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En desarrollo del programa que estd adelantando ‘e Departamento Adminis-
frativo del Servicio Civil para cambiar las actitudes de los empleados plbli.
cos en sus relaciones con la ciudadania, han surgido algunos interrogantes
sobre aspectos que inciden en la forma como el servidor piblico atiende all
ciudadano que le requiere y que CARTA ADMINISTRATIVA trata en esta

- ocasion por considerarlo oportuno.

“NECES{DADES DEL HOMBRE"

Para orienfar una gestion eficaz en
el empleo por descubrir incentivos
que causen el impacfo motivocional

que se busca en el personal, es indis:

pensable conocer cuales son las ne
- cesidades humanas, asi como los me
" dios sobre los cuales es posible ae
cionar para satisfacerlas. En otros
términos, es precnso conccer fanaty
raleza y caractenshcas de les dos
componentes de la motivacién: ne
cesidades e incentivos.

<

Se ha afirmado que la iabor de moti
var consiste, en esencia en ofrecer
al personal perspectivas de alcanzar
‘Tncentivos que se sabe, ellos anh e

— )

lan, Estos incentivos no se pueden al
canzar a fravés de cualquuer tipo de
conducta, sino solo mediante aque

lios que benefician a la Administra
cion, B

Para considerar estos factores se dis
tinguiran tres grandes grupos de ne.
cesidades:

@) Necesidades Primarias

b) Necesidades Adquiridas pero de

cardcter no psicologicas; y

c) Necesidades Psicoldgicas y Socia
les. -

(1]
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Necesidades Primarias:

Son imprescindibles de satisfacer a
fin de asegurar la supervivenciadel
hombre. :

Pertenecen a este grupo | a necesi-
dad de alimentarse, ia de beber, la
de mantenerse dentro de margenes
minimos © maximos de temperatura,
la necesidad de respirar, etc. Insis.
tir en la importancia de.dar satisfac
cidn a estos necesidades no tiene
sentido dado el caracter imprescin
dible que revisten pam el hombre.”

Necesﬁdades cdqui'ridafs del caracter

no psicologicas

Ei hombre en el transcurso de su vi
da va creandose necesidades de este
tipo.

Pertenecen a este grupo necesidades
como las de peseer un automovil, la
de adquirir un traje de una calidad
determinade; la de contar con un re
loj de un modelo bien especificado;
la de poseer una casa de ciertas co
modidades y superficie, etc. Si bien
muchas de ellas son generales o to
dos los seres humanos, la circunstan
cia de vivir experiencias diferentes
hace que ellas sean esencialmente
distintas. L a incesante modifica=
cion de los cuadros de necesidades
de este.tipe, constituye uno de los

motores a los que debe asignarse la

responsabilidad por el espiritu de

progreso que anima al hombre.Es unc
de los vehiculos més podercsos de
entre los que ‘a’mpuiscm al ser humano
hacia |a superacion de su mveﬁ de
vida, -

Ei individuo reconoce como justifica

da toda accion orientada a satisfacer

necesidades que fe son familiares.
pero se resiste a aceptar como ' vali
dos aquelios comportamientos que
tienen el proposito de alcanzar in

‘centivos que no apetece, Esto exp‘f=

ca en parfe las diferencias, laincom
prensién entre padres e hijos, viejos
y jovenes, e incluse entre pobres 'y
ricos. '

Es evidente, como todos sabemos,
que dentro de las organizaciones no
es posible dar directamente a cada
unc de los empieados los incentivos
reales que satisfacen necesidades ad
quiridas. Se logra una  finalidad
igual, empleondo el dinero por cu

" yo infermedio se da al trabajador ac

ceso a los incentivos que desea al
Canzar.

En qué emplea el hombre el dinerc?
Se considera que el ordenen queem

plea los medios de cambio de que

dispone es el siguiente:

Satisfaccion de las necesidades
basigas de la vida.
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* _alimento
* vivienda
*  vestuario

o
[}

Necesidades de la safud y de la

o @
educacion,
¢ - Lujos

Posicion Social

o
1

Poder

i

e

Este orden de prelacion indica que
‘el primer interés esta en satisfacer.
as necesidades que aseguransu su
pervivencia. Sélo en la medida que
se hubieran satisfecho éstas, dedica
ré el remanente en atender las nece
sidades de la salud y o educocién.
Cuando se hayan satisfecho, a su
vez éstas, se orienfardn recursos ha
cia el tercer grupo, y asi sucesiva=
mente.

El hombre estd hecho de una estruc
tura tal que jomas alcanza a estar
completamente satisfecho. En la me
dida que alcanza los incentivos que
se ha propuesto conquistar, le sur
gen nuevas necesidades, nuevas am
biciones. Una vez que concreta los
objetivos que le parecian ideales,a
parecen ofros y con ello nuevas mo
tivaciones que fo impulsan ala ac
cién. Esta dindmica, como se afir
mé anteriormente, conduce al hom
bre y al mundo hacia el progreso. B

Necesidades Psicolégicasy Sociales

El ser humano ho solamente se ve im
pulsado por anhelos de alcanzar in

centivos que satisfagan necesidades
materiales, sino que una buena par
te de sus iniciativas buscan medios
que les permitan satisfacer otras que.
son de un caracter esencialmente psi
colégicas y sociales y que le son in
herentes a su naturaleza. -

Son muchas las necesidades de este
tipo, pero existen algunas que por.
su importancia no pueden ser ignora
das por quienes dlngen subordinados
o por los que estan interesados en
promover reformas dentrode {as orga
nizaciones. De éstas nos preocuparE
mos.

Las necesidades psicolégicas y socia
les que se analizaran tienen i a par
ticularidad de ser sentidas por todos
los individuos, aunque, ciaro estd,
con diferencias en cuanto al grado’
de su intensidad. Por lo fanto, pue
de asegurarse que toda accion dnrec
tiva que ofrezce oporfumdades desa
tisfacerias, encontrard eco favorable
en el personal. En otras palabras,si
se crean dentro de las organizacio
nes incentivos que ofrezcan perspec
tivas al personal de poderser satis
fechas estas necesidades, podra Io
grarse que |os empleados orienten
comportamientos que beneficienal
servicio. E1 secreto radica en poner
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a disposicion del trabajador aque

I1os incentivos que lo aparten de

comportamientos perjudiciales y los
intereses en desarrollar. acciones=
que a la vez de conducirlo a satis
facer necesidades que siente .inten
samente, lo lleven a desarrollar un
trabajo mas efectivo y eficiente. =
Por otra parte, si el personal advier
te que la organizacién en que fra
baja fe brinda permanentes posibili”
dades en este sentido, se esforzara
en ganar el derecho de mantenerse
en ellay asf demostrara permanen-
temente una labor eficiente.

Por todo lo diche anteriormente, se
desprende que no'slo es necesario.
conocer. | a naturaleza de las nece
sidades de este tipo sino también
los recursos, medios o incentivos a
través de. los cuales es preciso ac
tuar. ' S -

L as necesidades psicoldgicas y so
ciales que se considera de mayor

interés fomar en cuenta son:

a = Necesidad de mantenerse mfor
mado.

.b = Necesidad dé- Pertenecer.

¢ = Necesidad deReconocimiento,'-

d - Necesidad de salvar el Presti.
gio.
e = Necesidad de contar con una

Jefatura idonea.
f = Necesidad de Seguridad

A confinuacion se describira en qué

consiste. cada una de estas.necesida

des, asi como también. algunos de
los medios que pueden empiearse den
tro de las organizaciones piblicas =
paradaries satisfaccion. Los recursos-
motivaciones que se mencionaran co
mo convenientes de emplearse dentro
de cada necesidad no son los Gnicos
que pueden empiearseo Mas bientie
nen el propdsito de servir de egem '
plos y de orientacion. El interés y
la imaginacion de quien desea moti
var asi como |as caracteristicaspro- -
pias del medio dentro del cual esta
actuando brindaran ofros recursos mo
tivacionales similares a los que aqui
se mencionan,

Necesidad de mantenerse .informado

1. Todo individuo siente | anecesi
dad de conocer e.interpretar lo
que ocurre dentro del medio am
biente en el cual desarrolia sus
actividades, especialmente cuan
do se trata de acontecimientos
.que pueden afectarlo de una u
otra forma. Cuando no se satis
face esta necesidad, es decir,
cuando se mantiene ignorante
al personal acerca de lo que o
curre dentro de la organizacion,
.se estimula el aparecimientode
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la suspicacia y el rumor, se mfrcdu
ce un factor desmoralizante que blo.
quea la cohesion del personal en fOE
no o los obiefives del servicio se @
lienta e! aparecimientode actifudes
desfovorables hacia la orgonizacion
y hacia los jefes y per todas estas
circunstancias se afecta el grado de
adaptacién del personal al trabaje
que realiza, cen la cual se reducen
considerablemente |as espectativos
de una labor entusiasta y eficiente.

2. Qué se puede hacer para evitar
estos comportamientos gue per
judican a la organizacion?

En primer términe debe decirse
gue es preciso que todos los fun
cicnarios que cumplen funcio-
nes de jefafura deben ser inte

riorizados acera de e nmper
tancia de dar oporfunidad de sa
tisfocer este necesidad humana
asi como de las secuelas que
pueden derivarse al no atender
las convenientemente, Estos fm
cionarios deben mantenerse per
manentemente atentos o fin de
proporcionar o sus subordinados
lags informaciones, las comunica
ciones gue se estimen pueden
ser de su interés conocer.

Todos los aconfecimientos, asi como
los objetivos y polftices que se han
definido y las decisiones que se han
adoptado que afectan o interesarn al
personal , deben comunicarse a éstos.

En este sentido es preciso tomar en
cuenta que constituye un profundo.
error considerar al personal subalter
ne como personas a quienes corres
ponde solamente dar cumplimiente
a las érderes gue emanan de la
supernorudmd Ei personal, en cual
quier nivel, necesita conocer lcasao
zones que - han hecho a los superno
res adoptar las decisiones que ellos
deben cumplir., Cuando no se cono
ce el motive de una decisién; las
razones. existentes para perseguir-
determinodas metas; la organizacin
pierde oportunidades de conquistar
una accién motivada del personal.
St el personal sabe cual es el origen
y el destino de las funciones que e
Iecutap y si comparte los propésitos
que se persiguen, habra mayor pro.

,babihdcd de. que se esfuerce por rea

lizar todo aquelic que de él depen
de para concrefar; en la forma mas
eficaz posible, las metas de la orga
nizaeién. B

Ademas de las consideraciones prece
dentes y que tienen mas bien el ca
récter de recomendaciones genera-
les sobre la conducta directiva que
debe adoptarse para satisfacer esta
importante necesidad de mantenerse
mfo..mad@, se mencionaran a conti
nuceién en calidad de ejemplos, al
gunos medios mas especificos g ue
pueden emplearse en determinadas
situdaciones concretas:

= Informar al personal sobre su u
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bicacion dentro de la estructura
del servicio, cuales son sus es
pectativas de asecenso, scbre fas
condiciones que se exigen para
ascender o puestos de mayor e
rarquia. B

Informar periédicamente al per
sonal sobre la opinién quesu de
sempefio merece a la jefatura
del servicio. Esta comunicacion
no solo se 1a debe concretar
cuando e! personal hubiere rea
lizade una labor ineficiente, s
no también muy especialmente
cuando se hayan demostrado ren
dimientes extraordinarios © ac
ciones consideradas de gran be
neficio para lo organizacion,

Comunicar al personal los propd

sitos y metas que se persiguen

cuando se piensa- iniciar una la
bor de racionalizacion. La resis
tencia a este tipo de iniciativas
surge con frecuencia por falta
de informacion adecuada,

Comunicar al personal en forma
concreta y veraz sobre los razo
nes que se han tomado en cuen
ta para evaluar sugrado de méri
to en el frabajo. Lossistemas de
calificacion que se instituciona
licen deben dar fa oportunidad
de cumplir con esta labor en for
ma adecuada. Por ofra parte,el
personal de jefatura que califica
debe registrar en forma si’s’reméi_;i

ca y ‘completa fos antecedentes
que se van acumulando, ya sea
en favor o en contra de cada-

‘empleado, para peder argumen

tar en debida forma cuando ife
gue el momentc de comunicar la
cafificacion, Si ne se cumple
con esta mision, surge enfre el
personal |a conviccion de que
su calificacion ha sido discrimi=
natoria.

Comunicar el metcdode evaiua
cion de puestos que se emplea
dentro de la organizacion y las
razones que se han fenido en
cuenta pora asignar la jerarquic
que se ha dado a cada puesto,
Lo falta de informacion en este
sentido genera la resistencia del
personal al proceso y a los resul
tados de la evaluacion. -

Proporcicnar orientacion e infor
macién completa a 1os nuevos
empleados que se incorporan al
servicio. Esta torea debe com
prender las disposiciones norma
tivas que regulan las relaciones
entre la organizacion y sus ser
vidores (estatuio del personal),
| a presentacion de jefes y com
pafieros de trabajo asi como fa
importancia y mision asignada
al puesto que el nuevo funciona
rio ocupara. B

Explicar al personal las razones
por las cuales se le ha asignado
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“nuevos frabajos; asi como el
por qué de las decisiones que
el debe cumplir.

= Acallar rumores, propormonan
do informacion completay ve
raz sobre 1o que preocupa al
personal en el mismo momentc
en que son conocidos por la je
fatura. : B

= Informar acerca de los cambios
que se piensa incorporar dentro
de laorganizacion, dando las
razones que los justifican,

=  Maontener una pohhca de puer
tas abiertas a fin de que fos su

bordinades puedan acudir en de

manda de informacién toda vez
que lo necesiten,

= Ete.

Necesidad de Pertenecer

El hombre es un ser social que busca

su agrupamiento. La familia,losclu

bes, el vecindaric, constituyen di
versas formas de que se valeel indi-
“viduo parasatisfacer esta necesidad.
Sentirse extrafio a una organizacion
en la que debe permanecer una apre
ciable proporcidn de su tiempo Gtil,

impide.la satisfaccion de esta impor
tante necesidad. -

Laafiliacion a lossindicatos respon
de en parte a esta necesidad de los
trabajadores. Por esta circunstancia
se puede suponer que mientras mas
pequefio sea el grado de cohesion
del personal en torno alos objetivos
de la ofganizacién en que trabaja,
tanto mayor serd fa cohesion con
que actien dentro de los sindicatos. .
A1l igual que para el caso de la ne
cesidad de mantenerse informado y
para las demas necesidades que se
analizaran, las perspectivas de sa
tisfacer el anhelo de Pertenecer, ra
dica en que los funcionarios que
cumplan funciones de jefatura se
mantengan constantemente atentos,
preocupados de descubrir incentivos
que logran tal proposito.

Entre las muchas maneras de motivar
al personal accionando sobre esta
necesidad, pueden mencionarse | as
siguientes:

= Dar oportunidades para que el
personal participe de manera
activa en el proceso de planifi-
car, organizar y en general me
jorar el servicio. -

= Acudiendo a la Direccion Con

sultiva.

= Institucionalizar sistemas de su
gerencias.
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= Brindar un trate igualitario, sin
favoritismo de ninguna clase.

= ‘Escuchar con atencion y resol
ver las quejas del persona%

-  Preccuparse de'la salud y- bae
nestar de los funcionarios y de

su familia.

= Eliminar el despido sin causa.
Dar empleo estable

- Promover actividades sociales,
- Dar difusidon a los aportes del
personal para mejorar el servi

cio,

- Mejorar las condiciones ambien
tales del frabajo.

-  Ete.

Necesidad de Reconocimiento

Podria defimrse esta necesidad co
mo el anhelo que tienen las perso
nas de que se premie en ellas las
realizaciones.

Para poder satisfacer esta necesidad

es suficiente hablar con la persona,

dirigirle un memorando u oficio re

conociéndole los aciertos, haciéndo
le cuaiquier distincion.

e

"‘Cuando | as necesidades no se- sahs

facen, ia persona se frustra.

.Veamos:

~ Si la conducta directiva no se ajusta

a'la naturaleza humanadel personal,
dando permanentemente oportunida-
des para que alcance a satisfacer sus
necesidades - las organizaciones pier
den oportumdades de contar con un
personal mas satisfecho y mas e fi =
ciente. Osea, que al no existir mo
tivacién, no se ponen:las aptitudes.

y caracterfsticas personaies al ser\g

- cio del trobajo.

La conducta no siempre.alcanza el
incentivo que persigue y- ésto,. por
que surgen interferencias que blio=
quean el acceso de la persona a fa
satisfaccion de sus necesidades.

Ante una situacién problematica, el
hombre puede asumir dos actitudes:

a) Considerar que el obstaculoes
removible a traves de conduc
tas accesibles a él, o



-9 -

b) Considerar que dados fos me -
dios y cualidades que posee, el
obstdculo es para él irremovi =

ble. -

Bajo condiciones normales ia conduc
ta humana se caracteriza porque ac
tGa de manera esencialmente varia
ble e ingeniosaante las dificultades.

Uno de los medios para superar las
“interferencias esacudir a los incenti
vos substitutivos, que no satisfacen
plenamente pero 1o logran en aigu
na medida. -

Ahora bien, si:
-  no se puede vender la interfe-
rencia.

- no existe incentivo substitutivo,

- la persona actia bajo el efecto
de un alto nivel motivacional.

- se tiene urgencia en .alcanzar
el incentivo.

- ha habide muchos intentos falE
dos.

- la persona posee un historial

en fracasos anteriores ante si
tuaciones similares,

la tension que do vida.a idconduc
ta se acumula'y bloquea la copacu
dad reflexiva, haciendo surgir en
su lugar un estado esencialmente e
motivo, en el que el hombre consi.
dera que a través de recursos a su al
cance no puede remover e | obstacu
0. Este estado mental es lo que se
1lama frustracion.

Es el caso de los empleados que de
sacreditan a las organizaciones y a
sus jefes, se oponen.a los cambios
que se promueven, se empefian en
destruir los elementos de trabajo, se
tornan apaticos, tratan constante
mente de evadirse de su traba|o,etc.

Hay, pues, dos grandes formas de
conducta. Una que persigue incenti
vos que es el caso de las conductas
motivadas y otfra que- plerde de vis.
ta el incentivo y cuyo. Onico interes
es expresar la conducta, o sea, son
las conductas instigadas por la frus
tracion,

Veamos ahora cuales son las diferen
cias entre conducta motivada yfrus
trada:
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. Conducta Motivada. . .-

Conducta Frustrada ...

No orientada-a Gn incentivo

1. Orienfada a un incentivo 1.
2. La tension disminuye cuando 2. La tension disminuye cuando se
_se alcanza el incentive. expresala conducta.
3. El castigo disuade la accion 3. El castigo agrava el cuadro de
‘ . - - frustracion.
4. Demuestra gran variabilidad 4, Es esencialmente rigida.
e mgemoaddd ante una sn ' . :
~ tudcidn problematica.
5. Es constructiva., 5. Es destructiva. _
6. . El aprendizaje avanza. 6. El aprendizaje se bioquea.
De qué depende que una persona se b, De |a urgencia conque se esté
frustre o no ante una sttuacion pro actuando.
blema’nco" : , .
c. De laintensidad de fa motiva
° ° 2 ° z=
cion (si és mas apetecible, mas
a. De iq camctemﬂca de la -per facil la frustracion).
song, .es decnr- N
d. Naturaleza de la causa de Ta

= De su estructura emocional
= Rasgos de su personalidad

. =De su inteligencia
.= De sus aptitudes

= De sus conocimientos
= De sus experiencias

frustracion.

Cabe preguntarse ahora: se frustra=
el hombre toda vez.que no puede
alcanzar algo?
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No, porque:

~ puede valerse de incentivo subs
titutivo,

= generalmente el hombrese pro

pene metas que guardan rela
cién cen el nivel de suspropias
capacadcﬁdes y con las caracte
risticas y cuantias de los me -
dios que estdn a.su alcance(Es
te es el nivel de aspiracion -
que profege al hombre de la
frustracion).

Cuando una persona se frustra, adop
ta comportamientos tipicos que son
bien coracterfsticos y conocidos.Los
principales tipos de conducta que’ m
dican estados de frustracién y que
nosotros vamos a analizar son:

~ la agresion
~ la regresion
-~ la fijacion anormal

~ laresignacion o apatia

-~ la evasion

La Agresion:

Se caracteriza por la intenciondafi

na contra alguien o algo. No siem
pre se concreta en ataques-de hecho,
sino que puede consisfir'simpﬂemenfe
en und mfencmn de agredlr. Por cir
cunstancias de presion social o por =
la existencia de ofras necesidades =
que se requiere satisfacer necesaria
mente, el hombre se inhibe muchas
veces de demosirar comportamientos
agresivos de hecho. Por ejempio,
si un subordinado es afectado en su
amor propio al habérsele liamade-
la atencién en publico, a pesar de
que siente el impulso de agredir a =
su jefe por ello, refrena este inten
to porque sabe que con una actitud
de tal tipo pondric en grave riesgo
su estabilidad como funcionaric den
tro de la organizacion. -

El destino de ia tension de una per
sona que se frustra con sinfomas de
agresion pueden ser los siguientes: .

1= Asimilar {o tension

2- Dirigir la tension hacia otras-
personas o haciacosas. Nosiem
pre se dirige la tension hacia=
la persona o cosa causante del
estado de frustracion. Se ftras
fada con frecuencia a ofras per
sonas que nada tienen que ver-
con el problema. Problemas de
fa oficina se llevan a la casay
a la inversa,
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3~ Dirigir la tension contra si mis
mos. El hombre se considera Ia
causa fundamental de la frusira
cién y por ello dirige hacia sT
mismo el castige. Se concce
con el nombre de agresion avto
inflingida. No es necesaric que
hayo un dafio efective. Es una
tendencia o exponerse ai peli
gro gue no es enferamente cons
cienfe. - B

La Resignacion o Apatia:

Las personas que adoptan estos esta
dos son los apaticos, ios que care
cen de todo interés por todo lo que
se refiere al trabajo y a laorganiza
cién, Se considera que se llega a
“este estado despues de haber intenta
dé en vane sotisfacer necesndadef’v
importantes. Son muy dificiles de
motivar,

La Regresicn:

Se ilama osi porque las personas que
demuestran este sinfoma de frustra-
caon ‘adoptan camportamnenfos pro
pios de la infancia. Es comin entre
estas personas la hipersensibilidad,

la tendencia al llanto, lairresponsa
bilidad, etc.

La Fijacién Anormal:

Este sintoma se caracteriza porgue
las personas que o sufren, demues
tran empecinamientc en continuar
adopmndo | o5 mismos comportemien
tos ain cuando les asiste la convic
cién de que con ello no cbtendrén
provecho alguno. Son les tercos, los
que no aceptan otros punfos de vista.

La Evasion:

Tratan de alejorse de los objetos, de
las perscnas, de los ambientes cau
santes de sus frustraciones. Son a ve
ces sintomas de evasion las ausencios
de ia oficing, la tendencia a aban
donar el trabajo, la predisposicién=
a conversar excesivemente con los
compafniercs de fabor, etfc.

Qué puede hacerse dentro de las or
ganizaciones pblicas pora evitar el
aparecimientc de la frustracion?

En términos generales, dar al perso
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nal oportunidades de satisfacer sus
necesidades. O sea, que con fa mo
tivacién, no solamente se aumenta
la productividad sino que se evitael
aparecimiento de las secuelas perju
diciales que traen consigo 10os esta
dos de frustracién. El adiestramien-
to de los niveles de jefatura, como
se ha afirmado en repetidas oportu=
nidades, es el camino paraalcanzar
estos propositos.

Como se pueden corregir fos esrados
de frustracion?

Una vez que aparecen, los estados
de frustracion son dificiles desupe
rar. Por esto, la mayor parte de =
I as preocupaciones directivas de
ben dirigirse a preveniria antes que
a trataria.

Ante un cuadro de frusiracion, los
directives deben actuar consideran
do que se trata de un estado a-
normal en ia persona. El frustrado=
es como un hombre enfermo y por

lo tanto, mas que sancionmerece
ayuda, La politica de devolver
golpe por golpe en estos casos
suele traer como Unico resultado el
agravamiento de la frustracion.

~  Promover el desahogo o catarsis

-~  Mejorar fas causas originarias
de fa frustracion.

= Role~-playing

=  Entrevista no directiva.

Como se ha visto, fas personas
cuando se. frustran adoptan compor
tamientos tipicos. L as personas a=
paticas, agresivas, tercas, que fal
tan con frecuencia a su trabaio-,-
atraviesan casi siempre estados de
frustracion en las que le cabe
algin grado de responsabilidad a
la organizacion. El personal de -
muestra estos comportamientos :tj
picos solo en el caso de no en-

contrar forma para alcanzar los in

centivos que apetece.



OPTIMOS RESULTADOS‘ EN LA CAMPARNA

‘\“A(TENDAMOS BIEN AL PUBLICO"

La evaluacién que en la primera dé
cada de este mes hizo el Departa
mento sobre los resultados de la
Campaiia "Atendamos Bien al PGblii
co" indica que en este programa se
obtuvieron optimos resultados.

Lo Campafia que se inicio en Bogotg,
para extender en 1971 a las ciuda
des capitales de departamento, tie
ne el propdsito de mejorar el nivel
de eficiencia de los empleados pGbli
cos, tomando inicialmente a aque
llos que tienen conftacto directe con
el piblico.

En esta primera fase del programa,
que se denominé de adiestramiento
acelerado, tomaron parte 26 enti
dades de la Roma Ejecutiva del Po
der PGblico, las cucles selecciona
ron o las persohas que consideraban
claves en el organismo por tener con

tacte continuo con la ciudadania.

Después de evaluar el desarrolio del
curso de capacitacion que se dictd,

los participantes, entrevistados al

azar, conceptuaron qué las confe’
rencias-y las practicas les permitie
ron aclarar muchos conceptos, tener
nuevos criterios para subsanar pro
blemas que en campo de las rel ac'i?)
nes mterp@rsan@ies pudiercn presen
tarse y conocer mas y mejor la es
fructura del organismo, los trémites
administrativos y el papel que tiene
la entidad en el conjunfe de servi
cios que el Estado le presta a la ciu
dadania. -

El Departamento espera cubrir en

1971 toda la administracion publica
vy tleger a las entidades que o nivel

departomental y municipal funeio

non en las ciudades capitales de de
parfamento y que deseen participar

de los beneficios de la Campaiia.
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POLITICAS Y PLAN

En el mes de diciembre se concluye
ron las discusiones relacionadas con
1a aprobacion de las "Polfticas Ge
nerales de Adiestramientc del Go
bierno Nacional" y del "Plan Gene
ral de Adiestramiento en Téenicas~
Administrativas", En el mes de ene
ro se presentarén dichos documentos=

al sefior Presidente de la Repiblica. -

Los anteproyectos de ambos . trabajos
fueron elaborados por laMision BID=
EIAP ante el Gobiernc de Colombia,

el cual les ha impartido su  aproba

cién. Espera el Programa que estos
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documentos y sus proyecciones, ba as
tante ambiciosas pero necesarias, se
puedan cumplir en toda la medida. .

"ADIESTRAMIENTO®

~

Llege a su cuarta entrega la serie
"Adiestramiento", iniciada en . el
mes de noviembre, "Adiestramiento"
se publica quincenaimente y tiene
por objetivo informar a las personas
responsables de. la capacitacion de
los empleados piblicos donde pue
- den adiestrorlos o perfeccionarlos, .
en el pais o en el exterior; propiciar-
les informacion scbre equiposy ele
menfos que puedan ser de . utilidad
en sus labores; divulgar informacio
nes sobre técnicas de uso en 4 estas
actividades; dar informaciones bi -
bliograficas, efc.

La receptwsdad a esta nueva se -
rie ha sido muy grande y estimula el
aumento del tiraje en los proximos-
meses.

VIAJA EXPERTO

En consecuencia del término de su

.confrato regreso al Brasil el
Renato Correia Paes, quien en cali

doctor

dad de Asesor de la Mision BiDEIAP

- colaboré en fas labores del Programa.

El doctor Paes estuvo en Colombia
_desde el 15 de enerc de 1970 y no
" escatimé esfuerzos pard el éxito de
los actividades del Programa.

NUEVOS TECNICOS

De conformidad con solicitud presen
tada o la Escuelo Interamericana de
Administracicn Piblica, por-ei De
partamento Administrativo del Servi
cio Civil y la Escuela Superior de
Adminisiracion POblica, deberan He
gar al pais, en enero, cince nuevos
experfos para la Mision BID=E[AP an_
te el Gobierno de Colombia.

Se convino la vinculacién al progre
ma del doctor Guillermo Moling, de
nacionalidad ecuatoriana, guien he
estade vinculado a la Administracién

“ . PGbiica de su pais en posicidnes de

gran importancia y se ha dedicado a -
la ensefianza, a nivel de postgrado,

en los afios mas recientes. El dector

Mclina vendra especialmente para

actuar en el area de Administracion
Presupuestaria y Financiera.



