiales, e inspeccionar su cumpli-
miento. Tienc autoridad para cambiar una clasifica-
cion impropia de un funcionario e, incluso. para sus-
pender en el ejercicio de sus funciones a la persona
encargada de Ia clasificacion de un Organismo de-
terminado.

Ayvudar a los Organismos ofciales en la selec-
cion ~ adiestramicnto del personal, dedicando espe-
cial atencion tanto a los planes para el desarrollo
profesional de los jovencs., como a mejorar los mé-
todos de seleccion de jefes.

Asesorar a los Organismos oficiales sobre los
medios de ufilizar al mdximo cl potencial humane
disponible y aumentar su cficacia.

Dar normas para los ascensos y ayudar a los Or-
ganismos oficiales a establecer sistemas de promo-
cion.

Mejorar los métodos de waloracion de los fun-
cionarios y decidir sobre los que se le sugieren, ya
que ninguno puede ser implantado sin su consenti-
miento.

Desarrollar y mejorar los sétodos de direccion.
orientando a los Orfranmmne oficiales para su eficaz
aplicacion.

Dar normas para las reducciones de personal.
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Realizar investigaciones pertinentes a la Seguri-
dad Nacional sobre las personas que solicitan u ocu-
pan un puesto en la Administracion. l.a Comision
remite al Organismo interesado y al Consejo de Se-
wuridad Nacional los datos obtenidos sobre cada per-
sona, pero es el propio Organismo oficial el que de-
cide el cargo que puede desempenar. No obstante,
la Comision analiza la forma en que los Organismos
cumplen sus propios programas de seguridad.

Investigar también a las personas que trabajan
en industrias privadas relacionadas con la energia
nuclcar.

Analizar la lcaltad de las personas empleadas o
a punto de emplearse en los Organismos internacio-
nales.

Apelacion. — Resolver los recursos  interpuestos
1or el personal por despido. por reduccion de per-
sonal, suspensiones por mis de treinta dias, por va-
loraciones profesionales, ete.

Aconsejar a los Organismos oficiales en ¢l esta-
blecimiento de Normas — que deben ser aprobadas
por la Comision — para la pronta v eficaz solucion
de las quejas o reclamacionces presentadas por el per-
sonal, como consecuencia del descontento con los
jefes. con los compafieros o con las condiciones de
trabajo.

Sanciones. — Recomendar a los Organismos ofi-
ciales las acciones correctivas, por faltas cometidas,
tanto por accién como por omision.

Autorizar las rccompensas superiores a 5000 do-
ares ¥ hasta un limite de 235 0oco dolares.

Compartir con los Organismos oficiales y con la
Oficina de Seguros de Vida de los empleados fede-

a!cq la responsabilidad de administrar el plan de
Sequros dec Vida. ’\dmmlctmr el plan de retiro de
!m funcionarios.

Determinar los requisitos fisicos v médicos que
han de reunir los empleados federales. Una impor-
tante parte de cste programa médico prevé la utili-
zacion adecuada de los servicios de los que padecen
alguna mutilacion o defecto fisico.

HI. El funcionario publico.
T1Pos DI FUNCIONARIO.

[En la Administracion americana existen unos
2 500 funcionarios de nombramiento politico, que
cambian con el Gobierno. Son los altos dirigentes de
los Organismos oficiales, a los que se supone politi-
camente responsables ante los electores. y los que
ocupan cargos confidenciales.

El resto de los funcionarios son profesionales y.
en su mavoria, admitidos por examen. Su nombra-
miento puede ser, a su vez, de tres tipos:

Durante el primer afio. todo funcionario es tem-
porero.

REVISTA DE OBRAS PUBLICAS




Pasado este afio de prueba, queda condicionado.

La inamovilidad del funcionario fijo solo se ad-
quiere después de tres afios de ejercicio, incluido el
periodo de prueba.

Este sistema, en vigor desde el pasado aiio, per-
mite conservar a los funcionarios que han demostra-
do su aptitud para el cargo. y que también han pro-
bado su intencién de servir al Gobierno de forma
continua, dado que el 50 por 100 de los funcionarios
abandonan el servicio por propia voluntad durante
los tres primeros aiios.

FSCALA DE SUELDOS.

Hasta junio de 1953 los empleados federales per-
tenecian a dos escalafones distintos, con diferentes
salarios para cada una de las clasificaciones. Esto
podria corresponder a nuestra clasificacion en em-
pleados y obreros. Desde la citada fecha no existe
més que un escalafon dGnico para todos los funciona-
rios. Estos se clasifican, segn la naturaleza de su
juncién. en 1S categorias, a cada una de las cuales
corresponde un sueldo determinado. que varia desde
2690 dolares al afio, sueldo de entrada de la catego-
ria 1.5, hasta 14800 dolares para la categoria 18.

La ley de clasificacion prevé los aumentos perio-
dicos automaticos para las categorias inferiores. A
todos los funcionarios hasta la categoria 10, sin as-
cender de categoria se les aumenta el sucldo cada
afio durante los seis primeros afios; posteriormente,
v también dentro de la misma categoria, se les sube
el sueldo cada tres afios y solamente tres veces. De
modo que a los quince aiios de servicio, si el funcio-
nario no asciende de categoria, la remuneracion que-
da congelada: es lo que se llama familiarmente cn-
trar en el camino ciego o via muerta.

La clasificacién en categorias la realiza la Comi-
sion, pero la remuneracion correspondiente a cada
categoria la determina cl Congreso. Todos los Or-
ganismos oficiales pueden clasificar los respectivos
cargos o funciones hasta la categoria 15: la Comi-
sion clasifica las categorias 16 v 17, ¥ la categoria 13
corresponde al Presidente de los Estados Unidos. a
propuesta de la Comision.

Ahora bien. el encajar a cada funcionario par-
ticular en una determinada categoria se basa en el
criterio personal del jefe del Organismo oficial. que
debe seguir las Normas de la Comision. Todo fun-
cionario tiene derecho a recurrir ante la Comision
por la categoria que se le ha asignado.

Los sueldos que paga el Gobierno federal en las
categorias iniciales son comparables a los de la in-
dustria privada, para trabajos similares: pero segan
se avanza en la escala jerargica. se acusan notables
diferencias a favor de la industria, dado que el fun-
cionario pitblico llega a un salario méximo de 14 800
délares anuales.
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Lo mismo sucede con los cargos politicos, pues
los mayores sueldos son: 15000 dolares los Gober-
nadores de la mayoria de los Estados; algunos, como
el de California. 25000 dolares; el de New Jersey
30000, v el de New York 30000 dolares. Los Mi-
nistros cobran 22000 délares; algan miembro del
Gabinete del Presidente 23000 délares. y el propio
Presidente 100000 délares. Los DPresidentes de las
grandes empresas privadas perciben remuneraciones
que pasan frecuentemente de los 100000 dolares.
ocupando entre ellos un lugar sobresaliente el Pre-
sidente de la “General Motors™. que recibe 750 000
dolares anuales. Naturalmente, estas cifras son suel-
dos brutos. a los que hay que descontar los impues-
tos con porcentaje creciente.

ADMISION.

Loy dia, ¢l sistema de cxamen es el mis fre-
cucate. En principio, Ia ~Comision™ anuncia la con-
vocatoria correspondiente. dando amplia informa-
cion sobre las plazas a cubrir. En las solicitudes se
deben consignar todos los datos sobre la formacion
v experiencia profesional del candidato. Después de
pasar con éxite los examenes o pruebas, los solici-
tantes se convierten ¢n “clegibles”™ y su nombre s¢
coloca cn una lista de la cual. comenzando por el
principio, la ~Comision™ enviara a los Organismos
oficiales tres nombres por cada puesto que pretendan
cubrir. La posicion en la lista depende. nataralmen-
te. de las calificaciones obtenidas en los cxamenes,
pero el Organismo en cuestion. al hacer la designa-
cion, puede nombrar a cualquiera de los tres.

Recientemente, por ¢l aumento de la burocracia
v la creciente especializacion. la “Comision™ ha vis-
to la conveniencia de delegar en los Organismos ofi-
ciales el hacer directamente el examen de los solici-
tantes, principalmente en los empleos que no son
comunes a todos los Departamentos. Esta delega-
¢ion de autoridad se concede en Organismos oficia-
les importantes a unos Tribunales de examen o Con-
sejos de examinadores, compuestos por personas de
la propia plantilla del Organismo, generalmente en
nimero de 3. En estos casos la Comision establece
previamente los niveles de eficiencia que se deben
alcanzar. Da idea de la autoridad que la Comision
delega, el que durante el aiio 1952 estos Tribunales
admitieron el 7t por 100 de los 503 000 nuevos fun-
cionarios. '

Por otra parte, la admision directa del funciona-
rio tiene lugar, Ginicamente, cuando la Comision o el
Consejo de examinadores de un Organismo oficial
no tienen en sus listas suficiente personal elegible.
Hoy dia hay unos 3355000 funcionarios admitidos
sin examenes, pero no tienen los mismos derechos y
son los primercs en ser despedidos en caso de reduc-
cién del personal.
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Solo una vez que el funcionario ha cumplido to-
dos los requisitos para ser admitido. se comprueba
si tiene antecedentes penales no confesados, envian-
do las huellas dactilares al F.B.1

PERIODO DE PRUERAS.

Toda persona que ha conseguido un empleo en
la Administracion mediante examen. ha de¢ pasar.
como ya se ha dicho, un periodo de prucha de un
afio. Se recomienda a los jefes que durante este pe-
rido de prueba extremen ¢l actuar con absoluta im-
parcialidad. Antes de terminar el aiio. todo jefe debe
clevar a la Jefatura de Personal de su Organismo,
un escrito valorando la capacidad del funcionario
para el desempefio de su cargo.

ASCENSs0s.

Cuando el ascenso no ¢s automatico, una de las
labores mas delicadas de todo jefe es determinar el
subordinado que debe ser ascendido. Es necesario
estar razonablemente seguro de que el elegido es el
mas capacitado para llevar a cabo eficazmente el
nuevo trabajo. Se considera que el deseo de ser as-
cendido es quiza el estimulo mas importante para
mejorar el trabajo.

Para que el ascenso sea justo. ¢s fundamental
hacer una correcta valoracion del personal. sin Ia
cual es imposible establecer una politica de promo-
cion. En consecuencia, es preceptivo que ¢l jefe va-
lore periodicamente la actuacion de sus subordina-
dos e informe anualmente sobre la efectividad de su
trabajo.

IXCENTIVOS.

Si se quiere disponer de personal productivo, es
necesario conseguir que el funcionario encuentre sa-
tisfaccion y estimulo en su trabajo.

Aparte de las recompensas de caracter honorifi-
co. el sistema federal de incentivos prevé primas en
metalico por trabajos extraordinarios o excepcional-
mente satisfactorios. asi como por ideas o sugeren-
cias de los funcionmarios. Los Organismos pueden
conceder directamente primas individuales hasta
5000 dolares. Con la aprobacion de la Comision
esta prima puede llegar a 25000 dolares por suge-
rencias. invenciones o comportamiento e:\cepcxonal
Recompensas superiores a esta cifra exigen la apro-
bacion del Presidente de los Estados Unidos.

También es un estimulo para el trabajo el que
exista en los Organismos oficiales un buen sistema
de comunicaciones entre el personal, que permita a
los empleados participar en las decisiones que les
afecten v si esto no es posible, informarles conve-
nientemente de todo cambio mtroduc1do 0 que se
vaya a introducir.
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Otro incentivo importante es la posibilidad de
formacion y adiestramiento del personal. Desde que
se ingresa en la Administracion comienza la aplica-
cion de diversos sistemas de adiestramiento: clases.
peliculas, rotacion de cargos, ete. Esta formacion con-
tinia durante toda la carrera profesional del fun-
cionario v el adiestramiento en el trabajo propia-
mente dicho se complementa mediante cursos o con-
ierencias en el propio Organismo o fuera de él.

SEPARACION DEL SERVICIO.

Puede ser por dos causas:

Despido, motivado, al igual que en la industria
privada. por ineficacia o deslealtad. Iin estos dltimos
afios el nimero de funcionarios despedidos por esa
causa representd, aproximadamernte. el 1 por 100 del
total. Por otra parte. es curioso sefialar que dejan
anualmente el servicio civil, por su propia voluntad.
un 235 por 100 del total; es decir, que en la situacion
actual de la Administracion americana es mas dificil
retener a la gente que despedirla. Contra el despido.
¢l interesado puede elevar el correspondiente recur-
50, pero si el funcionario no es un ex combatiente,
la reclamacion solo puede basarse en existir vicio de
procedimiento o que el despido se debio a conside-
raciones raciales, politicas, religiosas, etc. Si la Co-
mision acepta el recurso. su accion se limita a reco-
mendar la admisién. pero no a imponerla. Solamente
en ¢l caso de ex combatientes puede la Comision
obligar a que se restablezca en su puesto.

Reduccion de personal impuesta por necesidades
del Servicio no relacionada de modo directo con la
actuacion del funcionario. Cuando el Gobierno se
ve obligado a prescindir de ciertas funciones, en ge-
neral no puede preverlo con tiempo suficiente para
cesar de reclutar nuevo personal, v es necesario pres-
cindir de parte del ya contratado. El cese de personal
depende, en primer lugar, del tipo de admision; pri-
mero son despedidos los temporeros: luego los de
carrera condicionada vy, por. fin, los fijos, teniendo
en cuenta los afios de servicio y la cahdad de la la-
bor realizada.

V. Productividad del funcionario.

Constituye una preocupacion constante para el
Gobierno de los Estados Unidos mejorar la produc-
tividad, aunandola con la satisfaccion en el trabajo.
Se considera fundamental para los jefes la capacidad
para las relaciones humanas, porque de ellas depen-
de, en parte, el aumento de la productividad.

Segiin la Comision de la Funcién Pablica, exis-
ten buenas relaciones “cuando la Administracion es
consciente de lo que los empleados quieren y pone
los medios para que se satisfagan. en lo posible, sus
deseos v aspiraciones”.

REVISTA DE OBRAS PUBLICAS




Segiin los estudios realizados, se ha comprobado
que el empleado desea, por orden de interés:

Trabajo interesante y dtil.

Buen mando.

Oportunidad para progresar.

Reconocimiento de la calidad del trabajo.

Seguridad razonable.

Trato considerado.

Informacion sobre el lugar que ocupa su trabajo
en la totalidad de las operaciones.

Oportunidad de ser oido cuando los cambios ©
sistemas nuevos afectan a su trabajo individual.

Oportunidad para presentar las ideas que crea
han de resultar beneficiosas a la organizacion.

La Comision de la Funciéon Piblica y la Oficina
del Presupuesto trabajan conjuntamente para la de-
bida utilizacion de la capacidad del personal. En
junio de 1954 publicaron una declaracion conjunta
sobre la conservacién v utilizacién del potencial hu-
mano en el Gobierno Federal, en la que s¢ daban las
normas que los Organismos oficiales deben seguir
con tal fin, y que eran, fundamentalmente:

Planear de antemano el trabajo, de forma que
sea posible que la cantidad de personal se mantenga
en un minimo.

Simplificar los sistemas de contabilidad. las no-
minas, etc.

Mejorar los métodos de trabajo de oficinas y me-
canizar lo mas posible.

Desarrollar la técnica de adiestramiento de jefes,
con objeto de simplificar los procesos y métodos.

Animar a todos los empleados a participar en el
desarrollo de los métodos que tiendan a economizar
potencial humano mediante sistemas de sugerencias,
recompensas a la eficiencia o cualquier otro tipo de
incentivo.

Utilizar, siempre que sea posible, el muestreo es-
tadistico en los informes.

Revisar las delegaciones de autoridad para ase-
gurarse de que los jefes inferiores tienen realmente
poder de decisién para implantar mejoras en la or-
ganizacion.

Informar a todos los empleados de estos progra-
mas, poniéndoles de manifiesto la responsabilidad
que tienen en el éxito de los mismos.

Establecer programas de relaciones con los em-
pleados, de forma que éstos encuentren incentivos
razonables.

Cada Organismo oficial es responsable de su pro-
pio programa para la utilizacién mds eficaz del po-
tencial humano, aunque la Comisién de la Funcién

Piblica v la Oficina del Presupuesto les dan la in-
formacion conveniente v les ayudan, asi como reali-
zan las inspecciones necesarias.

Todos estos problemas de productividad que tan
hondamente preocupan en los Estados Unidos y los
de las relaciones laborales, con ellos ligados, tienen
muchas veces solucién comiin: el aumento de la efi-
cacia de la direccion. La Administracion e¢s cons-
ciente de ello en todos los niveles. Asi, por ¢jemplo,
en un reciente mensaje de Eisenhower al Congreso
recomendaba la condensacién ¢n una ley de todas las
regulaciones encaminadas a mejorar la direccion su-
perior. La proposicion de ley habria de ser elaborada
conjuntamente por la Comisién de la Funcion Pu-
blica. el Departamento de Estado y la Oficina del
Presupuesto.

El Presidente insistio en su mensaje sobre la
importancia de la formacién y adiestramiento del
personal. “Se autorizaria — dijo — un programa de
adiestramiento que permitiera utilizar todos los me-
dios exteriores a la Administraciéon. para la forma-
cién de los altos funcionarios.”

Conclusion.

Insistimos en lo dicho al principio: que estas no-
tas no tienen mas alcance que poner de manifiesto
el interés que nos merecio el conocer superficialmen-
te los sistemas empleados en la direccion de los ne-
gocios publicos americanos. Convendria sobremanera
el estudio del asunto con mayor detalle y conoci-
miento de causa, para ver la posibilidad de aplicar
estas tendencias en nuestra Administracion Puablica.
Sobre todo, a nuestro juicio, tres son las mejoras
fundamentales que habria que establecer:

Descentralizacion. Delegaciéon de autoridad.

Simplificacion del trabajo. Supresién de compli-
caciones indtiles.

Servicio al puablico. Rapidez.

Seria muy conveniente, de una parte. hacer un
estudio. de conjunto de la Administracion para me-
jorar su estructura, y de otra parte, hacer un anali-
sis sistematico de las tareas y de los sistemas admi-
nistrativos, para simplificar los métodos de trabajo.
suprimiendo los trimites y formalidades que no sean
hoy imprescindibles v luchando contra la apatia ¥
la rutina.

La Administracién debe analizar y aprovechar
las experiencias realizadas en el sector privado para

* mejorar la productividad. dado que los principios

fundamentales son aplicables a toda actividad.
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