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P R O Y E C T O          D E        L E Y

El Senado y Cámara de Diputados de la provincia de Buenos Aires sancionan con fuerza de:
L     E    Y

TITULO I
DISPOSICIONES GENERALES

Artículo 1º: Objeto.
La presente ley regula la gestión del empleo y desempeño de los empleados públicos, cualquiera fuera la clasificación que éstos tengan así como la parte orgánica e instrumental de la gestión del empleo público.

Artículo 2º: Finalidad de la gestión del empleo público.
La finalidad de la gestión y desempeño del empleo público reside en generar condiciones apropiadas para el óptimo desempeño de los servicios y labores de los empleados públicos, a través de procesos técnicos e instrumentos de gestión adecuados.

Artículo 3º: Lineamientos generales.
La gestión del empleo y desempeño del empleo público de las entidades del estado deberá tener presente los siguientes lineamientos: 

3.1 debe contribuir al desarrollo profesional y personal del empleado público.

3.2 debe ser flexible para adaptarse a las necesidades de la entidad

3.3 debe fomentar el liderazgo de los directivos públicos y su papel como principales responsables de la gestión de las personas a su cargo.

3.4 debe desarrollarse respetando el principio de igualdad ante la ley, de trato y de oportunidades.
3.5 debe tener como criterios orientadores el mérito, desempeño y capacidad de los empleados públicos.

3.6 debe conducirse buscando la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de objetivos y metas de la entidad, a través de un sistema de gestión por resultados y evaluación constante y periódica de desempeño.

3.7 debe ser una gestión transparente, ética, objetiva e imparcial.

3.8 debe fomentar una actitud proactiva en los empleados públicos.
Artículo 4º: Ámbito de Aplicación.
La presente ley se aplica a las entidades establecidas en el proyecto de ley marco del empleo público y adicionalmente a las empresas del estado. Salvo que por norma legal expresa se establezca lo contrario.

En el caso de los funcionarios públicos y empleados de confianza, esta norma se aplicará cuando corresponda según la naturaleza de sus labores.

Los empleados públicos sujetos a regímenes especiales se regulan por la presente norma y, en el caso de las particularidades en la prestación de sus servicios, por sus leyes y disposiciones específicas.
TÍTULO II
SISTEMA Y ORGANIZACIÓN DE LA GESTIÓN DEL EMPLEO PÚBLICO

Artículo 5º: Sistema de gestión del empleo público.
El sistema de gestión del empleo público está conformado por el consejo superior del empleo público (COSEP), el tribunal del empleo público y la oficina de recursos humanos de cada entidad o la que haga sus veces.

La presente ley desarrolla las atribuciones del COSEP y de la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces.

El proceso de gestión será conducido por el titular de cada entidad y por funcionarios públicos y empleados de confianza contando con la participación directa de todos lo empleados públicos.
CAPÍTULO I
CONSEJO SUPERIOR DEL EMPLEO PÚBLICO
Artículo 6º: Consejo Superior del Empleo Público.
De conformidad con lo establecido en el proyecto de  ley Marco del Empleo Público, el consejo superior del empleo público – COSEP, organismo público descentralizado, es el ente rector del empleo público.

Artículo 7º: Funciones.
Las funciones del COSEP son las siguientes:
7.1. Vigilar y supervisar el cumplimiento de la ley marco del empleo público y sus normas de desarrollo, reglamentos y las directivas y procedimientos que se establezcan, proponiendo a los titulares de las entidades las medidas correctivas necesarias.

7.2. Emitir directivas que regulen el sistema de personal del empleo público supervisando su aplicación, cumplimiento y desarrollo.

7.3. Proponer las normas y reglamentos necesarios para mejorar el sistema de personal del empleo público, así como las medidas correctivas correspondientes.

7.4 Proponer al poder ejecutivo los proyectos de normas que sean necesarios para el desarrollo de la carrera administrativa.

7.5. Supervisar y orientar el cumplimiento de las reglas de clasificación del personal en el empleo público, los topes establecidos, así como las normas y directivas establecidas para la gestión del empleo público.

7.6. Determinar los incumplimientos de las normas relativas al empleo público en el ámbito de su competencia.

7.7. Absolver las consultas planteadas por las entidades públicas en materia de empleo público.

7.8. Constituir y administrar el sistema de registro del personal del empleo público y su escalafón, que incluirá la información individual y funcionarial, incluidos los perfiles profesionales de las personas que desempeñen los cargos directivos públicos.

7.9. Regular y supervisar los criterios rectores del sistema de formación y capacitación en el empleo público, a nivel nacional, regional y local, y establecer reglas generales para la articulación de las entidades públicas con los servicios de capacitación ofrecidos por entes privados o públicos.

7.10. Centralizar y analizar todo tipo de información sobre empleo público, realizando diagnósticos de temas propios de sus funciones.

7.11. Diseñar las políticas de planificación, información, administración y gestión de empleados públicos y colaborar en la aplicación descentralizada de las mismas, en el marco del proceso de modernización del estado.

7.12. Fomentar el desarrollo de la cultura participativa con el fin de mejorar las condiciones de trabajo de los empleados públicos.
7.13. Constituir y administrar un registro de entidades públicas o privadas especializadas en servicios de asesoría para procesos de selección, evaluación y calificación de empleados públicos; asimismo, supervisará y sancionará, de ser el caso, a estas entidades.

7.14. Administrar fondos creados para ejecutar programas sobre la gestión de recursos humanos, tales como los relativos a becas, mejoramiento de los ambientes y de seguridad en el trabajo, según los lineamientos presupuestales vigentes.

7.15. Crear el sistema de alta dirección pública con el objeto de constituir un mecanismo que perfeccione la selección de equipos directivos profesionales, motivados, eficientes y con capacidad de trabajo en equipo.

7.16. Uniformizar las planillas del estado y el registro de cesantes.

7.17. Fomentar, elaborar y difundir estudios sobre el empleo público así como administrar recursos que permitan solventar tales estudios.

7.18. Evaluar el funcionamiento y fomentar el perfeccionamiento de las oficinas de recursos humanos de las entidades o la que hagan sus veces.

7.19. Premiar anualmente las mejores prácticas y aportes en el perfeccionamiento y desarrollo de la gestión del empleo público de las entidades del estado.

7.20. Regular y supervisar el sistema de prácticas preprofesionales de estudiantes para las entidades públicas así como cualquier otro programa de capacitación preprofesional salvo que se tratara de un régimen especial.

7.21. Recibir las sugerencias y recomendaciones de la sociedad civil en materia de gestión del empleo público.

7.22. Proponer su reglamento de organización y funciones.

7.23. Las demás que señalen la ley o el reglamento.
Artículo 8º: Organización y Funciones.
En el reglamento de organización y funciones del COSEP se determinarán la organización y competencias que correspondan a cada una de sus unidades.
CAPÍTULO II
Oficina de Recursos Humanos

Artículo 9º: Oficina de Recursos Humanos.
La oficina de recursos humanos, o la que haga sus veces, de cada entidad será la encargada de la implantación, operación y evaluación del sistema de gestión de recursos humanos al interior de la misma. Asimismo, será responsable de la planeación, formulación de estrategias y análisis prospectivo, para el mejoramiento de los recursos humanos. 
La oficina de recursos humanos podrá ser asesorada por especialistas de instituciones de educación superior y de empresas y asociaciones civiles especializadas, nacionales e internacionales y de colegios profesionales.

La oficina de recursos humanos o la que haga sus veces estará a cargo de un profesional de carrera especializado y con experiencia en la gestión de recursos humanos.
Artículo 10º: Funciones.
En cada entidad pública la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces, tendrá las siguientes funciones:

10.1. Ejecutar las decisiones que, en cumplimiento de la presente ley, adopten las autoridades institucionales o el COSEP referidas al empleo público.

10.2. Dirigir la aplicación de las normas y procedimientos que en materia de empleo público sean necesarias, conforme a las necesidades y características de la propia institución, así como aplicar los instrumentos de gestión, de acuerdo con los lineamientos del COSEP, las autoridades de la entidad, la presente ley y disposiciones que de ella emanen.

10.3. Actuar como enlace entre su entidad y el COSEP.

10.4. Colaborar en la formulación del cuadro para la asignación el personal conteniendo el conjunto de cargos a ser asignados en proporción a los niveles de carrera.

10.5. Llevar el registro de los cargos públicos que califican como funcionario público y empleado de confianza.

10.6. Coordinar y apoyar administrativamente los procesos de selección del personal de la entidad.

10.7. Proponer al COSEP y/o las autoridades de la entidad políticas y programas específicos de planificación, organización, acceso, evaluación de rendimiento, compensación y desarrollo, acorde con los procesos que establece la ley.

10.8. Llevar la gestión de planillas de acuerdo con los lineamientos que establezca EL COSEP y registrar en ellas únicamente a los empleados que presten servicios efectivos así como los conceptos que legal y de manera justificada correspondan abonarse.

10.9. Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de productividad, con el fin de hacer más eficiente la función pública.

10.10. Elaborar los programas de capacitación, en base a las evaluaciones de desempeño y de acuerdo a la detección de las necesidades de la institución.

10.11. Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y estímulos al desempeño destacado a favor empleados públicos de su entidad.

10.12. Crear y mantener actualizado el archivo y legajo del personal de la entidad.

10.13. Las demás que se deriven de esta ley.
TÍTULO III
PROCESOS TÉCNICOS
CAPÍTULO I
Planeación de la Gestión del Empleo Público
Artículo 11º: Planeación.
Toda gestión o acción sobre el empleo público deberá estar previamente planificada. la planeación de la gestión del empleo público importa el estudio, la previsión, el diseño, las acciones de personal y la evaluación de las metas y necesidades del empleo público en la administración pública en general y en cada entidad del estado.

Las políticas generales de la planeación de la gestión del empleo público estará a cargo del COSEP. Cada entidad de estado deberá observar dichas políticas y planificar la gestión del empleo en su respectiva entidad.
Artículo 12º: Objetivos.
Los objetivos de toda planeación de recursos humanos son los siguientes:

12.1. Prever y planificar, en cantidad y calidad, los empleados que requiere cada entidad para ser asignados a cada puesto de trabajo.

12.2. Reducir los costos, al detectarse las carencias o excesos de recursos humanos y permitir que se corrijan inmediatamente estos desequilibrios.

12.3. Proporcionar una base sólida para la planificación del desarrollo del empleado público, con un óptimo uso de sus habilidades, evaluando su potencial y midiendo sus necesidades de capacitación.

12.4. La adaptación flexible de las políticas y prácticas de personal a los cambios producidos en la organización y en su entorno.

12.5. La correcta distribución de los recursos disponibles, la redistribución flexible de los empleados en función de las necesidades organizativas de la entidad y un reparto adecuado de la carga de trabajo entre las diferentes unidades y ámbitos organizativos.

12.6. El seguimiento y actualización de los planes de gestión del empleo.

12.7. La participación activa de los directivos en los procesos de planificación.

12.8. Otros señalados por las normas y el COSEP.
Artículo 13º: Previsión de dotación de personal de carácter temporal.
Las entidades sólo podrán prever la captación de empleados públicos de carácter temporal o accidental por un período no mayor a doce meses, siempre que se presente una de las siguientes condiciones:

13.1. Inicio de actividades de una entidad, apertura de oficinas descentralizadas  o la asunción de una nueva actividad funcional.

13.2. Cumplir labores subordinadas que no forman parte de las actividades permanentes de la entidad siempre que no sea posible desempeñarlas mediante una redistribución de los trabajadores públicos de carrera.

13.3. Desarrollar programas, proyectos o actividades de duración determinada o temporales, referidos a actividades no habituales de la entidad.

13.4. Incrementos sustanciales e imprevisibles de la demanda de servicios que no puedan ser satisfechas con personal de carrera.

En cada oportunidad, se deberá justificar y expresar la causa temporal de contratación tanto en los requerimientos como en el respectivo contrato con el empleado.

Estos empleos no forman parte de la carrera administrativa, ni generan derecho de ninguna clase para efectos de la misma. no obstante para su ingreso, se realizará proceso de selección, y quedaran sujetos a los mismos deberes, prohibiciones e incompatibilidades del personal permanente. El vencimiento del plazo del contrato, determina la conclusión del contrato de pleno derecho, sin admitir ninguna prórroga, ampliación o renovación.
Artículo 14º: Planeación macro administrativa de recursos humanos.
Todas las entidades deberán sujetar la planeación de la gestión de recursos humanos a las políticas generales establecidas por el COSEP y realizar y proponer, según sea el caso, estudios prospectivos para determinar las necesidades cuantitativas y cualitativas de los empleados públicos por parte de las entidades en el mediano y largo plazo.
CAPÍTULO II
Sistemas de Información

Artículo 15º: Sistemas de información externa.
Con carácter específico, y en aras de garantizar la calidad de la planeación de los recursos humanos, se deberá disponer de adecuados sistemas de información y publicidad sobre los empleados públicos capaces de permitir un conocimiento real y actualizado de las disponibilidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos.

La gestión del empleo público importa que ésta sea transparente y pública. De este modo, los instrumentos de gestión, los procesos de incorporación y evaluación, los criterios y resultados de una evaluación deberán ser de público conocimiento o de acceso gratuito a través de mecanismos fiables y válidos.
Artículo 16º: Sistemas de Información Interna.
Cada entidad deberá cumplir con los procedimientos, métodos y sistemas de información generales que se implementen para la gestión del empleo público, observando las reglas y pautas que emita el COSEP.
TÍTULO IV
INSTRUMENTOS DE GESTIÓN
Artículo 17º: Finalidad.
El titular de la entidad deberá remitir al COSEP los documentos que contengan los instrumentos de gestión señalados en la presente ley, así como los que este organismo determine, en los plazos y condiciones que señale en ejercicio de sus facultades y atribuciones, mediante resolución debidamente motivada y en coordinación con la dirección nacional de presupuesto público o la que haga sus veces de ser el caso.
Artículo 18º: Instrumentos de Gestión.
Los instrumentos mínimos de gestión que se deben implementar en cada institución son los siguientes:

1. Plan institucional de gestión de recursos humanos (PIRH) y convenios de gestión de recursos humanos (CGRH)

2. Cuadro para asignación de personal (CAP)

3. Manual de organización y funciones (MOF)

4. Manual de perfiles de competencias (MPC)

5. Programa de incentivos

La enumeración de los instrumentos de gestión es enunciativa. Cada entidad podrá establecer otros instrumentos de gestión que les permita cumplir con su finalidad particular así como lo previsto en esta ley, siempre y cuando cuente con la autorización previa del COSEP.
CAPÍTULO I
Plan Institucional y Convenios de Gestión
Artículo 19º: Plan Institucional de Gestión de Recursos Humanos.
19.1. Conjuntamente con el anteproyecto de presupuesto, todas las oficinas de recursos humanos o la que haga sus veces deben elaborar, de manera objetiva y motivada, su plan institucional de recursos humanos.

19.2. El documento comprenderá el análisis de las mejores alternativas económicas para la provisión de las necesidades institucionales de personal para el siguiente periodo anual, cumpliendo el principio de provisión presupuestaria establecido en el proyecto de Ley Marco del Empleo Público.
Artículo 20º: Contenido del plan institucional de gestión de recursos humanos.
El plan institucional de recursos humanos debe identificar:

20.1. El cálculo de los empleados públicos necesarios en la entidad, con los perfiles profesionales, para atender las necesidades presentes y estimadas para el periodo presupuestal siguiente.

20.2. El análisis de las alternativas para cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas para el siguiente periodo anual, considerando la modificación a la estructura organizativa y a sus cargos, las posibilidades de promoción interna dentro de la carrera administrativa, las necesidades de nuevo personal de carácter temporal; las necesidades de nueva dotación de personal a tiempo completo que se constituirán en ofertas de empleo público, la reducción de plazas; y otras acciones de personal análogas.

20.3. La estimación del costo de las medidas anteriores.

20.4. Cualquier otro aspecto relevante relacionado con el desarrollo y la adecuada gestión del empleo público, de conformidad con lo establecido en la ley marco del empleo público, la presente ley y demás normas aplicables.
Artículo 21º: Trámite del plan institucional de gestión de recursos humanos.
21 .1. El plan institucional de gestión de recursos humanos incorporado al proyecto de presupuesto institucional es enviado al COSEP para su agregación y sistematización.

21.2. Cuando el proyecto del plan institucional de gestión de recursos humanos y sus modificaciones tenga un impacto sobre el presupuesto, éste será evaluado conjuntamente por el ministerio de economía  y con el COSEP, con el objeto de armonizar las necesidades de personal de las entidades con las finanzas públicas. La decisión al interior del poder ejecutivo corresponde al ministerio de economía y se concreta en el proyecto de presupuesto que el poder ejecutivo presenta al Parlamento.
Artículo 22º: Aprobación del plan institucional de gestión de recursos humanos.
El titular del pliego de cada entidad aprobará su plan institucional de gestión de recursos humanos simultáneamente con la apertura de su presupuesto, será notificado al COSEP y será difundido internamente entre sus trabajadores.
Artículo 23º: Convenios de gestión de recursos humanos.
El convenio de gestión de recursos humanos (CGRH) es el instrumento que debe ser elaborado por cada entidad y ser aprobado por el consejo superior del empleo público (COSEP). la duración de cada convenio no podrá ser menor de un año ni mayor de dos años.

En el CGRH se definen los objetivos y metas específicas que se miden a través de indicadores de gestión, como sistemas de evaluación de desempeño y a través de criterios de asignación de beneficios, con el objeto de asegurar una política de recursos humanos que mejore la prestación de los servicios y tienda a mayores niveles de eficiencia y la optimización del uso de recursos públicos.

En los convenios de gestión deberán incluirse las responsabilidades, metas y logros de cada área(s), equipo(s) de trabajo y/o empleado(s), según se determine en cada caso.
CAPÍTULO II
Cuadro para Asignación de Personal

Artículo 24º: Cuadro para Asignación de Personal.
El cuadro para asignación de personal (CAP) es un documento normativo que contiene el ordenamiento de los puestos de trabajo por número, categorías, considerando su jerarquía dentro de la estructura organizacional de la entidad pública.

El cuadro para asignación de personal será elaborado según los lineamientos que establezca el COSEP. El reglamento de la ley establecerá la forma de su aprobación.
Artículo 25º: Clasificación de Puestos

El cuadro para asignación de personal deberá tener una clasificación de puestos que permita contar con estructuras ordenadas en función del valor de contribución que se atribuya a aquellos, y dotadas de la flexibilidad necesaria para facilitar:

25.1. La movilidad funcional y geográfica de las personas, por razones de interés personal u organizativo; y,

25.2. El reconocimiento del mejor nivel y desarrollo profesional mediante la asignación de tareas de superior dificultad o responsabilidad.
CAPÍTULO III
Manual de Organización y Funciones

Artículo 26º: Manual De Organización y Funciones (MOF).
El manual de organización y funciones (MOF) es un documento técnico normativo de gestión institucional que contiene la descripción de los puestos de trabajo comprendiendo la misión de éstos, su ubicación organizativa, sus principales dimensiones, las funciones, las responsabilidades asumidas por su titular y las finalidades o áreas en las que se espera la obtención de resultados, estando debidamente presupuestados.

Por análisis de puestos de trabajo, se entenderá al proceso consistente en describir y registrar  fin, las responsabilidades y actividades que requiere un determinado puesto de trabajo, para partir de él, definir los conocimientos, habilidades y aptitudes requeridas para un desempeño eficiente.

El manual de organización y funciones (MOF) es aprobado por el titular de cada entidad, sobre la propuesta de la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces. Este documento así como sus modificaciones debe ser enviado al COSEP.
Artículo 27º: Objetivos del Manual de Organización y Funciones.
El manual de organización y funciones persigue en cada caso el equilibrio adecuado entre:

27.1. La precisión en la definición de la tarea, de tal manera que existan los requisitos de especialización del trabajo que resulten necesarios en cada caso, y la estructura de responsabilidades quede clara; y,

27.2. La flexibilidad imprescindible para la adaptación de la tarea ante circunstancias cambiantes. En especial, deberán prever la necesidad de que el ocupante del puesto pueda ser llamado a enfrentar situaciones no previstas, así como a comportarse cooperativamente ante demandas de trabajo en equipo.
CAPÍTULO IV
Manual de Perfiles de Competencias

Artículo 28º: Manual de Perfiles de Competencias.
El manual de perfiles de competencias (MPC) es un documento normativo que describe los perfiles de competencia de los puestos de trabajo de cada entidad e incorpora aquellas cualidades o características centrales, cuya posesión se presume como determinante de la idoneidad de la persona y el correspondiente éxito en el desempeño de la tarea.

El manual de perfiles de competencias es aprobado por el titular de cada entidad, sobre la propuesta de la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces.

Este documento así como sus modificaciones debe ser enviado al COSEP.
Artículo 29º: Elaboración de los perfiles de competencias.
La elaboración de los perfiles de competencias ha de tener en cuenta lo siguiente:

29.1. Debe existir coherencia entre las exigencias de las tareas, expresadas básicamente en las finalidades de los puestos, y los elementos que configuran el perfil de idoneidad del ocupante; 
29.2. La elaboración de perfiles debe ir más allá de los conocimientos técnicos especializados o la experiencia en el desempeño de tareas análogas, e incorporar todas aquellas características (habilidades, actitudes, concepto de uno mismo, capacidades cognitivas, motivos y rasgos de personalidad) que los enfoques contemporáneos de gestión de las personas consideran relevantes para el éxito en el trabajo.
CAPÍTULO V
Programa de Incentivos

Artículo 30º: Programa de Incentivos.
El desempeño por encima de lo esperado del empleado origina el otorgamiento de especial reconocimiento que deberá enmarcarse en las siguientes condiciones:

30.1. Lograr resultados eficientes.

30.2. Constituir un modelo de conducta para el conjunto de los empleados.

30.3. Promover valores sociales.

30.4. Promover beneficios a favor de la entidad.

30.5. Mejorar la imagen de la entidad frente a la colectividad.

El especial reconocimiento puede traducirse en una compensación monetaria, siempre y cuando se encuentre debidamente presupuestada de acuerdo con los procedimientos vigentes. 
Asimismo, los estímulos pueden estar representados por una felicitación pública, una carta de felicitación, la preferencia en capacitación o becas, así como eventuales preferencias en la oportunidad para el goce del descanso vacacional, entre otras.

Los incentivos al interior de cada institución pueden ser de carácter individual o grupal. para la definición de los incentivos individuales, la entidad deberá de definir previamente los comportamientos requeridos en el trabajo y evaluar la calidad con que éstos son llevados a cabo por el empleado. los objetivos relativos a rendimiento en el puesto de trabajo deberán de formularse en términos medibles, tales como el cumplimiento de plazos, los niveles de calidad o el volumen de trabajo. los empleados deberán de conocer estos objetivos y contar con los medios oportunos para su consecución.

Los incentivos grupales deberán ser igualmente conocidos por los empleados y generar en las personas la certeza de que pueden ser logrados por el conjunto de personas.

TÍTULO V
BIENESTAR SOCIAL

Artículo 31º: Bienestar Social.
Bienestar social comprende el diseño y las políticas que buscan implementar de modo progresivo programas de bienestar social dirigidos a los empleados y su familia, referidos a asistencia social y actividades recreacionales, culturales, entre otras.
Artículo 32º: Clima Institucional.
Las entidades públicas deberán ocuparse de conocer el clima laboral institucional de sus organizaciones, evaluándolo periódicamente y teniendo en cuenta estas evaluaciones para la revisión y mejora de sus políticas y prácticas de gestión de las personas. 
Cada entidad será el responsable de realizar dicho seguimiento periódico, en el marco de las directivas y reglamentos que emita el COSEP sobre el particular.
Artículo 33º: Comunicación Interna.
Cada entidad implementará una política de comunicación interna, la cual se orientará a:

33.1. Conocer las informaciones, iniciativas, sugerencias, opiniones y pedidos procedentes de los empleados públicos.

33.2. Informar con precisión de las decisiones y directrices de las instancias superiores y hacer circular con fluidez las informaciones relevantes para los servicios y las personas, utilizando criterios de apertura que limiten la información reservada a aquellas materias que, por su naturaleza, deban permanecer confidenciales.

33.3. Reforzar la percepción de pertenencia y la implicación de los empleados en el proyecto global y en las estrategias gubernamentales.

Cada oficina de recursos humanos de cada entidad o la que hagas sus veces será el responsable de implementar la política de comunicación interna, en el marco de las directivas y reglamentos que emita el COSEP sobre el particular.
Artículo 34º: Fondo de Asistencia y Estímulo.
El fondo de asistencia y estímulo de las entidades de la administración pública será utilizado exclusivamente con fines de asistencia, soporte y apoyo a los empleados de cada entidad. El comité de administración del fondo de asistencia y estímulo –CAFAE- cumplirá con esta disposición, así como con las relativas a su personería jurídica, presentación de información financiera y control de estados financieros bajo responsabilidad.

El reglamento determinará las normas que regulen, complementen y delimiten las actividades de los fondos de asistencia y estímulo.
TÍTULO VI
DESPLAZAMIENTOS
Artículo 35º: Desplazamientos.
Los desplazamientos son el conjunto de cambios a los que se sujeta el empleado público desde que ingresa hasta su retiro, para ocupar otro puesto dentro de su entidad o en otra, en función a la evaluación de su desempeño, su adecuación a las especificaciones de un nuevo puesto, a la capacitación recibida y en función a las demandas y posibilidades presupuestarias de la entidad.

Los procesos que la conforman son los siguientes: promoción, designación, rotación, reasignación, destaque, permuta, encargo, comisión de servicios y transferencia. Es posible establecer otra modalidad de desplazamientos en la medida que exista aceptación del titular de las instituciones involucradas, del empleado público y la opinión favorable del COSEP.
Artículo 36º: Promoción.
La promoción es el movimiento vertical u horizontal de un empleado público dentro de la entidad.

36.1. La promoción vertical o progresión es el cambio de un empleado público de un puesto a otro de mayor jerarquía dentro de la misma entidad e implica mayores facultades y remuneración.

36.2. La promoción horizontal es la posibilidad del empleado público de ocupar diferentes grados dentro de un mismo nivel de remuneraciones, como resultado de una evaluación de desempeño.
Artículo 37º: Designación.
La designación es el desempeño de un cargo bajo la condición de funcionario público o empleado de confianza por decisión de la autoridad competente en la misma entidad u otra; en este último caso se requiere del conocimiento previo de la entidad de origen y del consentimiento del empleado público.

Cuando el empleado se encuentra dentro de la carrera administrativa, al término de la designación deberá volver al cargo inmediatamente anterior y bajo las condiciones correspondientes.
Artículo 38º: Rotación.
La rotación es el cambio de un empleado público de una unidad de trabajo a otra dentro de la misma entidad para desempeñar un puesto similar y dentro de su mismo nivel. no implica incremento de la retribución Solamente en los casos que la rotación se suponga un cambio radical del lugar habitual de trabajo, se requiere de consentimiento del empleado público, salvo que exista un caso fortuito o fuerza mayor, o una necesidad de servicios, en cuyo caso no se requiere de la aprobación del empleado.
Artículo 39º: Reasignación.
La reasignación consiste en el desplazamiento de un empleado público de una entidad a otra, sin solución de continuidad, con conocimiento de la entidad de origen y aceptación del empleado. En este caso, la entidad receptora será, desde la fecha de reasignación, quien deba asumir el pago de la remuneración.

La reasignación procede en el mismo grupo ocupacional y nivel de carrera siempre que exista plaza vacante no cubierta en el correspondiente concurso de ascenso. La reasignación a un nivel inmediato superior de la carrera sólo procede mediante concurso y de acuerdo a las normas aplicables para cada caso.

Artículo 40º: Destaque.
El destaque consiste en el desplazamiento temporal de un empleado público a otra entidad a pedido de ésta debidamente justificado, para desempeñar funciones asignadas por la entidad de destino dentro de su campo de competencia funcional. En este caso, el empleado público seguirá percibiendo sus remuneraciones en la entidad de origen, y el destaque no será menor de treinta (30) días ni excederá el período presupuestal, debiendo contar con el consentimiento previo del empleado.
Artículo 41º: Permuta.
La permuta consiste en el desplazamiento simultáneo entre dos empleados públicos, por acuerdo mutuo, perteneciente a un mismo grupo ocupacional y nivel de carrera y proveniente de entidades distintas. Los empleados deberán contar con la misma especialidad o realizar funciones en cargos compatibles o similares en sus respectivas entidades. En estos casos, se debe contar con la aprobación previa de ambas entidades.
Artículo 42º: Encargo.
El encargo es un desplazamiento temporal excepcional y fundamentado. Sólo procede en ausencia del titular de la misma entidad para el desempeño de funciones de responsabilidad directiva compatibles con niveles de carrera superiores al del empleado público. En ningún caso debe exceder el período presupuestal.
Artículo 43º: Comisión de Servicios.

La comisión de servicios es el desplazamiento temporal del empleado fuera de la sede habitual de trabajo, dispuesta por la autoridad competente, para realizar funciones según el nivel de carrera, grupo ocupacional y especialidad alcanzados y que estén directamente relacionadas con los objetivos institucionales. No excederá, en ningún caso, el máximo de treinta (30) días calendario por vez.
Artículo 44º: Transferencia

La transferencia consiste en la reubicación del empleado público en una entidad diferente a la de origen, a igual nivel de carrera y grupo ocupacional alcanzado.

La transferencia tiene carácter permanente y excepcional y se produce sólo por fusión, desactivación, extinción y reorganización institucional, siempre que exista la transmisión del respectivo presupuesto.
Artículo 45º: Desplazamientos en la misma Entidad. 
El desplazamiento por destaque, permuta o transferencia, procede excepcionalmente dentro de la misma entidad cuando las condiciones geográficas de lejanía o las de orden presupuestal lo requieran. Son de aplicación en estos casos los criterios generales y condiciones establecidos para las referidas acciones administrativas por los artículos pertinentes del presente capítulo.
Artículo 46º: El Poder Ejecutivo reglamentará la presente Ley en el término de noventa (90) días posteriores a su sanción.

Artículo 47º: Comuníquese al Poder Ejecutivo.
FUNDAMENTOS

   La emisión de la presente propuesta legislativa ha sido elaborada a fin de continuar y consolidar el proceso de reforma del empleo público. Proceso que a su vez, se enmarca dentro de una búsqueda de revisión y refundamiento del sector.

  El sector público en países tales como los Países Bajos, Nueva Zelanda, Suecia, Alemania y el Reino Unido han sufrido cambios estructurales en su organización y funcionamiento desde aquella década, teniendo, en un principio, como eje motivador y directriz exigencias presupuestarias que condicionaron el mejoramiento del sector público a través del recorte del gasto público.
Sin embargo, posteriormente, estas exigencias presupuestarias originan a su vez otras líneas de reforma tales como:

1. El reclamo de enfoques racionales, similares a los del sector empresarial para el sector público.
2. Una mayor atención a las demandas de los ciudadanos y a sus preferencias, tratándolos como “clientes” o “usuarios”, aun cuando ellos no estén comprendo bienes públicos.

3. Una mayor atención al control, auditoría y la responsabilidad en el manejo de los recursos públicos y prestación de los servicios.
4. La devolución de la autoridad y poder discrecional del nivel político al nivel gerencial en el seno de las organizaciones públicas.
   Esto cobra mayor relieve si se tiene en consideración la situación presente, en general, del empleo público en nuestra provincia, con carácter específico, el sistema de gestión del mismo.

Constatada la necesidad de una mejora en cuanto a la gestión de los recursos humanos en la Provincia de Buenos Aires, aunado a la certidumbre de que dicha necesidad se proyecta como una urgencia que trasciende los ámbitos provinciales para convertirse en una iniciativa del Estado Moderno, la Ley de Gestión del Empleo Público busca crear un marco institucional cuyo eje de orientación sea la creación de un sistema de responsabilidad basado en la exigencia de resultados, como alternativa frente a la mera conformidad formal en la que se agota el modelo burocrático, esto en estricta consonancia con lo establecido en el proyecto de  Ley Marco del Empleo Público que establece que su objetivo de normar las relaciones de trabajo en el empleo público y la gestión del desempeño laboral para brindar servicios de calidad a los usuarios, se buscará realizar sobre la base de las políticas de gestión por resultados.
   Al respecto, cabe precisar que, si bien en el contexto internacional no existe un único modelo de gestión basada en resultados o gerencial, sí resulta meridianamente claro frente a que tipo de modelo se constituye como una alternativa: el clásico modelo no gerencial ordenado a una racionalidad diferente de naturaleza jurídico-garantista: “Es el modelo que se desprende del ideal weberiano de Administración Pública, que aspira a la realización del Estado de Derecho mediante la configuración de predeterminada en su actuación normativa, para garantizar una aplicación uniforme y objetiva del ordenamiento jurídico”2(LONGO y ECHEVERRÍA).

   En esta línea podemos identificar 3 modelos que, en lo que a la gestión gerencial se refiere, se proponen al respecto:

(i) Modelo eficientista.

   Supone la implementación de un esquema que exige la medida exhaustiva de recursos, procesos y resultados, la planificación estricta de actividades y el dimensionamiento óptimo de los recursos, complementado con múltiples iniciativas de medición y evaluación del rendimiento, sistemas de presupuestación y control, reingeniería de procesos administrativos , mejora de distribución de recursos humanos, etc.
   Esta estrategia, de un lado, resulta coherente con la búsqueda de disciplina presupuestaria y amplía la infraestructura a efectos de medición y control y, de otro lado, tiene como inconveniente que tiene como pretensión un reduccionismo uniformista de las actividades públicas.
(ii) Modelo contractualista

   Su lógica es la separación de los roles planificador y productor, sustituyendo la coordinación jerárquica por una coordinación contractual con competencia entre proveedores que dispondría de autonomía de gestión, la cual se sustenta sobre la base de las teoría económicas de la organización basadas en la relación principal - agente.
Sus riesgos o desventajas se asocian a la posible desalineación de los intereses de los agentes con respecto a los de los principales y los costos necesarios para ajustarlos, aunado a la desatención de interdependencias entre diferentes servicios públicos.

(iii) Modelo servicial

   El énfasis de ese movimiento está, al revés que en los anteriores, en la gestión de los intangibles organizativos (la cultura, el conocimiento) y la gestión relacional no jerárquica (redes, alianzas, y relaciones con proveedores y clientes), como clave de eficacia y eficiencia.

Sus mayores deficiencias radican en las posibles lesiones a la equidad y la seguridad jurídica que podrían derivarse de la mayor discrecionalidad de los operadores que conlleva sus principios.
   En la conciencia de lo antes expuesto es que la Ley de Gestión del Empleo Público no adopta con límites definidos uno u otro modelo, dejando espacio para que cada entidad pública de acuerdo los especiales condicionantes de su actividad pública concreta, la cual desborda los modelos propuestos, adopten aquel que ajuste mejor a sus necesidades, siempre en el marco de las prescripciones indisponibles que emanen de su propio cuerpo normativo y de las directivas y recomendaciones emanadas del ente rector del empleo público –COSEP- .
   Identificado el aspecto de la realidad que se busca reformar a través de la presente Ley y resumida su finalidad, resulta de primer orden destacar cuáles son los lineamientos de carácter general que informan su ejecución:

a. La implementación de una gestión profesional de los recursos humanos que contribuya al desarrollo profesional y personal del empleado público.

b. La flexibilidad en la organización y gestión del empleo público, necesaria para adaptarse a las transformaciones del entorno y a las necesidades cambiantes de la sociedad.

c El liderazgo de los directivos públicos y su papel como principales responsables de la gestión de las personas a su cargo.

d La igualdad ante la Ley, de trato y de oportunidades en la gestión de los recursos humanos.

e El mérito, desempeño y capacidad como criterios orientadores del acceso, la promoción, el desarrollo y las restantes políticas de recursos humanos, a favor de los empleados públicos.

f La eficacia y eficiencia de la acción pública y de las políticas y procesos de gestión del empleo y las personas.

g La transparencia, objetividad, ética e imparcialidad en la gestión de los recursos humanos.
  La infraestructura básica sobre la cual se asienta el sistema de gestión del empleo público, tiene su columna vertical, de un lado, en el COSEP como agencia promotora y articuladora de todo el proceso y, de otro lado, las oficinas de recursos humanos como unidades promotoras y articuladoras del referido proceso al interior de cada entidad pública.
  Una primera aproximación podría conducir a considerar que el establecimiento de un órgano centralizado de administración resulta incompatible con un sistema flexible y competitivo, modelo este último que propugna el nuevo impulso de gerencia pública que asienta su eje de acción en la gestión por resultados, sin embargo, la presente Ley busca articular ambas perspectivas de modo tal que, a través de un marco jurídico claro, se transite hacia una asunción progresiva de mayor espacio de autonomía para el managment público en nuestro sistema, siempre teniendo como eje gravitante el COSEP como árbitro del proceso y la persona del empleado público como partícipe y beneficiario.
  Es en este sentido que la gestión del empleo público en la Administración Provincial involucra dos líneas de acción definidas. De un lado, se busca estructurar un enfoque de administración de personal “para” los gerentes públicos y, de otro lado, un enfoque de administración de personal “por” los gerentes públicos.
   En este marco de referencia, y en correlación con la administración del personal público contemporáneo, el primer enfoque persigue tres objetivos interrelacionados:

(i) La preparación de especialistas en las diversas áreas funcionales de la administración del personal.

(ii) El diseño y aplicación de los sistemas y las técnicas del personal que protegen lo s principios de méritos y capacidad y apoyan a los procesos administrativos y gerenciales.

(iii) Familiarización de los funcionarios de línea con los conocimientos y habilidades que los especialistas en personal podrían aportar al esfuerzo por resolver una gran diversidad de problemas organizacionales.
   Este enfoque propugna que el núcleo normativo sea el mérito y la necesidad de que tal principio estructure la política y la práctica del personal es la guía de la tecnología de la administración del personal público. Así lo ha establecido en el proyecto de  Ley Marco del Empleo Público.

   La Administración de personal, en consecuencia, se centra en cuestiones como la clasificación de puestos, la selección, la capacitación, la evaluación de desempeño, la administración de sueldos y salarios. Es en este espacio que actúa la estructura orgánica del sistema a través del COSEP y las Oficinas de Recursos Humanos de la entidad pública respectiva.
   El segundo enfoque menos desarrollado que el precedente, tanto en el contexto contemporáneo como en la presente Ley, explicita que un sistema de personal no se restringe a las agencias de personal, sino que se extiende a quienes ejercen o desempeñan papeles de supervisión – directivos públicos - , los cuales son responsables de ciertos aspectos vitales de la función del personal organizacional, en temas como la motivación, el liderazgo, la comunicación, la asesoría y la psicología del adiestramiento. En estas áreas el papel prescrito para los especialistas de personal consiste en dar información y apoyo, pero la realización de estas actividades deben quedar a cargo del supervisor o directivo público.
   El COSEP resulta gravitante para la necesaria concretización de este enfoque, en vista de que un servicio público moderno y capaz de entregar una atención de alta calidad a la ciudadanía exige directivos públicos profesionales, motivados y eficientes, lo cual se logra a través de una adecuada capacitación y preparación, aspecto este último que recae precisamente en el ámbito de competencias del ente rector del empleo público.

   Es en los términos antes expuestos que al COSEP se le asignan entre sus principales competencias, emitir directivas que regulen el sistema de personal del empleo público supervisando su aplicación, cumplimiento y desarrollo, determinar las faltas y aplicar las sanciones correspondientes, prestar asesoría en materias de personal absolviendo las consultas planteadas por las entidades públicas en materia de empleo público, constituir y administrar el Sistema Provincial de Registro del Personal del  Empleo Público y su Escalafón, dictar los criterios rectores del sistema de formación y capacitación en el empleo público, centralizar y analizar todo tipo de información sobre empleo público, realizando diagnósticos y estudios de temas propios de sus funciones, constituir y administrar un registro de entidades públicas o privadas especializadas en servicios de asesoría para procesos de selección, evaluación y calificación de empleados públicos.
   De otro lado, el órgano rector del empleo público tiene como una de sus misiones principales crear el Sistema de Alta Dirección Pública con el objeto de constituir un mecanismo que perfeccione la selección de equipos directivos profesionales, motivados, eficientes y con capacidad de trabajo en equipo. Finalmente, se le asignan las respectivas atribuciones fiscalizadoras y sancionadoras inherentes a la posición de garante que se le atribuya en el sistema.

   Un segundo actor en la estructura, y no menos importante por ello, es el conformado por las Oficinas de Recursos Humanos –o la que haga sus veces, en caso que éstas no existan en una determinada entidad-, cada una de las cuales tiene el objetivo de primerísimo orden de concretizar la consolidación de personal capacitado y profesional al interior de cada entidad pública.

   Para efectos de lo cual se le han asignado como responsabilidades principales, la de ejecutar las decisiones que, en cumplimiento de la Ley, adopten las autoridades institucionales o el COSEP referidas al empleo público, así como dirigir la aplicación de las normas y procedimientos que en materia de empleo público sean necesarias, conforme a las necesidades y características de la propia institución, aplicando los instrumentos de gestión, de acuerdo con los lineamientos del COSEP, las autoridades de la entidad, la presente Ley y disposiciones que de ella emanen.

   De esta manera se busca que las mencionadas oficinas sean reales enlaces entre cada entidad pública y el COSEP, de forma que el sistema incorpore coherencia y real vigencia.
   Son dos los rasgos centrales que busca implementar la Ley en este sentido. De un lado, un sistema orientado a resultados, con preferencia al control procedimental clásico de las burocracias públicas y, de otro, su orientación descentralizada, exigida por la necesidad de respetar una zona de discrecionalidad gerencial.
   Es en este sentido que la Ley exige que cada entidad pública implemente un instrumental de planificación que involucre el análisis de sus necesidades de recursos humanos en función de los objetivos a corto, mediano y largo plazo, buscando la optimización de los recursos disponibles a través de su correcta distribución, la redistribución de las personas en función de las necesidades organizativas y una adecuado reparto de la carga de trabajo entre las diferentes unidades y ámbitos organizativos.
   A su vez, para que lo precedentemente prescrito no quede en meras declaraciones y se pueda realizar un adecuado seguimiento, control y actualización de sus previsiones, la Ley establece que cada entidad deberá disponer de adecuados sistemas de información sobre el personal.

En este aspecto debe tenerse presente que si bien existen experiencias latinoamericanas similares, según estudios elaborados por el Centro Latinoamericano de Administración para el Desarrollo (CLAD) el principal déficit que se detecta en todas las experiencias analizadas, en lo que respecta a la puesta en marcha de sistemas de planificación y control, hace referencia a la inexistencia y debilidad del repertorio de indicadores y, más genéricamente, de los sistemas de información.

Por esta razón, un objetivo central de la Ley es la construcción de indicadores y técnicas para la medición de la acción pública, objetivo éste que se estructura a través del COSEP y en función al control de resultados sobre compromisos de metas previamente asumidos y el apoyo a entidad pública en el mantenimiento y desarrollo de su propio instrumental de planificación y control.

La Ley en este extremo busca que cada entidad pública implemente instrumentos de gestión de recursos humanos destinados a definir las  características y condiciones de ejercicio de las tareas, así como los requisitos de idoneidad de las personas llamadas a desempeñarlas, teniendo como parámetro el ámbito temporal de corto, mediano y largo plazo, en estricta correspondencia con los lineamientos establecidos por el COSEP para el efecto. 
   Es en este sentido que la Ley establece como instrumentos mínimos de gestión los siguientes:

1. Plan Institucional de Gestión de Recursos Humanos (PIRH) y Convenios de Gestión de Recursos Humanos (CGRH).

PIRH: Al respecto la Ley establece que a través de este instrumento cada institución deberá articular las necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos a corto, mediano y largo plazo contrastando las necesidades detectadas con las capacidades internas institucionales, e identificando las acciones que deben emprenderse para cubrir las diferencias, especificando, asimismo, que su ejecución es de responsabilidad del titular de cada entidad.

CGRH: En el CGRH se definen los objetivos y metas específicas que se miden a través de indicadores de gestión, como sistemas de evaluación de desempeño y a través de criterios de asignación de beneficios, con el objeto de asegurar una política de recursos humanos que mejore la prestación de los servicios y tienda a mayores niveles de eficiencia y la optimización del uso de recursos públicos.

2. Cuadro para Asignación de Personal (CAP). El Cuadro para Asignación de Personal (CAP) es un documento normativo que contiene el ordenamiento de los puestos de trabajo por número, categorías, considerando su jerarquía dentro de la estructura organizacional de la entidad pública.

3. Manual de Organización y Funciones (MOF). El MOF documento técnico normativo de gestión institucional que contiene la descripción de los puestos de trabajo comprendiendo la misión de éstos, su ubicación organizativa, sus principales dimensiones, las funciones, las responsabilidades asumidas por su titular y las finalidades o áreas en las que se espera la obtención de resultados, estando debidamente presupuestados

4. Manual de Perfiles de Competencias (MPC)4. El MPC es un documento normativo –recomendado a nivel iberoamericano- que describe los perfiles de competencia de los puestos de trabajo de cada entidad e incorpora aquellas cualidades o características centrales, cuya posesión se presume como determinante de la idoneidad de la persona y el correspondiente éxito en el desempeño de la tarea. Este aspecto guarda estricta correspondencia con las líneas de acción contenidas en la “Carta Iberoamericana de la Función Pública”, aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administración Pública y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra (Bolivia), 26 y 27 de junio de 2003.

5. Programa de Incentivos Este instrumento permite establecer una serie de incentivos y reconocimientos a los empleados públicos que hubieran tenido un alto rendimiento y desempeño en la prestación de sus servicios.
   El Bienestar Social comprende el diseño y las políticas que buscan implementar de modo progresivo programas de bienestar social dirigidos a los empleados y su familia. Este instrumento articula la necesidad de las entidades públicas de conocer su clima laboral institucional, de otorgar un adecuado régimen de incentivos a los empleados públicos e implementar una adecuada política de comunicación interna.

   Con respecto a este extremo la Ley establece que son el conjunto de cambios a los que se sujeta el empleado público desde que ingresa hasta su retiro, para ocupar otro puesto dentro de su entidad o en otra en función a la evaluación de su desempeño, su adecuación a las especificaciones de un nuevo puesto, a capacitación recibida y en función a las demandas y posibilidades presupuestarias de la entidad.
Adicionalmente, la Ley especifica que los procesos que incorpora son los siguientes:

• Promoción.

Es el movimiento vertical u horizontal de un empleado público dentro de la entidad. En donde, la promoción vertical o progresión es el cambio de un empleado público de un puesto a otro de mayor jerarquía dentro de la misma entidad e implica mayores facultades y remuneración y la promoción horizontal es la posibilidad del empleado público de ocupar diferentes grados dentro de un mismo nivel de remuneraciones, como resultado de una evaluación de desempeño.

• Designación.

Es el desempeño de un cargo bajo la condición de funcionario público o empleado de confianza por decisión de la autoridad competente en la misma entidad u otra; en este último caso se requiere del conocimiento previo de la entidad de origen y del consentimiento del empleado público.

• Rotación.

Es el cambio de un empleado público de una unidad de trabajo a otra dentro de la misma entidad para desempeñar un puesto similar y dentro de su mismo nivel. No implica incremento de la retribución

• Reasignación.

Consiste en el desplazamiento de un empleado público de una entidad a otra, sin solución de continuidad, con conocimiento de la entidad de origen y aceptación del empleado. En este caso, la entidad receptora será, desde la fecha de reasignación, quien deba asumir el pago de la remuneración.

• Destaque.

Consiste en el desplazamiento temporal de un empleado público a otra entidad a pedido de ésta debidamente justificado, para desempeñar funciones asignadas por la entidad de destino dentro de su campo de competencia funcional

• Permuta.

La permuta consiste en el desplazamiento simultáneo entre dos empleados públicos, por acuerdo mutuo, perteneciente a un mismo grupo ocupacional y nivel de carrera y proveniente de entidades distintas

• Encargo.

El encargo es un desplazamiento temporal excepcional y fundamentado.

Sólo procede en ausencia del titular de la misma entidad para el desempeño de funciones de responsabilidad directiva compatibles con niveles de carrera superiores al del empleado público.

• Comisión de servicios.

Es el desplazamiento temporal del empleado fuera de la sede habitual de trabajo, dispuesta por la autoridad competente, para realizar funciones según el nivel de carrera, grupo ocupacional y especialidad alcanzados y que estén directamente relacionadas con los objetivos institucionales

• Transferencia.

Consiste en la reubicación del empleado público en una entidad diferente a la de origen, a igual nivel de carrera y grupo ocupacional alcanzado. La transferencia tiene carácter permanente y excepcional y se produce sólo por fusión, desactivación, extinción y reorganización institucional, siempre que exista la transmisión del respectivo  presupuesto.

   Finalmente, con carácter excepcional se establece que se podrá realizar un desplazamiento por destaque, permuta o transferencia dentro de la misma entidad, siempre y cuando las condiciones geográficas de lejanía o las de orden presupuestal lo requieran.
   El Proyecto planteado no irrogará la generación de nuevos gastos para el Estado en la medida que se plantea una reorganización y reordenamiento de la gestión del empleo público. 
Por todo lo expuesto, solicito a los Señores Legisladores acompañen con su voto el presente proyecto de Ley.
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