CAPITULO IV “Las condiciones de empleo en la Administracion Publica”

1. Precarizacion laboral
La precarizacion de las formas contractuales en el empleo publico es una de
las problematicas que influyen negativamente tanto en la situacion laboral de
los trabajadores, como en el funcionamiento del Estado y, por ende, sobre la
ciudadania a la cual debe servir.
El discurso neoliberal sobre la “reforma del Estado” sustentado sobre la New
Public Management (NPM) logré imponer la idea dominante de asimilar la
|6gica de la administracion publica a la dinamica de la empresa privada. Dentro
de la NGP se entiende a la reforma de la gestion publica como una serie de
cambios institucionales de las estructuras y procesos de organizacion del
sector publico con el objeto de que funcionen mejor, pero solamente algunas
medidas aisladas avanzaron hacia una mayor profesionalizacion vy
jerarquizacién de la administracion publica.
Siguiendo a Abal Medina podemos afirmar que por el contrario de lo expresado
por el NPM, la politica global tendié a una minimizacién de las funciones del
Estado, y también a una reduccion de sus capacidades. Las evidentes
consecuencias de esa politica motivan la actual necesidad de recomponer y
potenciar las posibilidades de accion de las instituciones publicas, promoviendo
una actuacion agil, eficiente y articulada en la promocién del desarrollo
econdémico y la construcciéon de una sociedad equitativa®.

2. Laprecariedad laboral en la Administracion Publica
La precariedad laboral en la Administracién Publica remite a un proceso que se
intensificé en la década del 90, ya que “En 1994 a través del decreto 1545/94
se “congeld” el ingreso a la planta permanente fundado en la necesidad de
achicar el presupuesto “deficitario”; argumento en definitiva falaz, puesto que el
namero de empleados publicos no disminuyd, sino que se siguio incorporando
personal pero a través de otras modalidades de contratacion tales como,
pasantias, contratos por tiempo determinado, contratos de locacién de servicios

y de obra, etc... Asimismo es importante destacar que la utilizacion de estas

1 Abal Medina, Juan Manuel (2006). “Iniciativas de fortalecimiento institucional en la Argentina:
hacia una nueva concepcion del Estado, en Reformas y gobernabilidad: Experiencias
nacionales de modernizacion de la gestion publica”, Abal Medina y Alberto Bonifacio,
Compiladores, INAP. Buenos Aires.



modalidades significé el desconocimiento del vinculo laboral y por tanto
enmarcar las relaciones entre el Estado empleador y sus trabajadores en el
régimen comercial antes que laboral... Este proceso, tuvo consecuencias
drasticas tanto en la conformacion del papel del Estado, como en su
configuracion interna?. Esta incorporaciéon masiva de trabajadores bajo formas
contractuales precarias, fue acompafado de una “disminucion de agentes de
la planta permanente, mediante jubilaciones anticipadas o regulares donde los
puestos de esos agentes son retirados del presupuesto asignado a personal
estable™ A su vez, debe tenerse en cuenta que, cuando se habla de personal
contratado en la Administracién Publica, no se esti4 haciendo referencia a un
universo homogéneo, por el contrario, debe considerarse la existencia de
importantes distinciones en lo que respecta a cuestiones tales como el tipo de
funcién, nivel de calificacion, perfil educativo, salario, términos de contratacion,
etc.

Mas alld de la heterogeneidad sefalada, las mdultiples consecuencias que
acarrea la utilizacion desmedida de estas figuras contractuales, han sido
identificadas y analizadas por quienes se dedican al estudio del empleo
publico, Diana Menéndez y Miguez (2007), afirman que estas reformas “dieron
lugar por un lado a la generacion de burocracias paralelas, altamente
remuneradas y no sujetas a concursos o criterios meritocraticos; por el otro
lado, el ingreso a la administracion de muchos trabajadores que no tuvieron
otra alternativa que aceptar las precarias condiciones laborales...”. De este
modo, se vulnera el acceso a derechos adquiridos por parte de los trabajadores
y se genera un enrarecimiento del clima laboral ya que se constituyen
segmentos altamente diferenciados que se ven obligados a convivir en forma
cotidiana, ignorando el mandato constitucional que estatuye la estabilidad plena
para el personal empleado en el Estado, a fin de protegerlo de los avatares

producidos por los periddicos cambios en los gobiernos®.

2 Diana Menéndez, Nicolas y Miguez, Pablo (2007): “El trabajo precario y la flexibilizacién
laboral en el Estado. El caso del sector publico argentino desde las reformas de los afios
noventa. Ponencia presentada en el VIl Congreso de ASET, Buenos Aires. Pp. 7y 8.

8 Ahumada, Jorge (2008): “Empleo Publico y Precarizacion Laboral” presentado en el VIII Congreso
ASET. Buenos Aires. Pp. 16

4 Diana Menéndez, Nicolas y Miguez, Pablo (2007), Op. Cit. Pp 8



Por su parte, en el plano de la estructura y el funcionamiento del Estado, esta
situacion tiene diversas consecuencias: “achatamiento” de la piramide
organizacional debido a la disminucion de cargos jerarquicos en nivel
intermedio; mengua en la calidad de los servicios que se prestan a la
comunidad a causa de la ausencia en la identificacion con la mision
organizacional y disminucién en el compromiso institucional , sumado a un
fendmeno compartido por los sectores publico y privado: estd comprobado que
los trabajadores contratados en forma precaria tienen menor acceso e interés
por obtener capacitacion y mejora de sus competencias laborales.

En este contexto de “desguace del Estado Nacional”, los gobiernos provinciales
debieron hacerse cargo de nuevas responsabilidades y administrar un aparato
institucional mucho mas denso y extendido, sin haber adquirido las
capacidades de gestion requeridas, lo cual se tradujo en altos grados de
ineficiencia en el cumplimiento de los programas de gobierno.®

En las provincias este proceso de reformas cambié rapidamente la estructura
del empleo publico, ya que “como resultado del descenso de los planteles del
Estado Nacional, las provincias debieron absorber gran parte de los empleados
de la jurisdiccion central y sumaron otra importante cantidad de agentes,
destinados a cubrir las nuevas funciones asumidas”® Para hacer frente a esta
situacion, “la mayoria de las provincias disefiaron un amplio menu de opciones
para achicar la planta permanente de empleados y posibilitar un esquema
flexible de contratacion de personal. Asi, el nimero de contratados fue
creciendo a medida que decrecian los empleados de planta”’

Este tipo de vinculo laboral que implica ausencia de claridad respecto a los
criterios, tanto para el ingreso a la Administracion Publica, como para el
otorgamiento de beneficios laborales tales como vacaciones, licencias, etc.,

dando lugar a “nuevas formas de clientelismo en el reclutamiento de la fuerza

5 Oszlak, Oscar (2000). “El mito del Estado minimo. Una década de reforma estatal en la
Argentina”, trabajo presentado al IV Congreso Internacional del CLAD sobre Reforma del
Estado y de la Administracion Publica, Santo Domingo.

6 Castejon, Rubén (2008) “Transformaciones del empleo publico a partir de las reformas
impuestas por el paradigma neoclasico”. Publicado en “politica en la provincia”, Buenos aires
24/7/08.

7 Castejon (2008), Op. Cit.



de trabajo del sector estatal, se van remplazando los vinculos de membrecia
partidaria por lazos familiares o personales con lo cual el sistema de lealtades
es personal y fragmentado”. Las autoridades gubernamentales se reservan el
poder de decision en la eleccion y ascenso del personal, y es muy dificil
evaluar hasta qué punto las designaciones obedecen a las afinidades y
compromisos politicos o a criterios basados estrictamente en el mérito.8

Por otra parte, la precarizacion laboral impacta negativamente sobre el
funcionamiento del Estado en la medida que impide la aplicacion del criterio de
idoneidad para el ingreso a planta y el ejercicio de funciones, a la vez que
obstaculiza el desarrollo de una carrera profesional basada en el mérito:
siguiendo a Ahumada, podemos afirmar que existe un estrecho vinculo entre
carrera profesional y la organizacion de la gestion publica: “el plan institucional
y la estructura organico funcional definen los perfiles técnico operativos
necesarios para constituir los equipos de trabajo, asi como los perfiles para el
ejercicio de funciones ejecutivas y/o de conduccion” .°

Efectivamente, tanto las funciones como el funcionamiento del Estado, son
cuestiones que no pueden ser pensadas sin contemplar a la organizacion del
trabajo y a las condiciones en que éste se desarrolla, tal como lo expresa la
Carta Iberoamericana de la Funciéon Publica: “La organizacién del trabajo
requiere instrumentos de gestion de recursos humanos destinados a definir las
caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas (descripcion de los
puestos de trabajo), asi como los requisitos de idoneidad de las personas
llamadas a desempefiarlas (perfiles de competencias)’*°

Atendiendo a la multiplicidad de consecuencias que trae aparejada esta
situacion, tanto para el funcionamiento del Estado, como para las condiciones
laborales de sus trabajadores, el tema de la precarizacién del empleo publico
se ha constituido en una preocupacion central a nivel nacional y provincial,
dando lugar a la generacién de distintas instancias para enfrentar a este

problema.

8 Ahumada, Jorge (2008): “Empleo Publico y Precarizacién Laboral” presentado en el VIII
Congreso ASET. Buenos Aires.

® Ahumada (2008) Op. Cit.

10 Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, 2006: 16



Es por ello que nos proponemos presentar a continuacion dos experiencias
provinciales de “pase a planta” de empleados publicos, se trata de las que
fueran llevadas adelante durante el afio 2009 en Salta y en Santa Fe. Estas
iniciativas se inscriben dentro de las Buenas Practicas que el Consejo Federal
de la Funcion Publica, busca dar a conocer a través del funcionamiento de su

Comision de Empleo Publico y Carrera.

3. Experiencias provinciales sobre “Pase a Planta”.

Casos: Saltay Santa Fe

3.1. Buenas Précticas

Siguiendo a distintos autores (Malgesini (2003), Rosenfeld (2009), podemos
afirmar que las Buenas Practicas son acciones necesarias y previamente
inexistentes, que tienen un efecto multiplicador en la medida en que pueden ser
imitadas o adaptadas, en este caso, por otras jurisdicciones, son innovadoras vy,

a su vez, sostenibles.

En este sentido, las experiencias llevadas a cabo por las mencionadas
provincias, Santa Fe y Salta, adquirieron modalidades diferentes en cuanto a
disefio e implementacion, mas alla de lo cual, responden ambas a un mismo
objetivo “regularizar la situacién contractual de los trabajadores de Ila

administracién publica provincial”.

En base a la presentacion que representantes de ambas provincias realizaron
en la 3ra reunién de la Comisién de Empleo y Carrera del Consejo Federal de
la Funcion Pulblicall, se caracterizan los procesos realizados a partir de los

siguientes ejes:

e Caracterizacion de la problematica que dio lugar a la iniciativa.
e Situacion del empleo publico en la provincia (cantidad y perfil del

personal permanente y del contratado).

11 Llevada a cabo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires el 16 de octubre del 2009.



3.2.

e Condiciones iniciales que dinamizaron

proceso

e Caracteristicas que asumio el proceso

e Cantidad de ingresantes y perfiles

e Lecciones aprendidas

Comparacion de experiencias.

3.2.1 Cuadro comparativo

El cuadro que figura a continuacion, permite

comparar a ambas experiencias:

Objetivos Planteados por el Poder Ejecutivo Provincial

la puesta en marcha del

Rol y actitud asumida por los sindicatos en las distintas fases.
Estrategia de comunicacion desarrollada como estrategia de apoyo

Resultados obtenidos a partir de la implementacién del concurso.

describir sintéticamente y

Aspecto Salta Santa Fe
Sistema de ingreso y carrera, suspendidos desde | Ingreso ala A.P.: Procedimiento
Situacion 1991 inexistente. Clientelismo,
. . igui T i litica.
previa del Heterogeneidad en el EP (45.000 empleados en amigismo, pertenencia pofitica
L . . Carrera administrativa: concursos
empleo distintas situaciones: Planta Permanente, Contrato _
. ) o suspendidos desde 1987.
publico en de Locacién de Servicios, Articulo 30, - .
Cultura de la Administracion:
la provincia | Pasantes). Culto al/del expediente,
desvalorizacion y desmotivacion
del personal, descreimiento,
desconfianza, falta de
involucramiento y compromiso.
Implementacion de una
Politica de Empleos para el
ingreso a la Administracion
Objetivos Publica Provincial.
Planteados | Dotar de estabilidad laboral al EP. Implementacion de una




Recuperar la Carrera Administrativa.

Politica de Desarrollo para el
personal de la Administracion
Plblica, sustentada en la
creacion de un  nuevo
Régimen de Concursos.

Incorporar a los postulantes
idoneos cada

mas para

vacante a  cubrir, bajo

condiciones de objetividad,

imparcialidad y transparencia.

Condicione

s iniciales

Compromiso asumido por el P.E. de iniciar los
concursos para el ingreso a planta permanente,

y el
institucional en las

garantizando estabilidad en el empleo,
consecuente fortalecimiento

organizaciones publicas.

Compromiso asumido para
llevar a la practica la
propuesta oportunamente

efectuada: “Cambiar la politica
de recursos humanos del
sector publico y respetar al
servidor publico como persona
y trabajador, constituye una
premisa fundamental de la
Reforma del Estado que
reconoce a la administracion
como una herramienta
imprescindible para una accion
de gobierno participativa vy
eficaz” (Programa del Frente

Progresista Civico y Social).

Caracteristi

cas del

Fines de 2008: se cred una Comisién Negociadora
Central, el gobernador firma el decreto llamando a
concurso para el ingreso a planta permanente a los
empleados publicos que se encontraban bajo la
designacion del Art. 30. Inicios de 2009: se aprobd
el reglamento del procedimiento concursal; se creo
una Coordinacion General de Empleo Publico
(CGEP),

Funcion Publica, encargada de la aplicacion y

dependiente de la Secretaria de la

Etapas del proceso:
evaluacion de antecedentes,
evaluacion técnica, evaluacion
de personalidad, entrevista
personal. Ponderacion relativa
de cada etapa en funcion a las
caracteristicas del cargo.

Actividades desarrolladas:

descripcidon de los puestos a




proceso coordinacién de los concursos, implementaciéon de | cubrir, analisis de los
los sistemas de gestion y herramientas informaticas | conocimientos y competencias
para modernizar la gestion de RRHH. Proceso | técnicas requeridos. Andlisis
concursal basado en los postulados del CCT | de capacidades cognitivas y
vigente; constituido por cuatro etapas: preparacién, | de la  personalidad en
inscripcidén, evaluacién de antecedentes y prueba | referencia a las exigencias del
de oposicion (distintos temario segun se trate de: | puesto. Conocer a los
Profesionales; Técnico-Administrativos o Servicios | candidatos que han logrado un
Generales. Sistema utilizado: multiple choice). adecuado ajuste  técnico-
profesional y a establecer el
grado de ajuste global
(experiencia,
comportamientos,
caracteristicas de
personalidad y motivacion) de
los candidatos a los
requerimientos y condiciones
del cargo.
Rol y | Participacion activa de las distintas asociaciones en | Participacion en el marco de la
actitud las distintas fases del ciclo, cumpliendo el rol de | ley de paritarias mediante
asumida veedores y facilitadores del proceso. Se destaca el | comision negociadora, ATE (1
por los | fuerte compromiso asumido. representante) Y UPCN (3
sindicatos representantes). Rol activo en
las distintas etapas,
cumpliendo la funcion de
veedores en todo el proceso.
Estrategia Disefio de pag. Web; elaboracién y distribuciéon de | Comunicacién y difusion del
de folletos; conferencias de prensa; difusion en | proceso a través Comision
comunicacié | gistintos medios (Internet, radio, TV, diarios, etc.) Paritaria y a través de la
: Pagina Web de los distintos
ministerios involucrados.
|
Cantidad Ingresaron 2057 agentes a la AP. Edades: 44% Ingresaron 910 empleados.
de hasta de 35 afios, 33% entre 36 y 45 afios y 23%

ingresantes

mayor de 45 afos. El 57% tiene hasta secundario




y perfiles

completo, el 43% restante terciario o mas. El 64%

son mujeres.

Fueron factores determinantes del éxito la | “La  transparencia  cuesta

planificacién, comunicacion y articulacién del | trabajo, pero genera
Lecciones trabajo de todos los organismos que componen la | confianza”. La participacion
aprendidas | APP. gremial en todo este proceso

Fue crucial la completa atencidn de las inquietudes

es fundamental para lograr

transformaciones duraderas.

del aspirante, mediante un servicio que les
garantice una continua y fluida informacion y
asesoria respecto a dudas, temores y ansiedades.
Result6 de especial apoyo el constante vy
transparente dialogo y participacion en conjunto

con las asociaciones gremiales.

3.2.2. Apreciaciones y puntos de partida

Como puede apreciarse, las experiencias presentadas por ambas provincias
representan procesos sumamente complejos en los que se puede identificar
puntos en comun que merecen ser resaltados:

El punto de partida tiene que ver con la identificacibn de una situacion a
resolver, a partir de diagndsticos que remiten a la ausencia de una politica clara
de recursos humanos, expresada a partir de la falta de un sistema transparente
de ingreso a la Administracion Publica, la coexistencia de distintos tipos de
contratos laborales, la existencia de designaciones arbitrarias, etc.

Las consecuencias de esta situacion a resolver se manifiestan en diferentes
planos: para los trabajadores contratados, su precario vinculo laboral se
traduce en incertidumbre (sensacién de dependencia de la voluntad del
funcionario de turno), falta de motivacion, desanimo, en ocasiones, falta de
compromiso, etc. Por su parte, para el Estado, trae aparejados inconvenientes
diversos: consecuencias legales, como por ejemplo, cuando empleados que no
son de planta permanente desempefian tareas y funciones que por su

naturaleza deben ser realizadas por personal permanente, damos como



ejemplo, tareas de inspeccion (donde por un trabajador contratado no puede
labrar actas) o manejo de ambulancias (expuestos a protagonizar accidentes
automovilisticos, sin contar con la protecciéon de salud y de accidentes de
trabajo obligatorios para la planta permanente). Otro tipo de situacion
perjudicial para el Estado se da cuando personal que lleva adelante actividades
que requieren un alto grado de especializacién, al ser contratados, luego de
capacitarse y adquirir experiencia ejerciendo en la AP, son cooptados por el
sector privado.

En este contexto, el Poder Ejecutivo, como maximo responsable reconoce al
personal contratado en la Administracion Publica, como un problema prioritario
en la Agenda Gubernamental, con la consiguiente voluntad politica de
resolverlo.

En esta situacion se manifiesta la necesidad de contar con estrategias
adecuadas para alcanzar el objetivo planteado en concordancia con lo
expresado en la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica: “implementar una
politica de empleo orientada al disefio de procedimientos claros y transparentes

para el ingreso a la Administracion Publica”.

3.2.3. Valores que orientaron el proceder
En este sentido, se identifican una serie de valores que orientaron al proceder
en ambas provincias:
a - Planificacién: de las actividades a realizar, de los procesos a desarrollar y
de los productos a obtener. Contemplan, a grandes rasgos, cuatro etapas que
abarcan diferentes actividades: a) preparacion (de los instrumentos y de los
procedimientos); b) inscripcion de los postulantes, c) prueba de oposicién vy, d)
evaluacion.
b - Participacién de los distintos actores involucrados: en las distintas etapas
del proceso, se trabajé en forma conjunta con las organizaciones gremiales.
Esto implicd, por parte del Estado provincial, una convocatoria amplia para
trabajar en forma conjunta a lo largo de las distintas instancias y, por parte de
los gremios, aceptacion de la propuesta y compromiso auténtico en el proceso
y en el logro de resultados.
c - Cuidado: se puede expresar a partir de la intencion de “Promover el

cambio, sin que ello represente dejar de tener en cuenta la situacién existente,
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la cultura organizacional de la que se parte”. Esta actitud, se pone de
manifiesto, fundamentalmente, en la busqueda de dotar de transparencia a
cada etapa y a cada procedimiento desarrollado y en la apertura de
mecanismos de comunicacion permanente y de consulta para evacuar las
dudas e incertidumbres propios de toda etapa de cambio. En este sentido, los
valores que orientaron las acciones tienen que ver con: “No generar un dafo
peor al existente, por el contrario, solucionar el problema, buscando respetar al

trabajador, integrandolo al proceso”.

d - Flexibilidad: adecuar las acciones destinadas a la regularizacion de la
planta a las distintas situaciones (educativas, escalafonarias, geogréficas, de
los agentes); considerar las especificidades de cada ministerio y contemplar la
incorporacion de aquello que no pudo ser previsto. Esta adaptabilidad no
significé dejar de lado los principios rectores: “Tener a los empleados publicos
en planta permanente, en el lugar que corresponde, poniendo en

funcionamiento el requisito de idoneidad”.

4. Conclusion

Ambas experiencias, que reconocen varias etapas de ejecucién, la 1° en 2009
y una posterior en 2011, implicaron procesos complejos que pudieron llevarse
a cabo en la medida en que confluyeron una serie de factores. Entre los que
fueron destacados como centrales para determinar el éxito deben mencionarse
la decision politica, la planificacion, comunicacion y articulacién del trabajo de
los distintos organismos que conforman la Administracion Publica, la
transparencia y la atencion de las inquietudes de los aspirantes, junto con el
apoyo Y participacion del conjunto de las asociaciones gremiales.

Los procesos protagonizados por las provincias de Santa Fe y Salta, se
materializaron a través de diferentes conceptos y contextos: la 1°, a través de
la creacion de 3772 cargos, y la 2°, a través de concursos, abiertos y cerrados,
lo que logro regularizacion de 2534 empleados. La normativa y la metodologia
de regularizacion del empleo publico, llevada a cabo entre 2010 y 2011, se

vuelcan como Anexos al final del presente capitulo.
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En este contexto de transformacion, la flexibilidad en la organizacién y gestion
del empleo publico resulta necesaria para adaptarse, con la mayor agilidad
posible, a las transformaciones del entorno y a las necesidades cambiantes de
la sociedad, donde la estabilidad y la profesionalizacion de los recursos
humanos al servicio de las administraciones publicas, son requisitos
fundamentales para alcanzar calidad de los servicios que el estado presta a
los ciudadanos.

ANEXO

Santa Fe — Proceso de regularizacion del empleo publico provincial

A través del mensaje N° 3.876 enviado a la Legislatura el 8 de abril de 2011, el
Poder Ejecutivo remitié para su tratamiento el proyecto de ley de creacion de
cargos netos a los fines de disponer el nombramiento en planta permanente de
aguellas personas que se encuentran relacionadas con diferentes areas de la
administracion publica provincial bajo diferentes modalidades contractuales. La
aprobacion, sancion definitiva y promulgacion de la ley 13.179 que tuvo lugar el
9 de junio de 2011.

La Ley 13.179 (2011) crea tres mil setecientos setenta y dos (3.772) cargos, a
fin de disponer el ingreso a planta de personal permanente de aquellas
personas contratadas bajo diferentes modalidades contractuales hasta el 31 de
mayo de 2010.

Decreto N° 1070 - N° de cargos permanentes a crearse en las distintas jurisdicciones o

entes (Escalafones comprendidos en la Ley 10.052)*?

Ministerio de Gobierno Reforma del Estado 20
Instituto Provincial de Estadistica y Censos 44
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos 135

12 Fyente: Subsecretaria de Recursos Humanos y Funcién Publica del Gobierno de Santa Fe — 2012
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Ministerio de Seguridad 6
Ministerio de produccion 28
Ministerio de Economia 12
Ministerio de Educacion 50
Ministerio Innovacion y Cultura 165
Ministerio de Obras Publicas y Vivienda 55
Ministerio de Aguas, Servicios Publicos y Medio Ambiente 40
Ministerio de Trabajo 35
Ministerio de Desarrollo Social 137
Administracion Provincial de Impuestos 70
Servicio de Catastro e Informacion Territorial 56
Caja de Asistencia Social — Loteria 55
Direccién Provincial de Vivienda y Urbanismo 70
Aeropuerto Internacional Rosario 14
Total 992
Ministerio de Salud

Escalafén comprendido en la Ley 10.052 1620
Escalafén Ley 9282 1160
Total 2780
Total General 3772

Comisidn Paritaria Central - Ley 10.052 - Acta acuerdo N° 04/2011

En la ciudad de Santa Fe, el dia 14 de Junio de 2011, se reune la Comision
Paritaria Central, en un todo de acuerdo con los procedimientos establecidos
por la Ley No 10.052 y su modificatoria Ley No 12.750, participan de la misma
el sefior Ministro de Gobierno y Reforma del Estado Dr. Antonio Bonfatti, el
Ministro de Economia, CP Angel José Sciara, el Subsecretario de Recursos
Humanos y Funciéon Publica CPN Juan Carlos Pucciarelli y el Director de
Recursos Humanos y Funcion Puablica Ps. Guillermo Coulter y por la
representacion gremial de acuerdo al articulo No 15 de la Ley 1AA52 y
modificatorias, por UPCN Seccional Santa Fe su Secretario General Sr, Alberto
Maguid, el Secretario Adjunto Sr. Jorge Molina y la Secretaria de Convenio
Colectivo y Legislacion Sra. Ménica Paya, por ATE Consejo Directivo Provincial

Santa Fe, su Secretario General Sr. Jorge Hoffmann.
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En el Anexo del acta N°4 se determinan las pautas para disponer la
designacion en planta permanente provisional en los cargos creados por la Ley
N' 13.179, y para la designacion en planta permanentes de los agentes de
planta transitoria/temporaria, suplentes, interinos y remplazantes, en cargos
vacantes, determinados en el Acta N' 04/11 de la Comision Paritaria Central -
Ley 10,052-.
La designacion en planta permanente se realizara en los cargos creados por la
Ley 13.179, en la categoria inicial prevista para el agrupamiento que
corresponda y segun las condiciones establecidas en el escalafén respectivo,
conforme las funciones de planta permanente efectivamente cumplidas.
Personas alcanzadas

I. Personas contratadas al 31 de mayo de 2010

II. Personal de planta transitoria/temporaria

Ill. Personal suplente/interino - Remplazante al 31 de mayo de 2010

Procedimiento aplicable

El presente procedimiento sera aplicable a las gestiones que se inicien
conforme lo dispuesto en los apartados "1" (personas contratadas al 31 de
mayo de 2010), "11" (personal de planta transitoria/temporaria) y "lll" (personal
suplente interino - remplazante al 31 de mayo de 2010). Las Jurisdicciones o
entes, deberan iniciar las referidas gestiones en expedientes independientes

segun el apartado que se instrumente en los mismos.

1. Analisis de Desempefio

Las personas alcanzadas por las presentes disposiciones seran evaluadas
mediante el "Andlisis de Desempefio -Acta Paritaria N" 04/1 1-", conforme las
indicaciones establecidas en el Anexo "Previo a la realizacion del mencionado
Andlisis de Desempenfo, la jurisdiccion confeccionara el listado de quienes
seran evaluados por reparticion, de acuerdo la planilla obrante en el Anexo "B".
Este listado serd comunicado a las entidades gremiales previstas en la Ley
10052, quienes en el plazo de 72 horas de recibida tal comunicacion podran

hacer las observaciones que estimen procedentes. Cumplido tal plazo de
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tendra por aceptado el listado de los Analisis de Desempefio a realizarse.
Luego de la opinion de las entidades gremiales o producido el vencimiento del
referido plazo, se distribuiran los formularios para llevar a cabo los andlisis de

desemperio pertinentes.

Realizados los analisis de desempefio, se dard inicio a la gestion de
designacion de quienes hayan superado los mismos, Aquellos que no
superaran el minimo establecido en el referido "Analisis de Desempefio”,
continuaran bajo la misma modalidad contractual o laboral, por un término de 6
meses, vencidos los cuales seran nuevamente evaluados en su desempefio, a

efectos de su designacion en la planta permanente.

Factores de Desemperio:

Definicion

1) Rendimiento en la tarea. Volumen de trabajo que realiza por unidad de
tiempo. Proporcion del tiempo dedicado al trabajo exclusivamente.

2) Exactitud y calidad de trabajo: Correlacion entre el trabajo solicitado y el
efectivamente realizado. Grado de perfeccionamiento que demuestra en el
trabajo. Cumple con lo solicitado y ademas es de buena calidad,

3) Grado de conocimiento técnico: Conocimiento de las distintas herramientas
necesarias para desarrollar sus labores.

4) Cumplimiento de los procedimientos existentes: Grado de cumplimiento de

las normas, procedimientos y politicas existentes.

Niveles de puntuacién

1. Nivel Bajo 2. Nivel Regular 3. Nivel Bueno 4. Nivel Muy Bueno 5. Nivel

Excelente

El Decreto N° 1358 (8 Jul 2011) Homologa el Acta Acuerdo N° 04/2011 de la
Comisioén Paritaria Central-Ley 10.052—, y el Acta N° 03/2011 de la Comisién

Técnica dependiente de la Paritaria Central-Ley 10.052-, considerandose las
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mismas partes integrantes del presente Decreto. Aprueba también las “Pautas
para el ingreso a planta permanente provisional”. Sus apartados, anexos,

formularios e instructivos, serén de aplicacion necesaria y obligatoria.

Fin del proceso - Pases a planta permanente provisional (2011 — 2012)

En el marco del compromiso asumido por el gobierno en las paritarias del afo
2011, se cumplimento6 en su totalidad la incorporacion a planta permanente de
los 3372 agentes que se encontraban vinculados bajo distintas modalidades
contractuales al 31 de mayo de 2010. Esta accién se inserta en la politica de
jerarquizacién del empleo publico llevada adelante por el gobierno provincial

junto con las entidades gremiales.

Salta — Proceso de regularizacion del empleo publico provincial

El Decreto N° 5357 de fecha 23 de diciembre de 2010 autoriza el llamado a
concurso para el ingreso a la planta permanente del Estado de aquellas
personas que desempefien funciones y tareas propias de un agente de planta
permanente y que se encuentren designadas mediante Decreto del Poder
Ejecutivo o resolucién delegada bajo alguna de las siguientes figuras juridicas:
a) Contratos de empleo publico temporarios o transitorios realizados en el
marco de lo dispuesto por el articulo 2°, inciso n) de la Ley N° 5546;

b) Designaciones realizadas en el marco de lo dispuesto por el articulo 30 del
Decreto N° 1178/96;

c) Contratos de locacion de servicios o de obra abonados con fondos del
Tesoro Provincial;

d) Contratos temporarios realizados en el marco de lo dispuesto por Decreto N°
2527/10;

e) Demas modalidades que establezca la reglamentacién del presente Decreto,
la que debera enumerar, ademas, los casos que se encuentran expresamente
excluidos.

Para concursar, las personas comprendidas en el articulo 1° deberan

desempeniar funciones o tareas en los sectores de la Administracion Publica
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Provincial comprendidos dentro del ambito de aplicacion del Convenio
Colectivo de Trabajo para el Sector Publico Provincial (Decreto N° 2615/05).
Por lo tanto, quedan excluidos el Ministerio de Salud Publica, el sector docente
del Ministerio de Educacioén, la Policia de la Pcia. en su escalafén policial, el

Servicio Penitenciario y los determinados por el articulo 2° de la Ley n® 7140.

El presente Decreto, autoriza el llamado a concurso de aquellas personas
comprendidas en el Régimen de Capacitacion aprobado por Decreto N°
1430/05 que hayan demostrado idoneidad en el desempefio de las tareas en

las cuales fueron capacitados.

Establece que, para concursar, las personas comprendidas en el articulo 2°

deberan cumplir con los siguientes requisitos:

a) Que el Convenio de Capacitacion Laboral haya sido aprobado por
Resoluciéon Conjunta del Ministerio de Finanzas y Obras Pdublicas y la
Secretaria General de la Gobernacion.

b) Que el efectivo inicio de la capacitacion se haya producido hasta dia 01 de
julio de 2010, inclusive;

c) Que el aspirante acredite idoneidad, adquirida a través de la capacitacion
recibida en los sectores de la Administracion Publica Provincial, mediante
certificado expedido por la autoridad que corresponda.

d) Demas requisitos que establezca la reglamentacion del presente Decreto.
Este procedimiento concursal se aplicara para la cobertura de cargos que se
encuentren vacantes en la actualidad o que quedaren vacantes por cualquier

causa o bien que estén cubiertos provisoriamente.

Tipos de concursos

Los concursos podran ser:

a) Cerrados: para agentes que revistan en un cargo de planta permanente de la

Administracion Publica Provincial (APP), pudiendo ser:
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1.- Internos: p/ agentes de la estructura del organismo al cual pertenece la
vacante a concursarse.

2.- Jurisdiccionales: p/ agentes de cualquier organismo de la misma jurisdiccion
a la que corresponda el concurso.

3- Interjurisdiccionales: p/ agentes de cualquier organismo y jurisdiccion.

b) Abiertos: Podra participar cualquier persona aungque no cubra un cargo
dentro de la APP.

Etapas de cada concurso

a) Evaluacion de antecedentes
b) Evaluacion técnica (prueba de oposicion)

c) Entrevista personal (la autoridad de aplicacién podra eliminar esta etapa)

Fases principales del procedimiento concursal

* Designacion del Jurado y veedores gremiales.

* Resolucién de llamado a concurso.

* Difusién del concurso.

* Apertura y cierre de inscripcion.

 Evaluacion de los requisitos de los aspirantes.

* Analisis de los antecedentes y asignacion de puntaje.

* Evaluacion técnica (prueba de oposicion).

* Entrevista con el jurado, si correspondiera.

* Orden de mérito y notificacién de los resultados del concurso.

» Cobertura del cargo vacante y orden de prelacion.

Forma de calificacién. Factores Ponderables.

La calificacion de los concursos sera numeérica de 0 a 100 puntos, con los

siguientes factores:
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a) Antecedentes: treinta (30) puntos.

b) Evaluacion técnica (prueba de oposicidn): sesenta (60) puntos.

c) Entrevista personal: diez (10) puntos.

Resultados

Aprobaron a diciembre de 2011: 2.534 (*3)

Resolucidon N° 1 - Secretaria de la Funciéon Publica

Acta de cierre del procedimiento concursal suscripta entre la Secretaria de la Funcion

Publica y los sindicatos con personeria gremial.

IPS - INSTITUTO PROVINCIAL DE SALUD DE SALTA 242
IPV - INSTITUTO PROVINCIAL DE LA VIVIENDA 59
MINISTERIO DE SALUD PUBLICA 54
SECRETARIA GENERAL DE LA GOBERNACION 137
SINDICATURA GENERAL DE LA PROVINCIA 5
MINISTERIO DE JUSTICIA 22
MINISTERIO DE TURISMO Y CULTURA 109
MINISTERIO DE AMBIENTE Y DESARROLLO SUSTENTABLE 77
MINISTERIO DE DESARROLLO HUMANO 420
MINISTERIO DE EDUCACION 785
MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 50
MINISTERIO DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y DD HH 307
MINISTERIO DE DESARROLLO ECONOMICO 58
MINISTERIO DE FINANZAS Y OBRAS PUBLICAS 209
TOTAL 2534

13 Fuente: Secretaria de la Funciéon Publica del Gobierno de Salta - 2012.
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