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La Carta Chetumal*

PRESENTA LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE SERVICIO PUBLICO DE CARRERA PARA
LOS GOBIERNOS LOCALES DE LA REGION, EN EL MARCO DEL PLAN PUEBLA — PANAMA,
CONOCIDA COMO “LA CARTA CHETUMAL” EN LA QUE SE INCORPORAN LOS SIGUIENTES
ELEMENTOS: A) PREMISAS DEL MODELO; B) PRINCIPIOS APLICABLES AL DESARROLLO DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS; C) NORMALIZACION DE FUNCIONES DE LOS GOBIERNOS
LOCALES; D) VALORACION SISTEMATICA DEL DESEMPENO DE LA FUNCION PUBLICA; Y E)
SISTEMA DE COOPERACION TECNICA DE LOS GOBIERNOS DE LA REGION.

Presentacion

En reconocimiento de la impor-
tancia del fortalecimiento institucional
de los gobiernos locales, ante los retos
de la gestién de procesos econémicos
de alcance regional, los participantes
del Primer Encuentro Internacional
del Servicio Publico de Carrera para
el Desarrollo Sustentable del Plan
Puebla - Panama, coinciden en Chetu-
mal, Quintana Roo, en la valoracion de
la profesionalizacion de los servidores
publicos como-.condicion necesaria,
que permitira a los gobiernos alcanzar
los niveles de eficiencia que los con-

* Modelo de Servicio Publico de Carrera
propuesto por los participantes del
Primer Encuentro Internacional: El
Servicio Publico de Carrera para el
Desarrolio Sustentable del Plan Puebla -
Panama, Chetumal, Q. Roo 28 de mayo
del 2004, organizado por el Instituto de
Administracién.. Publica del Estado. de
Quintana Roo A. C., y la Oficialia Mayor
de Gobierno del Estado de Quintana Roo.

** Instituto de Administracién Publica del
Estado de Quintana Roo A. C.
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vierta en promotores del desarrolio
integral de sus comunidades.

El Servicio Pablico de Carrera
significa la consolidacion de capacida-
des institucionales y la capitalizacion
de los talentos de los servidores publi-
cos, con miras a formar un compro-
miso con una mision histérica caracte-
rizada por el reto de constituirse en
protagonistas de la transformacion de
una regién, otrora con pocas expecta-
tivas de progreso econémico y social.

La logica participativa de progra-
mas como el Plan Puebla - Panama,
hermana a los gobiernos locales en
una red de cooperacion técnica, para
delinear una estrategia que favorezca
la implantacion de sistemas de servi-
cio publico de carrera en sus distintas
administraciones.

El reconocimiento de los benefi-
cios de los sistemas de profesionaliza-
cion y carrera administrativa en la fun-
cién publica, han sido destacados por
los paises iberoamericanos con plena
conciencia de sus alcances y poten-
cial que vendria a dar beneficios direc-
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tos a la ciudadania, ya que el hecho de
disponer de marcos de servicio
plblico con personal competente, per-
mite desplegar fodo tipo de medios
institucionales que respalden a otros
sectores productivos.

Los compromisos asociativos de
una misién de desarrollo, del tamafio
de la regién mesoamericana, no pue-
den atenderse con gobiernos improvi-
sados o lerdos en cuanto a las practi-
cas modermas de la gestion publica.
En este sentido, la profesionalizacién
se erige €n un medio seguro y pro-
bado para arribar a los estéandares de
desempefo que se encuentren a la
altura de dicho reto.

En atenci6n a las premisas sefia-
iadas, y como resultado del encuentro
internacional que nos ocupa, se pro-
pone para los gobiernos de la regién
Puebla - Panama, el siguiente modelo
de Servicio PUblico de Carrera, que se
sustenta en una forma de cooperacién
internacional y de intercambio de
informacién técnica de los gobiernos
locales involucrados en dicho espacio.

Modelo de Servicio Puablico

de Carrera del Primer Encuentro
Internacional: El Servicio Publico
de Carrera para el Desarrollo
Sustentable del Plan Puebla-

Panama

Premisas generales
de organizacién del Modelo

La profesionalizacién del perso-

nal de los gobiernos locales es un
tema de interés publico, por consi-
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guiente, debera establecerse como
medida institucional en las disposicio-
nes legales y reglamentarias vigentes.
Para tal efecto, es indispensable que
en el disefio de los mecanismos de
profesionalizacion, se considere como
eje el Servicio Civil de Carrera pro-
puesto en la Carta Iberoamericana de
la Funcion Pablica, de la cual se han
extraido los principios de organizacién
del Servicio y el enfoque sistematico
del mismo.

De conformidad con los avances
diferenciados del proceso de implan-
tacion de sistemas de servicio publico
de carrera en los gobiernos de la
region Puebla-Panamd, se hace nece-
sario promover las experiencias de
aquellos que han logrado adoptarlo
como practica institucional, de tal
manera que sean considerados como
referencia en los procesos que ape-
nas se encuentran en sus etapas de
disefio e instrumentacién.

Se entiende que en cada pais los
términos legales que rigen para la fun-
cién publica presentan peculiaridades,
por lo cual las medidas propuestas en
este documento se dirigen especial-
mente a los gobiernos subnacionales
y @ los gobiernos municipales, mismos
que por efecto de su caracter regional
y local presentan necesidades organi-
zativas en materias de gobierno y
areas de profesionalizacion, vincula-
das con el desarrollo social y eco-
némico de sus entornos. No obstante
que la profesionalizacién de servido-
res pUblicos locales tiene rasgos dife-
renciados, entre gobiernos nacional,
subnacional y municipal, deberia suje-
tarse a esquemas de organizacion
que sean compatibles entre si, por lo
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cual es plausible que se conciba y
difunda un modelo base, que oriente el
desarrollo de la carrera de los servido-
res publicos locales.

De manera invaluable, y como
elemento sustancial del servicio
publico de carrera, deben conside-
rarse como parte de la filosofia y
norma de gestion, los siguientes
principios:

. El mérito como base fundamen-
tal en la administracion del per-
sonal pablico.

. Iguaidad de oportunidades en el
empleo publico.

* Publicidad como base en los
concursos para la seleccién de
personal.

. Nombramientos de servidores
con base en su idoneidad.

. Estabilidad en el cargo.

Componentes del Modelo
de Servicio Publico de Carrera

El Modelo que se propone
consta de cinco componentes
estructurales:

A) Sistema de Gestion del Servicio
Publico de Carrera.

¢ Ingreso a la Funcién Publica.

¢ [nduccion y prueba del perso-
nal de reciente ingreso al
Servicio Publico de Carrera.

» Formacién del- miembro del
Servicio en los valores y roles
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sociales de la funcién

pablica.

s Desarrollo de la carrera en
puestos y rangos de alguna
especialidad de la funcién
publica.

¢ Capacitacion y certificacién
de capacidades del personal
de acuerdo con su desarrollo.

+ Incentivos a la creatividad y
aportacion del personai de
carrera dentro de la funcién
publica.

» Conclusién de la carrera y
separacién de la funcién
publica.

B) Principios aplicables a la forma-
cion y desarrollo de los Servido-
res Puablicos.

C) Normalizacién de funciones de
los gobiernos locales.

sistematica  del
funcion

D) Valoracién
desempefic en Ia
publica.

E) Sistema de cooperacién fécnica
de los gobiemos de la regién
mesoameticana.

A continuacién se describe la
organizacién y funcionamiento de
cada uno.

A) Sistema de Gestién del Servicio
Puablico de Carrera

De conformidad con la Carta Ibe-
roamericana de la Funcién Pulblica, la
profesionalizacion del personal al ser-
vicio del Estado y sus gobiermnos, es
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un proceso sistematico que tiene
como referente la formacién y desa-
rrollo de funcionarios profesionales
preservados de pretensiones politi-
cas, por lo cual su desempefio es nor-
mado bajo reglas estrictas que asegu-
ren su imparcialidad y desemperio
objetivo.

El Servicio Plblico de Carrera
tenderd a asegurar el caracter neutral
de la funcién pdblica, por consi-
guiente, su principal fortaleza radica
en la estabilidad laboral de sus miem-
bros, y la preservacion de sus funcio-
nes, independientemente de los cam-
bios que se presenten en las
dirigencias de las autoridades proce-
dentes del sufragio popular.

Las reglas de ingreso, desarrollo
y separacion del empleo dentro de la
funcién pablica de los gobiernos sub-
hacionales y locales, deberan estable-
cerse en leyes y reglamentos, con [a
jerarquia suficiente frente a otros
ordenamientos de tipo laboral que
establezcan condiciones de trabajo y
normas de gestién genéricas para
todos los gobiernos de un pais.

E! Servicio Publico de Carrera
tendré que ordenarse en forma de Sis-
tema, de tal suerte que puedan esta-
blecerse las reglas especificas de
cada etapa del ciclo de vida del perso-
nal de carrera dentro de la funcion
plblica.

De esta manera, el Servicio
Publico de Carrera se divide en etapas
o subsistemas, ordenados de forma
concatenada para garantizar el mayor
desarrollo posible del personal, bajo
reglas de profesionalizacién vy
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desempefio. Las reglas que se institu-
yan deberan establecer los medios
para reconocer la capacidad profesio-
nal de individuos, equipos, areas y del
conjunto institucional de la administra-
¢ién publica, asegurando la estabili-
dad en el empleo y acreditando, a
favor del mismo personal, los medios
de superacion que hagan de la funcién
puablica un modo de vida con reconoci-
miento y prestigio social.

Los subsistemas base del
Modelo de Servicio Pdblico de
Carrera, se sustentan en la l6gica del
ciclo de vida del personal dentro de la
funcién puablica, y representan etapas
que suceden y coinciden para generar
el desarrollo previsto en las diferentes
carreras 0 cuerpos del Servicio, y son
los siguientes:

Ingreso a fa Funcién Publica

Comprende los procesos de con-
cursos abiertos para el reclutamiento y
seleccion de aspirantes a puestos de
la funcién publica.

Induccién y prueba def personal
de reciente ingreso al Servicio
Puablico de Carrera

Constituye una etapa de prueba
que permite valorar la vocacién de los
aspirantes a la funcién publica,
mediante procedimientos que ponde-
ren sus capacidades y rasgos de
desempefio, compromiso y. responsa-
bilidad, en comparacién con los perfi-
les y estandares acreditados para ser-
vidores publicos. En este subsistema
se verifican los valores gque se espera
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puedan denotarse del aspirante, ante
los supuestos y pruebas vinculadas a
una gestion comprometida con el
desarrollo del entorno local, regicnal y
nacional, en ese orden.

Formacion del miembro def Servicio
en los valores y roles sociales
de la funcién pablica

En este subsistema se tiene
como cometido formar y desarrollar de
manera persistente al personal de
carrera en una cultura propia de la fun-
cién plblica. El espiritu del servicio,
las normas eticas y los valores institu-
cionales, son conceptos que deben
regir las metas culturales de los servi-
dores publicos. La préactica de un con-
junto de valores comunes, y el recono-
cimiento del interés y expectativas
individuales dentro de la funcién
publica, a través de medios compati-
bles y referentes institucionales sus-
tentables, constituyen la esencia de
este proceso de formacion.

Desarrollo de la carrera en puestos
y rangos de alguna especialidad
de Ia funcidn publica

Este subsistema organiza las
trayectorias ascendentes o carreras
dentro de |a funcién pdblica, en aten-
cién a los estudios de desarrollo insti-
tucional que forman parte de la moder-
nizaciéon y adecuacion constante de la
gestion gubernamental. En el mismo
subsistema se organizan los procesos
correlativos al desempefio del perso-
nal, como son la valoracidn del
desemperio, de conformidad con los
estandares vigentes para la especiali-
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dad; los concursos de promocién y el
desplazamiento del personal en pues-
tos vinculados a su rango de profesio-
nalizacion; y las permutas y ofros
movimientos validados para el
Servicio.

Capacitacién y certificacién
de capacidades del personal
de acuerdo con su desarrollo

En este subsistema opera la
metodologia que las autoridades de la
funcion pulblica establezcan para la
capacitacion de!l personal, entendida
ésta en sus diferentes modalidades;
asimismo, se tiene como norma de
referencia el disefio de puestos bajo
estandares de las Normas Técnicas
de Competencia Laboral, que determi-
nan perfiles de capacidades a desa-
rrollar en diferentes funciones del Ser-
vicio Pdblico. En el proceso de
capacitacion tenderan a establecerse
los planes y programas destinados al
fortalecimiento de las competencias
laborales, que se identifiquen en los
estandares y normas aprobadas para
los puestos del Servicio.

Incentivos a Ia creatividad
y aportacién del personal de carrera
dentro de fa funcién ptblica

Este subsistema constituye uno
de los pilares del Modelo del Servicio
Publico de Carrera, ya que su come-
tido es respaldar la creatividad de los
servidores publicos, estableciendo los
marcos adecuados para que se
genere la funcion de investigacién y
desarrollo. La creacién de nuevas
practicas institucionales, la aportacion
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de conocimientos propios de la fun-
cion publica y el mejoramiento de
métodos, sistemas y procedimientos,
entre otros medios del desarrollo insti-
tucional, son puntos culminantes en el
desarrollc de un servidor publico.

Conclusién de la carrera
¥ separacién de la funcién pablica

En este subsistema se incluyen
los medios y normas legales y de pre-
vision social, que los gobiernos loca-
les dispengan para la culminacién de
ia carrera del personal dentro de la
funcidon publica, y su retiro a condicio-
nes de pensionado; asimismo, se
determinan los supuestos en gue un
miembro del Servicio podra ser sepa-
rado de su cargo por incumplir con
fas reglas del empleo plblico, o por
presentar de manera reiterada defi-
ciencias en su desempefio, que se
han evidenciado por no cumplir con
los estandares definidos para su
puesto.

l.os medios que emplean los
subsistemas antes sefalados son,
entre otros, la estabilidad en el
empleo, las reglas de profesionaliza-
cion, ias normas para las promociones
y ascensos en puestos y rangos de la
funcion pulblica, las condiciones vy
reglas de desempefio y productividad,
el reconocimiento del mérito y un sis-
tema de acreditacion de capacidades,
que permita al personal de carrera su
promocién y desarrollo.

Los aspectos relacionados con
lagerencia de los recursos humanos y
la operacion de procesos de cada uno
de los subsistemas, quedan sujetos a
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las reglas especificas que cada
gobierno determine. El rasgo distintivo
del presente Modelo, con respecto a
las normas universales de la forma-
cion y desarrollo de personal de
carrera dentro de la funcién publica,
radica en la creacién de condiciones
gue sean compatibles con el ciclo de
vida del personal en su entorno labo-
ral, por fo cual se reconoce, como refe-
rente centrai, el reto de trascender y
aportar calidad y valor a cada una de
las actividades que sean asignadas a
los servidores publicos de carrera.

B)  Principios aplicables
a la formacion y desarrollo
de los Servidores Publicos

En reconocimiento de las vicisi-
tudes de tipo politico que enfrentan los
gobiernos de la regién para establecer
sistemas de Servicio Civil de Carrera,
se identifica a la Capacitacién como
medio alterno para proveer servidores
publicos, con un perfil profesional
consistente para emprender las trans-
formaciones requeridas por los
mismos.

Se precisa que la capacitacion
de los servidores publicos tenga un
conjunto de referentes metodoldgicos,
que sean compatibles con los retos de
los gobiernos locales y el ciclo de ges-
tion de sus periodos constitucionales.
En este sentido, es indispensable
organizar los sistemas de capacita-
cion en un modelo propio para la fun-
cién puablica. El disefio de programas y
planes de formacion, actualizacion y
especializacion no puede darse en
forma aleatoria y sin referentes y
estandares propicios.
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Se propone que los gobiernos
locales dediquen un esfuerzo especi-
fico para sistematizar su esquema de
capacitacion, para lo cual es impres-
cindible formar un grupo de especialis-
tas que retomen los principios del
disefio curricular y otras metodolo-
gfas, con el propésito de identificar los
campos teméaticos estratégicos, que
sirvan a fines genéricos y especificos
para casos en que deban reforzarse
competencias laborales, que han sido
compendiadas en normas de
desempeiio.

Los gobiernos que no logren
implantar sistemas de Servicio Pablico
de Carrera, tendrian que valerse de la
capacitacién como insurmo estratégico
para reforzar las capacidades de sus
cuadros de empleo. Por consiguiente,
se considera de vital importancia que
al inicio de su gestion se formule un
plan maestro, sustentado en un pro-
ceso de planeacion curricular que
garantice la cobertura de temas y
campos de conocimiento, que requie-
ran reforzarse por medio de las practi-
cas de la capacitacion.

El tamafio de esta tarea hace
posible involucrar a diversas institucio-
nes en dicho cometido; los Institutos
de Administracion Publica de la
region, escuelas, universidades vy
deméas instancias con programas vin-
culados a la funcién plblica, tienen en
este campo un 4rea abierta y receptiva
para enfocar sus propuestas metodo-
l6gicas, vy hacer de la capacitacion un
sistema integral.

Una vez reconocido el papel de
la capacitacién como elemento central
de la profesionalizacion, y como
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medio alterno del sistema de Servicio
Civil de Carrera, a continuacién se
mencionan algunos de los principios
que deben orientarle en su desarrollo:

) La capacitacién debe tener un
caracter sistematico, por lo que
tiene que organizarse a partir de
referentes institucionales validos
para la funcién pablica, a la vez
que debe sustentarse en un
estricto proceso de planeacién
curricular.

. La formacién y desarrollo de los
servidores publicos debe ser
permanente, los grados de
aprehension de conocimientos,
capacidades y habilidades,
seran determinados en los pla-
nes y programas del modelo de
capacitacion institucional.

. El valor de la capacitacién debe
reflejarse en el sistema de gra-
dos de profesionalizacion, retri-
hucién y emplazamiento del per-
sonal en puestos de mayor
responsabilidad dentro de la fun-
cién pablica.

. El valor de la capacitacion debe
ser reconocido por sus aporta-
ciones al mejoramiento de la fun-
cion publica, por consiguiente,
los resultados y evidencias de la
capacidad adquirida por los ser-
vidores publiccs que participan
en procesos de profesionaliza-
cién, debe ser evaluada y regu-
iada de manera constante.

. Los gobiernos de la region pue-
den constituir equipos profesio-
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nales que intercambien expe-
riencias relacionadas con los
métodos, sistemas y procesos
de capacitacién.

e  La capacitacién debe proveerse
por instituciones vinculadas a la
funcién publica, porlo cual la cer-
tificacion de dichas instancias
tiene que ser un requisito exigi-
ble para su contratacion.

C) Normalizacién de funciones
de fos gobiernos locales

Las tendencias metodoldgicas
dominantes para incentivar la compe-
titividad de las organizaciones, enfati-
Zzan a la normalizacién de procesos
como uno de los medios reconocidos
que permiten asegurar la sistemati-
zacion, funcionalidad y aportacion
de valor agregado a los diferentes
ciclos productivos de las propias
organizaciones.

En el caso de [a funcién pulblica,
muchos de sus procesos se sujetan a
practicas universales de gestién, por
lo que pueden ser objeto de un alinea-
miento con normas vigentes en el mer-
cado, orientadas a establecer los
parametros de desempefio que ase-
guren &l exito, la calidad y otros atribu-
tos deseables en su operacién y en los
productos que generan, En este caso,
la certificacion o acreditacién deuno o
varios procesos de la funcién puablica,
puede valerse de firmas consultoras
que operan en el mercado para que
las normas de reférencia se cumplan
cabalmente, de tal forma que pueda
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refrendarse periédicamente la certifi-
cacién obtenida.

El elemento critico para la fun-
¢ién publica consiste en identificar los
procesos que deban asegurarse por
via de la normalizacién, ya que de
poco sirve normalizar fragmentos de
la gestibn pablica, si el funciona-
miento global o los productos termi-
nales de servicio social y respaldo
al desarrollo, no se encuentran
sistematizados.

Del supuesto anterior se infiere
la necesidad de definir con precision
los rubros certificables de la gestion
gubernamental, sobre todo en aque-
llas materias en que los gobiernos
locales deban ser actores principales
en procesos del desarrollo de la
regiéon, y de sus circunscripciones
territoriales. En muchos de estos
rubros la experiencia que corresponde
a la normalizacién no se encuentra en
el mercado; en consecuencia, para
dichos casos, los estandares de ges-
tion, los referentes de eficiencia, los
parametros de funciones, puestos,
sistemas, procedimientos y demas
que permiten guiar la funcién publica,
deben generarse por los propios
gobiernos locales.

En lo que respecta a la certifica-
cién de capacidades profesionales, es
necesario que los gobiernos locales
de la regién establezcan los vinculos
necesarios para emprender el estudio
de las funciones clave, orientadas a la
promocién del desarrolio y manejo de
instrumentos de gestion publica estra-
tégicos, que le den sentido y coheren-
cia al disefio de areas, puestos y siste-
mas de trabajo que deban acreditarse
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mediante normas de competencia
laboral aplicables en el entorno de la
funcion publica.

D)  Valoracion sistematica
del desemperio en fa funcién
publica

La valoracion del desempefio
que se prescriba por parte de los
gobiernos locales, debe tener rasgos
que le permitan adquirir un caracter
polivalente, de tal forma que sirva a
diversos cometidos.

En términos del método, la valo-
racion del desempefio tiene como ele-
mento central la medicion del rendi-
miento de una persona, un equipo 0
un area de trabajo en funcién de cali-
dad, eficiencia, eficacia, productivi-
dad, y ofras dimensiones, tomando
como referencia objetivos, metas,
estandares y  parametros de
cumplimiento.,

La verificacion del grado de
apego de los resultados y evidencias
del desempefio, con respecto a los
referentes instituidos por la organiza-
cion, puede emplear diferentes
metodos.

En reconocimiento de la variabili-
dad de métodos de la valoracion del
desempeno, se recomienda que se
considere, como punto de partida, el
estudio de las dimensiones que sean
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cuantificables con los medios disponi-
bles, de tal manera que, en |a medida
que se maduren los sistemas de pro-
gramacion y definicion de objetivos,
metas y demas estandares, puedan
adecuarse los sistemas de evalua-
cién, con miras a que cumplan con su
cometido, y sean compatibles con la
escala del sistema de trabajo que se
mide.

E) Sistema de cooperacion técnica
de los gobiernos de la region
mesoamericana

Como medida estratéqgica parala
potenciacion del esfuerzo institucional
de los gobiemos de la regién en su
labor de instaurar el Servicio Civil de
Carrera, se establece la necesidad de
constituir una red de instituciones afi-
nes, vinculadas en lazos de coopera-
cion técnica e intercambio de expe-
riencias, que sea auspiciada por los
funcionarios responsables de la con-
duccién de los procesos de gestion de
los recursos humanos, de [os distintos
gohiernos locales, y de aquellos que
se desempefien en funciones de asis-
tencia técnica, capacitacion, investi-
gacion y desarroillo para el mejora-
miento de la funcién publica.

De conformidad con estos crite-
rios basicos de intencion, suscriben la
presente carta, el 28 de mayo del 2004
en Chetumal, Q. Roo, México ¢
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