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Presentacion

El proceso de modernizacion de la
Administracion Publica dominicana
continua su curso, los esfuerzos son cada
vez mas amplios y coherentes, especial-
mente los que tienen que ver con la
adopcion de las normas necesarias; en esto
la Constitucion Politica de 2010 juega un
rol determinante, dada la importante
dimension que le ha dado a la organizacion
y a los procedimientos administrativos.
Sin duda el Derecho Administrativo se va
convirtiendo en una realidad en nuestro
pais, el contenido constitucional y el
conjunto de leyes que se vienen aprobando,
y las que estan en carpeta, asi lo ponen de
manifiesto.

No obstante, seguimos llamando la
atencion respecto de la necesidad imperante
del despliegue de su contenido, pues la
norma, para que sea tal, requiere de
aplicacion oportuna y sin ambages, ahi
radica la diferencia; todos los actores
sociales debemos asumir el compromiso,
cada quien desde la perspectiva de su
responsabilidad, es la Unica garantia para
la transformacion del Estado y de la
sociedad.
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Precisamente, la aprobacion de la Ley
General de Salarios, No. 105-13, del 6 de
agosto de 2013, constituye uno de esos
aportes normativos al perfeccionamiento
del Estado de Derecho y que hace parte del
proceso de modernizacion del sector publico
de nuestro pais, es una herramienta
juridica que, bien desarrollada y aplicada,
se traduce en una gran contribucion a la
transparenciay la rendicion de cuentas en
el Estado, asi como a la racionalizacion del
gasto publico. En esos esfuerzos nos encon-
tramos en el Ministerio de Administra-
cion Puablica, en nuestra condicion de
organo rector del régimen retributivo de
los servidores publicos.

Esto nos ha llevado a dedicar el nimero
6 de la Revista de Administracion
Publica al tema salarial en el &mbito
estatal, con el propdsito de exponer y
debatir respecto de sus principales,
distintos y complejos componentes, asi
como destacar los desafios que encierra su
correcta aplicacion en todos los estamentos
publicos, sin importar su naturaleza
juridica y organizativa.

En un primer articulo titulado Bases
Juridicas para una Politica Salarial en
el Sector Puablico Dominicano, el
especialista en Derecho de la Funcion
Publica, Gregorio Montero, nos ofrece
varios enfoques conceptuales, tedricos y
doctrinarios sobre la materia, asi también
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hace un analisis profundo en relacion con
el contenido de la Constitucion Politica y
la Ley general de Salarios. Nos habla de la
importancia del disefio de un sistema
retributivo con base en los principios,
técnicas y elementos que lo sustentan, asi
como de lo necesaria que resulta una
politica salarial y su rol determinante para
la modernizacion, eficiencia y continuidad
de las actuaciones gubernamentales.

En un segundo trabajo, de la autoria
del jurista José Dario Suarez, titulado
Regulacioén Salarial del Sector Publico,
se expone respecto de la pertinencia de que
tanto el asambleista revisor de la
Constitucion como el legislador adjetivo
hayan dispuesto las normas necesarias
para la regulacion salarial en el sector
publico dominicano, a la vez que hace un
analisis ponderado del contenido y alcance
de la Ley General de Salarios, reafirmando
la importancia de que sea de aplicacion a
todos los entes estatales, sentido en el cual
explica de forma amplia las razones
juridicas y organizativas por las que su
contenido es aplicable a los drganos
descentralizados del Estado.

El tercer articulo ha sido elaborado por
la técnica del MAP Fanny Bello Dotel,
bajo el titulo La Politica Salarial en el
Sector Publico. Evoluciéon y Pers-
pectiva para su Implementacién, en el
cual hace un recuento de los antecedentes
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y los distintos hitos que marcan el proceso
evolutivo de la cuestion salarial en el sector
publico dominicano, destacando los
aspectos que caracterizan la situacion
actual; enfatiza la importancia de un
tabulador salarial, de la clasificacion de los
cargos institucionales, asi como de la
definicion de las escalas salariales, entre
otros aspectos de gran interés para el
disefio e implementacion de la politica
salarial en el sector publico.

Como contribucion internacional, este
namero contiene un cuarto articulo, de la
autoria del consultor argentino Guido
Rangugni, bajo el titulo Analisis Fiscal
y Presupuestario para la Aplicacion de
la Ley General de Salarios, en el cual
presenta los elementos técnicos y econo-
micos del régimen retributivo, destacando
su impacto fiscal y su viabilidad
financiera; el autor hace un esbozo de las
principales dificultades que debe enfrentar
la aplicacion del régimen retributivo y
define varios escenarios para el despliegue
de las escalas salariales, en funcion de la
estimacion del impacto presupuestario de
las mismas.

Por altimo, para mejor ilustracion del
lector, se incluye como anexo la Ley
General de Salarios para el Sector Publico,
con la cual aspiramos a facilitar los analisis
y responder a las inquietudes que de seguro
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surgiran de la lectura de cada uno de los
trabajos.

Agradecemos la colaboracion de la
Union Europea por el auspicio de este
namero, a través del Programa de Apoyo
a la Sociedad Civil y Autoridades Locales
(PASCAL), con el que sin duda
contribuyen al desarrollo y fortalecimiento
institucional del Estado Dominicano y a
la modernizacion de la Administracion
Publica, especialmente en lo que concierne
al establecimiento de una politica salarial
innovadora, que imprima racionalidad al
gasto publico y permita retener el personal
capaz y honesto de las instituciones
estatales.

Deseamos pues que la publicacion de
este namero contribuya al conocimiento
creciente y al necesario debate para la
aplicacion efectiva del contenido de las
normas sobre salario en el sector publico
de nuestro pais, asi como al disefio y
aplicacion de escalas salariales que motiven
a los trabajadores del Estado a cumplir cada
dia con las metas institucionales que
dimanan de la Estrategia Nacional de
Desarrollo.

Lic. Ramon Ventura Camejo
Ministro de Administracién Publica

Abril de 2015.-
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Se puede afirmar que una de las
etapas mas dificil en el proceso de
reforma y modernizacion del Estado
dominicano hasido laconcernienteala
adopcion de un sisterma normativo para
el disefio de una politica salarial; la lucha
ha sido tortuosa, pero el estoicismo de
sus promotores se ha impuesto hastael
momento, con voluntad indoblegable se
ha continuado el avance, hasta poder
decir hoy que se cuenta con una
normativa que permite acometer el
desafio en la practica.

Precisamente, lo que se procuraen
el presente trabajo es hacer un modesto
aporte en relacion con las dimensiones
conceptuales que hacen parte del
entendimiento de un sistema retributivo,
desde su importancia hasta su necesidad
y posibilidad de impacto en la eficiencia
de la gestion publica; de la misma
manera procuramos contextualizar
conceptualmente la cuestion de la
politica salarial, a partir de sus caracte-
risticas y su conexion con la estrategia
nacional e institucional y con el resto de
las politicas publicas.

En el articulo destacamos también
los componentes de la politica salarial
relevando los principios, el régimen
juridico, las escalas salariales, los factores
de salarios fijo y extraordinarioy el factor
de incentivo, apuntalando la necesidad
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de tomar en cuenta la precaucion de no
generar desequilibrio financiero al
Estado, que ponga en riesgo su
aplicaciony sostenibilidad.

También, luego de hacer una
valoracion del significado y rol de la
normativa en materia salarial para la
institucionalidad y eficacia de la gestion,
hacemos una analisis pormenorizado de
las normas constitucionales y legales
vigentes en el pais, asi como una
ponderacion de su conexion con los
postulados cientificos y técnicos que
fundamentan la ciencia de la Adminis-
traciony la gestion racional y estratégica
de los Recursos Humanos, como activo
fundamental de las organizaciones
publicas.

Por ultimo, adelantamos algunas
aproximaciones de conclusiones, toda
vez que no es tiempo de arribar a ideas
definitivamente concluyentes sobre la
materia, pues apenas se esta iniciando el
proceso de implementacion de un
régimen retributivo, ademas de que no
es pretension de este trabajo.

Sistema Retributivo
Cada vez més se eleva el nivel de
conciencia en relacion a que el factor

salarial constituye uno de los subsistemas
mas importantes en el proceso de gestion
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de Recursos Humanos en el ambito
publico; por fortuna esto esta ocurriendo,
pues, si tomamos en cuenta la cuestion
de la competitividad, el régimen de
remuneraciones es vital para la
productividad y la eficiencia de las
instituciones estatales. No se concibe el
éxito de las organizaciones, sean estas
publicas o privadas, sin un adecuado
sistema remunerativo que resuelvaalos
trabajadores sus necesidades primarias
y deseos de superacion, y que los motive
cadadiaadarlo mejor de si.

Somos conscientes de que lo
econdmico no es lo Unico que debe
motivar a un trabajador, especialmente
del sector publico, pero es preciso
reconocer que esto es parte importante.
No cabe duda de que el sistema
retributivo ofrece herramientas que
permiten atraer personal calificado,
retenerlo y mantenerlo motivado y
enfocado en el logro de los objetivos
institucionales que, en el caso de la
Administracion Publica, tiene su
expresion maximaen la satisfaccion de
los intereses ciudadanos y el desarrollo
humano sostenible.

Un buen sistema retributivo en el
sector publico esta condicionado al uso
correcto de los métodos y técnicas de
clasificacion y valoracion de puestos,
pues a partir de ello se obtienen los
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elementos y condiciones necesarios para
definir un régimen retributivo objetivo
y centrado, basado en criterios racionales
y en los rubros que caracterizan el
principio de equidad, el cual es
consustancial a todo régimen de
remuneraciones propio de un Estado de
Derecho. El ciclo de racionalizacion de
la gestion publica exige una politica
salarial efectiva, fundamentadaen los
criterios de labuena administracion.

Es preciso reconocer que el sistema
retributivo esta determinado por factores
economicos, los cuales obligan a que este
sea disefiado a partir de las realidades
concretas de un pais o un medio, como
el costo de vida, inflacién, producto
interno, entre otros. Hay que tomar
ademas en cuenta la condicion
alimentaria del salario, cada trabajador
debe percibir lo que le garantiza, junto
asus dependientes, unavidadigna. Todo
sistema retributivo debe estar integrado
por los distintos rubros o factores, fijos 0
variables, que determinan un pago,
algunos de los cuales estan vinculados
directamente al valor o precio del trabajo
rendido y otros a las condiciones
laborales que el empleador debe
garantizar al trabajador, independien-
temente de su rendimiento.

Un régimen de remuneraciones con
base en los principios que le son
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consustanciales es un instrumento
cientifico al servicio de la gestion publica,
es un elemento de conexion vital de los
trabajadores estatales, el merito, la
carreraadministrativa, la profesionali-
zacion, la eficienciay el logro de metas
institucionales; constituye una piedra
angular para la cristalizacién de la
Administracion Publica del siglo XXI, la
gue sin duda esta conectada con la
gestion de resultados para el desarrollo
através no solo del cumplimiento de
indicadores sino también del impacto de
su actuacion en los ciudadanos.

Politica Salarial

Mas alla de un régimen o sistema
retributivo, lo ideal es que las
administraciones publicas cuenten con
una Politica Salarial que contenga todos
los componentes que la dotan de
objetividad, sin depender de las
fluctuacionesy los cambios subjetivos
gue operan en las instituciones estatales,
que funcione al margen de las
manipulaciones de los intereses de
distintos 6rdenes que en ella influyen,
una Politica que se auto administre a
partir de los cambios objetivos del
entorno, y que sea sostenible mas alla de
las sustituciones politicas que
necesariamente habran de operarse,
como consecuencia de la alternancia
democratica del poder politico en estos
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tiempos; en sintesis, la politica salarial
debe ser unaexpresion inequivoca de la
continuidad del Estado moderno.

A pesar de los avances, el Estado
dominicano debe acometer acciones
firmes para enfrentar con éxito el gran
desafio de poner en marcha una Politica
Salarial sostenible, que contribuya ala
erradicacion de lastres historicos en
materia remunerativa, los que han
impuesto una cultura de inequidad
salarial en las instituciones gubernamen-
tales y se han convertido en fuente
inagotable de corrupcion administrativa.
Dicha Politica Salarial debe jugar el rol
de uninstrumento de gestion que aporte
alaequidady a la eficiencia institucio-
nal, disminuyendo alrededor de ella las
potestades discrecionales del adminis-
trador.

Ahorabien, la Politica Salarial, como
politica publicaal fin, debe ser conducida
a partir del ciclo légico que le es
inherente, el cual comporta disefio,
formulacién, aprobacion, ejecucion,
evaluacion y control. Cada una de las
etapas debe contar con la participacion
activa y efectiva de todos los sectores
interesados, siendo esto lo que le dara
legitimidad y le permitira aplicacion
efectivay continuaen el tiempo, masalla
de los cambios politicos.
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Es preciso analizar y abordar la
Politica Salarial en el marco de un
esquema global de gestién de empleo
publico, ella hace parte importante del
sistema de Funcion Publica, es por ello
gue hay que entender ademas su rol en
el contexto de la profesionalizacion de los
servidores publicos. Esta vision permite
apuntar también al desarrollo de una
politica de empleo publico que incorpore
todas las modalidades de gestion de
personal publico vigentesen un pais,
reiteramos.

Pero més aun, la Politica Salarial debe
ser vista en un contexto de reformay
modernizacion de la Administracion
Publica, de desarrollo institucional, y por
gué no, en un contexto de transforma-
cioén del Estado. Ningun disefio de
modernizacion serio puede prescindir del
establecimiento de una politica salarial
sostenible parael sector publico, pues no
hay duda de que ella hace parte de los
instrumento de buen gobierno, buena
administracion y gobernabilidad
democratica.

Ya hemos afirmado que la eficacia
de toda politica salarial radica en hasta
qué punto ella es consistente con la
realidad en la que opera, esto, recono-
ciendo lo cambiante que resulta el
mundo de la Administraciony el de la
Economia; de ahi que las escalas que se
adopten deben combinar de manera
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correcta dos principios que pudieran
parecer contradictorios, el de formalidad
y el de flexibilidad, el primero para
garantizar que respondan a normas
previamente establecidas y el segundo
paraadaptarlas a las contingencias que
dia a dia se presentan, sin afectar la
capacidad del Estado y los derechos de
losempleados.

Componentes de la Politica Salarial

Al momento de disefiar una Politica
Salarial, a proposito de los factores que
la determinan, el mayor obstaculo se
presenta al abordar las distintas
modalidades de pago, maxime en paises
donde existen distorsiones historicas
como ocurre en Republica Dominicana,
por ello el desafio fundamental en estos
casos no es la aprobacion de la
normativa, sino el disefio concreto de un
sistema que responda a los principios
gue son universalesy a las realidades del
paisy sociedad de que se trate.

La Politica Salarial en el sector
publico debe procurar, en resumen,
establecer un sistema remunerativo
cientifico y objetivo que sea capaz de
reconocer, a través de técnicas de gestion
de personas, el aporte de cada quienen
el proceso de entrega de servicios y
realizacion de tramites, con criterio de
auto administracion. De esta reflexion
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con perspectiva de objetivo se desprende
un conjunto de componentes que deben
acomparniar la politica salarial en su
disefioy despliegue factico.

Régimen Juridico. La consolida-
cion del Estado de Derecho exige la
configuracion juridica plena de todo el
guehacer de la Administracion Publica,
de ahi lagran importancia del Derecho
Administrativo; el sistema salarial forma
parte material de esta rama del Derecho,
de forma concreta de la sub-rama
Derecho de la Funcion Publica. Por ello
resulta imprescindible el desarrollo
juridico de la cuestion salarial para el
sector publico, por medio de un conjunto
de normasy principios, a los fines de que
se constituya en un elemento de control
de la legalidad de la Administracion
Publica.

Principios. Existen unos principios
gue son inherentes al régimen retributivo
de los servidores publicos, y que como
ya hemos enunciado se insertan en el
régimen juridico, por ello ninguna
politica salarial debe obviar en su
articulacién los principios de legalidad,
asociado al respeto de las normas
vigentes en materia salarial, racionalidad,
el cual hace posible la viabilidad
economica de la Politica Salarial, sin
crearle traumas financieros al Estado,
transparencia, referido al manejo publico

Revista de Administracion PUblica No. 6



diafano de toda la informacion en
materia de remuneracion, unidad,
atinente a la coherencia que debe
caracterizar laformulacion y aplicacion
de la Politica Salarial en el sector publico,
haciendo solo las matizaciones que
técnicamente sean procedentes, equidad,
orientael trato justo en la asignacion de
salarios e incentivos, en atencion a la
maxima que reza “de cada quien segun
su capacidad y a cada quien segun su
trabajo”, este principio se fija en los
resultados y los aportes extraordinarios
de los servidores publicos.

Escalas Salariales. Estas constitu-
yen uno de los principales mecanismos
de racionalidad para la gestion de la
Politica Salarial, pues se pueden asumir
escalas generalesy alointerno de ellas
grados que, en un marco de flexibilidad,
permiten manejar la complejidad que
implicael sistemay las distinciones que
hay que hacer en la asignacion de
salarios, garantizando las posibilidades
de movilidad del personal dentro una
misma escala; esto, como forma de
mantener el dinamismoy la motivacion;
todo esto obliga a establecer montos
minimos, intermedios y maximosy a
asignar los cargos a los grados
disponibles, lo que determina el pago
correspondiente, segun las escalas
vigentes, y define las expectativas de
crecimiento y desarrollo laboral y
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profesional de quienes las integran. No
olvidemos la estrecha relacion existente
entre la Carrera Administrativa y el
régimen retributivo, sin el segundo no
existe laprimera.

Salario Ordinario o Fijo. Conocido
también con ladenominacion de Sueldo
Base, se refiere aaquel que esta estipulado
en la plantilla, escala o tabulador para
cada cargo, siendo el Unico de este tipo
gue puede devengar cada servidor
publico que lo ocupa; debe representar
el precio justo del trabajo ordinario que
rinde el empleado, de ahi laimportancia
de laclasificaciony lavaloracion de todos
los cargos del sector publico. Este pago,
gue debe estar debidamente presupues-
tado, también debe estar en armonia con
el régimen retributivo y la estructura
general de laescala salarial, pudiendo ser
objeto de ajuste como consecuencia de
la revision periddica que debe hacerse.

Salarios Extraordinarios. Propio de
los regimenes retributivos contempora-
neos, con los que se procura no solo
remunerar a los empleados con el pago
por la prestacion de la labor, sino que se
asignan pagos extraordinarios o
adicionales que nadatienen que ver con
el valor especifico del trabajo realizado,
sino con el interés de dar participacién a
los empleados en los beneficios de la
empresa, caso del sector privado, o
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motivarlos a una mejor y mayor entrega
por el servicio, cual es el caso concreto
del sector publico. En este sentido las
administraciones publicas latinoameri-
canas han venido de mas en mas
estableciendo uno o varios salarios
adicionales a sus trabajadores, en
atencién asus posibilidades econémicas.

Sistema de Incentivos. En todo
modelo de gestion de Recursos
Humanos los incentivos estan asociados
aun rubro econémico o pago variable y
aun rubro de reconocimiento, ambos son
consecuencia de un desempefio sobre
saliente del servidor publico; no obstante,
el que mas distorsiones genera en las
instituciones publicas es el incentivo
econdmico, pues por la falta de criterio
y regulacion su asignacion se ha
convertido en un generador de injusticia
y corrupcion, a la vez que en un
desmotivador de los buenos servidores
publicos, toda vez que, precisamente, por
lo regular quienes mas los reciben son
los menos merecedores.

Ademas, el concepto incentivo es
utilizado para adjudicar pagos que nada
tienen que ver con desempefio
excepcional en funcion de los planes
institucionales, sino para camuflar
emolumentos a funcionarios publicos sin
ninguna justificacion, y que en muchos
casos se hace de forma permanente,
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incluso, no son pocas las ocasiones en que
son asociados a derechos adquiridos.
Estos, en buena administracion, deben
asociarse a pagos variables y reconoci-
mientos por situaciones excepcionales,
por ello los incentivos pueden ser
econdémicos y pueden ser morales, con
los que se procura que los buenos
empleados mantengan su nivel de
motivacion, pero que sientan a lavez que
sus aportes extraordinarios se reflejan en
su bienestar individual y familiar.

El Valor de la Normativa en
Materia Salarial

El Estado de Derecho demanda,
para su eficacia, la configuracién
adecuada del régimen juridico de la
Administracién Publica, lo que debe dar
origen y desarrollo al Derecho
Administrativo, rama del Derecho
Publico de trascendental importancia
para la consagracion del principio de
legalidad como instrumento de control
de laactividad gubernamental. De ahi
gue son muchas las materias cuya
regulacion esta a cargo del Derecho
Administrativo.

Una de estas materias es precisamen-
te el conjunto de normas que regulan el
empleo publicoy lafuncion publica, a
las cuales deben someterse los servidores
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estatales; en este tenor, un sistema
normativo para regir la cuestion
retributiva de los funcionarios publicos
hace parte importante del régimen
juridico de lafuncién publica, pues este
no solo dispone las normas, sino
también los principios, las técnicasy los
componentes que fundamentan el
disefioy aplicacion del sistema retribu-
tivo de la Administracion Publica.

Por otro lado, las normas retributivas
en el sector publico hacen parte de las
vias para alcanzar las metas y objetivos
institucionales en conexion con la
Estrategia Nacional de Desarrollo; se
constituyen también en instrumento
para el control del gasto publico, con
perspectiva de racionalidad, economiay
eficiencia; son ademas un mecanismo
efectivo para el combate a la corrupcion
administrativa, toda vez que reduce los
niveles de discrecionalidad y personalis-
mo en la adjudicacion de salarios,
emolumentos e incentivos.

Ya hemos dejado sentado que las
normas sobre salario bien concebidas y
aplicadas, sirven para atraer y retener
personal capaz y honesto en el sector
publico, comprometido con lainstitucio-
nalidad y resultados a favor de la
ciudadania. El régimen salarial visto
desde esta dptica se convierte en un eje
principal de la politica de empleo
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publico, ademas de que es un eslabon
en el proceso de modernizacion de la
gestion publicay la profesionalizacion
de lafuncioén publica.

Regulacion Salarial en Republica
Dominicana

Como parte de la transformacioén
juridica que viene experimentando el
Estado dominicano en lo que a la
Administracion Publica respecta, se han
venido aprobando normas en procura de
regular con cierto alcance la cuestion
salarial en el sector publico; desde laLey
de Servicio Civil y Carrera Administrati-
vaen 1991y su reglamentacion en 1994
se verifican esfuerzos importantes. No
obstante, los resultados no fueron
suficientes por las debilidades de esta
legislacion, y la falta de, por un lado,
voluntad y por el otro, de compromiso
politico.

Como consecuencia de ello, fue
derogada dicha ley y sustituida por La
Ley de Funcion Publica, No. 41-08, de
2008, la cual ordend con mayor fuerza
en sus articulos 30 y 31 el disefio,
aprobacion y aplicacidon de una politica
salarial; lamisma debia ser disefiada por
el Ministerio de Administracion Publica
y elevada al Presidente de la Republica
para su aprobacién en el marco del
Consejo de Gobierno.
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Posteriormente, el Reglamento No.
527-09, sobre Estructura Organizativa,
Cargos y Politica Salarial del Sector
Publico, uno de los que sirve de
aplicacion de la Ley de Funcion Publica,
dedica su capitulo VIII, a partir del
articulo 36, a regular todo lo relativo a
principios y objetivos de la politica
salarial en el sector publico, asi como los
rubros retributivos, fijos y variables, de
dicha politica. No obstante, hay que
reconocer aqui las limitaciones de dicho
Reglamento, pues no rige, por razones
obvias, paratodo el Estado.

Valido es reconocer que, a pesar de
la Ley de Funcion Publica y su
reglamentacion, y ladifusiony adopcién
de instructivos por parte del MAP para
regular y normalizar la cuestion, no fue
posible instaurar un sistema salarial
sélido, en esto inciden negativamente el
desorden historico y la resistencia de
algunos sectores a ser regulados en este
aspecto.

Por ello se vio como una salida
aprovechar la oportunidad del proceso
de reforma constitucional paraincluir el
temay darle asi fuerza sustantiva, que
no tenia, lo que en nuestro medio resulta
importante por lacomplejidad del tema.
Es asi que a partir de la reforma de 2010
aparecieron por primera vez algunas
disposiciones que coadyuvan a hacer un
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“Régimen de
compensacion.
Ningun funcionario o
empleado del Estado
puede desempefiar, de
forma simultéanea,
mas de un cargo
remunerado, salvo la
docencia. La ley
establecera las
modalidades de
compensacion de las y
los funcionarios y
empleados del Estado,
de acuerdo con los
criterios de mérito y
caracteristicas de la
prestacion del
servicio”.

28

mejor desarrollo juridico del temay a
garantizar su observacion por todos los
sectores.

Hay que tener en cuenta que la
organizacion del empleo no solo incide
en laadjudicacion de los cargos publicos,
através de los procedimientos estable-
cidos, evitando siempre injusticias, sino
también en la asignacion de los salarios
adichos cargos, no a las personas que
los ocupan; en consecuencia, los salarios
en el sector publico deben responder a
factores juridicos, cientificos y técnicos,
jamas a factores discrecionales, dentro
de los cuales estan la legalidad, equidad
retributivainternay externa, la racionali-
dad, la objetividad, los indicadores
econoémicos, entre otros.

En este orden, en el articulo 144 de
la Constitucion se lee: “Régimen de
compensacion. Ningun funcionario o
empleado del Estado puede desem-
pefar, de forma simultanea, mas de
un cargo remunerado, salvo la docen-
cia. La ley establecera las modalida-
des de compensacion de las y los
funcionarios y empleados del Estado,
de acuerdo con los criterios de mérito
y caracteristicas de la prestacion del
servicio”.

Como se puede ver, la disposicién
contempla lo relativo al regimen de
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incompatibilidades en el ejercicio de una
funcion publica, exceptuando solo la
labor docente. También refiere ala ley
lo relativo al régimen de compensacion
en el empleo publico, dejando claro que
el mismo debera basarse en los criterios
de meritoy las caracteristicas del servicio
publico.

Luego, en 2013, con base en toda la
experienciay el mandato del nuevo texto
de la Constitucion, y con orientacion de
tendencias internacionales como las
plasmadas en la Carta Iberoamericana
de la Funcion Publica del Centro
Latinoamericano de Administracion para
el Desarrollo (CLAD), y otras cartas, se
aprobo el 9 de agosto, luego de mas de
cinco afos de discusion y con multiples
contradicciones, no olvidemos la
observacion presidencial, la Ley General
de Salarios para el sector publico
dominicano, No. 105-13, con el proposito
de regular la tematica con sentido de
amplitud, unidad, coherenciay trans-
versalidad. Se busca también desarticu-
lar el perverso sistema existente y
dignificar el trabajo de los verdaderos
servidores publicos.

Ensu articulo 1, en lo que respecta
al objeto de lanormativa, la Ley dispone:
“Objeto. Esta ley tiene por objeto
establecer el marco regulador comun
de la politica salarial para todo el
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sector publico dominicano, con la
finalidad de proporcionar una
remuneracion equitativa que sirva
de estimulo a los servidores publicos
para alcanzar, con niveles de rendi-
miento y productividad, los objeti-
vos del Estado”.

Luego el articulo 3, refiriéndose al
ambito de aplicacion, establece: “Estan
sujetos a las regulaciones previstas
en esta ley, los 6rganos del sector
publico que integran los siguientes
agregados institucionales:

1) El Gobierno Central,;

2) EIl Poder Legislativo;

3) El Poder Judicial,;

4) Entes y 6érganos constitucio-
nales con régimen propio;

5) Organismos auténomos Yy
descentralizados de naturale-
za financiera y no financiera;

6) Instituciones Publicas de la
Seguridad Social,

7) Los ayuntamientos del Distri-
to Nacional, de los municipios
y las juntas de distritos muni-
cipales;

8) Las empresas publicas no fi-
nancieras y financieras”.

Aseguidas agregael parrafo I: “A los
efectos de esta ley se entiende por
Gobierno Central, la parte del sector
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“A los efectos de esta
ley se entiende por
Gobierno Central, la
parte del sector
publico que tiene por
objeto la conduccion
politico-
administrativa de la
Republica,
conformada por los
entes y drganos
centralizados,
descentralizados y
autonomos
financieros y no
financieros y de
regulacion,
dependientes y
adscritos al Poder
Ejecutivo y las
instituciones publicas
de la seguridad
social”.

3¢ HAP
publico que tiene por objeto la
conduccion politico-administrativa
de la Republica, conformada por los
entes y oOrganos centralizados,
descentralizados y autbnomos finan-
cieros y no financieros y de regula-
cion, dependientes y adscritos al Po-
der Ejecutivo y las instituciones
publicas de la seguridad social”. En
el parrafo 11 se describen los 6rganos
constitucionales con régimen propio,
donde se citan los Tribunales Constitu-
cional y Superior Electoral, el Ministerio
Publico, la Junta Central Electoral, la
Céamara de Cuentas, el Defensor del
Puebloy el Banco Central.

Con estas disposiciones se procura
resolver la cuestion del alcance de la
regulacion salarial, pues varios
organismos estatales, incluidos algunos
de los denominados descentralizados y
autonomos han hecho fuerte resistencia
aser regulados por las normas salariales;
de hecho eso provoco no solo el retraso
en su aprobacion, sino que le valio, como
yadijimos un “veto” presidencial. Claro,
dicha resistencia se debio, entre otras
cosas a un esfuerzo decidido por
mantener escandalosas prerrogativas y
niveles discrecionales que rayan en la
arbitrariedad, los que desdicen de un
Estado de Derechoy de los principios de
unidad y justicia de la Administracion
publica.
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Altenordel articulo 4 se instituye el
Sistema Remunerativo para el Sector
Publico, “integrado por el conjunto de
principios, normas, politicas y
procesos utilizados para la determi-
nacion de las prestaciones de los
servidores publicos”. A continuacion
de esto el articulo 5 describe los
principios rectores que sustentan dicho
sistema, estableciendo equidad, para
referirse a laasignacion justa de salarios
e incentivos en términos generales;
democrético, con base en laigualdad, en
el mérito y la imparcialidad; conectivi-
dad, entre los objetivos estratégicos de la
institucidon y la remuneracion; consis-
tencia, que explica la coherencia entre los
planes de desarrollo, laremuneraciény
el contexto econémico y financiero del
pais; equilibrio, que obliga a que la
politica salarial esté en consonancia con
las competencias, la motivacion y el
compromiso de los servidores publicos;
jerarquia, que implica que los montos
salariales se correspondan con los niveles
jerarquicos de los integrantes de laescala;
equidad, complejidad y riesgo, con el cual
se orienta que los salarios sean asignados
con igualdad y justicia a los empleados
gue ocupan igual nivel en la escala.

Son estos los principios que deben
orientar y garantizar una politica salarial
conectada con las necesidades de
desarrollo de la sociedad dominicana con
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L2
5S¢ MAP
base en un sector publico bien
organizadoy gestionado, compuesto por
funcionarios remunerados equitativa-
mente.

El capitulo I1l de la Ley esta dirigido
alaadministracion del sistema salarial
con base en los procesos de organizacion,
coordinacion, comunicacion, aplicacion,
controly evaluacion, asi como en funcion
del principio de responsabilidad, toda vez
gue encarga su cumplimiento al titular
de cada 6rgano o entidad estatal, a
guien, en caso de incumplimiento, se le
debe aplicar un régimen de sanciones.

Se ratifica al Ministerio de Admi-
nistracion Publicacomo el érgano rector
del sistema remunerativo, en su
condicién de rector del empleo publico,
por lo que debe administrarlo y
actualizarlo en coordinacion con la
Direccion General de Presupuestoy la
Contraloria General de la Republica. En
ese orden, se faculta al MAP para
establecer los criterios que permitan
determinar las condiciones de comple-
jidad y riesgos de todos los cargos de los
distintos sectores de la Administracion
Publica; también podra asesorar en este
tenor, a solicitud de sus autoridades, a
los demas poderes del Estado y 6rganos
constitucionales. No cabe dudaen que
estaasesoria del MAP deberé contribuir
al logro de escalas salariales equilibradas
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“La escala salarial
sera establecida por
resolucion que dicte la
autoridad
competente, en
coordinacion con el
Ministerio de
Administracion
Publica, segun el
régimen propio
establecido en la ley
que lo haya
instituido, respetando
siempre los principios
y reglas establecidas
en la presente Ley. La
entrada en vigencia
de estas escalas
salariales estara
sujeta a la aprobacion
del Presidente de la
Republica, previa
opinion del
Ministerio de
Administracion
Publica”.

entodo el sector publico, lo que no ocurre
en laactualidad.

Elarticulo 10 define los componentes
remunerativos y reafirma como
componentes salariales los que ya habian
establecido la Ley de funciéon Publicay
su reglamentacién, a saber: el salario o
sueldo base y el salario numero 13. El
articulo 11 atribuye al MAP la
responsabilidad de presentar al
Presidente de la Republica, para su
aprobacion por via de Reglamento, la
escala salarial de toda la Administracion
Publica Central (ver definicion dada por
el parrafo I del articulo 3, citado en este
trabajo).

Sin duda, todo esto representa un
crucial desafio para el MAP, con el que
se pone a prueba no solo su reconocida
capacidad técnica, también su capacidad
de trabajo y de negociacion.

Enlo que respecta a los organismos
autonomos y descentralizados del
Estado de naturaleza financiera, asi
como de los que tienen a su cargo la
supervisiony regulacion de actividades
econdmicas de interés general, el parrafo
del articulo 11 reza: “la escala salarial
sera establecida por resolucion que
dicte la autoridad competente, en
coordinacion con el Ministerio de
Administracion Publica, segun el
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régimen propio establecido en la ley
que lo haya instituido, respetando
siempre los principios y reglas
establecidas en la presente Ley. La
entrada en vigencia de estas escalas
salariales estara sujeta a la apro-
bacién del Presidente de la
Republica, previa opinion del
Ministerio de Administracion
Publica”.

Como se puede notar, en esta
disposicion se dacierta libertad a estas
instituciones para adoptar sus escalas
remunerativas, tomando en cuenta sus
propias caracteristicas, naturaleza
juridicay complejidad técnica, pero es
preciso remarcar que las mismas deben
observar fielmente los principios de la
Ley General de Salarios, lo que debe
garantizar un efectivo control de las
mismas, evitando arbitrariedad y
privilegios; ademas, se procura
garantizar la coherencia con los
principios de la Ley por medio de la
necesaria opinion del MAP antes de su
aprobacion por el Presidente de la
Republica.

El dispositivo del articulo 12 fue, es
y serd una fuente generadora de
polémica, no solo porque establece
Unicamente la escala salarial o
remunerativa de los altos funcionarios
del Estado, sino porque contempla
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montos en la Ley, lo que no es
recomendable porque resta flexibilidad
a un tema tan dinamico, complejo y
técnico como es el sistema retributivo de
los funcionarios publicos. No dudamos
de la buena fe que motivo la inclusion
de escalas, pero ya prevemos en pocos
aflos argumentos respecto a que esa
escala esta desfasada y fuera de contexto
y promoviendo a la vez su modificacion,
y asi seguira ocurriendo cada cierto
tiempo.

Pero bien, la escala rige el salario
bruto maximo para los presidentes de
los poderes y entes constitucionales con
régimen propio del sector publico
dominicano de laformasiguiente:

1) Presidente (a) de la Republica,
hasta cuatrocientos cincuenta mil
pesos (RD$450,000);

2) Presidente (a) del Senado, Presi-
dente (a) de la Camara de Dipu-
tados, Presidente (a) de la Supre-
ma Corte de Justicia y el Presi-
dente (a) del Tribunal Constitu-
cional, hasta cuatrocientos mil
pesos (RD$400,000);

3) Vicepresidente (a) de la Republi-
ca, hasta cuatrocientos mil pesos
(RD$400,000.00);

4) Presidente (a) del Tribunal Supe-
rior Electoral, Presidente (a) de la
Junta Central Electoral, hasta

Revista de Administracion PUblica No. 6



trescientos setentay cinco mil pe-
sos (RD$375,000.00);

5) Presidente (a) de laCamara de
Cuentas, hasta trescientos cin-
cuenta mil pesos RD$350,000.00;

6) Los (as) Ministros (as), el o laPro-
curador (a) General de la Repu-
blica, el Consultor (a) Juridico (a)
del Poder Ejecutivo, el Contralor
de laRepublica, hasta trescientos
mil pesos (RD$300,000.00);

7) El Defensor del Pueblo, hasta
doscientos cincuenta mil pesos
(RD$250,000.00).

Segun dispone el articulo 13, cada
autoridad competente de los poderes
publicos y 6rganos constitucionales
citados anteriormente, asi como del
Banco Central y la Junta Monetaria,
gueda facultada para establecer la escala
salarial correspondiente, tanto de los altos
cargos como del resto de los servidores
gue los integran, por medio de resolu-
cién, observando los principios y reglas
generales de la Ley de Salarios, parala
gue ademas se podra tomar en cuentael
reglamento salarial que dicte el Presi-
dente de la Republica para los érganos
y entes del Ejecutivo.

En lo que respecta a la Regulacién
salarial en las empresas del Estado, el
articulo 14 dispone lo siguiente: “la
regulacion salarial para los directi-
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vos, administradores, funcionarios y
empleados de las empresas cuyo
capital social pertenezca al menos en
un setenta y cinco (75%) por ciento
al Estado o a los organismos
auténomos y descentralizados del
Estado instituidos por leyes, sera
dispuesto por resolucién del consejo
directivo o autoridad competente de
que se trate, en coordinacién con el
ministro de su dependencia o
adscripcion y el Ministerio de la
Administracion Publica, y su entrada
en vigencia estara sujeta a la previa
aprobacion del Presidente de la
Republica”.

Para el ambito municipal, el articulo
15 establece que el régimen salarial y la
elaboraciéon de las escalas de los
ayuntamientos del Distrito Nacional, de
los municipiosy los distritos municipales
tomaran como criterio la escala estable-
cidapor la Ley Orgéanica de Administra-
cion Local, previa asesoria del Ministerio
de Administracion Publica, y dispone
gue el salario maximo en un ayunta-
miento o en una junta de distrito
corresponde al Alcalde o al Director de
Distrito, respectivamente, el cual debe
establecerse mediante ordenanza del
Consejo de Regidores o Junta de Vocales,
segun sea el caso, bajo los criterios y
principios establecidos en la Ley de
Salarios, y referenciado en el reglamento
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salarial dictado por el Presidente de la
Republica para los entes y 6rganos
dependientes del Poder Ejecutivo.

Con todo esto se demuestra que el
contenido de la Ley, casi en su totalidad,
bien aplicado, es un instrumento valido
para la racionalizacion del gasto salarial
en el Estado, alavez que un instrumento
de modernizacion.

Enelarticulo 16 seregulael regimen
de Incentivos, facultando al MAP para
establecer los programas que considere
pertinentes en los entes y organos
dependientes o vinculados al Poder
Ejecutivo, en conexion con labusqueda
del fortalecimiento institucional y la
eficacia en el cumplimiento de sus fines,
dandole asi esenciay objetividad, para
evitar que su asignacion responda a
favoritismos y componendas que tanto
dafio han causado a la efectividad de
nuestras instituciones; en este orden el
propio articulo taxativamente dice: “se
procura que los incentivos estén
vinculados a los principios funda-
mentales de gestion por resultados
establecidos en los Planes Operati-
vos Anualesy Estratégicos Institucio-
nales que se reflejen en el Presupues-
to General del Estado para el sector
publico, de acuerdo con los criterios
de méritos y caracteristicas de la
prestacion del servicio previstos en
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el articulo 144 de la Constitucion de
la Republica”.

Bajo el entendido de lo cambiante
gue resulta la gestion publica, de manera
particular la cuestion retributiva, en el
articulo 17 se ordena la revision y
actualizacién si corresponde, de forma
bianual, de las escalas salariales de los
entes y 6rganos dependientes o
vinculados al Poder Ejecutivo; se debe
presentar al Presidente de la Republica
una propuesta de ajuste salarial, tomando
en cuenta parasu indexacion latasa de
inflacion correspondiente publicada por
el Banco Central. Para esta labor se
faculta al Ministerio de Administracion
Publica.

En cuanto a los demas poderes del
Estado, los érganos y entes constitucio-
nales y los de la Administracion Local,
se dispone que ellos mismos reviseny
actualicen sus escalas salariales,
observando lo estipulado en el articulo
17 de la Ley y las escalas establecidas
por el Ministerio de Administracion
Publica.

Un desafio permanente es suprimir
todo rasgo de subjetividad en la gestion
de la politica salarial e incentivos, para
ello esta debe ser articulada cuidadosa-
mente, en esto la revision periddica juega
un rol determinante pero debe hacerse
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L2
5S¢ MAP
en base a factores y técnicas que
propicien una especie de auto-adminis-
tracion con fundamento en elementos
objetivos.

Es importante apuntalar que los
articulos 18 y 19 de la Ley de Salarios
reivindican los principios universales de
integridad e inembargabilidad de los
salarios de los servidores o funcionarios
publicos, prohibiendo todo descuento
gue no sea previsto por las leyes,
autorizado por ellos mismos o dispuesto
por sentencia de tribunal competente.
Todo esto responde al caracter alimenta-
rio y de sostenedor de la dignidad
humana que tiene el salario, por lo que
su proteccién es de alta prioridad para
el Estado.

El articulo 20 instituye y formaliza,
pues asi se ha venido aplicando en la
practica, un régimen de beneficios o
prestaciones sociales indirectas a favor
de quienes ocupan los cargos de alto
nivel, asi como a favor de los titulares de
los poderes del Estado, 6rganosy entes
de origen constitucional, compuestos
por:

1) Servicios de comunicaciéon movil;

2) Vehiculo oficial;

3) Combustible;

4) Chofer, mientras se encuentreen
el ejercicio de sus funciones;
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5) Cobertura de los gastos en que
incurran en caso de desplaza-
miento oficial, incluyendo boletos
aereos, conforme lo establezcan
de manera conjunta el Ministerio
de Administracion Publica y la
Contraloria General de laRepu-
blica;

6) Segurodesaludy segurode vida;

7) Seguridad personal.

Ahorabien, unaimportante novedad
la presentael articulo 21, el cual regula
los gastos de representacion de laforma
siguiente: “Atendiendo a los requeri-
mientos y responsabilidades propias
del cargo, los funcionarios referidos
en el articulo anterior tendréan
derecho a gastos de representacion
mensual, por un monto maximo de
hasta el quince porciento (15%) de su
salario o sueldo base. Esta limitacion
no aplica para los puestos de
Presidente y Vicepresidente de la
Republica, Presidentes del Senado y
de la Camara de Diputados, asi como
a los Presidentes de la Suprema
Corte de Justicia, Tribunal Constitu-
cional, Tribunal Superior Electoral,
Camara de Cuentas y la Junta
Central Electoral”. El parrafo de dicho
articulo agrega que los gastos de
representacion en ningdn caso tienen
caracter salarial y por tanto sélo debe
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disponerse de los mismos para
actividades relacionadas con el cargo.

A seguidas, el Articulo 22 coloca
también limite a la asignacion de
combustible a los cargos y funcionarios
referidos en el parrafo anterior, cuyo
monto no debe exceder del 10% del
salario, limitacion esta que no aplica para
los cargos de Presidente y Vicepresidente
de laRepublica. Segun el articulo 23, el
resto de los funcionarios que tengan
derecho a estos beneficios se regiran por
los reglamentos internos de sus
respectivos poderes y 6rganos o entes
constitucionales, de acuerdo al sistema
de clasificacion de cargos, no pudiendo
exceder los porcentajes de los estableci-
dosen laLey de Salarios.

No cabe duda en que estas disposi-
ciones constituyen un gran freno a la
discrecionalidad excesiva o arbitrariedad
de muchos funcionarios publicos de
nuestro pais que de forma abusiva se
asignaban pagos escandalosos con cargo
a estos conceptos, para los cuales no
existia ningun tipo de control. Estamos
convencidos de que dichas normas, de
aplicarse correctamente, contribuiran
grandemente a la equidad retributivay
alaracionalidad del gasto publico, ala
vez que seran un instrumento importante
de combate a la corrupciéon administra-
tiva.

Politica Salarial en el Sector PUblico Dominicano 43



El capitulo VI de la Ley establece un
interesante régimen de Incompatibili-
dadesy prohibiciones, fundamentado en
principios y conflictos de intereses; a este
respecto en el articulo 24 se lee:
“Principios de incompatibilidad y
conflictos de intereses. Se establecen
como principios basicos de incompa-
tibilidades y conflictos de intereses
vinculados a las disposiciones de la
presente ley los siguientes:

a) Los funcionarios publicos no
podran percibir ninguna re-
muneracion con cargo del Es-
tado, distinta a la propia de su
puesto de trabajo; y

b) No podran ejercer otras fun-
ciones que conlleven el pago
de prestaciones o remunera-
ciones provenientes de otras
fuentes, excepto las docentes.”

Luego, y en este mismo contexto, el
articulo 25 reza: “Prohibiciones de
caracter etico. Sin menoscabo de las
disposiciones de la Ley sobre
Compras y Contrataciones de
Bienes, Obras, Servicios y Concesio-
nes del Sector Publico u otra
disposicion al respecto, a todos los
funcionarios sujetos a la presente ley
les esta prohibido:

a) Tener participacion en empre-
sas que tengan convenios 0
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contratos de cualquier natu-
raleza con el sector publico, asi
como con empresas subcon-
tratistas de estas 0 que perci-
ban ayudas publicas;

b) Utilizar su cargo para obtener
ventajas, beneficios o privile-
gios que no esten permitidos
por la ley, de manera directa
o indirecta, para él, algun
miembro de su familia o cual-
quier otra persona, negocio o
entidad;

c) Solicitar o aceptar, ademas del
sueldo a que tiene derecho por
su cargo, algun bien de valor
econémico como pago, retri-
bucidn o gratificacion por rea-
lizar los deberes y responsabi-
lidades inherentes a su cargo;

d) Ser parte o tener algun interés
en las ganancias o beneficios
producto de un contrato con
cualquier institucién publica
0 privada;

e) Obtener préstamos y contraer
obligaciones con personas na-
turales o juridicas con las cua-
les se tengan relaciones oficia-
les en razén del cargo publico
que desempenfan;

f) Utilizar en su provecho o de
terceros, los bienes, equipo,
valores y materiales del Esta-
do, sobre todo aquéllos que
estan bajo su responsabilidad;
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g) Promovery propiciar el nepo-
tismo en las oficinas del Esta-
do de acuerdo a lo establecido
en la Ley de Funcion Publica;

h) Percibir salario por labores
ejecutadas después del venci-
miento del periodo de prueba
que le haya sido sefialado, a
menos que sea declarado em-
pleado regular o nombrado de
conformidad con las normas
de la Ley de Funciéon Publica
y su Reglamento de Aplica-
cion.

Ademas, el articulo 26 prohibe
rotundamente la concesion de beneficios
e incentivo a funcionarios publicos o
empleados publicos por resultados de
gestiones administrativas que sean de su
ambito de competencia.

Cabe aclarar que estos articulos son
reiterativos respecto de disposiciones
contenidas en la Ley de Funcion Publica
y su reglamentacion, en relacion con el
Régimen Etico y Disciplinario de los
Servidores Publicos, lo que es una
muestra de que en nuestro medio es
preciso insistir con la cuestion ética y
moral en el sector publico, como forma
de sentar las bases para la lucha efectiva
contrael dispendio de los fondos estatales
y la corrupcién administrativa en
general.

Revista de Administracion PUblica No. 6



Una cuestion de importancia capital
planteada en la Ley y que viene a
resolver un foco de abuso y escandalo
permanentes en la Administracion
Publica, ademas de ser una fuente de
inequidad salarial y descontrol en el
gasto publico, esta contenido en el
articulo 27, el cual dispone: “Remunera-
ciones especiales. Los cargos del
sector publico dentro de cuyas
funciones esté las de presidir o
formar parte de algun Consejo,
junta, comisiones, 6rganos deciso-
rios, asesores o consultivos, no
requieren remuneracion especial
adicional, incentivos o gastos de
representacion accesorios o diferen-
tes a los prescritos en esta ley. Queda
expresamente prohibida la recep-
ciéon de pago de cualquier indole por
el desempenio de estas funciones.”

También se prohibe en los articulos
28y 29 hacer reprogramaciones presu-
puestarias con fines de aumentos
salariales aislados y hacer modificacio-
nes en los salarios, una vez se hayan
determinado las escalas para cada sector.

Otradisposicion sin precedente que
viene a resolver una de las distorsiones
mas vergonzosas del sector publico
dominicano, no propia de un Estado de
Derecho, pues constituye una sefial de
autoritarismoy abuso en el uso preben-
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dario de los recursos del Estado, es la
contenidaen el articulo 30 respecto de
las tarjetas de crédito. De forma
indubitable dice: “Queda prohibidala
asignacion y el uso de tarjetas de
crédito a los funcionarios de alto
nivel establecidos en esta ley, con
excepcién de los puestos correspon-
dientes al Presidente y Vice-
Presidente de la Republica, Presiden-
tes de las Camaras Legislativas,
Presidente de la Suprema Corte de
Justicia, y los titulares de 6rganos y
entes de origen constitucional.”

También reiterala Ley de Salarios en
su articulo 31 unadisposicién contenida
en laLey de Funcién Publica, pero que
al no ser aplicada a plenitud sigue
generando dificultades, injusticia y
opacidad en la ejecucion y control del
gasto publico, nos referimos a la
obligacion de suspender la pension o
jubilacién cuando el pensionado o
jubilado del sector publico vuelva a
desempenfiar funciones en el Estado.

En referencia al réegimen de sancio-
nes establecido en la Ley para el
incumplimiento de sus disposiciones, el
articulo 32 establece: “Sancién por
incompatibilidades. Los funcionarios
que incumplan las incompatibilida-
des y prohibiciones establecidas en
esta ley, asi como aquellos que den
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un mal uso a los gastos de represen-
tacion asignados, seran sancionados
con la pena de inhabilitacion para el
desempefio de funciones publicas
hasta por un periodo de cinco (5)
anos. En el caso de mal uso de los
gastos de representacion, se dispon-
dradademas, el reintegre del duplo de
la cantidad malversada.” En su
parrafo agrega: “A los fines del juicio
politico establecido en la Constitu-
cion, se considerara falta grave la
violacién de las prohibiciones
establecidas en esta ley.”

Reza el articulo 33: ”Sancién por
omision salario 13. Se sancionard al
titular del 6rgano que no presupues-
te las asignaciones correspondientes,
relativas a las previsiones presupues-
tarias para el otorgamiento del
salario 13, con una multa equivalente
atres (3) veces su salario mensual, sin
perjuicio de otras medidas que
pueda tomar el Presidente de la
Republica”.

A nuestro juicio, el establecimiento de
un régimen sancionador para el
incumplimiento de las disposiciones de
laLey es de particular importancia, ya
gue una de las dificultades que enfrenta
laaplicacion de este tipo de normativas
es la displicencia y la prepotencia de
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muchos funcionarios publicos, para
quienes laéticay el principio de legalidad
no cuentan, solo el temor a la coercion
losinduce a respetar y aaplicar las leyes.

En el marco de las disposiciones
generales se ratifica al Ministerio de
Administracion Publicacomo el rgano
responsable de la supervision y
aplicacion de la Ley de Salarios en el
ambito del Poder Ejecutivo, por lo que
todos los 6rganos y entidades deben
suministrar todas las informaciones
pertinentes sobre sus servidores, los
cuales deben ser procesados en el
Sistema de Administracion de Servidores
Pablicos, debiendo el MAP hacer
publicaciones trimestrales de estadisticas
en relacion con los recursos humanos del
sector publico.

De lamisma manera, las institucio-
nes publicas quedan obligadas a hacer
publicaciones mensuales en sus
respectivas paginas web contentivas de
la ejecucion presupuestaria mensual en
relacion con las nominas ejecutadas,
reflejando los montos destinados al pago
de salario y otras remuneraciones en
dinero o especie que efectlien a sus
empleados.

Se responsabiliza al Ministerio de
Hacienda, como 6rgano rector de la
conduccioén unificada e integral de las
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finanzas publicas nacionales, de
actualizar o crear los clasificadores
presupuestarios contentivos de los rubros
dispuestos por la Ley, asi como aquellos
clasificadores que permitan especificar
los valores presupuestados como
ejecutadosy las desviaciones respecto a
las escalas salariales de los cargos y los
componentes de sus remuneraciones.

Todos los ciudadanos quedan
facultados para denunciar ante las
autoridades competentes el incumpli-
miento de las disposiciones de la Ley de
Salarios, quienes quedan obligados a
actuar ante las denuncias.

Con estas normas queda de
manifiesto laimportancia que reviste la
informacion, la transparencia y los
sistemas electrdnicos, asi como el acceso
aellas y la participacion de los ciuda-
danos en la gestion publicacomo forma
de contribuir al control social de la
Administracion Publica, especialmen-te
en cuestion tan importante como la que
se aborda en este trabajo.

Las disposiciones transitorias de la
Ley establecen, a partir de su entrada
vigencia, plazo de seis (6) meses paraque
el MAP elabore y entregue al Poder
Ejecutivo los reglamentos complementa-
rios, plazo de seis (6) meses para que el
MAP elabore el reglamento de escala
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salarial e incentivos para los entes y
organos dependientes o vinculados al
Poder Ejecutivo, el cual sera dictado por
el Presidente de la Republica, plazo de
diez (10) meses para realizar un estudio
de la dotacion del personal, la escala
salarial y de remuneraciones del cuerpo
diplomético y presentar las propuestas
respectivas. De lamisma maneraenun
plazo de diez (10) meses el MAP debe
realizar estudio de los salarios de la
Policia Nacional y las Fuerzas Armadas,
y la presentacion de una propuesta que
elimine las distorsiones existentes.

En el mismo orden, se otorga un
plazo de seis (6) meses al Senado de la
Republica, laCamara de Diputados, la
Suprema Corte de Justicia, y los demas
organos y entes de origen constitucional,
paralaadecuacion y actualizacion de su
régimen de remuneracion interno, segun
los parametros establecidos en esta ley.

Ademas, la disposicion general
quinta establece: “A partir de la
entrada en vigencia de esta ley, todos
los funcionarios contemplados en su
ambito de aplicacion entregaran sus
tarjetas de crédito a la Contraloria
General de la Republica en un plazo
de diez (10) dias, a los fines de su
cancelacién. En caso de incumpli-
miento, el Contralor General de la
Republica procedera sin demora a
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5S¢ MAP
realizar la cancelacion de las
mismas.”

Se dispone también que el MAP, en
coordinacion con los entes y 6rganos
dependientes o vinculados con el Poder
Ejecutivo, realice, en un plazo de tres (3)
meses un levantamiento del personal y
de sus retribuciones reales, a fin de
establecer mecanismos que garanticen
laequidad salarial institucional.

Por ultimo, la disposicion octava
reconoce la escala salarial vigente en el
Banco Central y establece un plazo de
dos anos luego de la promulgacion de la
Ley de Salarios para que la misma sea
revisada.

Intentando Concluir

Es temprano para exponer ideas
concluyentes, pero no paraaseverar que
los esfuerzos por lograr laaprobacion de
una ley de salarios para el Estado
dominicano con unavision integradora
y pensada desde criterios no egocén-
tricos, si no con criterios de ciudadania,
de merito, de gestién pararesultados, de
transparencia, esa fue una lucha de
muchos afos que ha resultado coronada
en una primera fase con la aprobacion
de laLey 105-13. Se trata de unaley con
fallas, pero que es a la vez un
instrumento valido para instituciona-
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lizar una politica salarial coherente para
todo el sector publico, que reduzca los
niveles exagerados de discrecionalidad,
corrija las distorsiones historicas y se
convierta en una herramienta de control
de gastoy de luchacontralacorrupcion.

Dicha ley fue el resultado de extensos
debates y consultas con los distintos
sectores del pais, por lo que no cabe duda
en que interpreta fielmente las caracte-
risticas del sector publico y la sociedad
dominicana, gran parte de su contenido
asi lo certifica, pues recoge préacticamen-
te todos los aspectos que era necesario
regular bajo un enfoque sistémico. Aesto
hay que agregar el aporte de la Ley de
Funcion Publicay sus reglamentosy la
sombrilla que representa la Constitucion
de 2010, que por primera vez dispone
normas sustantivas sobre la materia.

Contando ya con el instrumental
juridico que ofrece la Constitucion, la
Ley de Funcién Publicay la Ley General
de Salarios, hay que pasar a otra etapa
del desafio, el despliegue técnico,
procedimental y factico del contenido
normativo, por medio de los reglamen-
tos, las escalas salariales y la implanta-
cion de estas; aqui los esfuerzos historicos
relacionados con el sistema salarial
adelantados desde laantigua ONAP y
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el actual MAP son experiencias que en
lo adelante seran de mucha utilidad.

Lagran tarea de todos es evitar que
esta legislacion caiga en el vacio por su
no aplicacion, son varios los reglamentos,
son varias las escalas salariales que se
requieren y es grande el esfuerzo que
hay que desplegar; la ley ha colocado
plazos, los cuales no han sido
debidamente observados, por multiples
motivos, ahi esta el peligro de establecer
en las leyes plazos fatales irracionales
para reglamentacion, pues no siempre
se pueden controlar los diversos y
complejos factores incidentes en estas
cuestiones.

Los dérganos responsables de la
aplicacion de esta legislacion, el MAP, la
Contraloria General de la Republica, el
Ministerio de Hacienda, la Direccion
General de Presupuesto y todos los
Poderes, 6rganosy entes estatales deben
generar alianzas estratégicas y
compromisos en base a una voluntad de
hierro para no defraudar a la sociedad
gue tanto clama por racionalidad y
transparencia en la gestion salarial del
sector publico; preciso es ratificar y
reconocer la gran responsabilidad que
pesasobre el MAP.

También hay que destacar la
importancia del control social para la

Politica Salarial en el Sector PUblico Dominicano 55



aplicacion efectiva de una politica
salarial, de ahi que los ciudadanos deben
reivindicar todos los espacios de
participacion formales y no formales,
directos e indirectos, que ofrecen la
Constitucién y las leyes del pais, e
involucrarse plenamente en el proceso
de disefio y aplicaciéon del sistema
salarial en todas las dependencias
estatales, en calidad de guardian si se
quiere.

De todas formas, una politica salarial
es un eje principal del sistema de
Profesionalizacion de la funcion Publica,
sin racionalidad salarial no hay sistema
de merito ni carrera administrativa
sostenible, pero ademas no hay justicia
ni equidad en el empleo publico.

La apuesta de todos debe ser por la
aplicacion exitosa de la politica salarial
en todo el sector publico, pues ella hace
parte ineludible del proceso de transfor-
macion del Estado, el fortalecimiento
institucional y la calidad de los servicios
publicos, si es que estamos decididos a
transitar el siglo XXI por la puertagrande
de la innovacion, del progreso y del
desarrollo sostenible.

(*) El autor es Jurista, especialista en Derecho
Administrativo, Politélogo y ocupa el cargo de
Secretario General del Centro Latinoamericano de
Administracién para el Desarrollo (CLAD).
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Los principios de
organizacion,
incluyen los de
jerarquia,
coordinacion,
descentralizacion y
desconcentracion, que
estan descritos en los
articulos 138y 141 de
la Constitucion.

los articulos 138, 139 y 141 de la
Constitucion Dominicana.

En efecto, dentro de ese contexto
nuestra constitucion vigente establece los
principios de organizacion y de
funcionamiento de la administracion
publica.

Los principios de organizacion,
incluyen los de jerarquia, coordinacion,
descentralizacion y desconcentracion,
gue estan descritos en los articulos 138 y
141 de la Constitucion.

En cambio, los principios de
funcionamiento de la administracion
publica abarcan los de legalidad,
objetividad, eficacia y participacién de
los ciudadanos y estan consagrados en
los articulos 138y 139 de la Constitucion
de laRepublica.

Como se puede apreciar aunque el
articulo 138 fue concebido bajo el
epigrafe de principios de la adminis-
tracion publica, la enumeracién no se
agota con ladescripcion contenidaen el
articulo 138, pues hay otros principios
tanto de organizacion como de
funcionamiento de la administracién
publica, como el de descentralizacion,
desconcentraciony el de legalidad, que
aparecen tratados en los articulos 139y
141.
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Entre las instituciones y principios
establecidos en la nueva Constitucion los
hay que atafien directamente a la
administracion publicacomo lo esel del
caracter interorganico de la
administracion publica que la
interrelaciona con el conjunto de 6rganos
de las personas juridicas que conforman
el Estado o con laactividad estatal en si
misma, donde el acto administrativo
puede emanar de todos los érganos
constitucionales.

Lo mismo podra decirse de los
principios relativos a la administra-
cion publicay alaactividad adminis-
trativa, que se encuentran regulados de
manera expresa por el articulo 138.2 (que
regula los tradicionales principios de
procedimiento administrativo) y el
principio de la responsabilidad
administrativa del Estado, como
principio fundamental de un Estado de
Derecho.

Igual mérito tiene la consagracion
constitucional del estatuto de la funcion
Publica como un régimen de derecho
publico basado en el mérito y la
profesionalizacion para una gestion
eficiente y el cumplimiento de las
funciones esenciales del Estado,
correspondiendo a dicho estatuto
determinar la forma de ingreso, ascenso,
evaluacion del desempefio, permanencia
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y separacion del servidor publico de sus
funciones.

Sabido es que la constitucion se
caracteriza por tener una doble
supremacia: unaformal, que implicala
obligacion de hacer normas en
consonancia con ellay otra material, que
significa que todas las demas normas
estan subordinadas a la constitucion.

De manera que a lahora de elaborar
la ley el referente obligado es la
Constitucion.

Sin embargo, en el proceso de
elaboracion de la actual Constitucion
Dominicana, algunas leyes fueron
usadas como referencia para establecer
normasy principios constitucionales, por
la sencilla razén que esas disposiciones
adjetivas exhibian un mayor progreso
que la carta sustantiva.

Tal es el caso de la ley 41-08 sobre
Administracion Publica, la cual
habiendo sido promulgada dos afnos
antes que la Constitucion, contemplaba
ya que lafuncion publica estaria regida
por conjunto ordenado principios
fundamentales que constituyen la
esencia del estatuto juridico y un capitulo
dedicado a laresponsabilidad civil del
estadoy del servidor publico.
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Y es que ha sido reconocido que
pocas leyes en nuestro pais han tenido
un proceso de elaboracién, implemen-
taciony legitimidad tan exitoso como la
ley 41-08, lo cual hasido reconocido tanto
por organismos nacionales como
internacionales. Es indudable que
también se ha destacado la eficiente
rectoria en su puesta en préactica y la
elevada capacidad del equipo técnico
encargado de su aplicacion y cumpli-
miento.

En realidad la ley 41-08 ha
constituido un instrumento idoneo y
fundamental para proveer al Estado
dominicano de las herramientas e
instrumentos necesarios para su cabal
funcionamiento.

Entonces es pertinente hacerse ahora
la pregunta: “Ley 41-08: ;necesidad de
unareforma?

Creo que si le falta algo a esta ley
guizas sean algunas normas que le sirvan
de complemento para lograr lo cual ya
se han dado los pasos necesarios: la Ley
general de salarios para el sector publico
y de la Ley de Derechos de las Personas
en sus relaciones con la Administracion
y de Procedimiento Administrativo, ya
promulgaday que entrara en vigor en
el afo 2015.
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Constituye una falencia el estableci-
miento de los principios generales del
procedimiento administrativo que regule
las bases y criterios para la correcta
realizacion del procedimiento. El
procedimiento administrativo es el cauce
formal que deben seguir los actos a que
se contrae la actuacién administrativa
para la realizacion de sus fines. La
actuacién publica requiere seguir unos
cauces formales, que constituyan una
garantia para los ciudadanos, de que la
administracion no va a actuar de modo
arbitrario y discrecional, sino siguiendo
pautas del procedimiento administrativo
y que, por tanto, el administrado puede
conocer y tenga la certeza de que no se
vaagenerar indefension.

Esta seria unaforma de hacer efectivo
la aplicacion del articulo 138 de la
Constitucién, que sigue la tendencia
general que se observa en todos los
paises latinoamericanos, al regular los
tradicionales principios del procedimien-
to administrativo.

Podrian existir detalles que ameriten
algunaadecuacion de laley 41-08, como
la pretensidn de darle una categoria de
ley organica, criterio incorporado por la
constitucion de 2010, es decir, con
posterioridad a la citada ley, paralo cual
el articulo 212 de la Constitucién exige
gue dos requisitos deben ser cumplidos
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simultaneamente para que una ley
pueda ser considerada organica: a) que
regule alguna de las materias
expresamente sefialadas en la
Constitucién, y b) que sea sancionada
con el voto favorable de las dos terceras
partes de los presentes en ambas
camaras.

Estas leyes complementarias
dotarian a la administracion publica
nacional de mayor modernidad y
eficiencia.

La constitucion de 2010 ha venido a
suplir la carencia de un marco
constitucional apropiado que sirvierade
soporte a la funcion publica orientado a
dotarlade valores de eficienciay calidad
en la prestacion de los servicios publicos,
gue contribuyera al disefio del régimen
constitucional de la administracion
publica y a instituir la normativa
sustantiva que permitiera al Poder
Ejecutivo cumplir con el cometido de
adecuar y modernizar la funcion
publica.

La nueva Constitucion toma las
previsiones necesarias para combatir la
infinidad de factores a que impedian a
la Administracion Publica dominicana
cumplir a cabalidad con el papel parael
cual fue concebida: corrupcion
administrativa, rigidez de laestructura
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La ley general de
salarios constituye
uno de los ingentes
esfuerzos que se han
desplegado para
instituir una
normativa adjetiva,
(ue en consonancia
con los preceptos
constitucionales,
permita al poder
Ejecutivo cumplir con
el objetivo de adecuar
y modernizar la
Administracion
Publica.

66

administrativa, ausencia de planifica-
cion, inexistencia de un régimen
presupuestario vinculado a la
planificacion, inaplicaciéon de los
principios del mérito personal, ausencia
de una adecuada politica de formacion
y capacitacion del personal de la
Administracién Publica, duplicidad
funcional en la organizacion adminis-
trativa y regulacion excesiva de los
procedimientos administrativos.

Los rasgos sefalados fueron tomados
en cuenta para el disefio del régimen
constitucional de la Administracion
Publica consagrado en la Constitucion
dominicana del 26 de enero de 2010, en
la que por primera vez en la historia
constitucional dominicana se le ha
otorgado rango constitucional al estatuto
de lafuncidn publicay a la responsabi-
lidad civil de las entidades publicas, sus
funcionarios o agentes.

Laley general de salarios constituye
uno de los ingentes esfuerzos que se han
desplegado para instituir una normati-
va adjetiva, que en consonancia con los
preceptos constitucionales, permita al
poder Ejecutivo cumplir con el objetivo
de adecuar y modernizar laAdministra-
cion Publica.

Fundamentado en la base constitu-
cional precedentemente descrita ya
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disponemos de la legislacion adjetiva
necesaria para cumplir con el objetivo
de corregir y eliminar distorsiones en la
aplicacion de lanorma, que incontrover-
tiblemente han tenido una constatacion
factica en el universo de la funcion
publica, para lograr los anhelados
propositos de lograr la eficiencia de la
Administracion Publica y el mejora-
miento de la calidad de la prestacion de
los servicios publicos.

I. Analisisy alcances de la Ley
General de Salarios

La pertinencia de esta ley se legitima
desde su misma iniciativa.

En principio, fue aprobada por el
congreso Nacional, érgano que tiene la
atribucién constitucional de “Legislar
acerca de toda materia que no sea
competencia de otro poder del estado y
gue no sea contraria a la Constitucion”
(letraq, art. 93).

Pero ademas la facultad otorgada
por la constitucion dominicana de 2010
al congreso nacional para legislar en la
materia objeto de nuestro analisis,
constituye un mandato expreso que
deriva del articulo 144 al disponer con
meridiana claridad que “La ley
establecera las modalidades de
compensacion de lasy los funcionarios
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y empleados del Estado de acuerdo con
los criterios de mérito y caracteristicas de
la prestacion del servicio.”

Obsérvese que el texto constitucional,
precedentemente transcrito, no establece
excepciones al referirse a las modalidades
de compensacién de los funcionariosy
empleados publicos.

No obstante, “La Administracion
Publica en la Republica Dominicana
constitucionalmente se encuentra
encomendada de manera principal al
poder ejecutivo, monopolizando el
Presidente de la Republica la funcion
administrativa. Participa en ella el
Congreso Nacional, como 6rgano
regulador y fiscalizador de aquel poder.
Lacomparten, en cuanto a determinadas
funciones, diferentes organismos, unos
pertenecientes al Gobierno Central y
otros al sector descentralizado” (Amaro
Guzman, Raymundo. Régimen de la
Administracion Publicaen la Republica
Dominicana, pag. 39).

El autor precedentemente citado es
del parecer que nuestra Carta Magna
dispusiera que lainiciativa legislativaen
asuntos concernientes a la Administra-
cién Publica corresponda exclusiva-
mente al Presidente de la Republica (Ob.
Cit., pag. 38).
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“La Administracion
Publica esta sujeta en
su actuacion a los
principios de eficacia,
jerarquia, objetividad,
igualdad,
transparencia,
economia, publicidad
y coordinacion, con
sometimiento pleno al
ordenamiento juridico
del Estado.”

LaLey General de Salarios, surge de
la necesidad, tal como se afirma en el
informe de la Camara de Diputados de
“conformar un régimen de salarios para
las remuneraciones de los cargos del
sector publico dominicano en que se
definan sus componentes o elementos
gue lo integran, con el fin de garantizar
la uniformidad y transparencia de los
mismos”, incluyendo los cargos de mas
alto nivel, como el de Presidente y
Vicepresidente de la Republica.

La anterior afirmacion tiene su
sustento constitucional en el articulo 138
gue establece que “La Administracion
Publica esta sujeta en su actuacion a los
principios de eficacia, jerarquia,
objetividad, igualdad, transparencia,
economia, publicidad y coordinacion,
consometimiento pleno al ordenamiento
juridico del Estado.”

Ensusalcances laley esabarcadora,
englobando no solo el regimen salarial
de losempleadosy funcionarios publicos
sino también el régimen prestacional a
cargo de la Seguridad Social y los
elementos y componentes del salario de
los empleados publicos a nivel nacional
y territorial.

En lainiciativa original, cefiidaala
Constitucion de la Republica, se
consagra que el régimen juridico de los
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servidores del Estado es de naturaleza
estatutaria, por lo que es aplicable el
referido marco regulatorio de la politica
salarial para todo el Sector Publico
Dominicano, sin importar que las
instituciones que lo integran tengan o no
un rango constitucional.

Comparto el criterio de que en la
cuspide de la escala salarial del Sector
Publico figurare el salario del Presidente
de la Republica como maxima retribu-
cion.

No obstante, el establecimiento de
iguales salarios para los presidentes de
los tres poderes del Estado también tiene
concordancia con el texto constitucional,
toda vez que la Constituciéon Dominicana
establece que nuestro sistema de
gobierno, a diferencia de algunos paises,
lo forman los tres poderes del Estado (art.
4); aungue en la practica tradicional ha
sido usual en nuestro pais el dar el
concepto de gobierno solo al Poder
Ejecutivo.

Sinduda que el establecimiento tanto
de una escala salarial, como la
consagracion legal de que ningun
servidor publico podra ganar mas que
el Presidente de la Republica o de los
titulares de los tres poderes, o del 6rgano
parael cual labora, asi como que ningun
cargo del Sector Publico podra percibir

Revista de Administracion PUblica No. 6



un salario superior al que perciba el que
ostenta el cargo inmediatamente
superior, son previsiones que constituyen
un valladar para el gasto superfluoy el
dispendio del dinero del erario publico.

Por supuesto que como en materia
de salarios la situacion es cambiante y
adolece de prematura obsolescencia
tiene que hacerse necesariamente una
revision periodica de dicha escala para
mantenerla adecuada al incremento del
costo de laviday ala pérdida del valor
adquisitivo del dinero.

Para ello tiene que haber un érgano
rector encargado de esta labor que
institucionalmente tiene que ser el
Ministerio de Administracion Publica,
gue yatiene muchas de esas facultades
gue lesson atribuidas por laLey No. 41-
08 en materia de salarios, tal como lo
dispone el principio fundamental de la
equidad retributiva instituido por la
citada ley, que constituye parte de la
esencia del estatuto juridico, el cual
prescribe que a trabajo igual, en idénticas
condiciones de capacidad, desempefio o
antigiedad corresponde siempre igual
remuneracion, cualesquiera que sean las
personas que lo realicen.

No se puede olvidar que la Ley de

Funcion Publica, que cred la Secretaria
de Administracién Publica, hoy
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Ministerio, en el numeral 9 del articulo
8 de lacitada ley otorga al ministerio de
Administracion Publica facultad para
elaborar y actualizar anualmente el
sistema retributivo del personal de la
Administracién Publica Central y
Descentralizada en coordinacion con el
Ministerio de Economia, Planificaciony
Desarrollo y la Direccion General de
Presupuesto.

También el numeral 8 del citado
articulo 9 de la Ley No. 41-08, ya ha
otorgado facultad al Ministerio de
Administracion Publica de aprobar la
estructura de cargos de la Administracion
Publica, previo la inclusion en el
Anteproyecto de Presupuesto anual.

Ademas, la Ley de Funcion Publica
dedicatodo un titulo a la clasificacion,
valoraciény retribucion de los puestos
de trabajo, donde el titular de cada
organoy entidad de la Administracion
Publica debe realizar las propuestas de
creacion, clasificacion, modificacion o
supresion de cargos, siguiendo los
lineamientos del Ministerio de
Administracion Publica.

En consecuencia, es competencia del
Ministerio de Administracion Publica
diseflar un programa de politicas
salariales del sector publico, que
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De manera ejemplar
la Ley General de
Salarios pone orden
en el uso de tarjetas de
créditos en la funcion
publica, prohibiendo
su asignacion, excepto
al presidente de la
Republica y
Vicepresidente y a los
titulares de los demés
poderes.

elaboraray someteraal Presidente de la
Republica para su consideracion.

Es maés: la ley de Funcion Publica
consigna la atribucion del citado
Ministerio de elaborar la reglamentacién
complementaria siguiendo las instruc-
ciones del Presidente de la Republica
para el establecimiento del sistema
salarial y los respectivos anélisis de
salarios y propuestas de politicas
salariales del sector publico (art. 31).

Como se puede observar muchas de
las disposiciones de la Ley General de
Salarios constituyen reiteraciones de
normasy principios ya contenidosen la
Ley No. 41-08 de Funcion Publica.

De maneraejemplar laLey General
de Salarios pone orden en el uso de
tarjetas de créditos en la funcion publica,
prohibiendo su asignacion, excepto al
presidente de la Republicay Vicepresi-
dente y a los titulares de los demas
poderes. Igual valoracion merece la
limitacion de uso de comunicacion movil
a los altos cargos, asi como el uso de
vehiculos oficiales, combustibles, chofer,
dietas, seguro de salud y vida y la
seguridad personal.

La Ley limita el uso de asignacion
para combustible a un monto igual al
diez por ciento del salario devengado y
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Es evidente que con la
eliminacion de
anarquicos y
ancestrales privilegios
salariales en la
Administracion
Publica se esta
contribuyendo a su
eficiencia, ya que ello
conduciraala
anhelada reduccion
del gasto publico.

los gastos de representacion hasta un
quince por ciento del salario del servidor
publico, no aplicando esta limitacion a
los puestos de Presidente y Vicepresi-
dente de laRepublica.

Del examen de esta Ley emerge
claramente la idea de que no se trata de
solamente corregir o eliminar
distorsiones salariales en el Estado o de
corregir inequidades salariales en la
Administracién Publica, sino también de
suprimir laanarquiasalarial conducente
al dispendio, al gasto superfluoy a la
corrupcion como producto de irritantes
privilegios.

Sin lugar a dudas que los controles
administrativos consignados en Ley
General de Salarios contribuyen a evitar
la corrupcion, el clientelismo politico y
el nepotismo patrimonialista.

Es evidente que con la eliminacion
de anarquicos y ancestrales privilegios
salariales en la Administracion Publica
se esta contribuyendo a su eficiencia, ya
que ello conducira a la anhelada
reduccion del gasto publico.

Como colofén la Ley General de
Salarios contempla un régimen de
incompatibilidades orientadas a
erradicar el conflicto de intereses, asi
como prohibiciones de caracter ético, que
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desde mi punto de vista, contribuiran
con la “necesidad existente en nuestra
sociedad de adecentar las instituciones
del Estado y sembrar la preocupacion
dentro de los servidores publicos de una
nueva ética de la gestién, basadaen un
modelo de moralidad...” (Dr. Onofre
Rojas, Prologo de una Nueva Vision de
la Etica Publica. Conversatorios parala
Reforma, Coprime).

Il. Situacion de las Instituciones
creadas por leyes especiales

Sin lugar adudas que la ley General
de Salarios modifica en cuanto le sea
contraria las instituciones que fueron
creadas con anterioridad al amparo de
leyes de caracter especial, porque estas
legislaciones son derogadas por otras
leyes especiales.

Laley mantiene como disposicion
derogatoria la formula general que
declara que laley que resultare tiene un
caracter general sobre la materia que
regulay, por tanto, deroga, modifica o
sustituye cualquier otradisposicion legal
gue le sea contraria.

De manera que definido por la
propia ley su caracter general y, en
consecuencia, no especial, se aplica la
regla de que laley general no deroga la
especial, a menos que lo sefale de
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manera expresa. De donde no es cierto
el criterio de que las leyes especiales solo
son derogadas por leyes especiales.
Ademas, esas leyes no fueron aprobadas
con la mayoria calificada requerida por
la nueva Constitucion vigente.

Conviene resaltar que el criterio de
ley especial debe ser entendido en
contraposicion al del de la ley general,
las cuales son concebidas, elaboradas y
promulgadas para tratar cuestiones
ordinarias y corrientes dentro de la
convivencia humana, mientras que lalas
leyes especiales son creadas y aprobadas
pararegular situaciones particulares o
especificas.

Bajo esta premisa la ley especial no
otorga ningun privilegio o superioridad
frentealaley general a noser lasefialada
precedentemente de que las mismas no
pueden ser abrogadas de manera tacita
por la ley general, sino de manera
expresa.

Cuestion diferente es la distincion
entre las leyes organicas y las leyes
ordinarias. Esta ultimas refieren a las
leyes que no tienen caracteristicas ni
tramites especiales para su elaboracion.

Las leyes organicas son aquellas a las
gue la Constitucién confiere una
relevancia fundamental para tratar
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La Constitucion
dispone que
determinadas
materias solo pueden
ser reguladas por leyes
cuya aprobacion y
ulterior modificacion
0 derogacion se
someta a requisitos
especiales.

Tty

especificas materias para aprobar o
modificar las cuales se requiere un
procedimiento de mayor rigidez o
dificultad que el requerido para la
aprobacion de las leyes ordinarias (Ver
Lopez Guerra, Luis. Introduccion al
Derecho Constitucional, pag. 61).

Esto parece indicar que hay dos
clases de leyes: ordinariay organica.

Sinembargo, tal como sefala Ignacio
de Otto, lo que hay, en puridad, es una
sola ley, la parlamentaria, con distintos
requisitos de aprobacion, reforma o
derogacion, segun la materia de que se
ocupe. Las denominaciones ley ordinaria
y ley organica son en puridad incorrectas
y en todo caso irrelevantes (Derecho
Constitucional: Sistema de Fuentes, pag.
113).

Al respecto, la Constitucion dispone
gue determinadas materias solo pueden
ser reguladas por leyes cuya aprobacion
y ulterior modificacién o derogacion se
someta a requisitos especiales.

Se trata de leyes reforzadas por la
exigencia de unaaprobacion distintaa
la comudn: requieren un concurso Mas
amplio de voluntades en el congreso.

Existen dos condiciones basicas: a)
un elemento material: reservado para
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regular un conjunto particular de
asuntos de trascendental importancia; y
b) un elemento formal: se requiere una
mayoria calificada.

El articulo 112 de la Constitucion
vigente dispone lo siguiente: “Las leyes
organicas son aquellas que por su
naturaleza regulan los derechos
fundamentales; la estructura vy
organizacion de los poderes publicos; la
funcion publica; el régimen electoral; el
regimen econdémico financiero; el
presupuesto; planificacion e inversion
publica; la organizacion territorial; los
procedimientos constitucionales; la
seguridad y defensa; las materias
expresamente referidas por la
Constituciony otras de igual naturaleza.
Para su aprobaciéon o modificacion
requeriran del voto favorable de las dos
terceras partes de los presentes en ambas
camaras”.

Las leyes organicas son un nuevo tipo
de leyes incorporadas al sistema juridico
nacional a través de la reforma de la
Constitucion promulgada el 26 de enero
de 2010 y para la aprobacion de las
cuales es requerido el mayor consenso
posible.

De manera que cuando se sefiala que
lanueva ley general de salarios no seria
aplicable a instituciones ya creadas
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La Ley General de
Salarios alcanza por
mandato
constitucional a los
organismos
autonomos y
descentralizados de la
Administracion
Publica, los cuales son
creados precisamente
por ley y estan
“adscritos al sector de
la administracion
compatible con su
actividad, bajo la
vigilancia de la
ministra o ministro
titular del sector”

mediante leyes especiales, lo que se ha
guerido expresar es leyes organicas, esas
instituciones no pueden prevalerse de un
estatuto constitucional inexistente para
cuando fueron aprobadas.

I11. Concepto de autonomia y de
personalidad juridica de algunas
instituciones publicas

La Ley General de Salarios alcanza
por mandato constitucional a los
organismos auténomos y descentrali-
zados de la Administracion Publica, los
cuales son creados precisamente por ley
y estan “adscritos al sector de la
administracién compatible con su
actividad, bajo la vigilancia de la
ministra o ministro titular del sector”
(art. 141 de la Constitucion).

A lacabeza de esas instituciones se
colocaal Banco Central de la Republica,
argumentando que tiene unaautonomia
reforzada por su rango constitucional
como ente emisor de lamoneda nacional
y como cabeza de la administracion
monetariay financiera de la nacion, con
autonomia funcional, presupuestariay
administrativa, con fines muy especifi-
cos, como son el de Gnico emisor de los
billetes y monedas en el pais y el
mantener la estabilidad de los precios.

Hay que colegir que iguales
argumentos pueden invocarse a favor de
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otros 6rganos constitucionales, como por
ejemplo el Poder Judicial, a los cuales la
Constitucion Dominicanale dedicano 10
articulos sino 35y le otorga igualmente
autonomia funcional, administrativay
presupuestaria, al tenor de lo dispuesto
por el parrafo | del articulo 149.

No obstante, en el area del Derecho
Publico el concepto de autonomiatiene
un caracter polisémico porque se coloca
tanto en el campo de la distribucion
territorial del poder como en la
distribucion funcional del mismo, lo que
guarda estrecha relacién con las
definiciones especificas acerca de la
formajuridicay de la forma politica del
Estado.

Francisco Zufiga Urbina, en un
enjundioso trabajo titulado Autonomias
Constitucionales e Instituciones
Contramayoritarias (a proposito de las
Parias de la Democracia Constitucional)
ha realizado un profundo analisis
asociando el concepto de autonomiacon
la distribucion territorial y funcional del
poder.

Sostiene que en el campo de la
distribucion territorial del poder el
concepto de autonomia va de la mano
del grado de descentralizacién, mientras
qgue en el campo de la distribucion
funcional, laautonomia es un concepto
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asociado a la independencia de los
organos estatales y también a la
potestad de autonormacion reglamenta-
ria que tales Grganos poseen.

Citando a Parejo Alfonso, Zufiga
sostiene una definiciéon comun de
autonomia como “una cualidad de un
sujeto, una organizacién, consistente en
una cierta (derivada o limitada)
capacidad para autorregularse”,
guedando su configuracion entregada a
la Constitucion y al ordenamiento
juridico (Ob. Cit., pag. 235)

En la doctrina iuspublicistica
alemana contemporanea, laautonomia
operaen el Estadoy en lasociedad civil,
expresandose en el primero a través de
la descentralizacion de donde emergen
los entes publicos, que gozan de un
minimo de independencia y auto-
determinacion y legitimacién demo-
cratica. En lasociedad civil laautonomia
concierne a ciertas categorias de
asociaciones de caracter profesional o
economico.

En la doctrina iuspublicistica
francesa la autonomia debe referirse
necesariamente a las colectividades
locales y territoriales (Municipios,
Departamentos y Regiones) y a la
participacién de las comunidades
territoriales. En consecuencia, en
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Francia, laautonomia es esencialmente
limitada y se desenvuelve en las
coordenadas de la descentralizacion
administrativa territorial, a través de
colectividades locales y territoriales, que
gozan de libre administracion de sus
recursos y ordenamiento propio, alo que
se une la personalidad moral.

Otracuestion que hay que dilucidar
es la diferencia entre autonomia
constitucional y legal.

Ciertamente el reconocimiento
constitucional de los érganos dotados de
autonomia los sitda en el mismo nivel
gue los demas 6rganos estatales creados
por el poder constituyente. De este
modo, las autonomias constitucionales
expresaran unaquiebradel principio de
la separacién de los poderes, principio
fundamental de nuestro ordenamiento
juridico.

Sinembargo, “Esa vision del Estado
y sus cuadros organicos, y laautonomia
constitucional, es correcta, pero parcial
y acritica. Parcial en la medida que la
autonomia constitucional, primero, no
significa independencia completa, ni
ausencia de coordinacion, y segundo las
funciones clasicas siguen ocupando un
rol y lugar central en el Estado. Acritica
en la medida que la autonomia
constitucional, primero pretende
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disfrazar en el caracter técnico del
Organoy su composicion su apoliticidad
y sentido politico-constitucional, lo cual
no es sino una expresion de la vieja
ideologia del fin de las ideologias, y
segundo no se explica la carencia de
legitimidad democrética de los érganos
dotados de autonomia constitucional y
su dificil insercién en el Estado de
Derecho y orden republicano...Esta
precaria legitimidad de las autonomias
constitucionales obliga a limitar su poder,
ya que su unica legitimidad es
instrumental al poder politico que
ejercen” (Francisco Zufiga Urbina, Ob.
Cit. pag 237).

En nuestro pais nadie desconoce la
existencia de 6rganos autobnomos vy el
desdoblamiento de los mismos en
autonomia constitucional y legal, pero
en ninguno de los dos tipos esos Grganos
pueden ser ubicados fuera de la
Administracién Publica o como no
perteneciente a laadministracion publica
del Estado.

Del mimo modo el otorgamiento de
personalidad juridica a un érgano
autébnomo o descentralizado no implica
gue esté fuera de la organizacion del
Estado.

Ya hemos sefalado que la Adminis-
tracion Publicaen la Republica Domini-

Politica Salarial en el Sector PUblico Dominicano 83



Los organismos
autdonomos y
descentralizados
creados por la propia
constitucion o por
mandato
constitucional carecen
de autonomia
organizativa o de
propia organizacion.

84

cana es encomendada de manera
principal al poder Ejecutivo, monopoli-
zando el Presidente de la Republica la
funcién administrativa y que la
comparten, en cuanto a determinadas
funciones, diferentes organismos, unos
pertenecientes al Gobierno Central y
otros al sector descentralizado del Estado.

Esto ultimo es lo que consagra el
articulo 141 de la Constitucion
Dominicana que faculta al Congreso
Nacional a crear organismos autonomos
y descentralizados en (no fuera) el
Estado, provistos de personalidad
juridica, autonomia administrativa,
financieray técnica. “Estos organismos
estaran adscritos al sector de la
administracion compatible con su
actividad, bajo la vigilancia de la
ministra o ministro titular del sector”
(art. 141).

Los organismos autonomos y
descentralizados creados por la propia
constituciéon o por mandato constitucio-
nal carecen de autonomia organizativa
0 de propia organizacion. Este poder le
corresponde al constituyente o al
congreso. Como la autonomia no
significa independencia completa ni
ausencia de coordinacion, los érganos
autonomos o descentralizados estan
adscritos al sector de la Administracion
Publica compatible con su actividad.
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Por el contrario, con lo que si se
estaria vulnerando la Constitucion de la
Republica es si se propician exclusiones
legales discriminatorias. Porque no tiene
ninguna justificacion que se reconozca
al cargo de Presidente de la Republica
como lafuncién de mas alto nivel y que
su salario no puede compararse con
ningun otro, cuyo salario estara
determinado por laleyy que, en cambio,
se excluya de lareglamentacion legal a
funcionarios y empleados publicos de
menor jerarquia en la Administracion
Publica.

Esto contravendria la Constitucion de
la Republica que en su articulo 138
consagra los principales Principios de
la Administracion Publica (de
organizacion y funcionamiento) de la
eficacia, jerarquia, objetividad,
igualdad, transparencia, economia,
publicidad y coordinacion, con
sometimiento pleno al ordenamien-
to juridico del Estado.

IV. Conclusion

La nueva Constitucion de la
Republica crea por primera vez en
nuestro pais un verdadero marco
regulador de laadministracion publica.

Ese marco esté integrado por la
consagracion de los principios relati-
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vos a la administracion publica, a la
actividad administrativa y de la
responsabilidad administrativa del
Estado, como principio fundamental de
un Estado de Derecho.

Ademas la consagracion constitucio-
nal organiza el estatuto de la funcion
Publica como un régimen de derecho
publico basado en el mérito y la
profesionalizacion para una gestion
eficiente y el cumplimiento de las
funciones esenciales del Estado,
correspondiendo a dicho estatuto
determinar la forma de ingreso, ascenso,
evaluacion del desempenio, permanencia
y separacion del servidor publico de sus
funciones.

Dentro del marco constitucional se
incluye el mandato expreso al congreso
de legislador de regular los salario de los
servidores publicos al disponer con toda
claridad en el articulo 144 que “La ley
establecera las modalidades de
compensacion de lasy los funcionarios
y empleados del Estado de acuerdo con
los criterios de mérito y caracteristicas de
la prestacion del servicio”.

El legislador adjetivo ha cumplido
con el mandato constitucional estable-
ciendo un verdadero marco regulador
comun de la politica salarial para todo
el sector publico dominicano, el cual
abarcay esaplicable atodos los diferentes
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organismos pertenecientes tanto al
Gobierno Central como al sector
descentralizado del Estado, en virtud de
los Principios de Administracion Publica
establecidos en la Constitucion.

Con la inclusion de todos los
organismos auténomos o descentraliza-
dos en la esfera de aplicacion de la ley,
ya sean creados por la propia
constitucion o por mandato constitucio-
nal, se cumple a cabalidad con la
prevision constitucional acorde con los
principios de administracion creados por
ella.

Laautonomia constitucional o legal,
asi como el otorgamiento de personali-
dad juridica propia y autonomia y el
establecimiento de autonomia adminis-
trativa, financieray técnica no significa
independencia completa ni ausencia de
coordinacion, ya que dichos 6rganos
estén adscritos al sector de la Adminis-
tracién Publica compatible con su
actividad, bajo la vigilancia de la
ministra o ministro titular del sector en
consonancia con el articulo 141 de la
Constitucion.

Los organismos auténomos y
descentralizados creados por la propia
constitucion o por mandato constitucio-
nal carecen de autonomia organizativa
o de propia organizacién. Este poder le
corresponde al constituyente o al
congreso.
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La ley General de
Salarios es también
una contribucion a la
ética del servidor
publico y a la sentida
necesidad existente en
nuestra sociedad de
progresivamente
seguir mejorando las
instituciones del
Estado, mediante la
instauracion de una
ética de gestion para
los servidores
publicos.
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La Ley General de Salarios armoni-
zay esta en consonancia con normasya
vigentes, como la ley 41-08 de Funcion
Publica, porque en vez de derogar reitera
muchas de sus disposicionesy principios,
en especial el de 6rgano rector del
empleo publico de la Administracion del
Estado del Ministerio de Administracion
Publica.

Sin lugar adudas que laley General
de Salarios havenido a contribuir eficaz-
mente no solo a eliminar distorsiones
salariales en el Estado, iniquidades, el
clientelismo politico en las instituciones
del sector publico, sino también el
nepotismo, el conflicto de interesesy la
corrupcion, tal como lo dispone el
articulo 146 de la Constitucién que
condenatodaformade corrupcionen los
organos del Estado.

La ley General de Salarios es
también una contribucion a la ética del
servidor publicoy alasentida necesidad
existente en nuestra sociedad de
progresivamente seguir mejorando las
instituciones del Estado, mediante la
instauracion de una ética de gestion para
los servidores publicos.

(*) El autor es Abogado y especialista en Derecho
Constitucional.

Revista de Administracion PUblica No. 6



La Politica Salarial en el
Sector Publico. Evolucion y

Perspectivas para su
|mplementacion




Es asi como la tendencia en materia
salarial es a afirmar que determinado
funcionario o servidor publico gana mucho
0 poco y preguntamos ¢Poco con respecto
de qué?; hablamos y cuestionamos sin
siquiera conocer las bases sobre las cuales
se fundamenta un sistema salarial.

Tradicionalmente, en nuestro pais, la
situacion salarial del sector publico se ha
caracterizado por la discrecionalidad de
algunos funcionarios para establecer
salarios sin ningun otro aval que la
disponibilidad presupuestaria institu-
cional, generando grandes distorsiones
entre puestos de igual denominacion y
complejidad de una institucion y otra.

Esta situaciéon ha permanecido
durante décadas, ampliando ain mas las
brechas salariales, pues por lo general el
Gobierno establece mediante decreto el
salario minimo, y a partir de ahi cada
organismo genera aumentos en el resto de
laestructura organizativa, lo que ocasiona
una alta dispersion salarial producto de
la creacion de cargos para satisfacer
expectativas de empleados y funcionarios,
asi como de la asignacién de pseudo
incentivos como complementos de salario.

Este panorama ha sido lo tradicional
en el Estado Dominicano, y mas especifi-
camente en las instituciones del Gobierno
Central dependientes directamente del
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Poder Ejecutivo, (entiéndase los Ministe-
riosy Direcciones Generales y Nacionales),
pues las instituciones descentralizadas
siempre han gozado de cierta autonomia
para disponer su normativa. En este
trabajo, vamos a hacer un breve recorrido
por algunos antecedentes importantes que
contribuyeron a sentar las bases para la
construccion de una politica salarial en la
Republica Dominicana, continuando con
la trayectoria recorrida hasta lograr la
aprobacion de una Ley General de Regula-
cion Salarial para el sector publico, que
hemaos hecho hasta ahora y finalmente cual
es nuestra perspectivas del sistema y su
posible implantacion y desarrollo.

1.- Antecedentes

Para hablar de antecedentes en
materia salarial en el sector publico,
pudiéramos remontarnos a muchos afios
atras y siempre encontraremos lo
mismo, el trato clientelar, la discreciona-
lidad, y el nepotismo como factores de
asignacion de salarios, por lo que vamos
apartirde laépocaqueyollamoladela
dignificacion del servidor publico. Esta
comienza en 1996, con la asuncién al
poder del Dr. Leonel Fernandez Reyna,
guien inicia lo que podriamos llamar un
proceso de sincerizacion y transparencia
en materia salarial, tomando en
consideracion las recomendaciones de la
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entonces Oficina Nacional de Adminis-
tracion y Personal, hoy Ministerio de
Administracion Publica, la que con base
en estudios de los puestos de la
Administracion Publicay las compara-
ciones con el mercado de trabajo,
recomendaron unaescala salarial para
los altos cargos, emitiéndose asi el
Decreto No. 485-96, de septiembre de
1996.

A este decreto le sucedieron otros
tantos en 1997, que incrementaban los
salarios de los servidores publicos en los
diferentes sectores, estableciéndose
mediante decreto No. 77-97, en RD$
1,500.00 pesos el salario minimo del
sector publico e incrementando en un
25% el salario de los servidores que
devengaban de RD$2,000.00 en adelante.
Mediante decreto No. 78-97 se
incrementaron los sueldos de las Fuerzas
Armadas y la Policia Nacional, el
Decreto No. 79-9, incrementaba los
salarios de los servidores de laentonces
Secretaria, hoy Ministerio de Salud
Publica, abarcando todas las categorias
de médicos, a través del decreto No. 80-
97, se elevaron los salarios de las
enfermeras y bioanalistas en todas sus
categorias y lo mismo ocurrié con el
sector agropecuario, cuando mediante
decreto N0.81-97, incrementé los
salarios de los profesionales de este sector.
Con el decreto No. 83-97 se elevaron los
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salarios de los profesores al servicio de la
Secretaria de Estado de Educacion, Bellas
Artes y Cultos, hoy Ministerio de
Educacion.

En ese mismo afio, mediante decreto
No. 169-97 se dispone un aumento de
salarios de los miembros del Ministerio
Publico, abarcando asi a todos los
sectores del Gobierno Central. Cabe
destacar que anterior al Decreto que fijo
los salarios de los altos cargos en 1996,
ya habia emitido dos decretos, a saber el
No. 400-96, que disponia un aumento
en las pensiones y jubilaciones otorgadas
envirtud de laLey No. 379 del afio 1981
y otro, el No. 444-96, que disponia un
aumento en el monto de las pensiones
de que disfrutan los miembros de las
Fuerzas Armadasy la Policia Nacional,
asi como sus asimilados.

Es importante sefialar, que a pesar
de que en alglin momento se cuestiona-
ron esos aumentos, su establecimiento
mediante decreto ha sido la Unica base
legal con la que hemos contado y han
sido esos decretos el punto de partida
para otros aumentos realizados en afios
posteriores.

En los afios siguientes y hasta antes
de la iniciativa de Ley de Regulacién
Salarial, se produjeron algunos aumen-
tos generales, como fue un incremento
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de un 13% durante el periodo guberna-
mental 2000-2004 y en la gestion 2004-
2008, nuevamente se realiza un aumento
de un 15%, a todos los empleados del
sector publico que devengaban un
salario de hasta treinta mil pesos (RD$
30,000.00) mensuales. Si bien estas
medidas no fueron realizadas mediante
la emision de un Decreto, si fueron
contempladas en el Plan Integral de
Accion hasta 2009 que fuera anunciado
por el Presidente de laRepublicaen fecha
17 dejulio de 2008.

Es en estas disposiciones que se
ajusta al monto vigente en laactualidad
los salarios de todos los servidores
publicos, incluyendo a pensionados y
jubilados civiles y militares que
devengaban un salario inferior a cuatro
mil cuatrocientos cincuenta pesos
(RD$4,450.00) mensuales, alcanzando
asi el monto de Cinco mil ciento diecisiete
pesos con cincuenta centavos (RD$5,
117.50.00).

Desde entonces y hasta la fecha, no
se han producido aumentos generales de
salarios en el sector publico. Mientras
es0s reajustes se producian, ya desde la
Oficina Nacional de Administraciony
Personal (ONAP), hoy Ministerio de
Administracion Publica, se daban los
pasos preliminares parael establecimien-
to de una politica salarial adecuada en
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el sector publico, y es asi como surge el
anteproyecto de Ley de Salarios para los
altos cargos, el que después de varias
discusiones con distinto actores, se
convierte en el Anteproyecto de Ley
General de Salarios para el sector
publico. Este proyecto fue altamente
debatido tanto con los actores guberna-
mentales relevantes, como con la
sociedad civil, con empresarios, personal
de los medios de comunicacién,
consultores nacionales e internacionales,
e incluso con autoridades eclesiasticas.
Este proceso desde su elaboracién hasta
su promulgacion en agosto del afio 2013,
tomé ocho afios, culminando con la
promulgacion de la Ley No. 105-13 de
Regulacion Salarial del sector publico.

2.- Situacion actual del Sistema
Salarial Dominicano.

La promulgacion de la antes citada
Ley, trajo consigo esperanzas e ilusiones
para unos, sobre todo para aquellos
menos favorecidos en términos salariales
y también desilusiones y desasosiegos,
para aquellos que hasta este momento
habian disfrutado de salarios y
beneficios no controlados y por tanto no
limitados por ningln organismo de
control. Pero no solamente genero esas
incertidumbres, también concito la
atencion del sector privado, quienes
temen la presion que un posible aumento
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salarial pudiera generar en su sector. Esta
ley, si bien no es perfecta, es perfectible,
pero en estos momentos es el instrumen-
to ideal para generar medidas que
tiendan a disminuir la brecha salarial y
la inequidad existente en la Administra-
cion Publica, pues establece principios,
como el de jerarquia salarial, que es un
freno a las apetencias personales,
establece topes salariales para los
responsables de los tres poderes y de las
Altas Cortes, asi como otros cargos de
alto nivel, lo que constituye unfrenoala
discrecionalidad del funcionariado.

Con su promulgacion se inicia su
aplicacion, siendo una de las primeras
medidas laentrega de tarjetas de créditos
de los funcionarios a la Contraloria
General de la Republica, asi como la
asignacién de un 10% del salario para
combustible y un 15% del salario para
gastos de representacion.

En alianza con la Contraloria
General de laRepublica, se empiezael
desmonte paulatino de algunas
compensaciones no contempladas en la
ley y que en algunos organismos se
daban al personal, tales como; Compen-
saciones por uso de vehiculos, Bono
Aniversario, (por el cumpleafos de la
institucion), entre otros beneficios
colaterales. A estos fines desde el
Ministerio de Administracion Publica se
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ha iniciado un ciclo de consultas tanto
con la Direccion de Presupuesto, la
Contraloria General de la Republica, la
Tesoreria Nacional y el propio Ministerio
de Administracion Publica, alos fines de
armonizar las cuentas y auxiliares del
Clasificador Presupuestario con las
disposiciones de la Ley No. 105-13 de
Regulacion Salarial del sector publico.

Pero ademas de las disposiciones
antes sefialadas, la Ley ordena la
elaboracién de Reglamentos, uno
general, que amplie lo dispuesto enella,
otro, que establezca la politica salarial
parala Policia Nacional y otro para las
Fuerzas Armadas. En los momentos
actuales los dos primeros estan elabora-
dos, uno pendiente de aprobacion por
parte del Poder Ejecutivo, el otro, en fase
de discusién con los actores involucrados
en el mismo.

Pero quizas el aporte mas esperado
de esta legislacién es la elaboracion de
un Tabulador salarial que permita
establecer las escalas salariales que
habran de regir en las distintas
organizaciones. El Reglamento General
de la Ley, contiene un tabulador con
catorce niveles, cada uno con un grado
minimo, un medio y un méaximo, lo que
permitira remunerar los distintos cargos
conforme a su complejidad y riesgo.
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3.- Elaboracion de Tabulador
Salarial: Insumos del proceso

La identificacion de los cargos, asi
como lainformacion relativa a cantidad
de funcionarios en cada uno, y las
remuneraciones que se pagan, requirio
de un listado obtenido por el SASP,
(Sistema de Administracion de Servido-
res Publicos), lo que demando la
depuracion del mismo a los fines de
identificar estrictamente el &mbito sobre
el cual se efectuaria el trabajo: cargos
transversales y sustantivos civiles del
Gobierno Central. En este sentido, fue
necesario eliminar del listado, aquellos
puestos correspondientes a: nombra-
miento politico, militar, educacion y
salud; debido a que estos seran sujetos
de sistemas especiales.

Como fuente de informacion
primaria e insumo requerido paratodo
el proceso, se identificaron los cargos, se
clasificaron en categorias ocupacionales-
salariales, se identificaron los funciona-
rios publicos objeto de cobertura por el
nuevo sistema salarial, los salarios que
se pagaban en el momento. Para el
establecimiento de una posible escala
salarial, se realizaron los siguientes
analisis: determinacion de las brechas
salariales (lo que se paga versus lo que
se pagaria), estimacion de costos de la
propuesta, planteamiento de una
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estrategia gradual hacia la unificacion y
aplicacion del nuevo modelo salarial. Sin
embargo, hay que sefalar que un factor
de riesgo en este proceso lo era la
pertinenciay oportunidad de la infor-
macion que se obtuvieradel SASP, laque
podia afectar de manera directa, los
resultados del proceso.

Y fue precisamente, durante el
analisis de las propuestas salariales, que
se logro determinar las situaciones que
afectan la informacion paralatomade
decisiones; entre éstas, nomenclaturasy
remuneraciones que no tienen respaldo
oficial, o por asi decirlo, que han sido
utilizadas por decisiones de autoridades
superioresy sobre las cuales el Ministerio
de Administracion Publica no tiene
control, incluso, cargos en los cuales
aparecen remuneraciones que no son
oficializadas por el MAP, cuyos montos
son inferiores al minimo de ley y que
podrian deberse a situaciones muy
particulares.

4.- Acercade laclasificacion de los
cargos institucionales

Conforme las recomendaciones de
dos consultores internacionales, Lic.
Eduardo Salas (Argentina) y Francisco
Chang (Costa Rica), la clasificacion de
los cargos en esta nueva estructura de
gruposy grados se efectiia mediante la
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comparacion factorial cualitativamente,
y sobre la base del conocimiento experto
del equipo de profesionales del Ministerio
de Administracién Publica, MAP, y
sobre esta base se procede a hacer la
comparacion con laestructuray defini-
cién de los grupos y grados previamente
definidos y consensuados. Este trabajo
implico la efectiva asignacion de grupo
y grado para un gran nimero de cargos
representativos del funcionariado
gubernamental.

5.- Lavaloracion de una nueva Escala
Salarial

Una vez que se desarrollaron las
actividades que permitieron contar con
los insumos previamente descritos, se
pasé al analisis propiamente de la
estructurasalarial, con miras aelaborar
una propuesta, o alternativa de acciény
solucion en materia de las remunera-
ciones.

Se determind hacer una primera
estimacion de valoracion de las nuevas
categorias, identificando las brechas
salariales (positivas y negativas)
resultantes, encontrdndose fuertes
dispersiones salariales; magnitudes de
recorrido entre los limites inferior y
superior alo interno de los grados, que
no permitieron trabajar con el promedio
salarial.
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Ante esta situacion salarial, se
establece como criterio de definicion
salarial, la“moda” y la “mediana”. La
primera como elemento representativo
de la mayor cantidad de funcionarios
gue comparte igual salario; y asi, los
sueldos inferiores o iguales a este monto,
serian asimilados a la moda salarial. De
igual forma, la mediana permite ubicar
las remuneraciones en el punto medio
de éstas (tambiéen conocida como el
segundo cuartil o el percentil 50),
asegurando que el 50% de las remunera-
ciones son iguales o superiores a este
monto salarial.

Es asi como se planteé un primer
resultado basado en lamoday medianas
salariales, determinandose, entre otros,
que:

- La moda no se comporta como
una variable ascendente entre
grupos nigrados, porlo quesu
utilizacion demandaria de ajustes
técnicos, a fin de construir una
Escala Salarial.

- Lamediana, al igual que la ante-
rior; sin embargo con una mayor
consistencia de valores ascenden-
tes, eliminandose la presencia de
la mayor cantidad de picos que
tiene lamoda.

Tomando como base esos resultados,
se decide, hacer un segundo ejercicio,
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efectuando ajustes adicionales a las bases
de datos suministradas por el SASP, para
lo cual se eliminaron los comportamien-
tos extremos; a saber: inferiores al
minimo de ley, asi como superiores que
-conforme lo indican los funcionarios- no
tienen sustento razonable. Los resultados
brindan un comportamiento mas
uniformey de alli que esta seria la base
para conformar una estructura salarial
para el conjunto de grupos ocupaciona-
lesy grados.

En este sentido, se plantean algunos
elementos que deben ser considerados,
entre estos:

- El salariominimo de cualquiera
de las categorias (grupo y grado),
no puede ser inferior al salario
minimo del pais; en estos mo-
mentos RD$5,117.50 mensuales.
Tal suma corresponde a lamoda
del grupo Servicio Generales en
sugrado 1, esdecir, el salario mas
bajo de la Escala Salarial se haria
corresponder con éste, lo cual cu-
bririaa un 74% de la poblacion
laboral clasificada en este grado,
haciendo suponer por consi-
guiente, que para esta masa la-
boral, estaopcion planteariaun
costo nulo.

- Sinembargo, el uso de lamoda
para los siguientes gruposy gra-
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dos, noesunasunto que se pueda
asumir per s¢; yaque el principio
béasico de jerarquia de la estruc-
tura de las categorias, hace obli-
gatorio que el grado 2 de los Ser-
vicios Generales, tengan unare-
muneracion mayor que el grado
1. Sin embargo, los resultados
arrojaron que en los tres primeros
grupos ocupacionales, la moda
de RD$5,117.50 mensuales es co-
mun alos grados 1y 2 de Servi-
cios Generales,alosgrados2y 3
de Apoyo Administrativo, y al
grado 1 de los Técnicos.

Ahorabien, la utilizacion del método
de grados predeterminados para
conformar estas nuevas categorias, asi
como instrumento de clasificacién y
valoracién, puede ser complementada
con un método cuantitativo, que permita
a lo interno de la Escala Salarial, un
disefio de mayor precision. Es asi como
se acoge larecomendacion de aplicar un
Método de Puntos a los 5 grupos y sus
correspondientes grados, con lo cual se
tendrian los pesos relativos internos para
hacer frente a la necesaria equidad
interna que deben tener las remunera-
ciones; a la vez que dichos puntajes
serian incluidos en las ecuaciones que se
disefien para las propuestas salariales,
todavez que el salario por dotar a cada
grupoy grado se veriaen funcion de esos
pesos relativos: (puntos).
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De igual forma, se plantea la
factibilidad y/o necesidad de que las
categorias salariales presenten compor-
tamientos de superposicion; es decir, que
el grado inferior de un grupo superior
determinado, tenga igual remuneracion
(o hasta inferior) que el grado superior
de un grupo inferior.

6.- Del Tabulador Propuesto

Una vez realizada la categorizacion
mediante grados predeterminados, y
conforme recomendaciones, se procedio
asometer a valoracion en puntos, una
cantidad representativa de cargos de los
diferentes grupos ocupacionales,
algunos de estos cargos, considerados
transversales a toda la Administracion
Publica, otros de caracter sustantivo o
misional de diferentes institucionesy que
nos dan la pauta para ubicar dentro de
la escala los diferentes niveles conforme
alas diferentes categorias existentes.

Hay que puntualizar que el disefio
de la estructura ocupacional y salarial
con que se ha trabajado, estriba en las
necesidades administrativo funcional de
la Administracion Publica de Republica
Dominicana; de manera que la catego-
rizacion de cargos es el insumo principal
de los resultados de valoracion.

Una vez categorizados los puestos,
se completo el proceso de valuacion de
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puestos utilizando un método de puntos,
ponderando los siguientes factores en la
valoracion:

1. Habilidades: Es el conjunto total
de conocimientos, experiencias y
capacidades exigidas por el puesto. Este
factor lo integran tres elementos:

— Habilidad Especializada
(técnicas)

— Habilidad en Direccién

— Habilidad en Relaciones
Humanas

2. Solucion de Problemas: Es la
actividad mental requeridaen el puesto
para identificar, definir y encontrar
solucionalos problemas que se presenten
(se evalua siempre la situacion mas
global o envolvente en condiciones
normales). Este factor lo integran dos
elementos:

—  Ambito del pensamiento
— Complejidad del Pensamiento

3. Responsabilidad por Resulta-
dos: Es la posibilidad de responder por
las acciones y decisiones y sus
consecuencias institucionales. Este factor,
implica lamedicién de laaportacion del
puesto sobre los resultados finales de la
organizacion. Este factor lo integran tres
elementos:
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Libertad paraactuar
Magnitud
Impacto

Una vez valorados estos puestos
fueron sometidos al analisis de equidad
utilizando dos (2) estructuras diferentes
de compensacion. A continuacién las
definiciones de dichas estructuras:

Salario Anualizado. Incluye los
montos en efectivo pagados (anualmen-
te) por el trabajo realizado.

Compensacion de Ley

Por tratarse de un conjunto de
puestos representativos de toda la
Administracion, solamente se trabajé con
la estructura antes citada, pues incorpo-
rar otras como serian los incentivos o
compensaciones en especie recibidas, nos
situaria en escenarios particulares
institucionales, lo que nos podria
distorsiona aun maés la data.

Esta valoracion dio como resultado
un Tabulador salarial, que no es mas que
una herramienta de gestion cuyo objetivo
es normalizar los pagos de la institucion
y que tiene vida util limitada, pues debe
actualizarse en el tiempo. En el caso que
nos ocupa la ley manda a que sea
revisado cada dos afios.
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Es precisamente la inequidad
resultante, lo que obliga a establecer 14
niveles abarcando desde el salario mas
bajo, actualmente establecido (salario
minimo) hasta el tope méximo permitido
para los distintos cargos de la Adminis-
tracion Publica por debajo de los cargos
de alto nivel.

Este tabulador de 14 niveles, con
grados minimos, medios y maximos
abarcan los cinco grupos ocupacionales
oficialmente establecidos, y suadminis-
tracién, asi como su aplicacién en los
distintos organismos del Estado y méas
especificamente, dentro del ambito del
Gobierno Central, le permite al Minis-
terio de Administracion Publica, como
organismo rector, ir cerrando las brechas
salariales existentes entre los distintos
organismos del Estado, asi como ir
eliminando lainequidad a lo interno de
una misma organizacion.

Conforme alos estudios previamente
realizados del impacto presupuestario de
la Ley y asumiendo como un indicador
el costo de la canasta familiar, se parte
de unincremento de un 46.56% parael
minimo establecido, estableciendo como
punto de partida la suma de Siete mil
guinientos pesos (RD$7,500.00) y como
tope la suma de Ciento setenta y cinco
mil pesos dominicanos, suma esta que
se solapa con los montos inferiores de
algunas cargos de alto nivel.

Politica Salarial en el Sector Publico Dominicano 107



7.- Perspectiva de Aplicacion

En virtud de que la Ley No. 105-13
de Regulaciéon Salarial del Estado
Dominicano establecio los montos
salariales a ser aplicados para la mayor
jerarquia de los tres poderes, asi como
para los organismos constitucionales, lo
gue entrd en vigencia tan pronto fue
promulgada, las perspectivas de
aplicacion del tabulador antes citado se
perfilan halaguenas, pues conociendo
los topes salariales, es mas facil
determinar los niveles inferiores, sin
embargo, hasta tanto sea aprobado el
reglamento que contiene los criterios
para la asignacion de salarios para los
demas cargos de alto nivel no
contemplados en la Ley, asi como el
tabulador propuesto para todos los
demas cargos por debajo de este ultimo,
no podriamos garantizar el éxito de la
politica salarial en ella establecida.

En tanto esto sucede, estamos
abordando los distintos puestos que
integran las instituciones y haciendo
propuestas que tiendan a reducir la
brecha actual. De igual manera estamos
trabajando en la redefinicion de los
esquemas de compensaciones existentes
en las distintas instituciones del Estado
a los fines de ir adecuandolo a las
disposiciones fijadas en la Ley No. 105-
13 de Regulaciéon Salarial del Sector
Publico.
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No obstante, el solo hecho de contar
con una Ley de Regulacion Salarial para
el sector publico, ya es un gran avance,
pues la misma establece los principios
sobre los cuales deben regirse todos los
poderes, a la vez que establece
prohibiciones, incompatibilidades y
sanciones e involucraen su aplicaciény
cumplimiento a otros organismo
rectores, lo que a todas luces garantiza
la fortaleza de este instrumento legal tan
necesario para el fortalecimiento de un
sistema meéritocratico de funcién
publica.
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La Ley tiene por
objeto establecer el
marco regulador
comun de la
politicasalarial
para todo el sector
publico dominicano,
con la finalidad de
proporcionar una
remuneracion
equitativa que sirva
de estimulo a los
servidores publicos
para alcanzar, con
niveles de
rendimiento y
productividad, los
objetivos del Estado.
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distintas areas del Sector Publico
dominicano, donde se presentaron los
resultados expuestos en el presente
documento.

En este articulo pretendemos presentar
de forma sintética los aspectos centrales
de la estimacion del impacto presupuesta-
rioy de la evaluacion de la sustentabilidad
fiscal, asi como las reflexiones y recomen-
daciones que resultan de los analisis.
Asimismo, se realiza una descripcion
conceptual de la planilla de calculo
automatizado que se desarroll6 en la
consultoria.

Algunas reflexiones a Propdsito del
Objetivo de la Ley de Salarios

La Ley de Regulacién Salarial tiene
como proposito fijar el marco regulador
del empleo publico, mediante el
establecimiento de principios rectoresy
de determinadas caracteristicas genera-
les. De manera concreta, la Ley tiene por
objeto establecer el marco regulador
comun de la politica salarial para todo
el sector publico dominicano, con la
finalidad de proporcionar una remune-
racion equitativa que sirva de estimulo
a los servidores publicos para alcanzar, con
niveles de rendimiento y productividad,
los objetivos del Estado.

Asimismo, define areas de competen-
cia y plazos para la elaboracion y
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aprobacion de instrumentos reglamenta-
rios que daran formaa laimplementa-
cion del nuevo marco, algunos de ellos
con impacto sobre la demanda de
recursos publicos, como las distintas
escalas salariales.

En términos de implementacion, s6lo
establece la escala salarial para las
maximas autoridades del Estado y
algunos aspectos vinculados a las cargas
salariales indirectas.

En consecuencia, como normalmen-
te sucede con este tipo de leyes rectoras,
los efectos mas tangibles y verificables
en la préctica suelen definirse en las
instancias posteriores, justamente al
momento de dar formaa laimplementa-
cion. Mas aun en el plano financiero,
donde laaplicacién de criterios similares
pero no idénticos, incluso dentro un
mismo marco general, pueden dar lugar
a requerimientos presupuestarios
completamente diferentes.

Ante esta situacion, podria sostenerse
gue para larealizacion de unaestimacion
del impacto presupuestario, y posterior-
mente, de la evaluacion de la sustenta-
bilidad fiscal de dicho impacto, resulta
conveniente y necesario contar previa-
mente con las escalas salariales y con los
restantes criterios con incidencia
financiera que efectivamente regiran.
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Para salvar la circularidad de ese
razonamiento, que desde el plano
estrictamente l6gico parece no tener
solucion, es necesario distinguir entre dos
tipos de estimaciones diferentes: i) por un
lado, la estimacion de impacto presu-
puestario orientada a identificar niveles
globales de gasto, que permita conocer
valores maximos 0 minimos sujetosa un
conjunto de condiciones generales, de
modo de contextualizar el alcance
financiero de una medida de politica; y
ii) por el otro, la estimacion del impacto
tendiente a determinar el gasto derivado
de una medida de politica concreta, de
modo que posibilite efectuar correcta-
mente las adecuaciones presupuestarias
y las restantes acciones de gestion
administrativa.

Realizada esta distincion, resulta
claro que este trabajo se inscribe en el
primer tipo de calculo, donde se busca
tener un conocimiento general para
determinar los grados de magnitud de
los efectos derivados de la aprobacion de
la norma. Dicho en términos mas
coloquiales, este tipo de estimaciones esta
orientado a evitar sorpresas futuras al
momento de la aplicacién de las
decisiones de politica, dado que
permitirian conocer las situaciones
esperables bajo determinadas condicio-
nes.
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Para no incurrir en una interpre-

tacion erronea de los resultados de los

analisis y propuestas es clave tener

presente su alcance y la instancia del
proceso decisorio en la que opera.

Con relacion a la cobertura institu-
cional, si bien la Ley, en su articulo 3°,
define que las disposiciones de lanorma
tienen competencia sobre la totalidad del
Sector Publico?, en funcidon de la
disponibilidad de informaciéon y del
grado de competencia que ejerce el MAP
sobre los distintos conjuntos institucio-
nales, las autoridades de esta institucion
solicitaron que este trabajo se enfocara
en el Gobierno Central.

Corresponde mencionar que las
estimaciones se circunscriben al
concepto de ‘salario basico’, tanto para
el personal fijo y como para el tempora-
rio, que representa el 76,2% del objeto
de gasto ‘servicios personales’.

Por ultimo, en la estimacion no se
incluye el calculo del impacto derivado

L Art. 3°.- Estan sujetos a las regulaciones previstas en
esta Ley, los érganos del sector publico que integran
los siguientes agregados institucionales: 1) Gobierno
Central; 2) Poder Legislativo; 3) Poder Judicial; 4)
Entes y Organos constitucionales con régimen propio;
5) Organismos auténomos y descentralizados de
naturaleza financiera y no financiera; 6) Instituciones
Publicas de la Seguridad Social; 7)Los ayuntamientos
del Distrito Nacional, de los municipios y las juntas de
distritos municipales; y 8) Las empresas publicas
financieras y no financiera.
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En términos
generales, el régimen
actual de empleo de la
Administracion
Publica dominicana
presenta ciertas
caracteristicas que a
todas luces
constituyen
obstaculos para el
funcionamiento
adecuado de las
instituciones publicas
y que favorecen
situaciones de
inequidad entre
servidores que ejercen
el mismo cargo, y
también entre los que
ejercen cargos
diferentes.
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de lostopes a los gastos de representacion
y combustibles ni de las eliminacion de
remuneraciones especiales (por partici-
pacién en Consejos o por beneficios de
gestion) establecidas en la Ley (Capitulo
V ‘De las cargas salariales indirectas’).
Esto se debe a que paraello es necesario
contar con informacion detallada de
todos los beneficios vigentes actualmen-
te, lo que demandaria una intervencion
especifica en la materia, y a que su
incidencia en el gasto total deberia ser
significativamente inferior a laaplicacion
de unaescalasalarial.

Situacion Actual

La implementacién de nuevos
marcos regulatorios suelen estar
precedidos, y motivados, por estados de
situacién que arrastran un conjunto de
desajustes muchas veces devenidos en
crénicos, y que en consecuencia
dificilmente pueden resolverse en el
mismo marco en el cual se han ido
gestando.

En términos generales, el régimen
actual de empleo de la Administracién
Publica dominicana presenta ciertas
caracteristicas que a todas luces constitu-
yen obstaculos para el funcionamiento
adecuado de las instituciones publicas y
gue favorecen situaciones de inequidad
entre servidores que ejercen el mismo
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cargo, y también entre los que ejercen
cargos diferentes.

Asimismo, muchas de estas
caracteristicas también representan
dificultades para el desarrollo de la
estimacion presupuestaria, aunque a
partir de la asuncion de diversos
supuestos, no afectaron la solvencia de
los calculos.

Dificultades Identificadas

Pasando al andlisis de la disponibili-
dad de informacion necesaria para la
realizacion del ejercicio de estimacion del
impacto presupuestario, lo que surgeen
primer lugar es que el sistema de empleo
publico no cuenta con una base de
informacion completa. En el afio 2006
se inici6 el proceso de implementacion
del Sistema de Administracién de
Servidores Publicos (SASP), administra-
do por la Direccidon de Tecnologia e
Informacion del MAP, cuya mision es
dotar de una base de informacion para
unagestion mas eficiente de los recursos
humanos.

A pesar de los significativos avances
alcanzados, el SASP actualmente se
encuentraen el proceso de incorporacion
paulatina de organismos publicos, por
lo que no se cuenta con informacién
exhaustiva del universo a analizar. De
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los 365.760° cargos laborados en las
instituciones del Poder Ejecutivo del
Gobierno Central, el SASP registra
255.604, lo que representa un 69,9%. De
acuerdo a lo manifestado por los
funcionarios responsables de la
implementacion y administracion del
sistema, en breve se incluiran nuevos
organismos?, por lo que la cobertura se
incrementara progresivamente.

Por otra parte, un elemento que
aporta una cuota elevada de compleji-
dad para la realizacion de estimaciones,
es la cantidad de denominaciones de
cargos diferentes que estan vigentes
actualmente. Tomando como base la
informacion incluidaen el SASP més un
conjunto de unos 50.000 cargos
adicionales®, entre cargos comunes y
especificos, en este trabajo se
identificaron 10.212 denominaciones
distintas, lo que claramente atenta contra
laadministraciony gestion de cualquier
sistema. Si bien en algunos casos se
encontraron diferencias menores en la
escritura de un mismo cargo (abrevia-

2 Fuente: Contraloria General de la Nacién, a agosto
de 2012.

3 Durante el transcurso de esta consultoria se
incorporaron instituciones. Sin embargo, los datos
utilizados en este trabajo corresponde a la informacion
al 12 de octubre.

4 30.007 cargos corresponden a la Policia Nacional
para el afio 2009, y 19.998 a informacién remitida por
la Contraloria referida a instituciones aun no incluidas
en el SASP.
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ciones, signos de puntuacion, nombres
de lajurisdiccion, etc.), lo cierto es que
resultaimpostergable iniciar un proceso
tendiente a la depuracién de las
denominaciones.

Para ilustrar la situacion actual se
menciona que, luego de agrupar las
denominaciones de cargos que refieren
auna misma funcion (o muy similares)
y cuyo nombre difiere por algunas de
las causas mencionadas, se encontro que
hay 15 tipos de tipos cargos que
concentran 7.194 denominaciones
diferentes, lo que representael 71% del
total. Solamente el cargo de ‘encargado’
tiene 2.108 denominaciones diferentes,
dado que en general se incluye el &mbito
o laespecializacion sobre la que se ejerce
lafuncion. Sibien enalgunos de estos
casos puede ser conveniente y necesario
incorporar una aclaracion que los
distinga, resulta claramente excesiva la
cantidad existente actualmente. Una
situacion similar sucede con el cargo de
‘médico’, donde se presentan 1.096
versiones diferentes.
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CANTIDAD DE DENOMINACIONES
PORTIPO DE CARGO

ENCARGADO 2.108
MEDICO 1.096
SUPERVISOR 496
COORDINADOR 480
AUXILIARES 456
TECNICO 407
DIRECTOR 382
ASISTENTE 352
SECRETARIO 241
ANALISTA 212
AYUDANTE 197
OPERADOR 146
INSPECTOR 139
JEFE 136
ADMINISTRADOR 127
CONSERJE 119
ENLACE 100
TOTAL 7.250

Otra situacion que representa una
dificultad, y que se verifica con frecuen-
cia, es la existencia de diferencias muy
significativas en laremuneracion paralos
mismos cargos. En funcién de la infor-
macion relevada y de las entrevista
mantenidas, se concluye que en gran
medida esta dispersion salarial es
consecuencia de unagran autonomiay
de una alta discrecionalidad dentro de
cada institucion en la determinacion de
los salarios, pero también puede deberse
aproblemas de clasificacion.
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Esto ultimo plantea un inconveniente
importante para esta consultoria, y para
cualquier proceso de normalizacion y
administracion del sistema de empleo
publico, ya que ante casos que presentan
niveles salariales por fuera de los
parametros normales para su cargo, no
resulta factible, sin incurrir a la
institucion, identificar si se debe a la
aplicacion de criterios inequitativos o a
la aplicacion inexacta de criterios
clasificatorios. O sea, si lamayoria de los
asistentes tiene asignado un sueldo de
RD$10.000, y algunos presentan un
salario de RD$35.000, ya seaen lamisma
Institucion o en otra, con lainformacion
disponible no es factible identificar si el
segundo grupo tiene un sueldo
exagerado parasus funciones, o si ejercen
funciones que no se condicen con el
cargo.

Sin embargo, en términos agrega-
dos, este tipo de situaciones se compensa
con algunos cargos que tienen una
participaciéon muy significativa en
cuanto al nimero de casos y que no
presentan dispersion salarial. Entre estos
se destaca el cargo de ‘Maestro Bésica’
(con 56.785 casos, de los cuales sélo 15
se alejan del salario mensual de RD$
8.973), conserjes (que entre las 10 clases
de denominaciones diferentes, totalizan
29.591 casos, de los cuales 23.396 tienen
el salario minimo, y otros 4.500 no
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superan los RD$ 7.000), ‘Maestro Media
General’ (con 12.917 casos, de los cuales
6.691 tienen salario de RD$6.215 y otros
6.015 que van de ese valor a los RD$
10.767), y ‘Director de Adultos’ y
‘Director Basica’ (con 7.700 casos, en su
totalidad con salario basico de RD$
10.049).

Ensintesis, entre estas aproximada-
mente 15 denominaciones, hay cerca de
110.000 cargos que practicamente no
presentan dispersion salarial. Esta
situacion se debe a que estos cargos, con
excepcion de conserje®, en su mayoria se
rigen por un estatuto especifico, donde
las funciones ejercidas no pueden alejarse
de lo establecido. En consecuencia, la
dispersion salarial intra cargo no es una
caracteristica que afecte atodo el empleo
publico por igual, ya que principalmente
se verifica en los cargos cuyo ejercicio
implica funciones mas difusas®.

Determinacién del Universo de
Analisis

El alcance e interpretacion del
universo paraeste trabajo, si bien la Ley
establece que su competencia abarca a

5 Debido a la naturaleza del cargo, casi en la totalidad
de los casos presentan el salario minimo.

5 Los cargos de auxiliar, coordinador o encargado,
pueden implicar niveles muy disimiles de responsabi-
lidad, esfuerzo o requerimientos de capacitacion.
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la totalidad del Sector Publico’, en
funcion de ladisponibilidad de informa-
cion y del grado de competencia que
ejerce el MAP sobre los distintos
conjuntos institucionales, las autoridades
de esta institucion solicitaron que este
trabajo se circunscribieraalas institucio-
nes el Poder Ejecutivo en el &mbito del
Gobierno Central.

En consecuencia, para poder alcan-
zar un cuadro de situacion representativo
del estado del empleo publicoy de sus
caracteristicas centrales, en primer lugar
se identifico el universo de analisis
correspondiente a ese conjunto institu-
cional.

En funcion de la metodologia
empleada para la estimacion del impacto
presupuestario, que se describe
conceptualmente el item 2.i.a, el requisito
primario de informacion consiste en
contar con el sueldo y la tipologia de
cargo para cada uno de los cargos
empleados.

" Art. 3°.- Estan sujetos a las regulaciones previstas en
esta Ley, los 6rganos del sector publico que integran
los siguientes agregados institucionales: 1) Gobierno
Central; 2) Poder Legislativo; 3) Poder Judicial; 4)
Entes y Organos constitucionales con régimen propio;
5) Organismos auténomos y descentralizados de
naturaleza financiera y no financiera; 6) Instituciones
Publicas de la Seguridad Social; 7)Los ayuntamientos
del Distrito Nacional, de los municipios y las juntas de
distritos municipales; y 8) Las empresas publicas
financieras y no financiera.
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A partir de lainformacién publicada
por laContraloriay de los datos provistos
por el SASP, se obtuvo el siguiente
cuadro situacional®:

LAINERSD DENTFCADD
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355 760 cargns

Goblems Centrad (Poder Ejecutie) atros Poiders
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De ese conjunto, a los fines de este
trabajo, se tomo el grupo compuesto por
los datos del SASP, los de la Policia
(correspondiente a 2009), y los identifica-
dos individualmente pero noincluidosen
el SASP®. En total, suman 305.672

8 Si bien no se accedié a los datos de la dotaciéon de
personal del Poder Legislativo, el Poder Judicial y la
Junta Central Electoral, del anélisis de los créditos
presupuestarios asignados surge que el gasto en
servicios personales representa el 7,5% del gasto del
Gobierno Central en ese concepto, por lo que
considerando que el salario promedio de estos
poderes es mayor al del Ejecutivo, se infiere habria
unos 20.000 servidores aproximadamente.

9 Este subconjunto totaliza 19,998 casos correspon-
dientes a instituciones no incuidas al SASP a octubre
de 2012, cuya informacion fue suministrada al MAP
por la Contraloria.
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cargos laborados, lo que representa el
84% del total de cargos de las
instituciones del Gobierno Central
dependientes del Poder Ejecutivo®
proporcidn que se considera mas que
representativay suficiente a los fines de
este trabajo.

Por lo tanto, el universo de analisis
incluye a servidores de carrera
administrativa, de lacarreradocente, del
area de lasalud, del servicio exterior y
de las fuerzas de seguridad, todos con
estatutos especificos, asi como a otros
servidores no incluidos en esos
agrupamientos.

Caracteristicas del Universo de
Andlisis y de la Masa Salarial del
Empleo Publico

Un aspecto central para conocer la
estructura del empleo publico es la
distribucion salarial. Al analizar esta
variable, surge que existe una gran
concentracion de casos en los sueldos
mas bajos: en el rango que va del salario

© Dado que tanto la Contraloria no tiene competencia
sobre los Poderes Judicial y Legislativo, y que el
SASP no cuenta con datos de esos poderes publicos.
Sin embargo, para dimensionar la incidencia de éstos,
se menciona que del total de gasto en ‘servicios
personales’ del Gobierno Central asignado en el
Presupuesto 2012, entre el Congreso Nacional, el
Poder Judicial y la Junta Central Electoral suman el
7,7%.
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minimo (RD$ 5.118) a los RD$ 10.000,
se encuentra casi 2/3 del total de los
cargos empleados (197.330 cargos, un
64,5% del total), que a su vez representan
el 38,2% de la masa salarial. Sin
embargo, hacia adentro de este rango,
adicionalmente se puede apreciar una
fuerte concentracién en las franjas que
van de 5.118 a 6.000 (21,6% del total de
cargos) y de 8.000 a9.000 (27,4% de los
cargos).

Esta distribucion se explica, en el
primer caso, porque constituye el salario
de entrada para muchos cargos de baja
calificacion, los que generalmente suelen
representar una proporcién no menor de
los cargos totales. En cambio, la gran
cantidad de casos en la segunda franja
se explica porgque en ese rango caen los
cargos de maestros de basicay media,
los cuales constituyen una porcion muy
altadel empleo publico. En sintesis, esos
dos rangos salariales concentran casi la
mitad del total analizado, mientras que
en términos de masa salarial, absorben
poco menos del 30%.

Asuvez, si aeste primer rango se le
adicionan los casos que estan por debajo
del salario minimo, la proporcién pasaa
ser del 66%*".

11 Si bien rige un salario minimo para el empleo publico,
del relevamiento de la informacién surge que hay
4.519 casos con salarios menores a ese nivel, cantidad
que si bien no es significativa (1,5% del total), denota
la necesidad de realizar un reordenamiento del sistema.
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DISTRIBUCION SALARIAL ACTUAL

0-5117 4.519 1,5% 9.609.243 0,3%
5.118 - 10.000 197.330 64,5% 1.460.981.144 38,2%
5.118 - 6.000 66.065 21,6% 348.091.458 9,1%
6.001 - 7.000 23.290 7,6% 153.107.669 4,0%
7.001 - 8.000 12.445 4,1% 96.293.121 2,5%
8.001 - 9.000 83.749 27,4% 749.217.099 19,6%
9.001 - 10.000 11.781 3,9% 114.271.797 3,0%
10.001 - 15.000 38.563 12,6% 448.348.670 11,7%
10.001 - 11.000 20.196 6,6% 210.897.681 5,5%
11.001 - 12.000 6.096 2,0% 71.149.623 1,9%
12.001 - 13.000 5.855 1,9% 74.345.725 1,9%
13.001 - 14.000 3.040 1,0% 41.672.028 1,1%
14.001 - 15.000 3.376 1,1% 50.283.614 1,3%
15.001 - 20.000 21.918 7,2% 378.334.197 9,9%
20.001 - 25.000 8.260 2,7% 183.460.865 4,8%
25.001 - 30.000 11.408 3,7% 319.877.446 8,4%
30.001 - 35.000 9.064 3,0% 299.792.210 7,8%
35.001 - 40.000 7.819 2,6% 284.936.499 7,5%
40.001 - 45.000 1.637 0,5% 70.866.078 1,9%
45.001 - 50.000 956 0,3% 46.529.293 1,2%
50.001 - 55.000 636 0,2% 34.043.705 0,9%
55.001 - 60.000 620 0,2% 36.144.059 0,9%
60.001 - 65.000 848 0,3% 52.711.867 1,4%
Mas de 65.000 2.194 0,7% 195.340.156 51%
TOTAL 305.772 100% 3.820.975.432 100%
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Esta situacion pone en evidencia que
cualquier incremento del salario
minimo, que a su vez necesariamente
implicaria la suba de los niveles més
cercanos de la escala salarial,
inevitablemente tendra unaincidencia
significativa sobre el monto de la masa
salarial.

Elad WA 45 il = bl

mas eslirial (TRt

Otra caracteristica de lainformacion
relevada es la muy elevada dispersion
intra cargo, dado que hay denominacio-
nes de cargo donde se verifican casos con
salarios de RD$5.118 y casos con RD$
85.000.

Desarrollo del Trabajo

A los fines de alcanzar los objetivos
planteados, nuestra labor se estructurd

Revista de Administracion PUblica No. 6



de la siguiente manera: En primera
instancia, se calculo el impacto presu-
puestario de la aplicacion de la Ley,
obteniendo como resultado distintos
niveles de gastos asociados a diferentes
supuestos de politica salarial y de
evolucion de la cantidad de empleados
publicos, definiendo de esta forma
diversos escenarios, en segundo lugar se
analizo el efecto que cada escenario tiene
sobre la equidad, considerando como
variable representativa a la distribucion
por rango salarial.

Posteriormente, se evaluo la susten-
tabilidad fiscal de cada escenario
obtenido, en el marco del contexto
macroecondmico y de las medidas de
politica recientemente previstas (Decreto
499/12 de contencion del gasto publico
y Reforma Fiscal).

En funcién de los resultados
alcanzados (tanto en la distribucion de
los servidores publicos por rango salarial
como en la determinacion del impacto
presupuestario y en el analisis de la
sustentabilidad fiscal), se enuncian
algunas consideraciones propositivas
para la implementacion de la Ley de
Salarios, para ser contempladas por las
autoridades, y también se enuncian
desarrollos analiticos complementarios a
este trabajo, para su aplicacion futura por
parte del MAP.
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Finalmente, se describe el desarrollo
de un sistema de calculo para que los
funcionarios del MAP puedan estimar,
de manera altamente automatizada, los
niveles de gasto asociados a distintas
escalas salariales y supuestos de politica
salarial.

En lineacon lo establecido, el calculo
de la incidencia financiera de la
aplicacion de la Ley contemplo dos
escenarios de niveles salariales y dos
senderos de evolucion de ladotacion de
personal, y abarcar el periodo 2013-
2015, en funcion del impacto presupues-
tario.

Metodologia de Calculo

En el plano conceptual, el ndcleo del
procedimiento utilizado parael calculo
del impacto presupuestario consiste en
la aplicacion de escalas salariales,
representativas de los principios
establecidos en la Ley, sobre conjuntos
de cargos agrupados en funcién de
determinados criterios. Estas escalas
establecen rangos, de modo que dos
empleados que ejercen el mismo cargo
podrian percibir diferentes remuneracio-
nes, pero siempre dentro de las cotas
establecidas para la categoria donde se
inscribe ese cargo. De esta forma, este
esquema refleja un modelo que concede
un margen de flexibilidad a las
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autoridades de cada institucion en la
determinacion del sueldo de cada
servidor.

A su vez, se asume que todo servidor
cuyo sueldo basico actual se encuentre
por debajo de la cota inferior de la
categoria que le corresponde, recibe un
aumento que lo iguala aese nivel salarial.
En cambio, para los servidores cuya
remuneracion basica exceda la cota
superior de su categoria, dado que
existen impedimentos legales para la
reduccion de los sueldos, el supuesto que
se realiza es que se mantienen, pero
identificando la porcion excedente del
salario (o sea, el monto que esta por
encimade la cota superior). Enel caso
de los servidores cuyos sueldos se
enmarcan dentro del rango correspon-
diente a su grado, se procede de igual
forma, aunque sin identificar excedentes.

Para aplicar esta metodologia, una
vez definido el universo de analisis, se
debe identificar la disponibilidad de
informacion que satisfaga el requisito de
reflejar el cargo y salario individual de
cadaservidor. Por otra parte, es necesario
establecer el esquema de categorias en
las que se agruparan los distintos cargos,
para después definir los rangos salariales
para cada una de estas categorias,
asignando una cota inferior y otra
superior acada unadeellas.
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Posteriormente, el paso siguiente
consiste en establecer la correspondencia
entre cada cargo y las categorias
establecidas. Realizada esta clasificacion,
se verifica cada caso individualmente, y
se realizan los calculos pertinentes (el
sueldo que le corresponde, si implicaun
incremento o si se encuentra por encima
del margen superior). Dado el volumen
de informacién involucrado, y con el
objeto de generar la capacidad de
realizar estimaciones de este tipo en el
ambito del MAP, se desarrollo un
instrumento que permite, de manera
altamente automatizada, calcular el
impacto presupuestario a partir de las
escalas salariales establecidas y de la
clasificacion de los cargos.

Determinacion del Esquema de
Agrupamiento de los Cargos

Con relacién al ordenamiento del
empleo, se tomo la clasificacion
propuesta por los funcionarios del MAP,
gue consiste en la clasificacion vigente
por grupo ocupacional, los que a su vez
se desagregan en dos o tres niveles.
Este esquema contempla cinco grupos
ocupacionales, donde el criterio
predominante es el grado de formacién

2 Esta clasificacion fue aplicada por el Lic. Francisco
Chang en su trabajo “Consultoria para el Disefio y
Aplicacion de Método de Valoracion de Cargos de
Clasificacion por Categorias”.
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académica que requiere el cargo, que a
su vez se dividen en dos o tres niveles,
denominados grados, en funcion de la
responsabilidad, experiencia y/o
conocimientos que implica su ejercicio.
En consecuencia, se determinaron trece
grados distribuidos en cinco grupos.

Cuadro de Categorias:

I. Servicios 1
Generales

Il. Apoyo 1

Administrativo 2

3

1

I11. Técnico 2

3

1

1V. Profesional 2

3

V. Directivo 1

2

A continuacion se transcribe la
definicion provista por la Direccion de
Andlisis del Trabajo y Remuneraciones
del MAP:
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Grupo Ocupacional: Constituye la
division o clasificacion principal de los
cargos en el Manual General de Cargos,
que incluye tipos de trabajo estrechamente
relacionados entre si, 0 de desempefio en
un area comun, pero de niveles o grados
de importancia que pueden ser iguales 0
distintos. El criterio de ordenamiento es
el grado de formaciéon (titulacion
académica) requerido para el ejercicio del
cargo.

Grado: Especifican los requerimientos
formales segun experiencia laboral,
responsabilidad, conocimientos y ejercicio
de supervision, asi como de aspectos
complementarios de formacion.

Grado 1: en cada grupo ocupacional
representa la forma basica o inicial de cada
uno de los factores de desempefio, con
mayor énfasis en el requisito de formacion;

Grado 2: especifica en cada grupo
ocupacional el desarrollo y nivel de
“requerimiento/incremento” de los
requisitos de desempefio con relacion al
grado anterior incorporando un elemento
diferenciador en las categorias de los
factores;

Grado 3: representa el nivel superior
y de mayor exigencia de los factores y
requisitos de desempefio e incorpora la
funcion de supervision tanto de tareas
como de personal.
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Clasificacion de los Cargos

A partir de los cargos identificados,
gue totalizaron 305.672 casos, se listaron
las denominaciones presentes en ese
universo, que como se comento ante-
riormente, sumaban 10.212.

Para obtener la clasificacion de esas
denominaciones de cargos se realizé una
evaluacion conjunta con los funcionarios
de la Direccion de Andlisis del Trabajoy
Remuneraciones, tarea que resulté
particularmente demandante®. Con el
objeto de evitar laautodeterminacion en
la clasificacion de cada cargo, un
elemento metodoldgico clave consistid en
que la correspondencia con el grupoy
grado se realiz6 a partir de sus caracte-
risticas funcionales, con independencia
de los niveles salariales actuales'*. De
esta forma, dos tipos de cargos con
similares requerimientos académicosy
de responsabilidad se clasifican en el
mismo grupoy nivel, correspondiéndole
en consecuencia el mismo rango salarial,
aun cuando puedan tener diferenciasen
el salario actual (ya sea el promedio, la

3 Para esta tarea se utilizé el Manual General de Cargos
Civiles Comunes Clasificados del Poder Ejecutivo, y
la clasificacion realizada en el mencionado trabajo del
consultor Francisco Chang.

14 O sea, no se observo el nivel salarial actual de cada
cargo para inferir el grupo y grado, sino que a partir
de las funciones inferidas a partir de la denominacion
se realiz6 el agrupamiento.
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mediana o la moda de los casos que
conforman ese cargo). A su vez, se
excluyeron de esta clasificacion a los
cargos cuyos topes salariales se
establecen en el articulo 12 de Ley, que
corresponden a las posiciones de
maéaxima responsabilidad del Estado.

Realizada la correspondencia, los
305.672 cargos quedaron distribuidos de
la siguiente forma:

443 0.1%
55.279 18,1%

18.064 5,9%
45.270 14,8%
22.331 7,3%
1.782 0,6%
102.956 33,7%
22.812 7,5%
19.400 6,3%
13.626 4,5%
589 0,2%
1.564 0,5%
1.347 0,4%
296 0,1%

305.759 100%

Determinacion de las Escalas
Salariales

Una vez definido el esquema de
clasificacion y ordenamiento de los
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cargos, que establecié trece grados
agrupados en cinco categorias ocupacio-
nales, se deben fijar los rangos salariales
para cada uno de ellos.

Esta tarea constituye unainstancia
clave para esta consultoria, ya que los
niveles elegidos determinaran el impacto
salarial, y simultdneamente reflejaran
una relacién entre los rangos salariales
que afectara la equidad entre las
diferentes categorias.

Dentro de los principios rectores que
establece la Ley, se destaca el de la
equidad, que incluso se mencionaenel
articulo primero. Sin intencién de
realizar una reflexion de caracter
filosofico, resulta claro que no existe una
Unica relacién de salarios que resuelva
todos los enfoques con que puede
evaluarse laequidad. Enlo que respecta
alaLey, existen dos tipos de inequidades
hacia el interior del empleo publico,
donde uno de ellos parece tener una
solucién con menor margen de subjetivi-
dad, mientras que el otro resulta mas
difuso.

El primer tipo es el caso de la
inequidad que se plantea cuando dos
servidores que ejercen el mismo cargo
en condiciones similares, perciben
salarios muy disimiles (a estatipologia
lapodemaos definir como inequidad intra-
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cargo). Resultarazonable que cuestiones
particulares podrian explicar ciertas
diferencias en el sueldo, pero es evidente
gue si éstas son significativas, existe una
situacion por resolver, que ineludible-
mente consiste en reducir esa brecha.

Por el contario, cuando se evalua la
relacion salarial entre diferentes cargos
0 grados y grupos ocupacionales
(equidad entre cargos), la situacién se
vuelve mucho méasdifusa. Laaplicacion
de mecanismos de ponderacion y
puntuacion, ya sea sobre los cargos o
sobre los grados, si bien torna mas
predecible, metodoldgico y prolijo al
proceso de determinacion de los rangos
salariales, en ultima instancia mantiene
los grados de subjetividad, ya que debe
seleccionar las cualidades a contemplar
y asignarles determinada ponderacion
(experiencia requerida, titulacién
académica, responsabilidad, dafio
potencial sobre terceros, riesgo personal,
manejo de grupo, etc.).

Con relacién a esta cuestion, existe
ciertatendenciaa relacionar los salarios
publicos con los salarios pagados en el
sector privado. Sinembargo, es evidente
gue en aquel sector los sueldos estan
afectados por la escasez relativa de la
profesion o cargo en cuestion, y que en
consecuencia pueden presentarse
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situaciones que distan de ser equitativas
bajo multiples criterios.

A su vez, es muy importante tener
presente que el Sector Publico representa
el principal empleador de cualquier
economia nacional, y que en
consecuencia, suele ser un referente
importante del mercado de trabajo. En
este sentido, si la reduccién de labrecha
de la distribucion de la renta constituye
un objetivo de gobierno, uno de los
instrumentos deberia ser la reduccién de
la distribucion salarial en su area de
competencia directa, de modo de
alcanzar indices de concentracion
menores a los del sector privado, e
inducir al mercado hacia esa misma
direccion.

Escala Basica de Relaciones
Equitativas

Pasando al procedimiento aplicado
para la determinacién de los niveles, en
primera instancia se procedio a definir
unatabla que exprese las cotas inferiores
y superiores de cada uno de los 13
grados, en términos del salario minimo.
Por lo tanto, independientemente del
sueldo que se fije, se establecié cuantos
salarios minimos representa cada rango
salarial. O sea, se expresé cada cota de
cada rango como multiplo de la cota
inferior del grado 1 del Grupo
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Ocupacional I. Servicios Generales, que
constituye el salario mas bajo®.

Esta escala, que se podria definir
como escala basica de relaciones
equitativas, fue establecida conjunta-
mente entre los funcionarios de la
Direccion de Analisis del Trabajo y
Remuneraciones del MAP y esta
Consultoria. Parasu elaboracién no se
aplicaron factores de puntuacion ni
ponderaciones, sino que se apeld a los
criterios clasicos! pero de manera no
sistematizada, al analisis de las relaciones
razonables entre cada categoria y sus
implicancias en términos de incentivos
y de la carrera, asi como también a la
propuesta realizada por el Consultor
Eduardo Salas'’. En este sentido, es
importante tener en consideracion que
esta escala constituye un ejercicio, por lo
que tiene caracter experimental, y en
consecuencia, no representa la propuesta
formal del MAP.

5 Este ejercicio se realizé a partir del salario minimo
actual, pero al fijar las cotas en término de salarios
minimos, se tuvo en cuenta que los valores en términos
de pesos dominicanos fueran cifras redondas (por
ejemplo, multiplos de quinientos). De esta forma, al
dividir cada cota en 5.118, los coeficientes adoptan
valores que en primera instancia pueden parecer
caprichosos e infundados.

6 Se consideraron los niveles de responsabilidad,
dedicacion, experiencia, formacién y titulaciéon
académica requeridos.

" En el marco de la Consultoria Internacional para el
Disefio y aplicacion de método de valoraciéon de
cargos de clasificacion por categorias, realizada en
noviembre de 2011.
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Mencion aparte merece la cota
superior del grado 2 del grupo 5
Directivo, ya que se establecio a partir
de los niveles fijados en el mencionado
articulo 12 del proyecto de Ley, por lo
gue estaba previamente definida en
términos de pesos dominicanos.

Como puede observarse en el gréfico,
esta escala presenta solapamiento en los
sucesivos grados, de modo que un
servidor que ejerce un cargo con menor
formacion podria tener un salario
superior a otro con requisitos académicos
o de formacién superiores. O sea, un
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técnico con experiencia y cuyo cargo
implique altos grados de responsabilidad
podria ganar mas que un universitario
recién recibido, con funciones que
requieran de su titulacion, pero sin
mayores responsabilidades.

Otro elemento que se contemplo fue
laamplitud de cadarango. Con el objeto
de permitir cierto grado de flexibilidad
alas autoridades de cada institucion, se
consideraron rangos con una apreciable
diferenciaentre la cota superior e inferior,
pero sin que colisionen con el principio
de equidad. En otras palabras, la
implementacion de este procedimiento
no elimina la posibilidad de que dos
personas con igual cargo cobren sueldos
distintos, pero claramente acota
fuertemente los margenes de discrecio-
nalidad.
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Determinacion de la Escalas
Salariales para la Estimacion

Para la realizacion de la estimacion
del impacto presupuestario, se calcularon
dos escalas salariales a partir de laescala
basica de relaciones equitativas. En
primer término, con el objeto de analizar
estrictamente el impacto de laaplicacion
de las relaciones, se consideré que se
mantiene el actual salario minimo, de
RD$5.118.

ESCALA CON MINIMO DE 5.118

7.000

6.500 9.000

7.800 10.500

9.500 13.000
13.000 19.000
11.000 15.000
14.000 18.500
18.500 27.000
17.000 23.500
22.500 31.000
31.000 48.000
42.000 65.000

50.000 150.000
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Posteriormente, se considerd un
incremento del salario basico del 25%
(RD$6.398), lo que implica una variacion
proporcional parael resto de los valores
de laescala.

ESCALA CON AUMENTO DEL 25% DEL MINIMO

6.398 8.750

8.125 11.250

9.750 13.125
11.875 16.250
16.250 23.750
13.750 18.750
17.500 23.125
23.125 33.750
21.250 29.375
28.125 38.750
38.750 60.000
52.500 81.250

62.500 187.500

Evolucién de la Dotacion de
Servidores Publicos

Al momento de realizar una
proyeccion de laevolucién de ladotacion
de empleados publicos, un elemento a
tener en cuenta es la demanda de
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recursos humanos que implica el
cumplimiento de los planes estratégicos
vigentes. En el caso dominicano, el
documento rector en lamateriaesel Plan
Nacional Plurianual del Sector Publico.
Sinembargo, el andlisis de esa demanda
excede ampliamente lacompetencia de
esta consultoria, que por su extension y
complejidad requeriria de la participa-
cion de las instituciones publicas
involucradas.

Por lo tanto, haciendo la salvedad
mencionada en el parrafo anterior, se
procedio a evaluar laevolucion reciente
de la cantidad de empleo publicoy a
realizar dos senderos de crecimiento de
la dotacion de personal. De acuerdo a
los datos publicados por la Contraloria,
en los ultimos dos ejercicios se verificd
un incremento moderado en el ambito
del Gobierno Central, del orden del 2,4%
anual®, menor al experimentado en los
tres afos precedentes (2008-2010).

CARGOS DEL GOBIERNO CENTRAL?®

Total General 312.736 321.123 337.442 349.699 358.073 365.760

Var. interanual 2,7% 5,1% 3,6% 2,4% 2,1%

8 En el caso del afio 2012, la tasa de 2,1% corresponde
al periodo enero-agosto, por lo que resulta razonable
considerar que hacia fines de este afio rondara la tasa
del afio anterior.

1 Fuente: Contraloria General de la Nacion.
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En vistas de esta situacion, desde una
perspectiva realista, se propone contem-
plar para el periodo 2013-2015 un
sendero que implique el congelamiento
de la dotacién, asociado a un contexto
restrictivo y de contencién del gasto, y
otro que implique el mantenimiento de
la evolucion reciente (2,4% anual)®.

Resultados de la Estimacion de
Impacto Presupuestario

A partir de las escalas salariales y
senderos de evolucion de dotacion
propuestos, se cuenta con cuatro
escenarios posibles:

Escenario | Escenario Il

Escenario Il Escenario VI

20 Dado que los datos de 2012 corresponden al mes de
agosto, y considerando su magnitud, se considera que
la tasa del 2,4% como representativa.
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Definidos estos escenarios, se
procedié a laaplicacion de las escalas en
la planilla de célculo desarrollada, de
modo de obtener lamasasalarial, el gasto
incremental y el gasto identificado como
excedente, asi como también el nuevo
sueldo para cada uno de los 305.672
cargos considerados, y el aumento
percibido para cada caso y la porcién
salarial excedida, en caso de que lo
hubiere.

Escenario |

La aplicacion de la nueva escala
salarial, asumiendo que el salario
minimo se mantiene en RD$ 5.118,
arrojacomo resultado un incremento del
12,4% de la masa salarial. En términos
nominales, de los RD$ 3.823,6 millones
gue actualmente se destinan mensual-
mente parael sueldo basico del universo
de analisis, se pasa a RD$4.297,8
millones, lo que implica un incremento
de RD$474,1 millones; asu vez, lasuma
de la porcion de los sueldos que exceden
la cota superior del rango que le corres-
ponde a cada cargo, representa RD$
724,2 millones. Sin embargo, no es
correcto asumir que la totalidad de ese
excedente se deba a sueldos mayores a
los que le corresponderia de acuerdo a
la funcién ejercida, porque como se
comentd anteriormente, una porcioén no
definida de este conjunto puede
explicarse por cargos mal clasificados.
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funcionarios del MAP han manifestado
gue no resulta inusual que por cuestiones
corresponda con las funciones ejercidas.
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, que crecio
un 55,1%, aun-
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gue su incidenciaen el incremento total
es muy bajo, debido al reducido nimero
de casos que se inscriben en ese grado.
En ese aspecto, se destaca el grupo 3-1,
que agrupa 1/3 del total de casos, y que
aport6 un 36% del incremento total.

Por otra parte, teniendo en cuentael
objetivo primario de laLey, en el cuadro
siguiente se evalla la nuevasituacién en
términos de equidad distributiva.

DISTRIBUCION POR RANGO SALARIAL

5.118 - 10.000

201.848  66,0% 108.805 35,6%

10.001 - 15.000

38562  12,6% 113.526  37,1%

15.001 - 20.000

21.917 1,2% 39.378  12,9%

20.001 - 25.000

8.259 2,7% 8351 2,7%

25.001 - 30.000

11.407 3,7% 11.346 3,7%

30.001 - 35.000 9.063 3,0% 9454 3,1%
35.001 - 40.000 7.818 2,6% 7734 2,5%
40.001% &% mas  6.891 2,3% 7171 2,3%
TOTAL 305.765  100,0%0 305.765 100,0%

Como puede observarse, ladistribu-
cion tuvo cambio muy significativo.
Mientras que en la situacidn actual 2/3
del universo analizado se concentraen
el rango salarial que va del sueldo
minimo a los 10.000, con la nuevaescala
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el rango con mas casos para aser el que
va de 10.001 a 15.000, con un 37,1%,
mientras que la participacion del rango
mas bajo desciende al 35,6%. En el
gréfico siguiente se puede apreciar esta
situacion.

GRAFICO DE DISTRIBUCION POR RANGO SALARIAL
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Escenario 11

El escenario Il implica la utilizacion
de unaescala salarial con unincremento
del salario minimo, que lo lleva de los
5.118 actuales a 6.398, y que en
consecuencia modifica en la misma
proporcion atodas las cotas inferiores y
superiores.

Como resultado de la aplicacién de
esta escala, la masa salarial mensual
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En términos de equidad distributiva,
apartir del incremento del 25%, el rango
de menores salarios, que para la nueva
situacion va de RD$ 6.398 a RD$ 10.000,
pasé de 108.805 a 93.022 servidores
publicos (cae del 35,4% al 30,4%). Por
su parte, el segundo rango (RD$ 10.001
-RD$15.000) incrementd aun mas su
participacion (llegé al 39,1%), mientras
que el que va de RD$ 20.001 a RD$
25.000 experimentd un importante
crecimiento (paso del 2,7% al 9,4%).

DISTRIBUCION POR RANGO SALARIAL

5.118 - 10.000 201.848 66,0%  108.805 35,6% 93.022 30,4%
10.001 - 15.000 38562 126%  113.526 371% 119421 39,1%
15.001 - 20.000 21.917 7,2% 39.378 12,9% 28575  9,3%
20.001 - 25.000 8.259 2,7% 8.351 2,7% 28845  9,4%
25.001 - 30.000 11.407 3,7% 11.346 3,7% 11543  3,8%
30.001 - 35.000 9.063 3,0% 9.454 3,1% 8.900 2,9%
35.001 - 40.000 7.818 2,6% 7.734 2,5% 8288 2,7%
40.001 - mas 6.891 2,3% 7.171 2,3% 7171 2,3%
TOTAL 305.765  100,0%  305.765 100,0% 305.765 100,0%

152

Ensintesis, en el gréafico siguiente se
observan los cambios derivados de la
aplicacion de la nueva escala, y
posteriormente, de la asignacion de un
incremento salarial del 25% (Escenario |

y D).
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GRAFICO DEDISTRIBUCION POR RANGO SALARIAL
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Escenarios Il y IV

Para estimar el gasto asociado a los
escenario Il y IV, simplemente se debe
incrementar la dotacién por la tasa de
crecimiento considerada, que es del 2,4%
anual?. El supuesto subyacente es que
el ingreso de estos servidores no
modificaria el sueldo promedio, loque a
los fines de este calculo resulta un
supuesto razonable.

2 Esto implicaria aprox. 7.350 servidores publicos mas
para el universo analizado, u 8.750 si se considera la
dotacién informado por la Contraloria.
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En sintesis, a continuacion se
presenta un cuadro donde se expone el
costo mensual de cada escenario para
cada uno de los afos del periodo de
analisis, siempre considerando el
universo de analisis identificado, que
totaliza 305.672 casos.

INCREMENTO SOBRE EL UNIVERSO DE ANALISIS
Gasto salarial mensual

En millones de RD$

4.297,8 4.297,8 4.297.8
4.824.,6 4.824.,6 4.824.,6
4.400,9 4,506.6 4.614,7
4.940,4 5,059.0 5,180,4

Incidencia sobre el Presupuesto

Para llegar a una estimacion global
de la incidencia presupuestaria de la
aplicacion de la Ley, es necesario hacer
algun supuesto respecto del universo que
se identifico para la realizacion del
célculoy confirmar la coherencia de los
datos disponibles.

De acuerdo a los datos del SASP y
de las fuentes de informacion
complementaria, el gasto mensual actual
en concepto de ‘salario basico’ para los
305.672 servidores es de RD$ 3.823,6
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millones, que en términos anuales
representa RD$ 49.707,4 millones
(correspondiente a trece mensualidades
por afo, e incluya cargos fijos como
temporarios). Por su parte, en el
Presupuesto 2012 el gasto previsto en
‘Servicios Personales’ para el Gobierno
Central es de RD$ 86.769,9 millones,
pero si consideramos el concepto ‘sueldo
basico para cargos fijos’, esa cifra se
reduce a RD$ 61.420,2 millones.

Si bien parece haber una discrepan-
cia, enrigor en la cifra del Presupuesto
se incluyen al Poder Judicial y al Poder
Legislativo, como asi también a la Junta
Central Electoral, que no estan dentro
de los 365.760 servidores registrados por
la Contraloria, por lo que pararealizar
la comparacion corresponderia deducir
los créditos presupuestarios de esas
instituciones. Realizada esa detraccion,
el monto del Presupuesto 2012
correspondiente a ‘sueldo basico para
cargos fijos’ de las instituciones del Poder
Ejecutivo pertenecientes al Gobierno
Central, quedaen RD$ 54.741 millones.

Volviendo al universo analizado (fte.
SASP y complementarios), si se excluyen
los salarios que no corresponden a cargos
fijos, el monto anualizado pasa de los
RDS 49.707,4 a RD$ 45.318 millones, por
lo que ahora es necesario conciliar esa
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cifra con la obtenida en el parrafo
anterior; sin embargo, los RDS 45.318
millones corresponden a 305.672 casos,
mientras que la cifra del Presupuesto
2012 (RD$54.741 mill.) corresponden a
365.760 casos. Por lo tanto, si se hace el
supuesto de que el salario promedio de
los 60.088 servidores no identificados es
similar al del universo analizado, y se
extrapola el gasto, el monto anual del
‘sueldo bésico para cargos fijos’ derivado
de lainformacién del SASPy las fuentes
complementarias deberia ser de RD$
54.227,6 millones, monto que resulta
muy similar alos RDS 54.741 millones
implicitos en el Presupuesto 2012.

Adicionalmente, el monto de salario
basico que no corresponde a cargos fijos,
en el caso del universo analizado
representa el 8,8 % del monto de esos
cargos, mientras que en el Presupuesto
2012 esa relacion es del 7,7%. Por lo
tanto, también se verifica consistenciaen
cuanto a la participacién en el gasto de
los diferentes tipos de cargos.

En sintesis, a continuacidon se
presentan los créditos presupuestarios
paralos conceptos ‘sueldo paracargo fijo’
y ‘sueldo personal temporario’ paracada
escenario, y debajo, el gasto incremental
respecto del crédito 2012:
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CREDITO PRESUPUESTARIO
Sueldo Basico del Personal Fijo y Temporario

En millones de RD$

66.818,3  66.818,3 66.818,3
75.008,5  75.008,5 75.008,5
68.421,9  70.064,1 71.745,6
76.808,7  78.652,1 80.539,8

Esos niveles representan los siguien-
tes gastos incrementales:

INCREMENTO DE CREDITO RESPECTO DEL
PRESUPUESTO 2012

En millones de RD$

7.358,4 7.358,4 7.358,4
15.548,6  15.548,6 15.548,6
8.962,0 10.604,2  12.285,7
17.348,8  19,192,2 21.079,9

Estimado el monto presupuestario
derivado de la aplicacién del proyecto
de Ley, corresponde evaluar esas cifras
en términos del gasto total y del gasto
primario. En esta cuestion, pasa a ser
crucial el peso del gasto en
remuneraciones dentro del gasto total,
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gue en el caso del Presupuesto Publico
dominicano resulta relativamente bajo
(23,3% y 27,4% respectivamente), en
comparacion con lo que se verifica en
otros paises. Por lo tanto, variaciones
relativamente altas de la masa
salarial, pasan a tener una incidencia
relativamente baja en el gasto total.
Tomando como base el gasto total
del Presupuesto 2012 (RD$ 374.182,6
mill.), el incremento del Presupuesto
para 2013 seria del 2,0% para el
Escenario I, al 4,6% para el Escenario
V.

INCIDENCIA SOBRE EL PRESUPUESTO?*

2,0% 2,3%
4,2% 4,9%
2,4% 3,3%
4,6% 6,0%

Sustentabilidad Fiscal

Para establecer la sustentabilidad
fiscal de cualquier medida de politica
publica que implique la asignacion de
recursos publicos, en primer término es
necesario establecer si su costo puede ser

22 El calculo de incidencia sobre Gasto Total y Gasto
Primario se realiza considerando los niveles de esas
variables del Presupuesto 2012,
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compensado mediante la reduccion de
otros gastos, o si implica un incremento
de las erogaciones.

En el primer caso, si lacompensacion
es total, la medida no tendria impacto
de primer orden sobre la sustentabilidad
fiscal, aunque obviamente reduciria las
posibilidades de aplicar una reduccién
de gastos en caso de que posteriormente
fuera necesario, ya que al aplicarse la
medida en cuestion se eliminan al menos
parte de los gastos pasibles de ser
reducidos. Asimismo, se podrian verifi-
car impactos de segundo orden via
afectacion de la demanda agregada, a
partir de efectos sobre la actividad
econodmicay, consecuentemente, sobre
larecaudacion impositiva. Sinembargo,
estos efectos normalmente suelen ser
bajos.

En cambio, si el costo de lamedida
se traslada al gasto total, es necesario
evaluar la potencial evolucién de los
recursos, de modo de analizar si es
posible financiar el aumento de la
politica aplicada. En este sentido, vale
un axioma clasico de las finanzas
publicas, que sostiene que al evaluar un
déficit (en este caso un gasto) lo relevante
no pasa por determinar si es alto o bajo
en si mismo, sino por saber si es financia-
bleonoloes.
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Cabe destacar que, alos fines de este
analisis, y dado que el mismo, tanto por
extension como por competencia, No se
focaliza en evaluar la naturaleza y
relevancia de los gastos presupuestarios
paraidentificar posibles reducciones, se
asume el supuesto de que el incremento
del gasto salarial se traslada integramen-
te al gasto total.

Laadopcion de este supuesto focaliza
la cuestion sobre la posible evolucion de
los recursos publicos; sin embargo, la
situacion actual de la politicaeconémica
dominicana estd dominada por una
importante reforma fiscal que fue
recientemente aprobada por el Con-
greso, asi como también por laadopcién
de medidas de contencién del gasto
publico (Decreto 499/12). Asimismo,
existen demandas sociales con alto
impacto presupuestario, como lo es la
elevacion del gasto publico en educacion;
a su vez, se esta desarrollando la
negociacion con el FMI para acceder a
un acuerdo de asistencia financiera, que
entre otros aspectos, va a dar como
resultado metas de déficit fiscal, y
seguramente de gasto total y de algunos
conceptos especificos.

Este cuadro situacional plantea un
escenario muy poco propicio para la
implementacion de medidas con
impacto fiscal. Sin embargo, la aplica-
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AP
cidon de una norma que reordene el
régimen salarial del empleo publico no
debe ser vista como una reivindicacion
sectorial, sino como una condicion
necesaria para el potenciamiento del
funcionamiento del Estado Dominicano,
gue por otra parte, constituye el actor
central de cualquier politica de desarrollo
nacional. Asimismo, como ya se comentd
mas arriba, si la reduccion de labrecha
de la distribucion de la renta constituye
un objetivo de gobierno, uno de los
instrumentos a aplicar deberia ser la
reduccion de la distribucion salarial en
su area de competencia directa, de modo
de alcanzar indices de concentracion
menores a los del sector privado, y de
esta forma inducir al mercado laboral
hacia esa misma direccion.

Enunciados los aspectos de caracter
cualitativo, de donde se desprende que
la situacion actual no es laméas compati-
ble con aumentos de gastos, queda
entonces el analisis cuantitativo.

En términos de incidencia presu-
puestaria, como se describié en el item
anterior, las caracteristicas estructurales
del gasto publico dominicano atendan
el impacto sobre el gasto total derivado
de variaciones porcentuales de lamasa
salarial. Un incremento del orden del
26,2% de la masa de ‘salario basico’,
resultante del escenario que implicaun
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significativo aumento del salario minimo
(+25%), un incremento de la dotaciény
una fuerte mejora de la distribucion
salarial (Escenario 1V), se traduce en un
gasto adicional del 4,4%, mientras que
una aplicacion més progresiva (Escena-
riololll), nollegaal 2,5% del gasto total
del Gobierno Central.

Pasando al analisis en relacion al PIB,
la situacion actual muestra que el gasto
en servicios personales actual es de
3,66%, y la aplicacion de los distintos
escenarios implican incrementos que van
del 0,31% al 0,73% del Producto.

INCIDENCIA SOBRE EL PIB

87.170,5 3,66%

94.528,9 3,97% 0,31%
102.719,1 4,31% 0,65%
96.132,5 4,03% 0,38%
104.519,3 4,39% 0,73%

374.182,6 15,70%
318.313,3 13,36%

2.383.425,3

Revista de Administracion PUblica No. 6



Considerando que de laaplicacion de
la Reforma Fiscal, que contempla nuevos
impuestos y el incremento de alicuotas
ya existentes, se espera aumentar la
presion tributaria en 1,9 puntos
porcentuales, pareceria haber espacio
fiscal para una implementacion, al
menos de una manera progresiva. En
este sentido, es necesario apelar al axioma
mencionado anteriormente, ya que
incluso con un efecto inmediato de la
Reforma Fiscal, de acuerdo a las
proyecciones realizadas en el marco del
Consejo Econémico y Social y de la
mision del FMI realizada en noviembre,
habria un déficit de varios puntos en
términos del PIB. De acuerdo al
organismo internacional, el nivel de
déficit para el ejercicio 2012 rondaria
8,5% del PIB, magnitud que a las claras
no resulta sostenible en el mediano
plazo.

Por lo tanto, la cuestion de la
sustentabilidad de laaplicacion de laLey
pasa mas por la posibilidad de financiar
la brecha actual, que por el esfuerzo
adicional que implicaria su implementa-
cion. Dicho en términos coloquiales, si
pueden financiarse 5 o 6 puntos
porcentuales del PIB, también podra
financiarse 0,31 p.p. En este sentido, si
esta reforma se considera dentro del
conjunto de prioridades politicas de la
gestion de gobierno, debido a la
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magnitud que implica su aplicacion, su
inclusion no sera determinante para
definir lasustentabilidad fiscal en el corto
ni en el mediano plazo.

Plantilla de Calculo Automatizada

La informacion necesaria para su
operacion consiste en la denominacion
del cargo y salario individual de cada
servidor. Adicionalmente, puede ser de
utilidad ladescripcion del tipo de relacion
(fijo, contratado, etc.), asi como también
la institucion y el salario adicional al
basico, aunque estos datos no son
imprescindibles.

Definido el universo de informacion,
es necesario identificar todas las
denominaciones de cargo existente, y
proceder aclasificarlas.

Por ultimo, se debe establecer la
escala basica de relaciones equitativas,
y el salario minimo.

Una vez definido el conjunto de
datos, clasificados los cargos y
establecida la escala salarial, la panilla
realiza los céalculos y arroja los
resultados: masa salarial anterior, masa
salarial nueva, variacion nominal y
porcentual, gasto excedido y nuevo
salario para cada servidor.
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Para obtener estos resultados, la
planilla realiza veinte calculos sobre cada
cargo individual, por lo que en el caso
delaestimacion realizada, cada escenario
demandé al programa operar seis
millones de celdas de calculo. Por este
motivo, resulta necesario contar con
equipamiento informatico de alta
prestaciones.

Propuestas Alternativas para
Morigerar el Impacto
Presupuestario de la
Implementacion de la Ley

Para avanzar hacia unasituacion de
mayor equidad salarial dentro del Sector
Publico, en el corto o en el mediano plazo
es necesario incrementar el salario
minimo. Tal como se describi6 anterior-
mente, existe unaamplia brecha salarial,
y considerando los niveles actuales en
términos de poder de compra, resulta
evidente que la reduccion de lamisma
deberia pasar principalmente por el
incremento del salario minimo y por el
reordenamiento general del sistema.

Sin embargo, la incidencia de un
incremento del salario minimo del 25%,
y en consecuencia de los restantes niveles
salariales, implica un aumento del 26,2%
de lamasa salarial, y del 4,2% del gasto
total.

Politica Salarial en el Sector Publico Dominicano 165



En consecuencia, si bien se considera
gue la escala basica de relaciones
equitativas expresa las proporciones
salariales mas adecuadas, se podria
avanzar en un esquema de incremento
progresivo por categoria ocupacional,
otorgando el aumento de manera
escalonada, lo que achataria transitoria-
mente la pirdmide salarial, pero
representaria una mejora en primer
término de la situacion de los grupos de
menores ingresos.

Realizados los célculos, la tabla
siguiente resume el costo presupuestario,
su incidenciaen el gasto total, y lo que
representa en términos del PIB, de
otorgar el aumento del 25% de manera
escalonada.

INCIDENCIA DE AUMENTO DEL 25% DE CADA

166

CATEGORIA

7.358 2,0% 0,31%

8.516 +1.161 2,3% +0,3 0,36% +0,05

9.781 +1262 2,6% +0,3 0,41% +0,05
15.061 +5280 4,0% +1,4 0.63% +0,22
15.470 +408 4,1% +0,1 0,65% +0,02
15.549 +79 4,2% +0,0 0,65% +0,00
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Reclasificacion de Cargos

Como se menciono antes, para poder
ajustar la estimacion realizada en este
trabajo, una instancia clave consiste en
larevision de todas las denomina-ciones
de cargo existentes, y en su consecuente
reorganizacion. Sin embargo, esta tarea
es necesaria no solo para este tipo de
estimaciones sino también, como ya se
comento, para gestionar eficazmente un
sistema de empleo publico. En
consecuencia, se consideraineludible que
las instituciones revisen la clasificacion
de sus servidores, tarea que si bien
requiere de un plazo de implementacion
no menor, podria concentrarse
inicialmente en los casos donde los
salarios exceden la cota superior del
grado al que pertenecen.

Por lo tanto, una estrategia para
impulsar dicho proceso podria ser la
inclusion de un articulo en la norma
reglamentaria, en el que se establezca la
obligatoriedad por parte de las
Instituciones de realizar la reclasificacion
de sus servidores.

Por otra parte, se recomienda crear
denominaciones de cargos que
identifiquen distintos tipos de cargos de
confianza.
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Tratamiento de los Servidores con
Salarios por encima de la Cota
Superior

Una vez realizada la reclasificacion
de cargos, se podran identificar los casos
donde el salario percibido esta por
encima de la cota superior correspon-
diente asu gradoy grupo ocupacional,
en esta instancia surge entonces la
cuestion de qué politica adoptar, ya que
sus sueldos representan unasituacion de
inequidad. No obstante, existen
restricciones legales que impiden reducir
el salario de unempleado, por lo que esa
via no resulta aplicable, al menosen el
marco juridico vigente; en consecuencia,
y a modo de ejercicio, se enuncian las
medidas alternativas que podrian
adoptarse?®:

Mantener la situacion actual, esta
alternativa implicaria una muy lenta
readecuacion, a medida que los
servidores con sueldos excedidos se
vayan retirando y sus posiciones sean
cubiertas por servidores con salarios
adecuados a sus rangos; congelar salario
excedente, considerar como pasible de
aumento sélo a la porcién del sueldo que
se inscribe dentro del rango, y no otorgar

28 Las propuestas enunciadas no contemplan la
dimensién juridica, por lo que el andlisis de su
viabilidad debe ser complementado con esa
perspectiva.
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aumentos futuros al resto del salario; esta
alternativa implica un lento reordena-
miento.

Por otro lado, exclusion del sistema
de incentivos, dejar librado a cada
servidor si acepta adecuar su salario a
los rangos establecidos y asi poder
participar del sistema de incentivos o, en
caso contrario, excluirlo del sistema de
incentivos y de cualquier otros tipo de
beneficio monetario adicional; retiros
voluntarios, luego de identificar el monto
gue implica, en términos de masa
salarial, el excedente salarial, evaluar el
ofrecimiento de retiros voluntarios contra
el pago de unasuma.

Por ultimo, decreto presidencial o
Ley que permita readecuar los salarios
publicos, dictar una norma que permita
reducir los sueldos por Unica vez, alos
fines alinearlos con los rangos estableci-
dos.

Otras Consideraciones
Aumentos de salarios

Elarticulo 17 de la Ley establece que
el procedimiento a aplicar parael ajuste
salarial sera bianual y por la inflacion.
Sinembargo, estaregla inevitablemente
conduce a un retraso sistematico del
salario real del empleo publico, ya que
los ajustes siempre correrian por detras
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a la inflacién. En consecuencia, se
considera que su aplicacion no es
sostenible a largo plazo, y que resultaria
conveniente fijar un procedimiento més
flexible.

Si bien la naturaleza del gasto
salarial hace imposible que su nivel esté
sujeto a ladisponibilidad presupuestaria,
se podria evaluar la posibilidad de
establecer que la asignacion de
incentivos esté asociada a esta variable.

Escalas Salariales y Mecanismos de
Retencion

A partir de los comentarios realizados
por la Lic. Magdalena Lizardo en el
marco del Taller de Presentacion de los
resultados de este anélisis, relativos a la
necesidad de que las escalas salariales del
sector publico resulten competitivas para
atraer y retener a profesionales con
elevados niveles de formacion, en
particular en especialidades con alta
demanda relativa del sector privado,
surge lasiguiente reflexion propositiva.

Si bien se considera que el criterio
estructurador de la escala salarial no debe
ser los niveles salariales que rigen en el
sector privado?, precisamente por la
I6gica imperante en ese ambito (ley de

% En la seccién ‘comentarios generales’ del item 2.i.d
‘Determinacion de las escalas salariales’ se mencionan
los motivos considerados.
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oferta y demanda) es inevitable que
existan especialidades que aun con
similares grados de formacion,
dedicaciony responsabilidad requeridas,
presenten diferencias significativas de los
sueldos.

Cuando esas especialidades represen-
ten funciones criticas para el Sector
Publico, es necesario aplicar una politica
especifica, aun a pesar de resultar
inequitativa. En términos concretos, si es
necesario contratar un ingeniero en
petroleo para un ente regulador
energeético, siendo esta especialidad
sustancialmente mejor paga que otra
profesion similar (p. e. ingeniero civil),
sOlo existen tres cursos de accion posible:
i) se le incrementa el sueldo al resto de
los cargos similares, de modo de que
haya equidad hacia adentro de la
categoria, lo que implicaria mayor gasto
publicoy alterar la equidad con el resto
de las categorias; ii) se ofrece el sueldo
de los cargos similares, de modo de no
incrementar el gasto publico ni afectar
la equidad entre categorias, lo que
conduciria a que no se pueda cubrir
adecuadamente el cargo necesario; iii) y
se le concede un plus salarial a esa
especialidad, lo que implicaria una
inequidad muy acotaday un incremento
muy reducido del gasto publico, y
permitiria cubrir adecuadamente la
posicion requerida.
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Por lo tanto, se considera conveniente
contemplar la posibilidad de que
determinadas profesiones o especialida-
des puedan recibir un complemento
salarial de retencion (este complemento
podria definirse como un plus salarial, o
el otorgamiento de un grado clasificato-
rio adicional, lo que en dltima instancia
se reflejaria en un sueldo mas compe-
titivo).

Analisis Complementarios

Por cuestiones vinculadas a la
disponibilidad de informacion, a la
necesidad de realizar reclasificacion de
ciertos conceptos, o simplemente porque
su realizacion excedia el alcance de este
trabajo, hay diversos desarrollos
analiticos que no fueron abordados y
gue podriaser de utilidad su desarrollo
por parte del MAP:

Analisis institucional: realizar un
analisis de la dispersion salarial por
institucion.

Analisis por categorias y grados:
realizar un analisis de la dispersion
salarial actual por grado y grupo
ocupacional (a futuro, una vez imple-
mentado un esquema de rangos, no
deberia haber dispersion).

Analisis por cargos: realizar un
analisis de la dispersion salarial actual
por cargos. Para ello, previamente se
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deberiarealizar un agrupamiento de las
denominaciones que remiten a un mismo
tipo de cargo (por ejemplo, llevar las
2.108 denominaciones de ‘encargados’ a
un cantidad mucho menor).

Gobierno Descentralizado: incor-
porar en el analisis a las instituciones del
Gobierno Descentralizado.

Salarios excedidos: analizar la
cantidad de casos con salarios excedidos,
y agruparlos de acuerdo al porcentaje
de exceso (por ejemplo, menos del 25%,
entre el 25% y el 50%, entre el 50%y el
100% y mas del 100%). Esto permitiria
aplicar soluciones especificas para cada
grupo de casos.

(*) El autor es economista y consultor internacional
de nacionalidad Argentina.
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Ley No. 105-13 de Regulacion Salarial
del Sector Publico

Santo Domingo, D. N.
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PRESENTACION

Somos conscientes de que el proceso de modernizacion e
institucionalizacién dela Administracion Publica pasa necesariamente
por la puesta en marcha de un s stema de gestion de Recur sosHumanos
fundamentado en las teorias y las técnicas de la ciencia de la
Administracion y en principios y hormas de Derecho Publico que
hacen posible un tratamiento racional y estratégico del activo mas
importante con que cuentan las organizaciones: las personas.

De manera particular, en este contexto juega un rol relevante la
adopcién de una politica salarial objetiva, compuesta por principios,
normasy rubrosretributivos basados en la centralidad, complgjidad
y responsabilidad del puesto de trabajo, no en el individuo que lo
ocupa, como se acostumbra en muchos casos. El sistema salarial
resulta basico para continuar el ciclo de racionalizacion de las
entidades estatales.

Asi hasido, asi esyasi serd, sinimportar s setrata deingtituciones
publicas o empresas privadas, pues se puede verificar que el éxito de
unas y otras en el logro de sus objetivos esta supeditado a la
articulacion de un régimen retributivo orientado por principios
universales que son los que garantizan una justa remuneracion y
contar con una dotacion de personal motivado, enfocado en la
consecucion de las metas institucional es trazadas.

En el caso concreto del sector publico dominicano, para
complementar €l ciclo normativo y el despliegue practico de la
profesionalizacion de la Funcion Pablica y consolidacion de la
Carrera Administrativa serequiere obligatoriamente el desarrollo de
una politica salarial fundamentada en los criterios de la Buena
Administracion, como la ética y la transparencia, para, a través de
ella, irradiar el efectivo funcionamiento de las entidades estatales,
con miras a la gestion efectiva de servicios publicos y de tramites
gue satisfagan las expectativas y necesidades de |os ciudadanos.
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Por fortuna, luego de un extenuante proceso de discusion y
aprobacion, el cual tuvo su maxima expresion en una controversial
observacion presidencial, €l Estado dominicano cuenta con una Ley
de Regulacion Salarial, 1a No. 105-13 del 9 de agosto de 2013, la
cual, junto a la Ley de Funcion Pdblica, viene a hacer parte
determinante para el desarrollo del sistema de empleo publico vigente
en €l pais. Cabe acotar que la aprobacién y contenido de dicha Ley
se inspira no solo en la Ley No. 41-08, de Funcion Publica, sino
también en el mandato del articulo 144 constitucional.

Dicha Ley, como lo indican su propio tituloy el articulo 3, esde
aplicacion a todas las ingtituciones y funcionarios estatales, y tiene
por objeto establecer |oselementos comunes paralaregulacion dela
politicasalarial entodo €l sector publico dominicano, bajo € influjo
deunineludible criterio de transversalidad que procura desmontar
losaltosnivelesdediscrecionalidad, irracionalidad e inequidad que
tienen lugar en la actualidad, y que neutralizan cualquier esfuerzo
técnico serio por dignificar €l sistema retributivo y la labor de los
servidores publicos en determinadas franjas y subsectores de la
Administracion estatal.

La pieza normativa recoge sin duda los elementos tebricos-
conceptuales y las corrientes doctrinarias de mayor arraigo
internacional, asi como los principios fundamentalesque orientan la
configuracién de un ordenamiento positivo moderno en la materia,
alimentando asi e Derecho Administrativo, y deforma mas especifica,
el Derecho dela Funcion Pablica o Empleo Publico.

Enlo querespecta alosprincipiosjuridicos, dicha Ley comporta
ensuarticulo5 €l referido alaequidad, con €l que se procuraquelas
normasy los procedimientos sean aplicados con justicia a todos los
empleados publicos; e principio democratico, que propende a la
compatibilizacion delos principiosdeé€ficienciay eficacia con losde
igualdad, merito eimparcialidad; € de conectividad, que busca dar
un caracter integrador al logro de objetivos estratégicos
institucionales, remuneracion y alcance de las metas contempladas
en la Estrategia Nacional de Desarrollo; otros principios definidos
en la pieza aluden a la consistencia entre politicas y acciones
ingtitucionales, al equilibrio entre politica salarial y competencia,
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motivacion y compromiso de los servidores publicos, a la jerarquia
salarial, entreotros.

El sistema remunerativo adoptado, ademas de los principios
enunciados, seorganiza en base a unos componentes salarial esbasi cos
y un régimen de incentivos que requieren de un despliegue en los
distintos sectores dela Administracion Publica, por medio de escalas
salariales y mecanismos concretos de incentivos que atiendan a la
complgidad, centralidad, riesgos, caracteristicas, etc., deloscargos
y sectores. Detodasformas, las escalas salarialesencuentran sulimite
superior en los topes salariales establecidos en €l articulo 12 de la
Ley para los presidentes de los poderes publicos y de los entes
constitucionales.

El Ministerio de Administracion Publica, en su condicion de
organo rector del empleo publico, tienea su cargo elaborar y someter
al Presidente de la Republica para su aprobacion un Reglamento
contentivo delaescala salarial delosdemasaltoscargosde Gobierno
Central y del ambito auténomo y descentralizado. En el caso de los
organismos autonomos y descentralizados de naturaleza financiera
y supervisores y reguladores de actividades econémicas de interés
general, la escala sera dictada por Resolucion de la autoridad
competente, pero en coordinacion con el MAP vy respetando los
principiosdelaley 105-13.

En lo que respecta a los demas poderes del Estado y entes
constitucionales, las escalas salariales seréan aprobadas por las
autoridades competentes, siempre observando los principiosy reglas
delaLeydeRegulaciéon Salarial; incluso dichospoderesy entes podran
orientarse o tomar como referencia el Reglamento que en la materia
debe dictar el Presidente de la Republica. La Ley regula también o
relativo a la determinacion de escal as salarial es en los ayuntamientos
y enlasempresas del Estado, atendiendo a sus propias naturalezasy
competencias.

Ademas preve quetodas|as escal as salariales sean revisadas de
forma bianual, con €l propdésito de que estas se auto administren en
funcién de los cambios econOmicos que se experimenten y sean
ajustadas o indexadas en razon de los niveles inflacionarios, o que
les asignara a las mismas una mayor dosis de justicia y de sustento
en larealidad socioeconémica del pais.
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LalLeyregulaylimitalosgastosderepresentacion, laasignacion
de combustible, €l uso de tarjeta de crédito, asi como también un
régimen de incompatibilidades, conflictos de intereses y sanciones,
aplicablesatodoslosfuncionariosdel Estado, entre otras cuestiones
de vital importancia; todo esto ha significado una lucha de larga
data en el pais, y o aprobado contribuye si duda al establecimiento
deunsistema de control y transparencia en el gasto, paraun uso mas
racional delosrecursospublicos.

Dado € interés del MAP en hacer un despliegue de todas las
normativas atinentes a la transformacion y modernizacion de
Administracion Publica, el cual tiene su base principal en el
conocimiento y difusion de las mismas, en esta ocasion ponemos a
disposicion detodos los interesados la presente edicion dela Ley de
Regulacion Salarial del Estado Dominicano, la que se hace posible
gracias a los auspicios del Programa de Apoyo a la Reforma de la
Administracion Publica (PARAP), de la Union Europea, al Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), al Banco Mundial (BM), a la
Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional
(USAID), y a organismos dela sociedad civil a quienesreconocemos
y agradecemos profundamente sus invaluables aportes a través de
las multiples consultorias tanto nacionales como internacionales, y
la celebracion de eventos de socializacion de esta hormativa que sin
duda alguna, es un escalon mas en el ascendente proceso de
fortalecimiento e institucionalizacion de las entidades del sector
publico dominicano.

Ramodn Ventura Camejo
Ministro de Administracion Publica

Septiembre de 2013.
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L ey deRegulacion Salarial del Estado Dominicano

CONSIDERANDO PRIMERO: Que €l articulo 138 de la
Condtitucion sujetalaAdministracion Pablica, en suactuacion, aprincipios
deeficacia, jerarquia, objetividad, igualdad, transparencia, economia,
publicidady coordinacion;

CONSIDERANDO SEGUNDO: Que la Constitucion de la
Republicaensuarticulo 144 establece que* Ningun funcionario o empleado
del Estado puede desempefiar, de formasimultanea, més de un cargo
remunerado, salvo ladocencia. Laley establecerdlas modalidades de
compensaciondelasy losfuncionariosy empleadosde Estado, deacuerdo
conloscriteriosdeméritoy caracteristicasdelaprestacion del servicio.”;

CONSIDERANDO TERCERO: Que en cumplimiento del
mandato constitucional contenido en el articulo 144, es necesario
establ ecer |os criterios para una remuneraci 0n adecuada de todos |os
cargosdel sector publico dominicano, incluyendo losdeatonive;

CONSIDERANDO CUARTO: Quetransparentar, deacuerdo a
criterios objetivos, las remuneraciones percibidas por los servidores
publicos, facilitalavincul acidn delacomplgidad, atribucionesy desempefio
desu cargo, conlosva oresmonetari os percibidosen un marco deequidad
y confundamento legal;

CONSIDERANDO QUINTO: Que es necesario conformar un
régimen de salariosy demas remuneraciones de los cargos del sector
publico, end quesedefinan suscomponentes, conlafindidad degarantizar
launiformidady latransparencia;

CONSIDERANDO SEXTO: Quelapoliticay subsecuente escala
salarial deben corregir lasdistorsiones existentes, reducir labrechay
proveer alosOrganosrectoresmecaniSmosy procedimientos coherentes,
apegadosalos principiosdetransparenciay rendicion de cuentas,

CONSIDERANDO SEPTIMO: Queunaley quetransparentelos
componentesremunerativos delos cargosdel sector publico aportaala
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sociedad un mensgje de claridad, informacion y de control del gasto,
garantizando e derecho alaauditoriasocidl;

CONSIDERANDO OCTAVO: Queunaadministracion profesiona
gue incorpora nuevos sistemas y que contribuye a fortalecimiento
ingtitucional y ala solidez del sistema democratico debe incluir una
remuneracion ajustadaadichos requerimientos, afin de garantizar la
permanenciade recursos humanos con |a capacidad técnicarequerida
parael desarrollo desusfunciones;

CONSIDERANDO NOVENO: QuelaConstitucién dominicana
en su articulo 144 ordena establecer por ley las modalidades de
compensacién delosfuncionariosy empleadospublicos, atendiendo a
loscriteriosdel méritoy caracteristicasdelaprestacion del servicio.

VISTA: LaCongtitucion delaRepublicaDominicana, proclamadae
26 de enero de 2010;

VISTA: LaCartalberoamericanade Funcion Plblicadel 26-27 de
junio de 2003;

VISTA: Ley No. 4378, del 10 defebrero de 1956, Ley Organicade
Secretarias de Estado;

VISTA: Ley No. 82, del 16 dediciembrede 1979, sobre Declaracion
Juradade Bienes;

VISTA: LaResolucion No. 489-98, del 20 de noviembre de 1998,
del Congreso Naciond, queratificalaConvencion I nteramericanacontra
laCorrupcion, aprobadaen Caracas, Venezuel a, en fecha29 de marzo
de 1996;

VISTA: LaLey No. 200-04, del 28 dejulio de 2004, Ley General
deLibreAcceso alalnformacion Pblica;

VISTA: La Ley No. 340-06, del 18 de agosto de 2006, de
Contratacion Publicade Bienes, Servicios, Obrasy Concesiones, y sus
modificaciones,

VISTA: LaLey No. 423-06, del 17 denoviembrede 2006, Organica
de Presupuesto parael Sector Publico;

VISTA: LaLey No. 449-06, del 6 de diciembre de 2006, que
modifica la Ley No. 340-06, del 18 de agosto de 2006, sobre
Contratacion Publicade Bienes, Obras, Serviciosy Concesiones,

VISTA: LaLey No. 498-06, del 28 de diciembre de 2006, de
Panificacionelnverson Publica;
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VISTA: LalLey N0.496-06, del 28 dediciembrede 2006, que crea
laSecretariade Estado de Economia, Planificaciony Desarrollo;

VISTA: LaLey No. 494-06, del 28 dediciembrede 2006, Organica
delaSecretariade Estado de Hacienda;

VISTA: LaLey No. 10-07, del 8 deenero de2007, parad Sistema
Naciona deControl Internoy delaContraloriaGenera delaRepublica;

VISTA: LaLey No. 176-07, del 17 dejulio de 2007, del Distrito
Naciond y losMunicipios;

VISTA: LaLey No. 41-08, del 16 de enero de 2008, de Funcion
PUblicay crealaSecretariade Estado deAdministraciony Funcion Pablica;

VISTO: El Decreto No. 287-06, del 17 dejulio de 2006, sobrela
obligatoriedad deladecl aracion juradaque deben prestar losfuncionarios
publicos,

VISTO: El Decreto No. 527-09, del 21 de julio de 2009, que
establece & Reglamento de EstructuraOrganizativa, Cargosy Politica
Sdarid de Sector Publico Dominicano.

HADADOLASIGUIENTELEY:

CAPITULOI )
DEL OBJETOY AMBITO DEAPLICACION

Articulo 1.- Objeto. Estaley tiene por objeto establecer el marco
regulador comun de la politica salarial paratodo el sector publico
dominicano, con lafinalidad de proporcionar unaremuneracion equitativa
guesirvade estimulo alosservidores pulblicos paraa canzar, con niveles
derendimientoy productividad, losobjetivosdel Estado.

Parrafo. A los fines de estaley se entiende por servidores publicos, a
todoslosfuncionariosy empleados del Estado y las entidades quelo
conforman.

Articulo 2.- Obligatoriedad. Las disposiciones de esta ley son
gplicablesde maneraobligatoriaatodas| as categorias de cargos disefiados
y establecidosenlos érganosy entes comprendidos dentro de suambito
deaplicacion.

Articulo 3.- Ambito de aplicacion. Estan sujetosalasregulaciones
previstas en estaley, los érganos del sector publico que integran los
sguientesagregadosingitucionales:
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1) El Gobierno Centrd;

2) El Poder Legiddtivo;

3) El Poder Judicidl;

4) Entesy érganos constitucionales con régimen propio;

5) Organismosautonomosy descentralizados de naturaezafinancie-
ray nofinanciera;

6) Ingtituciones PUblicasdelaSeguridad Socid;

7) Los ayuntamientosdel Distrito Nacional, delosmunicipios y las
lasjuntasdedistritosmunicipales;

8) Lasempresaspublicasnofinancierasy financieras.

Parrafol .- Alosefectosdeestaley seentiende por Gobierno Central,
lapartedel sector publico quetiene por objeto laconduccion politico-
administrativa de la Republica, conformada por |os entes y 6rganos
centralizados, descentralizadosy auténomosfinancierosy no financieros
y de regulacién, dependientes y adscritos al Poder Ejecutivo y las
ingtituciones publicasdelaseguridad socidl.

Parrafo I1.- Para los fines de esta ley, se entiende por entes
condtitucionaescon régimen propiolassguientes:. Tribuna Congtituciond,
Tribuna Superior Electord, Ministerio Piblico, laJuntaCentra Electord,
laCamarade Cuentas, el Defensor del Puebloy e Banco Central dela
RepublicaDominicana.

CAPITULOII
DEL SISTEMA REMUNERATIVOY SUSPRINCIPIOS

Articulo 4.- Sistema remunerativo. Se instituye el Sistema
Remunerativo para el Sector Publico, integrado por € conjunto de
principios, normas, politicasy procesos utilizados paraladeterminacion
delasprestacionesdelosservidores publicos.

Articulo5.- Principiosrectores. El S temaremunerativo parael sector
publico estaenmarcado enlossiguientesprincipios.

1) Principio deequidad. Principiogenera del derecho mediantee
cua se establece la aplicacion de lasnormasy procedimientos
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establecidos enlapresenteley demanerajusta, atodoslosser-
vidorespUblicos,descartando cua quier excepcion demaneraexclu-
svaendla

2) Principio democrético. Gestiondel empleo pablico queprocura
compdtibilizar laeficaciay eficienciaconlosrequerimientosdeigua-
dad, mérito eimparciaidad.

3) Principio de conectividad. Garantia de conexion entrelosobjeti-
vosestratégicosy laremuneracion, vinculadosd acancedelame-
tas predefinidas por laorganizacion, en consonanciaconlaspriori-
dadesdefinidasenlaEgtrategiaNacional de Desarrallo.

4) Principio de consistenciaentrelaspaoliticasy acciones. Losobje-
tivos, metasy acciones asociadasa laspoaliticas incluidas enlos
planesdedesarralloingtitucionaes, deben ser competiblesy guardar
unarelacion 16gicamente consistente entresi dentro del contexto
macroecondémicoy € financiamiento disponibley con apegoala
planificacion delosrecursoshumanos.

5) Principiodeequilibrio. Lapoliticasaarial debeestar orientadaal
logro de competencias, motivaciony compromiso por partedelos
servidorespublicos.

6) Principiode jerarquiasaarid. Ningun servidor publicodd Estado
dominicano, podradevengar unsadariomayor d del titular otitulares
delospoderesdd Estado, delosérganosy entesde origen constitu-
cional, delosentesy 6rganos dependienteso vinculadosa Poder
Ejecutivo para laquelabora. Asimismo, ninguin servidor publico,
devengaraun sdario mayor a quepercibad cargoinmediatamente
superior.

7) Principio deequidad, complgidad y riesgo delasfuncionesenco-
mendadas. Lasescalassdaridesprocuraran unsdarioigualitario
paratodoslosfuncionarios o empleadosde mismo nivel, rango o
caracteristicadentro del sector publico.

CAPITULOIII
DE LA ORGANIZACION DEL SISTEMA

Articulo 6.- Sobrelaadministracion del SissemaRemunerativo. La
administracion del Sistema Remunerativo incluye los procesos de
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organizacion, coordinacion, comunicacion, aplicacion, control y evauacion
anivel instituciona y su cumplimiento estardacargo del titular de cada
Organo o entidad sujetosalaaplicacion deesta L ey, bajo las penalidades
establecidasen € régimen de sanciones correspondiente.

Articulo7.- Organorector del sistema. El Ministerio deAdministracion
Publica, como érgano rector del empleo publico delaAdministracion del
Estado, esel 6rgano responsable delaactuaizaciony administracion del
SigemaRemunerdivo.

Articulo8.- Incluséndecargosen € presupuesto. Todosloscargos,
incluidoslosdealto nivel y suscorrespondientesremuneraciones, previa
presentaciony gprobacion del Ministerio deAdministracion Pdblicaseran
incluidosdentro del Proyecto deL ey de Presupuesto General del Estado
de cadainstitucion que conformael ambito de aplicacion delapresente
ley y presentadosalaDireccion Genera de Presupuesto end tiempoy
formaqueestablecelal ey Organicade Presupuesto parad Sector PUblico
y laL ey deFuncion Pablica.

Parrafol .- Alosfinesderespeto alasescalassaariaesdefinidasy
aprobadasrel ativasalos entesy drganos dependientes o vinculadosal
Poder Ejecutivo, e Ministerio de Administracion Pablicacoordinarasus
accionescon laDireccion General de Presupuestoy conlaContraloria
General de la Republica como garantia de control de las estructuras
organizativasy decargos presentadaseincluidasenlal ey de Presupuesto
Generd dd Egtado, conformealal ey de Funcion Plblicay suReglamento.

Articulo9.- Definicién delacompleidady riesgo deloscargos. Se
facultaa Ministerio de Administracion Pablica, adefinir loscriteriosa
tomar en cuentaparaestablecer lacomplgidady lascondicionesderiesgo
deloscargos que conforman laAdministracion Publica, incluyendo los
cargosdelasFuerzasArmadas, laPoliciaNaciond y delaAdministracion
Locdl.

Parrafo.- Lospodereslegidativoy judicial, asi como los6rganosy
entescondtitucional escon régimen propio, podranrecibir, previasolicitud
de los incumbentes o directivos, |a asesoria del Ministerio de
Administraciéon Publica, alosfinesdedefinir loscriterios paraestablecer
lascomplgidadesy riesgosdelos cargos de susrespectivasingtituciones.
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CAPITULOIV
DE LASREMUNERACIONESY SUSCOMPONENTES

Articulo 10.- Componentes salariales. Loscomponentes salariales
delos servidores publicos sujetos al ambito de aplicacion de estaley,
estan conformados por lossiguientes:

1) Salario o sueldo basg;
2) Salarionimero 13.

Articulo11.- Escalasdarid del Gobierno Centrd. Laescdasdarid,
delosdemasfuncionariosdealto nivel incluyendo alosjefes, subjefese
inspectores generales de |os estamentos de las FuerzasArmadasy la
Policia Nacional; de los organismos auténomos y descentralizados,
indtituidospor leyesy demésfuncionariosdesusdependenciasjerarquicas,
seran establecidos por reglamento que a efecto dicted Presidentedela
Republicaapropuestadel Ministerio deAdministracion Piblica.

Péarrafo.- End caso delosorganismosautonomosy descentralizados
dd Estado de naturaezafinanciera, asi como delosquetienenasu cargo
lasupervisony regulacion deactividadesecondmicasdeinterésgenerd,
laescalasalarial seraestablecidapor resolucion quedictelaautoridad
competente, en coordinacion cond Ministerio deAdministracion Piblica,
segun €l régimen propio establecido en laley que lo hayainstituido,
respetando siemprelos principiosy reglas establecidasen lapresente
Ley. Laentradaenvigenciade estasescaassaaridesestarasujetaala
aprobacion del PresidentedelaRepublica, previaopiniondel Ministerio
deAdministracion Plblica

Articulo 12.- Escaladeremuneraciones. Laescaladeremuneracion
de salario bruto maximo paralos presidentes de |os poderes y entes
constituciona es con régimen propio del sector pablico dominicano, esla
Sguiente

1) Presidente (a) delaRepublica, hastacuatrocientoscincuentamil
pesos (RD$450,000);

a. Presidente (@) del Senado, Presidente (@) dela CamaradeDi-

putados, Presidente(a) dela Suprema Cortede Justiciay €l
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Presidente(a) del Tribunal Congtitucional, hastacuatrocientos
mil pesos (RD$400,000.00);

2) Vicepresidente (a) delaRepublica, hastacuatrocientosmil pesos
(RD$400,000.00);

3) Presidente(a) del Tribunal Superior Electoral, Presidente(a) dela
JuntaCentral Electoral, hastatrescientos setentay cinco mil pesos
(RD$375,000.00);

4) Presidente (a) de laCamarade Cuentas, hastatrescientoscincuen-
tamil pesos (RD$350,000.00);

5) Los(as) Ministros(as), € olaProcurador (a) General delaRepU-
blica, e Consultor (a) Juridico (a) del Poder Ejecutivo, € Contra-
lor de la Republica, hasta trescientos mil pesos(RD$300,000.00);

6) El Defensor del Pueblo, hasta doscientos cincuenta mil pesos
(RD$250,000.00).

4

Articulo 13.- Escala salarial de los poderes, 6rganos y entes
constitucionales del Estado. La Escala Salarial que regira para los
Senadoresy Diputados; |os Jueces de la Suprema Corte de Justiciay
demasjuecesde Poder Judicia; losjuecesdd Tribunal Constitucional;
losjuecesdel Tribunal Superior Electoral; losintegrantesdel Ministerio
Pdblico; losmiembrostitularesdelaJuntaCentral Electoral; lostitulares
delaCamarade Cuentas, € Defensor del Puebloy susadjuntos; Banco
Centrd delaRepublicaDominicana; losMiembrosdelaJuntaMonetaria;
asi como los servidores publicos dependientes de cada uno de estos
organosy entesde rango constitucional, seraestablecidapor resolucion
guedicte laautoridad competente, segun el régimen propio establecido
enlaCongtitucion, ley oreglamento quelorige, laquedeberarespetar en
todo casolosprincipiosy reglasestablecidasen lapresente Ley.

Parrafo.- Lasresolucionesderegulaciony escalasaarial quedicten
lospoderes, entidadesy érganosdel Estado establecidosen estearticulo,
podratomar como referenciael reglamento salaria queal efecto dictee
Presidente de la Republicaparalos entesy 6rganos dependientes del
Poder Ejecutivo.

Articulo 14.- Regulacién salarial de empresas del Estado. La
regulacién salarial paralosdirectivos, administradores, funcionarioso
empleadosdelasempresas cuyo capital socia pertenezcaa menosenun
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setentay cinco (75%) por ciento d Estado o alosorgani smosautonomos
y descentralizados del Estado instituidos por leyes, seradispuesto por
resolucion del consg o directivo o autoridad competente de que setrate,
en coordinacion con el ministro de su dependenciao adscripciony el
Ministerio delaAdministracion Plblica, y su entradaen vigenciaestara
sujetaalapreviaaprobacion dd Presidente delaRepublica.

Articulo 15.- Régimen salarial delosayuntamientos. Parad disefio
dd régimendarid y daboraciéndelaescaasdaria delosayuntamientos
del Distrito Nacional, delosmunicipiosy losdistritos municipales, se
tomara como criterio la escala establecida por la Ley Organica de
Administracion Local, previaasesoriadel Ministerio deAdministracion
Publica

Parrafo.- El salario méximo en un ayuntamiento o en unajuntade
distrito corresponde al del Alcalde o del Director de Distrito,
respectivamente, establecido mediante ordenanza del Consgjo de
Regidores 0 Junta de Vocales, seguin sea el caso, bgjo los criteriosy
principios establecidos en esta Ley, y teniendo como referencia el
reglamento salarial dictado por €l Presidente delaRepublicaparalos
entesy organos dependientesdel Poder Ejecutivo.

Articulo 16.- Incentivos. El Ministerio de Administracién Publica
quedafacultado paraestablecer |osprogramas deincentivosqueconsdere
pertinentes enlos entesy 6rganos dependientes o vinculados al Poder
Ejecutivo, afindelograr unmayor nivel defortdecimientoingtituciona y
eficaciaen d cumplimiento de suscometidos.

Parrafo.- Los incentivos estaran vinculados a los principios
fundamentales de gestion por resultados establecidos en los Planes
OperativosAnualesy Estratégicos Ingtitucionalesque sereflgjenen el
Presupuesto General del Estado parael sector publico, de acuerdo con
los criterios de méritosy caracteristicas de la prestacion del servicio
previstosen d articulo 144 delaCongtitucion delaRepublica

Articulo 17.- Revisondeescaasdaria bianud. El Ministeriodela
Administracion Pablica, quedafacultado pararevisar cadadosafiosy
actualizar, si procede, lasescalas salariales establecidasdelosentesy
organos dependientes o vinculados al Poder Ejecutivo, y presentar al
PresidentedelaRepublica, unapropuestade gustesalarid, tomando en
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cuentaparasu indexacion latasadeinflacion correspondiente publicada
por & Banco Central.

Parrafo.- El Senado delaRepublica, laCamarade Diputados, €l
Poder Judicial, y losdemas 6rganosy entesde origen congtitucional, asi
como |los entes que conforman la Administracion local, revisaran y
actudizaran|ossalariosde susfuncionariosy empleados, observando o
estipulado en este articulo y las escal as establ ecidas por € Minigteriode
Adminigtracion Piblica.

Articulo 18.- Integridad del salario. Sobrelossueldoso salariosde
losfuncionariosy empleados sujetosa ambito de aplicacion deestaley
no pueden ef ectuarse més descuentosquelos previstosenlasleyes, los
autorizedos por €losmismaos paraactividades cooperativisasolo dispuesto
por sentenciadictadapor lostribunalesdelaRepublica

Articulo 19.- Inembargabilidad del salario. En ningn caso pueden
ser objeto de embargo los salarios devengados por losfuncionariosy
empleados publicos, salvo enlos casos establecidosen lasleyes.

CAPITULOV
DE LASCARGASSALARIALESINDIRECTAS

Articulo 20.- Prestacionessociaesoindirectas. Loscargosdeato
nivel contempladosenlal ey de Funcion Plblica, asi como lostitulares
de los poderes del Estado, érganosy entes de origen constitucional,
disfrutaran de las siguientes prestaciones o beneficios indirectos o
colateraes.

1) Serviciosdecomunicacion movil;

2) Vehiculodficid;

3) Combudtible;

4) Chofer, mientras seencuentreen €l gercicio desusfunciones,

5) Coberturadelosgastosen queincurran en caso de desplazamien-
tooficial, incluyendo boletosaéreos, conformelo establezcande
maneraconjunta,  Ministerio deAdministracion Pablicay laCon-
traoriaGenerd delaRepublica;

6) Segurodesaludy seguro devida;
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7) Seguridad persondl;
8) Otrosque establezcad PresidentedelaRepublicamedianteregla
mento.

Articulo 21.- Gastos de representacion. Atendiendo a los
requerimientosy responsabilidades propiasdel cargo, losfuncionarios
referidosen € articulo anterior tendrén derecho agastos derepresentacion
mensual, por un monto méaximo de hastael quince por ciento (15%) desu
salario o sueldo base. Esta limitacion no aplica para los puestos de
Presidentey VicepresidentedelaRepublica, Presidentesdel Senadoy
delaCéamarade Diputados, asi como alos Presidentes dela Suprema
Cortede Justicia, Tribunal Constitucional, Tribunal Superior Electoral,
Camarade Cuentasy laJuntaCentra Electoral.

Parr afo.- Losgastos de representaci on en ninglin caso tienen caracter
salaria y por tanto sol o debe disponerse delos mismos paraactividades
relacionadas con € cargo.

Articulo 22.- Asignacion de combustible. Los cargosdeato nivel
contempladosenlaL ey de Funcion Plblica, asi comolostitularesdelos
poderesdel Estado, érganosy entesde origen constitucional, tendran
asignado un monto dehastad diez por ciento (10%) del sdario, destinado
paracombustible. Estalimitacion no aplicaparal oscargosde Presidente
y VicepresidentedelaRepublica.

Articulo 23.- Beneficiosafuncionariosde otros estamentos estatal es.
El Senado delaRepublica, laCamarade Diputados, € Poder Judicial y
losdemés 6rganosy entesde origen congtitucional, dispondran mediante
reglamentointerno, seguinlaclasificacion deloscargos, losfuncionarioso
empleados que recibiran las prestaciones o beneficios indirectos o
colateraesestablecidosen d articulo 20 deestaley, asi como losgastos
de representacion y combustibles no pudiendo exceder nunca los
porcentaj es establ ecidos en estanormativaparaesosfines.

CAPITULOVI
DE LASINCOMPATIBILIDADESY PROHIBICIONES

Articulo 24.- Principiosdeincompatibilidad y conflictosdeintereses.

Se establecen como princi piosbas cosdeincompatibilidadesy conflictos
deinteresesvinculadosalasdigposcionesdelapresenteley lossguientes:
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a) Losfuncionariospublicosno podréan percibir ningunaremuneracion
con cargo del Estado, distintaalapropiade su puesto detrabgjo;

y

b) No podran g ercer otrasfuncionesqueconlleven € pago depres-
taciones o remuneraciones provenientes de otrasfuentes, excepto
lasdocentes.

Articulo 25.- Prohibicionesde carécter ético. Sin menoscabo delas
disposiciones de la Ley sobre Comprasy Contrataciones de Bienes,
Obras, Serviciosy Concesionesdel Sector Publico uotradisposicional
respecto, a todos los funcionarios sujetos a la presente ley les esta
prohibido:

Tener participacion en empresas que tengan convenios o contratos
de cualquier naturalezacon €l sector publico, asi como con empresas
subcontrati stas de estas 0 que perciban ayudas publicas;

a) Utilizar sucargo paracobtener ventgas, beneficioso privilegiosque
no estén permitidos por laley, demaneradirectaoindirecta, para
é, aginmiembro desufamilia o cualquier otrapersona, negocio
oentidad;

b) Solicitar o aceptar, ademéasded sueldo aque tiene derecho por su
cargo, algun biendevaor econdbmico como pago, retribuciono
gratificacion por redlizar |osdeberesy responsabilidadesinherentes
asu cargo;

C) Ser parteotener algininterés en lasgananciaso beneficiospro-
ducto deun contrato con cuaquier ingitucion publicao privada;

d) Obtener préstamosy contraer obligaciones con personasnaturales
ojuridicascon lascuaessetengan relacionesoficidesenrazon de
cargo publico que desempefian;

€) Utilizar en suprovecho o deterceros, losbienes, equipo, valoresy
materialesdel Estado, sobretodo aquéllosque estan bajo sures-
ponsabilidad;

f) Promovery propiciar € nepotismoen lasoficinasdel Estado de
acuerdo alo establecido enlaL ey de Funcion Pablica;

g) Percibir salariopor laborese ecutadas después del vencimiento
del periodo de prueba quele hayasido sefidlado, a menosque
seadeclarado empleado regular o nombrado de conformidad con
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lasnormasdelal ey de Funcidn Pablicay su Reglamento deApli-
cacion.

Articulo 26.- Prohibicion debeneficios por gestion. Queda prohibida
laconcesi6n de beneficioseincentivos atodo funcionario o empleado
publico sujeto a ambito de aplicacion de esta L ey, por resultados de
gestiones administrativas que se encuentren dentro del &mbito de su
competencia.

Articulo 27.- Remuneraciones especiales. Los cargos del sector
publico dentro de cuyasfunciones estélasde presidir o formar parte de
algun Consgjo, junta, comisiones, 6rganos decisorios, asesores o
consultivos, no requieren remuneracidn especia adicional, incentivoso
gastos de representaci On accesorios o diferentesalos prescritosen esta
ley. Queda expresamente prohibidalarecepcién de pago de cual quier
indolepor e desempefio de estasfunciones.

Articulo 28.- Reprogramacionescon finesdeaumento sdarid . Queda
prohibido realizar reprogramaciones tendentes aaumentos sal ariales
aidados.

Articulo 29.- Modificaciones salariaes. Paralosefectosde estaley
gueda prohibidalamodificacion de salarios unavez determinadas|as
escal as paracadasector o agregado institucional.

Articulo 30.- Tarjetasde crédito. Quedaprohibidalaasignaciéony €
uso detarjetasde crédito alosfuncionariosdealto nivel establecidosen
estaley, con excepcién delos puestos correspondientesal Presidentey
Vice-PresdentedelaRepublica, Presdentesdelas CamarasLegidativas,
Presidentedela SupremaCortede Justicia, y lostitulares de 6rganosy
entesdeorigen congtitucional.

Articulo 31.- Suspension de pension o jubilacion. Sin desmedro de
lo establecido en € Sistemade PensionesdelaRepublicaDominicana,
cuando un pensionado o jubilado vuelva a desempefiar funciones
remuneradas en entesy érganosdel Estado, sele suspenderad derecho
delapension duranted tiempo en que preste servicios.

CAPITULOVII
DE LASSANCIONES

Articulo 32.- Sancion por incompati bilidades. Losfuncionariosque
incumplanlasincompatibilidadesy prohibicionesestablecidasen estaley,
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asi como aguellos que den un mal uso alos gastos de representacion
asignados, seran sancionados con la pena de inhabilitacion para el
desempefio defunciones publicas hastapor un periodo decinco (5) afios.
En el caso de mal uso de los gastos de representacion, se dispondra
ademas, € reintegro del duplo delacantidad malversada.

Parrafo.- Alosfinesdd juicio politico establecido enlaCongtitucion,
seconsderarafdtagravelaviolacion delas prohibicionesestablecidasen
estaley.

Articulo 33.- Sancion por omision salario 13. Sesancionaraad  titular
del 6rgano queno presupueste lasasignaci ones correspondientes, rel ativas
alasprevisonespresupuestariasparael otorgamientoddl sdlario 13, con
unamultaequivalenteatres(3) vecessu salariomensua, snpregjuiciode
otras medidas que puedatomar €l Presidente delaRepublica.

CAPITULOVIII
DISPOSICIONESGENERALES

Articulo 34.- Supervision. El Ministerio de Administracion Pablica
esel rgano competente paralasupervision delaaplicacion deestaley
enlosentesy érganosdependienteso vinculadosa Poder Ejecutivo.

Articulo 35.- Obligatoriedad de un sistemade informacion. Todo
6rgano o entidad contemplado en el &mbito de aplicacion de estaley
debe poner adisposicion dd SistemadeAdministracion de Servidores
PUblicosde Ministerio deAdministracion Plblica, informacion sobrelos
funcionariosy empleadosquelointegran afin de obtener un conocimiento
real y actualizado delasdisponibilidades cuantitativasy cualitativasde
recursos humanosexistentesy previsiblesen € futuro paralaadecuada
gestion dd capital humano.

Parrafo.- El Ministerio de Administracion Pablica, en calidad de
Organo rector del sistemaremunerativo publicardcadatres meseslas
estadigticas sobre personad, como garantiadelatransparenciadel Sistema
de Recursos Humanos del Sector Publico.

Articulo 36.- Publicaci on de g ecucion presupuestaria. Todaingtitucion
comprendidaen e ambito de aplicacion delapresenteley estaobligadaa
publicar en su correspondiente paginaweb, lag ecucion presupuestaria
mensua relativaalasndminas presupuestadasy e ecutadasenlasquese
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reflgentodoslosmontosdestinadosa pago desaario, y publicar ademés
otrasremuneraciones en dinero o especie hechasalosfuncionariosy
empleados publicos.

Articulo 37.- Actualizacion de clasificadores presupuestarios. El
Ministerio deHacienda, como érgano rector delaconduccién unificadae
integral delasfinanzasplblicasnaciondes, tienelaobligacion deactudizar
ocrear, S fuere necesario, los clasificadores presupuestari os contentivos
delosrubrosexpresadosend cuerpo delapresenteley, asi como agquellos
clasificadores que permitan especificar |losval ores presupuestados como
g ecutadosy lasdesviacionesrespecto alasescdassdaridesdeloscargos
y loscomponentes de susremuneraciones.

Articulo 38.- Denunciadefaltas. Cualquier ciudadano estafacultado
paradenunciar antelos 6rganos competentes, el incumplimiento deesta
ley por parte defuncionarios obligados, y los 6rganos encargadosde su
vigilanciaactuar en consecuenciacon ladenunciaredizada.

DISPOSICIONESTRANSITORIAS

Primer a: Plazo parareglamentos complementarios. Dentro delos
seis(6) mesesapartir delaentradaen vigenciadeestaley, e Ministerio
deAdministracién Publicadeberad aborar y presentar al Poder Ejecutivo
losreglamentos complementariosaestaley.

Segunda: Plazo paradefinir escaassdariales. Dentro delosseis(6)
meses a partir de la entrada en vigencia de estaley, el Ministerio de
Administracion Pablicaestdenlaobligacion dee aborar € reglamentode
escala salarial e incentivos para los entes y érganos dependientes o
vinculadosa Poder Ejecutivo, € cua seradictado por € Presdentedela
Republica

Tercera: Revision de Escalas Salariales. El Ministerio de la
Administracion Plblicaredizaraun estudio deladotacion del persond, la
escalasalarial y deremuneracionesdel cuerpo diplométicoy presentar
las propuestas respectivas en un plazo de hastadiez (10) mesesluego de
promulgada la presente ley. Asi mismo, se ordena al Ministerio de
Administraciéon Pablicad estudio delossaariosdelaPoliciaNaciond y
lasFuerzasArmadas, y lapresentacién de unapropuestaqueeiminelas
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distorsionesexistentesen un plazo no mayor adiez (10) mesesapartir de
lapromulgacidn delapresenteley.

Cuarta: Plazo de adecuacion de entesdel Estado. El Senado dela
Republica, laCamarade Diputados, laSupremaCortede Justicia, y los
demés 6rganosy entesde origen congtitucional, tienenun plazo deseis
meses, apartir de laentrada en vigenciade estaley, paralarevision,
adecuaciony actualizacion desurégimen deremuneracioninterno, segiin
losparametros establecidosen estaley.

Quinta: Entregade Tarjetas de Crédito. A partir delaentradaen
vigenciadeestaley, todoslosfuncionarios contempladosen suambito de
aplicacion entregaran sustarjetasde crédito alaContraloriaGeneral de
laRepublicaenun plazo dediez (10) dias, alosfinesde su cancelacion.
En casodeincumplimiento,  Contraor Generd delaRepublicaprocedera
sindemoraaredizar lacancel acion delasmismeas.

Sexta: Inequidad sdlarid. El Ministerio deAdministracion Pdblicaen
coordinacion conlos entesy érganos dependientes o vinculados con el
Poder Ejecutivo, readlizard, en un plazo no mayor de 3 mesesapartir dela
entradaen vigenciade estaley, un levantamiento del personal y de sus
retribucionesreales, afin de establecer mecanismosque garanticen la
equidad Aarid indituciond.

Séptima: Salariosdealtoscargosnoincluidos. Lossalariosdelos
demasfuncionarios dealtos cargos que no estén previstosen lapresente
ley, seran establ ecidostrangtoriamente por € Presidente delaRepublica
hastatanto se aprueben, apropuestadel Ministerio deAdministracién
PUblica, lossdariosdefinitivosdeestos cargos, pudiendo éstosser menores
0 mayoresalosque sefijen tempora mente.

Octava: Lasdisposicionesdeestaley enlo querespectaa Banco
Central delaRepublicaDominicana, entraran en vigenciadeinmediato,
con excepcion de laescala salarial, la cual serarevisada después de
cumplido e 2do. afio de promulgacién delapresenteley.

DISPOSICIONESFINALES
Primera: Derogaciones. Esta Ley deroga toda Ley, Decreto o
Resolucion queleseacontraria.

Segunda: Entradaen vigencia. Estaley entraenvigenciaapartir de
su promulgaciony publicacion seguiin o establecido enlaCongtitucionde
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laRepublicay transcurridoslos plazosfijadosen el Codigo Civil dela
RepublicaDominicana

DADA enla Salade Sesiones del Senado, Palacio del Congreso
Nacional, en Santo Domingo de Guzman, Distrito Nacional, capital dela
RepublicaDominicana, alosnueve (09) diasdel mesde agosto dd afio
dosmil trece; afios 169° delalndependenciay 149° delaRestauracion.

CRISTINA ALTAGRACIA LIZARDO MEZQUITA
Vicepresidenta en Funciones

RUBEN DARIO CRUZ UBIERA
Secretario

AMARILIS SANTANA CEDANO
Secretaria Ad-Hoc
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