IL-EXTRANJERO

ALGUNOS ASPECTOS DE LA ADMINISTRACION DE
PERSONAL PUBLICO EN EL BRASIL Y PUERTO RICO

SUMARIO: 1. INTRODUCCION. 1. Objeto de este trabajo.—Il. QRGANIZACION DE LAS
AGENCIAS DE PERSONAL: 1. Antecedentes legales. 2. Ubicacion de las Oficinas de Per-
sonal. 3. Organizacion de las Oficinas de Personal Publico.—IIl. CLASIFICACION Y RE
cLUTAMIENTO : 1. Algunos dates de la Clasificacién de Cargos en Puerto Rico y el
Brasil. 2. El Plan de Sueldos. 3. Reclutamiento. 4. Seleccion.—IV. CONCLUSIONES:
1. Sugeqstiones para la Organizacion de la Oficina, Clasificacién y Reclutamiento en
un Sistema de Personal Piblico para Bolivia. —V. BIBLIOGRAFiA.

NOTA PRELIMINAR

El Gobierno de la Revolucién Nacional acaba de organizar un Comité de Admi-
nistracién Publica (D. S. 3.921 de 30 de diciembre de 1954), encargado de redactar
la iLey de¢ Servicio Civil y estudiar la reorganizacién de la rama ejecutiva en Bolivia.

Al mismo tiempo, concluyen, en momentos de escribirse estas lineas, los acuerdos
preliminares para crear una Escuela dc Administracion Piablica, que funcionara en
esta Universidad con la cooperacién de Ja «Foreign Operations Administration» de
Estados Unidos de Norteamérica.

Directamente vinculado con estos hechos auspiciosos y como una contribucion a los
estudios de la administracién de personal publico, entrego a la imprenta este pequefio
trabajo, que fué escrito para un Seminario de Problemas de la Administraciéon de
Personal que dirigié el afio pasado el doctor Eugenio Vclasquez Martin en la Escuela
de Administracién Piblica de Puerto Rico.

La Paz, abril de 1955.

I.—INTRODUCCION.

- 1. Objeto de este trabajo.—Resultaria ocioso referirse a la importan-
cia de la Administracién de Personal Publico y de la necesidad de per-
feccionar constantemente los organismos encargados de aplicar sus Re-
glamentos, que ha pasado al dominio de la conviccion de los administra-
.dores y del publico en general. Por tanto, entraremos de lleno al objeto
principal de este estudio, que sera un breve eshozo comparativo de algu-
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nos aspectos del sistema de personal publico vigente en Puerto Rico y
Brasil, tratando de descubrir los problemas que surgen mas frecnentemente
en su aplicacion, con la esperanza de que la grarde experiencia de estos
dos paises pueda, en su oportunidad. aprovecharse en Belivia.

Seguiremos en la exposicién el mismo orden que siguen las Conclusio-
nes de la Primera Conferencia de las Naciones Unidas sobre Administra-
cién de Personal (1).

II.—ORGANIZACION DE LAS AGENCIAS DE PERSONAL.

1. Antecedentes legales-—De hecho, la implantacién de un Sistema
de Mérito, superando la etapa del «spoils svstemn, «pistolaon o «favori-
tismo» (2), eleva la funcion publica al rango de una verdadera carrera
profesional, por las garantias que ofrece para la permanencia v ascenso
de los servidores publicos. )

Aun cuando en Puerto Rico v en el Brasil exisien muchas intentos v
disposiciones legales anteriores, la aplicacion del sistema de personal se
inici6é practicamente con la Ley mimero 345 de 12 de mayvo de 1947 v la
Ley mumero 248 de 28 de octubre de 1936, varias veces emmendadas. Bo-
livia no ha establecido todavia un verdadero sistema de personal pu-
blico y las disposiciones que rigen a los funcionarios se hallan dispersas
en multitud de Leves v Reglamentos.

2. Ubicacién de las Oficinas de Personal.—;Dénde colocar el orga-
nismo encargado de poner en marcha un sistema de personal publico?
¢+ Qué autoridad debe serle conferida? ;Qué grado de independencia?

La Agencia, Divisién u Oficina encargada de dirigir un programa or-
ganizado de Administracién de Personal debe estar, sin duda, cerca del
Ejecutivo y directamente dependiente de él, como en Puerto Rico. o inte-
grando un organismo amplio de avuda vy asesoramiento (staff) del Presi-
dente de la Repiiblica, como en el Brasil, donde forma parte del DASP
(Departamento Administrativo de Servicio Publica).

Este criterio es el que prevalece hov, aungue ~n buena doctrina no es
posible establecer conclusiones de validez zeneral en este punto. espe-
cialmente cuando una Agencia de Personal. dependiente de uno de los
Ministerios. también ha funcionade satisfactoriamente en Inglaterra y
otros paises.

El mencionado Seminario de las Naciones Unidas prefirié la direccién

(1) Esta Conferencia se reunié er Headsquarters, New York, entre el 31 de
octubre de 195¢ y el 30 de enero de 1951.

(2) No obstante la reconocida conveniencia de unificar la terminologia, en el pre-
sente trabajo se emplearan indistintamenie palabras téenicas en espanol, inglés y
portugués, sobre 10do cuando no se consiga una traduccifn satisfactoria.
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centralizada del Sistema de personal. aunque su ejecucién misma puede,
sin inconveniente, descentralizarse de acuerdo con las circunstancias.

Para Bolivia se provecté, en 1949, una Oficina de Personal, y la Mi-
si6n Keenleyside, destacada a Bolivia por el Departamento de Asistencia
Técnica de las Naciones Unidas, recomendé «un Consejo Nacional de
Servicio Publico, no politico, con personal especializado, nombrado por
el Presidente y directamente responsable ante él», con un Presidente y
cuatro reprgsentantes: de los ingenieros, comerciantes, universidades y
empleados piiblicos (3).

Naturalmente, la independencia de las influencias politicas es indis-
pensable para organismos de esta clase, si bien se acepta, v casi siempre
su Director ejecutivo es designado por el Presidente de la Republica
(Gobernador en Puerto Rico), con anuencia del Senado y por un término
que fluctiia entre cuatro y seis afios, pero se recononoce el contenido esen-
cialmente técnico de la Agencia y su Junta asesora. Es por eso que en
este punto me atrevo a sefialar una falla en la récomendacién para Bo-
livia, que aconsejé representantes de diversas actividades del pais, a
pesar de que al Consejo le corresponderian labores técnicas de investi-
gacion y aconsejamiento v de revision de las resoluciones del Director de
la Oficina de Personal. Sin embargo, el Informe Keenleyside lleva también
la firma del eminente profesor Albert Lepawsky.

3. Organizacién de las Oficinas de Personal.—FEs claro que la estruc-
tura del organismo central es basica para la marcha de todo sistema de
personal A continuacién examinaremos someramente dicha organiza-
ciéon en el Brasil v Puerto Rico, que podrian inspirar las demsnones que
tome al respecto el legislador boliviano.

En el Brasil, la Ley 284 creé un «Consejo Federal de Servicio Civil»
y previé la organizacion de Divisiones de personal en los diversos Minis-
terios (Commones de eficiencia v servicios de Rersonal) Mas tarde. por
Decreto-Ley 579 de 30 de julio de 1938, se creé el Departamento Admi-
nistrativo de Servicio Publico, cuyo Roglamento actual data del 24 de
enero de 1946, dentro del cual. el servicio de personal es una de sus
partes integrantes con la denominacion de Division de Personal v Divi-
sién de Seleccién y Perfeccionamiento.

El Consejo de Administracién, creado junto al DASP (por D. L. 8.323
de 7 de diciembre de 1945), cuando es convocado para estudiar proble-
mas de personal, se compone de los Directores de las Divisiones de Per-
sonal v Seleccion v Perfeccionamiento del DASP y de los Directores de
Yas Divisiones v Servicios de Personal de los Ministerios, presididos por
el Director General del DASP.

(3) Ver: A. R. Q., Anteproyecto de Estatuto de Funcionarios Publicos de la
Republica de Bolivia, publ. de la Universidad de La Paz, 1951, e Informe Keenley-
side, idem.
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Los servicios de personal en los Ministerios integran, a su vez, otros
mas amplios de cardcter administrativo,

La Divisién de Personal del DASP tiene actualmente cuatro secciones :
Catastro, Clasificacién, Orientaciéon e Investigaciones. La de Seleccién y
Perfeccionamiento cuenta con seis secciones : Adaptacién y entrenamien-
to, Control, Ejecucién, Inscripciones, Organizacién y calificacién de exa-
menes y Planificacién.

Los Cursos de Administracion que anualmente organiza el DASP no
pertenecen, formalmente, a ninguna de las dos Divisiones anteriormente
mencionadas. .

Las Divisiones de Personal de los Ministerios no obedecen a un patron
uniforme de organizacién, y esta falla técnica ha sido ya denunciada va-
rias veces, sin lograrse aun remediarla; asi, por ejemplo, los servicios de
personal del Ministerio de Agricultura se dividen en cuatro Secciones
(Administrativa, Asistencia social, Control y Financiera), y los del Mi-
nisterio de Justicia, en cinco (Clasificacién y provisién de empleos, Mo-
vimentacién, Derechos y deberes, Catastiro y Finanzas). .a Ley sefiala
detalladamente las atribuciones y deberes de cada una de las Divisiones
y Secciones de Personal.

La autorizada opinién de EpUARDO PINTO PESs0A SOBRINHO y JOSE
NazaRE TEXEIRA DiAs en sus excelentes Principios de ddministracao de
Pessoal (pag. 47), es que el Consejo de Administracién de Personal del
Brasil aun no ha tenido oportunidad de revelarse como un organismo de
gran utilidad; criterio semejante al que sostiene el profesor Eugenio Ve-
lasquez Martin, respecto de Ja Junta de Personal de Puerto Rico; pues,
por diversas razones, estos cuerpos colegiados se han convertido en ér-
ganos cuasi judiciales, descuidando su labor primaria de investigacién,
orientacién, reglamentacién v direccidn de los servicios de personal.

Sin duda es muy dificil lograr una integracién total de todos los as-
pectos de la Administracién de Personal —ideal que no debe perderse
de vista—, porque muchas veces la existencia de reparticicnes o agen-
cias que intervienen en algunos aspectos de personal interfieren el des-
arrollo normal del sistema. En el Brasil pueden citarse los sizuientes érga-
nos de esta clase: el Instituto de Previsién y Asistencia de los servidores
del Estado (IPASE), el Tribunal de Cuentas, el Departamento Nacional
de Salud del Ministerio de Educacién. el Instituto Nacional de Estudios
Pedagégicos, el Instituto Rio Branco del Ministerio de Relaciones Exte-
riores, etc.

Ocurre lo propio en Puerto Rico con el Sistema de Retiro de Emplea-
dos Publicos, la Universidad, el Ministerio de Educacién, la Policia v la
mayor parte de las Corporaciones Piiblicas que permanecen —gracias a
sus Estatutos especiales— a] margen del sistema general de Personal.

Esta circunstancia tendra que ser considerada con preferencia, a tiem-
po de implantarse un Sistema de Personal Publico en Bolivia. Actualmen--
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te tienen muchas atribuciones, referentes a personal, la Contraloria Gene-
ral de la Republica, la Caja de Jubilaciones administrativas y la del Ma-
gisterio, el Ministerio de Educacidn, el de Relaciones Exteriores, la Po-
licia, las Universidades, las Municipalidades, el Cédigo Penal, la Direc-
cion General del Presupuesto, etc.

Un nimero apropiado de técnicos y funcionarios administrativos en
las Oficinas de personal depende del ambito e importancia del sistema :
tengo para mi que este servicio ocupa en el Brasil a unas 250 personas. La
oficina de personal de Puerto Rico tiene 154 plazas (sin tener en cuenta las
Divisiones subsidiarias, es decir, las de Ministerios, Corporaciones piubli-
cas, Municipalidades, etec.).

Un grifico de la Organizacién de la Oficina de Personal de Puerto
Rico —directamente dependiente de la Gobernacion— nos indica que
tiene una Junta de Personal compuesta de tres miembros nombrados por
el Gobernador, con anuencia del Senado, para cuatro afios (uno de ellos,
por lo menos, debe pertenecer a los partidos politicos de minoria). La
rama ejecutiva de la Oficina esta compuesta por: un Director, un Sub-
director y siete Divisiones, en la siguiente forma :

a) Servicios administrativos (con Secciones de Biblioteca, Propiedad,
Personal y Cuentas y Correspondencia y Archivo).

b) Planes y Procedimientos (Seccion de Estadistica).

c¢) Adiestramiento (Becas y Adiestramiento, Normas y Calificacio-
nes de eficiencia).

d) Clasificacién (Clasificacion, Retribucion).

e) Examenes (Confeccién, estudio e investigaciones de examenes,
Calificacién y administracién de examenes, Certificaciones).

f) Transacciones y Records (Registro de empleados, Licencias, No-
minas).

g) Retiro (Cuentas, Reclamaciones, Records y estadisticas).

k) Planes y Procedimientos (Estadisticas).

;Qué reflexiones sugiere la organizacion de estas Agencias de Per-
sonal?

Como todos saben, en Inglaterra, donde la Administracién Publica
goza de gran prestigio y es muy eficiente, el sistema de personal esta
manejado por una Comisién de Servicio Civil, compuesta de tres miem-
bros, en lo que se refiere a reclutamiento y seleccién de servidores publi-
cos, administrandose por el Tesoro —adecuadamente organizado— los de-
mas aspectos, como clasificacion de cargos, plan de remuneraciones, et-
cétera.

Un estudio hecho en época del Presidente Roosevelt (1937) recomendé
para Estados Unidos de Norteamérica la transformacisn de la Comisién
de Servicio Civil en un organismo ejecutivo unipersonal, manteniéndose,
empero, una Junta o Comisién para supervisar el sistema.
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Esta forma es, asimismo, la que establecié para Puerto Rico la Ley 345
de 12 de mayo de 1947.

En Francia no existia un érgano central de Personal hasta la reforma
de 1945, y cada Ministerio organizaba el suyo propio y los problemas de
coordinacién se resolvian por una Comisién especial, presidida por uno
de los miembros del Gabinete.

Acerca de la organizacién de la Oficina de Personal, Estados Unidos
de Norteamérica da buena experiencia: en la esfera federal, de 1883 a
1949 el ejecutivo del organo central de personal estaba compuesto de tres
miembros; desde ese afio, el Presidente de la Comision es el Jefe ejecutivo
y los otros miembros tienen la misién de elaborar los Reglamentos.

En el Estado de Maryland, la Comisiéon es unipersonal desde 1920.
Winsconsin mantiene una Secretaria de Personal subordinada al Ejecu-
tivo desde 1929, v el Director de Personai es nombrado por el Gober-
nador después de un proceso de seleccion por una junta de técnicos en
personal; un bureau de Servicios Publico compuesto de tres miembros,
sin funciones ejecutivas, completa la organizacién.

En el Brasil, como vimos antes, la Oficina Central de Personal inte-
gra un organismo de Administracién general.

Aunque no constituye precisamente un problema de organizacion, haga-
mos notar que en ¢l sistema de Puerto Rico faltan normas precisas para re-
solver las reclamaciones de los funcionarios y los traslados de una Agencia a
otra. Por el contrario, atribuyo a la estructura organica de la Oficina de Per-
sonal de este pais cierta lentitud en el procedimiento de las certificaciones
y nominacién de funcionarios: en una agencia del Gobierno se me in-
formé que a veces transcurren mas de veinte dias desde que la Oficina
de Personal recibe la requisitoria de un empleado, hasta que la Agencia
recibe la correspondiente terna. Esto causa entorpecimientos en la marcha
normal del servicio publico. La presteza v eficiencia de los funcionarios
encargados del tramite es aun superada por el caimulo de confrontaciones,
registros y firmas que se precisan.

Durante el periodo de observacion del suscrito en la Oficina de Per-
sonal de P. R. estaba pendiente de resolucién una propuesta del Jefe
Interino de la Division de Clasificacion y Retribucién, para reorganizar
este departamento de la Oficina, que tendria asi cinco técnicos de admi-
nistracién, distribuidos en cuatro unidades: se propone mantener al dia
el plan de clasificacién, mas estrecha vinculacidén con las agencias y mejor
distribucién del tiempo disponible.

Diremos, por ultimo, que a la Junta (Consejo o Comisién) de Personal
debe atribuirse maxima autoridad en la materia. El informe para la reor-
ganizacion de la Rama ejecutiva en Puerto Rico recomendé que se eli-
mine la revisién judicial de las decisiones de la Junta de Personal en
casos de destitucién y que la Junta instituya audiencias informales, en
lugar de los procedimientos judiciales que se siguen ahora.
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Parece preferible el nimero de tres miembros para la Junta de Perso-
nal; un nimero mayor enerva su trabajo, que no debe resentirse de lenti-
tud, y un menor numero le restaria todas las ventajas de un cuerpo cole-
giado que garantiza deliberaciones y acuerdos maduros.

Considerando estas experiencias, nos inclinamos por el Sistema
de P. R., observando que el Director, aunque sea el tinico funcionario
de la Oficina de Personal que pertenece al servicio exento, debe ser desig-
nado después de algiin proceso discriminatorio («La justicia entra por
casan).

-

ITII.—CLASIFICACION Y RECLUTAMIENTO,

1. Algunos datos de la clasificacion de cargos en Puerto Rico y Brasil.

La clasificacion de cargos o puestos publicos y el consiguiente Plan
de Sueldos constituye la columna central de un Sistema de Personal v de
esta consideracion surge su capital importancia.

En 1952 existian en la Administracion Federal del Brasil 520 deno-
minaciones diferentes de cargos (o, mejor, de clases de cargos), corres-
pondiendo 330 a la Administracién central y 190 a la regional. 809 clases
son Jas que existen actualmente en Puerto Rico, con otros tantos tipos
de sueldos.

Probablemente el Plan de Clasificacién de puestos, preparado por el
Servicio de Administracion Piblica, para Puerto Rico, adolece del defecto
de sus descripciones muy frondosas v excesivamente detalladas, lo cual
aumenta dificultades en su aplicacién en vez de disminuirlas. La mayor
parte de las tablas son una traduccién, a veces defectuosa, de las de la
Agencia Federal de Estados Unidos de Norteamérica «Departamento de
Instruccién, Salud y Bienestar Publico», con las adaptaciones necesarias
al medio.

Desde este punto de vista, conozco algunos mejores, comc el del Es-
tado de Rio Grande do Sul del Brasil y el de la Autoridad de Fuentes
Fluviales de Puerto Rico, que fuera preparado por la «Barrington Asso-
ciates Inc.» de Nueva York. La Oficina de Personal esta reduciendo a lo
indispensable las especificaciones de las nuevas clases que le toca incor-
porar a la Clasificacién (vi una para la plaza de gedgrafo, solicitada por
la Junta de Planificacién).

En nimeros redondos, Estados Unidos de Norteamérica tenia en 1950
2.200.000 empleados publicos para wna poblacién total de 150.697.361
habitantes. En la misma época Brasil tenia 78.253 funcionarios y una
poblacion aproximada de 41.000.000 de habitantes. Puerto Rico tiene
47.367 funcionarios para 2.200.000 habitantes. Mas o menos el mismo
mimero de 47.000 funcionarios publicos tiene Bolivia para una pobla-

eion de 3.019.000 habitantes.

2. Plan de Sueldos.—Los Planes de pago tienen un sueldo inicial
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o minimo para cada clase. La Autoridad de Fuentes Fluviales de Puerto
Rico contempla cinco tipos de sueldo diferente para cada clase, permi-
tiendo mayor flexibilidad en la apreciacién del elemento humano que
ocupa el puesto. (Nétese que esta Corporacién tiene su propio sistema
de personal, independiente de la Oficina Cientral del Estado.)

Ultimamente, la Ley 71, aprobada en 13 de junio de 1953, fijé ocho
tipos diferentes de sueldos, dentro de los limites maximo y minimo de cada
clase, para los funcionarios de Puerto Rico.

Me parece interesante transcribir el criterio con que se aplican por
la, Autoridad de Fuentes Fluviales sus cinco niveles de sueldo (o mérito) :

«El nivel niim. | corresponde a los empleados nuevos cuyo rendimiento
satisface los requisitos minimos de nombramiento para esta ocupacién.
El num. 2, a los que rinden positivamente mejor trabajo que el estipu-
lado en los requisitos minimos, pero que, no obstante, dicho trabajo es
inferior al del empleado que esta bien capacitado y posee experiencia. El
nivel nim. 3 corresponde a los empleados idéneos que satisfacen a ple-
nitud los requisitos de conocimiento v experiencia de su ocupacién, ade-
mas de que la cantidad y calidad de su trabajo son satisfactorias y cum-
plen cabal y consistentemente con los deberes de sus plazas. Se presume
que cualquier individuo que posea conocimiento y habilidad y que preste
la debida atencion a su trabajo podra alcanzar este mivel cuando haya
adquirido la experiencia necesaria y demostrado su idoneidad en el tra-
bajo que ejecuta. Este nivel es el que sirve de patrén o medida standard
para aquilatar los otrus niveles. El nim. 4 corresponde a aquellos em-
pleados cuya-labor v conducta es por todos conceptos superior, es decir,
que sobrepasa consistentemente el desempefio normal de su ocupacién.
El nivel niim. 5 corresponde a aquellos empleados excepcionales, cuya
labor y conducta en todos los aspectos de la ocupacion es extraordinaria, e
decir, que sobrepasan per mucho, consistentemente, el desempeiio normal
de una ocupacién. Estos empleados, en la mayoria de los casos, son los
candidatos para ocupar, por ascenso o promocién, una ocupacion clasi-
ficada en un grupo superior.»

«Para determinar equitativamente el nivel de mérito que corresponde
a un empleado, se toma en consideracién lo siguiente: La cantidad del
trabajo vendido, la calidad del trabajo, el conocimiento y la destreza del
empleado, la confianza y seguridad que inspira por su conducta, actitud,
asistencia y puntualidad. asi como por el grado de suficiencia y capacidad
demostrada para trabajar sin supervisién indebida. Recapitulando: los
sueldos se determinan a base de dos principios fundamentales : 1) el valor
de Ja ocupacién en si, al compararse ésta con .otras ocupaciones o plazas
de la Autoridad v en P. R. 2) el desempeiio de las tareas de la ocupacion
por la persona y su conducta» (4).

(4) Véase el Plan de Administracién de Sueldos de la Autoridad de Fuentes
Fluviales de Puerto Rico.
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Para terminar este parrafo referente a reclutamiento diremos que,
desde las recomendaciones de la mencionada Comisién de Reforma de
la Rama Ejecutiva, la Universidad de Puerto Rico ha adefantado mucho
en la revision de sus programas y coordinacién con las Agencias-guber-
namentales para hacer frente a las necesidades de la Administracién
Piblica. Especialmente en su Escuela de Administracién Publica. Tal
responsabilidad y necesidades, en lo que concierne a la preparacién y
adiestramiento de funcionarios publicos por las Universidades de Bolivia,
fué también sefialada por nosotros en un pequeiio opiisculo titulado Tres
estudios sobre Administracion, publicado por la Escuela de Derecho de
La Paz, en 1952.

4. Seleccion.—Llegamos ahora a uno de los aspectos mas dificiles de
la Administracién de Personal : la seleccion.

Es obvio que si todas las personas que aspiran a un puesto publico
fueran cuantitativa y cualitativamente iguales en todo orden, la seleccién
no tendria razén de ser. Pero las diferencias individuales unponen la se-
leccidn,

Todo el sistema de mérito reposa, asi, en la seleccién rigurosa y pre-
cisa de los servidores piblicos.

La clasificacién de cargos es solo una de las formas de seleccién, v,
segin los autores brasilefios citados, los principales instrumestos de se-
leccién son : evaluacién de la educacion y la experiencia. la investigacion
social, la entrevista v los exdmenes.

En los paises que tienen establecido el sistema de mérito casi siempre
se emplean simultineamente cstos diferentes instrumentos.

La evaluacién de la educacién y la experiencia resultan del examen
de la ficha de inscripcion (o solicitud de examen) v los documentos adjun-
tos. (Noté que en Puerto Rico no se abulta el expediente :personal de los
candidatos con certificados, titulos v otros documentos. pero la declara-
<ién es jurada.)

La investigacién social es utilizada para establecer los amevedemec in-
dividuales del candidato.

No tengo conocimiento de que se la aplique en los paises latinoame-
ricanos; pero. en cierta ocasion. surgié®en Puerto Rico el problema de
si un individuo a quien se indulté la pena que sufria por un desfalco.
devolviéndole la ciudadania, tenia o no derecho para ingresar al servicio
publico. Esta.claro ‘que esta investigacién no se reduce solamente a los
antecedentes judiciales v policiacos.

La entrevista se dirige a verificar su personalidad. Sin tocar siquiera
fos inmensos y complejos problemas de estas investigaciones, y sélo con
fines unifornativos, mencionaré que. en una entrevista colectiva (como
parte de la prueba para ingreso al servicio publico de Puerto Rico), los

“técnicos calificaron los siguientes factores para cargos de oficial proba-
torio y de libertad bajo palabra: personalidad, facilidad de expresion,

311



CRONICA ADMINISTRATIVA

En Bolivia no existe un Plan o Clasificacion de Sueldos, pero la Direc-
ciéon General del Presupuesto, dependiente del Ministerio de Hacienda,
adopta escalas especiales, que modifican arbitrariamente y no se aplican en
las Universidades y otras Corporaciones piblicas, que tienen facultad para
aprobar potestativamente sus respectivos Presupuestos.

En el Brasil existen 23 categorias en la Escala de Pagos, aunque no hay
propiamente una clasificacién de cargos de alcance federal.

3. Reclutamiento.—Probablemente en ninguno de los paises a que se
refiere este trabajo se ha logrado todavia <uperar el reclutamiento «pasi-
vo» de funcionarios, sustituyéndolo con un reclutamiento «activo». Conti-
niase empleandc el sistema de carteles v convocatorias fijados en sitios
publicos, la remisién de las convocatorias nor correo v la publicidad por
periédicgs, boletines v radio.

Esto sugiere la neczsidad de introducir nuevas técnicas, como la iden-
tificacidn anticipada dé los tipos de individuos que se desea atraer al ser-
vicio publico, servirse de publicaciones especializadas (para abogados, mé_
dicos, ingenieros. etc.) y visitas o entrevistas individuales. Pero esto apa-
reja ciertas dificultades, como la que apunté un funcionario de la Oficina
de Personal de Puerto Rico en un caso en gue habiéndose interesado en
el servicio piiblico a varios regresados de la Escuela de Ingenieria de Ma-
Yaguez, permanecieron tanto tiempo en la lista de elegibles. sin encontrar
plazas vacantes, que tuvieron que conseguir acomodo en euntidades priva-
das, para no seguir sufriendo perjuicio.

Que yo sepa, tampoco se ha tratado de aplicar una recomendacién de
la Comisién Hoover, para adoptar fichas de inseripcion general, es decir,
validas para todos los concursos y que puedan ser llenadas v presentadas
en cualquier época.

Aun cuando frecuentemente se acusa al sistema de mérito de ser poco
humanizado y que su aplicacién es excesivamente fiscalizadora, técnica,
dogmatica y policiaca, la verdad es que en todas partes subsisten resqui-
cios que permiten burlar el espiritu y la letra de las leyes de personal pu-
blico : verbigracia, las certificaciones preferenciales, o sea, aquellas que,
fuera de la competencia general, exigen ciertos requisitos especiales (sexo,
dominio de otros idiomas, licencias de conductor de vehiculos, ete.) y
suelen dar lugar a abusos de las autoridades nominadoras. que logran atri-
buir el puesto al candidato en que ellos estan particularmente interesados.

Las preferencias concedidas a los veteranos o excombatientes de la
guerra, aun en la calificacién de examenes, entrana ciertos problemas,
sensiblemente sin colucién técnica, pues el asunto apareja consideracio-
nes de caracter politico. (En Puerto Rico, los excombatientes tienen
S puntos sobre 70 de ventaja, por sdlo su condicién de tales).

Lo mismo puede decirse de los nombramientos provisionales, que,
por lo general, aseguran la nominacién definitiva de personas llamadas.
al servicio sin ningiin proceso de seleccion.

312



ALGUNOS ASPECTOS DE LA ADMON. DF PERSONAL PUBLICO EN EL BRASII. Y PUERTO RICO

La Comisién para la reorganizacion de la Rama Ejeculiva en Puerto
Rico (5), anoté en 1949 la necesidad de uniformar fas condiciones de tra-
bajo, Salarios, licencias y permanencias de los funcionarios; pero parece
haberse adelantado pcco en este camino desde entonces, a causa de que
las Corporaciones Piiblicas (excepto las de Comunicaciones y Acueductos
y Alcantarillados), los maestros. el personal académico de la Universidad,
la Policia, etc., tienen sus propias escalas de sueldos. por hallarse fuera
del sistema general de personal, '

La falta de uniformidad en los sueldos, al amparo de la premisa «igual
remuneracion para iguales tareas», es una falla del sistema de personal
de Puerto Rico, donde casi el 50 por 100 de los empleados piblicos per-
tenecen al Servicio Exento (21.519 sobre un total de 47.367).

Sélo tres o cuatro Estados de la Unién pagan al Director de Personal
mejores sueldos que Puerto Rico.

En Puerto Rico, el personal piblico se halla dividido en tres grandes
grupos :Servicio por oposicién: todos los puestos del Gobierno que com-
prende la carrera piblica (23.638 cargos); el Servicio sin oposicion: pues-
tos que participen de todos los aspectos del sistema de mérito, excepto
los relacionados con nombramiento y destitucién (2.210 puestos), y Servi-
cio exento, o sea, los electivos, los de caracter politico v los de confianza
(21.519 puestos).

E1D. L. mimero 1.713, de 28 de octubre de 1939, contiene el Estatuto
de Funcionarios Publicos Civiles de la Unién Brasilena. distinguiendo un
Cuadro permanente, que abarca las carreras de existencia continuada, Y un
Cuadro suplementario, formado con los cargos y carreras destinados a la
extincién. En este ultimo vy con la denominacién de Personal extranume-
rario, contempla cuatro clases: contratados, mensualistas, diaristas v la-
boreros.

Natvralmente, ]a experiencia diaria permite mejorar las clasificaciones
y planes de remuneracién de cargos: asi. por ejemplo. en Puerto Rico
varias «clases» : técnico en presupuesto, técnico en Organizacion, téenico
en personal. etc., han sido refundidos en una sola con la denominacién
de técnico administrativo. Y esto es explicable. ya que siempre se producen
errores como los que se ha hecho notar en el Brasil. donde por la Ley 284.
el cargo de dentista del Cuadro I del Ministerio de Educacion y Salud
resultd de la fusién de los siguientes cargos que de ninzuin modo son simi-
lares : un cargo de cirujano dentista, 5 de dentistas. 2 de dentistas inspec-
tores, 4 de dentistas subinspectores. 1 de escriturario. 1 de guarda de se-
gunda clase, 1 de micropista y 1 de sirviente (6).

(5) V. Oswarpo FETTERMANN, La Administracion de Personal en el Servicio Pii-
blico Federal Brasileiio. Monografia preparada para el Seminario Internacional sobre
Problemas de Personal, reunido en Rio de Janeiro en febrero de 1952, bajo. los auspi
cios de la ONU y de la Fundacién «Getulio Vargars,

(6) V. el informe de dicha Comisién, publicado en San Juan de Puerio Rico en
1949, pags. 51 y 54.
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liderato e iniciativa, paciehcia, discrecién y tacto, habilidad analitica
y actitud.

Acerca de los examenes —asunto que por si solo es tema para libros
enteros— solamente diremos que en el Brasil y Puerto Rico se ha avan.
zado mucho en las técnicas v procedimientos de su recepcion y evalua-
cién. En Bolivia. la Cancilleria y otras reparticiones y Corporaciones pé-
blicas que reciben examenes para la provisién de sus cargos establecen
normas caprichosas y las técnicas de evaluacién, si no son desconocidas,
no son aplicadas.

En el Brasil, por imperio de la Ley, las Agencias gubernamentales
tienen Tribunales permanentes para la recepcién de eximenes. En Puerto
Rico se organizan para cada caso, v generalmente se componen de un
téenico de la Oficina de Personal. un Delegado de la Agencia o reparti-
cién v un Delegado particular designado por el Director de Personal.

Se emplcan pruebas-escritas. orales v practicas. segiin el cargo. Fn
Puerto Reo ¢l porcentaje que se asigna a la prueba oral es el 30 por 100,
y el 30 por 100 a la escrita.

Las pruebas escritas son unas veces subjetivas (disertacién) v otras
veces objetivas (tests). He observado la encomiable tendencia de preocu-
parse mas de Jos conocimientos generales que de la preparacién especi-
fica en determinadas materias.

Los tests (tanto de inteligencia, de aptitud o de conocimiento) son de
cualquiera de los tipos : alternativa o falso v verdadero, multiple escuela,
o de complemento o laguna; v también de un tipo combinado.

Los limites asignados a este trabajo impiden analizar el procedimiento
v la prictica de las pruebas, que se extienden desde la convocatoria hasta
la nominacidn.

Acaso corresponde a este lugar un comentario acerca del «servicio
exento» de la clasificacién de funcionarios de Puerto Rico (que equivale
a los cargos de «confianza», o «servicio civil no clasificado». de oiras
clasificaciones).

Es indudable que, fuera de los cargos publicos que se ejercen por
eleccion popular, existen en toda organizacién estatal ciertos puestos
que entraiian responsabilidades politicas o requieren la confianza perso-
nal de los jefes administrativos. Esta consideracidn explica algunas fun-
ciones especificamente serialadas en la ley. Pero un porcentaje excesiva-
mente alto de cargos colocados en esta situacién afecta las bases mismas
de cualquier sistema de mérito. Creo que las cifras indicadas mais arriba
para Puerto Rico son alarmantes:

Servicio por oposicion, 49.9%; servicio sin oposicion, 4.7%; servicio
exento, 45.49% (sin incluir los empleados de las municipalidades, los con-
tratados v a jornal). Estas cifras seilalan la necesidad de reducir la larga
nomenclatura de la Ley nim. 12 de 24 de julio de 1952, lo cual acrecen-
taria la fortaleza del sistema de mérito. al que, si bien se acogieron volun-
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tariamente tres Corporaciones piiblicas (las Autoridades de Comunica-
ciones, Acueductos y Alcantarillados y la Junta de Hogares modelo) y
algunas Agencias pasaron del servicio exento al sin oposicién; en cambio
la Policia insular, que estaba primitivament& comorendida en el Servicio
sin Oposicién, pasé al Exento. La situacién, sin embargo, parecia no
preocupar a la Oficina de Personal en 1951 (7).

IV.—CONCLUSIONES. .

1. Sugestiones para la Organizacion de la Oficina. Clastficacion y
reclutamiento en un Sistema de Personal piiblico para Bolivie.—De las
consideraciones hechas anteriormente surgen facilmente las recomenda-
ciones que el legislador boliviano podria acoger a tiempo de establecer
un sistema de Personal piiblico para Bolivia, basado en el sistema de
mérito. Reducimos a los siguientes los puntos cardinales :

1. El mecanismo encargado de poner en marcha el sistema debe
estar compuesto por una Junta y una Oficina de Personal. La Junta
tendra tres miembros, elegidos por el Jefe ejecutivo con anuencia
del Senado, por un periodo de seis aiios. El Dircctor de la Oficina
de Personal, por un periodo de cuatro afos, sera nombrado por el
Presidente de la Republica, segin el resultado de un concurso cali-
ficado por un Tribunal especial, integrado por técnicos en Admi-
nistracién de Personal. La Junta y la Oficina de Personal seran di-
rectamente responsables ante el Presidente de la Republica.

2. Después de un término prudencial transcurride desde que
se organice este mecanismo, las clasificaciones de cargos y plan para
remuneraciones uniformes serdn puestos en vigencia por el Presiden-
te de la Republica y por el Congreso Nacional, respectivamente.

Dichos planes deberan ser orientados en los principios mas mo-
dernos de la Administracién de Personal.

3. El Gobierno de la Nacion debe organizar Escuelas de Admi-
nistracién Publica para el adiestramiento sistematico de sus emplea-
dos, y las Universidades de Bolivia deben introducir o dar mavor
amplitud a programas que abarquen materias especificas de Admi-
nistracién Publica y particularmente de Administracién de Personal.

2. Nota final.—Juegos de formularios, informes, instrucciones y has-
ta cuestionarios gue se emplean en las Oficinas de Personal, representando
enorme caudal de sabiduria y experiencia, han sido gentilmente facilita-

(7) Véase: Informe anual de la Oficina de Personal de Puerto Rico, afo fiscal
1950-51, pag. 12.
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los al suscrito por los funcionarios brasileros y puertorriqueiios. Les pre-
sento aqui mi rendido agradecimiento y espero aprovechar ese material
:n un trabajo mds extenso que el presente.
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