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I. INTRODUCCION GEMERAL SOBRE CLASIFICACION DE PUESTOS Y

RETRIBUCION

La clasificacién de puestos es el sistema mediante
el cual se agrupan en clases todos los puestos, segun
éstos sean iguales o sustancialmente similares en cuanto
a la naturaleza y complejidad de los deberes y el grado
de autoridad y responsabilidad asignado a los mismos. Al
establecer los Planes de Clasificacidn de Puestos y de
Retribucidn para el Servicio de Confianza se tomarcn en
consideracion factores y criterios caracteristicos de
dicho Servicio para asegurar de este modo un tratamiento
equitativo en la fijacidn de los sueldos del personal de
confianza de conformidad con el principio constitucional
de igual paga por igqual trabajo. El Plan de Clasifica-
cidén de Puestos para el Servicio de Confianza cubre a los
puestos que en virtud de sus funciones intervienen o
colaboran sustancialmente en la formulacién de politica
publica; asesoran directamente al Director Ejecutivo de
la Autoridad de Desperdicios S56lidos; prestan servicics
directos al mismo, lo que requieren confianza personal en
alto grado o funciones cuya naturaleza de confianza esta
establecida por ley. Por otro lado, quedan excluidos de
los Planes de referencia 1los cargos gque 5e cubren
mediante nombramientos del Gobernador. Para cada clase

se ha redactado un concepto de clasificacién, el cual



tiene un titulo generalmente corto que es descriptivo de
la naturaleza y el nivel de complejidad y responsabilidad
del trabajo. Dicho titulo se usa en los asuntos de
personal, presupuesto y finanzas, entre otros. Siguiendo
el mismo patrén se prepard en cada caso, un concepto de
clasificacion, que consiste de una descripcion concisa y
generica de los aspectos determinantes de la clasifica-
cién del grupo de puestos en cuestion, en términos de
naturaleza y complejidad del trabajo, grado de autoridad
y responsabilidad de los ocupantes, y tareas comunes de
los puestos en la clase.

Cada clase consistira de un puesto o un grupo de
puestos cuyos deberes, naturaleza del trabajo, autoridad
Yy responsabilidad sean de tal modo semejantes gue puedan
razonablemente denominarse con el misme titule v
aplicarse la misma escala de retribucidn con equidad bajo
condiciones de trabajo iguales ¢ sustancialmente
similares. A cada puesto se le identifica oficialmente
bajo el titulo de la clase que ha sido definida por el
concepto de clasificacidén. De esta forma se determina e
identifica la naturaleza del trabajo de cada puesto y se

reduce en forma logica, sistemdtica y en proporcidn




maneijable al ctimulo de informacién sobre los deberes v
responsabilidades de los puestos.

El Plan de (Clasificacion refleja la situacion de
todos los puestos comprendidos en 21 mismo a una fecha
determinada, constituyendo asi un inventaric de los
puestos autorizados. Para lograr gue el Plan de
Clasificacion resulte un instrumento de trabajo adecuado
v efective en la administracion de personal, se
mantendra al dia mediante el registro de los cambios que
ocurran, de forma gue en todo momento el Plan refleje
exactamente los hechos y condiciones reales presentes en
dicheo inventaric de puestos. Se establecen por tanto,
los mecanismos necesarios para hacer gque el mismc sea
susceptible a una revisidn y modificacidén continua, de
forma gue constituya una herramienta de trabajo efectiva.
Al mismo tiempo, s un instrumento dindmico y cambiante,
por lo cual es necesaric que se mantenga a la par con los
cambios gue ocurran en la Autoridad para que no pierda su
efectividad y utilidad.

Algunas de las ventajas que ofrece un Plan de
Clasificacién de Puestos, ademds de facilitar 1los
procesos de administracion de personal, son el

establecimiento de las escalas de retribucion gque




reflejen y garanticen el principio de igual paga por
igual trabajo, simplifica la confeccidén del presupuesto
Y €5 un recurso para la sclucién de los problemas gue
puedan surgir.

Hay una serie de factores gque influyen o afectan un
Plan de Clasificacidon. Entre ellos podemos senalar la
ampliacidon de servicios existentes, aumento en la
complejidad y responsabilidad de las funciones asignadas
a los puestos y la asignacién de tareas de mayor
responsabilidad a los empleados. En algunas de estas
situaciones habria que crear o eliminar puestos, ampliar,
consolidar o crear nuevas clases de puestos.

El Plan de Clasificacién de Puestos incluird los
siguientes elementos basicos:

1. Esquema Ocupacional o Profesional

Las <clases se agrupan en un esguema
ocupacional o profesional a base de las clases
de puestos comprendidas en el mismo ramo o
actividad de trabajo que sean identificados.
Este esquema refleja la relacidn entre una y
otra clase y entre las diferentes series de
clases gue éstas constituyen dentro de un
mismo grupc ¥y entre diferentes grupcs ¥

servicios representados.




2. Indice de Clases de Puestos por Orden

Alfabético

Es un listado alfabético del titulo oficial
de las clases de puestos comprendidas en el
Plan de Clasificacién.

i Conceptos de Clasificacidn

Consisten de una descripcion narrativa del
contenido funcional de la clase en cuanto a
la naturaleza y complejidad del trabajo, grado
de responsabilidad y autoridad de los puestes
incluidos en la clase.

Los conceptos seré&n descriptiveos de todos los
puestos comprendidos en la clase. Bajo ninguna
circunstancia seran prescriptives o© restrictivos a
determinados puestos en la clase.

Los conceptos de clasificacidén son utilizados como
el instrumento bdsico en la clasificacidn y reclasifica-
cién de los puestos, y en las determinaciones con
respecto al reclutamiento; en la determinacién de lineas
de ascensos, traslados y descensos; en la evaluacidn de
empleados; en la determinacion de las necesidades de
adiestramiento del personal; en las determinaciones

basicas relacionadas con los aspectos de retribucion,



presupuesto y transacciones de personal y para otros usos
en la administracidn de personal.

Los conceptos de clasificacidén deben mantenerse al
dia conforme a los cambios gque ocurran en las
actividades de la Autoridad, asi comoc en la descripcion
de los puestos gue conduzcan a la modificacidn del Plan
de Clasificacién. Estos cambios serdn registrados
inmediatamente después gue ocurran o sean determinados.

La codificacion de la clase es el niamero que se
encuentra en la esquina superior derecha de cada concepto
de clasificacidon ¥y constituye la clave o identificacion
de la misma.

El nimero de codificacién para las clases en el
Servicio de Confianza se compone de cuatro (4) digitos a
saber: el primer digito identifica el Servicio, Rama o
Campo Amplic de Trabajo; el segundo identifica el Grupo
Ocupacional o Profesional, el tercero identifica la
actividad y el cuarto la clase individual. La letra C
identifica el Servicio de Confianza.

Ejemplo:

0000 Servicios Personales
0100 Grupoc de Transportacion
0110 Actividad de Chofer

0111 Chéfer




En el sistema de codificacidn usade se han
escalonado los numeros de las clases y series, dejando
margen para el crecimiento del Plan de Clasificacidn,
toda vez que es posible incluir nuevas clases y series
5in necesidad de revisar por completo el sistema.

La politica retributiva debe inspirarse en el
proposito de proveer a sus empleados un tratamiento justo
y equitativo en la fijacidn de sus sueldos. Para gque sea
justo, los sueldos deben ser los mads razonables dentro de
la posibilidad fiscal de la Autoridad a tono con el
desarrollo de nuestra economia. Para que sea equitativo,
€8s necesario aplicar el principio constitucicnal de igual
paga por igual trabajo.

Al asignar las clases a las escalas de sueldos se
tomaron en consideracion, entre otros factores: la
naturaleza, complejidad y dificultad del trabajo; grado
de responsabilidad y auteoridad de los puestos incluidos
en la clase; las condiciones de empleo; la experiencia en
cuanto a la dificultad para reclutar y retener personal
en el Servicio Pablico; la organizacién y posibilidad

fiscal de la Autoridad.



La adopcion de un Plan de Retribucion representa
solamente el primer pasc en el establecimiento de
practicas justas de salarios. E1 Plan debe revisarse y
reexaminarse constantemente a tono con los cambios que
ocurran en los factores tomados en consideracidén al
asignar las clases a las escalas de sueldo. Ademas, de
los factores de referencia, la necesidad de revision
puede surgir por alguna de las siguientes razones:

1. Inicio de nuevas funciones, instalacion de
nuevo eguipo o maguinaria especial gue
requieran la creacidon de nuevos puestos.

2. Reorganizacién de unidades de trabajo, lo gque
requiere la revision de las escalas de sueldo
a fin de que reflejen las diferencias en el
contenido de los puestos.

e Aumentc o disminuciéon en la demanda por
cierto tipo de trabajo.

Las razones expuestas anteriormente regquieren
ajustes en el Plan de Retribucion. Ademas, del programa
de mantenimiento puede que surja la necesidad de efectuar
una revision completa del Plan. Esta revisidon debera

efectuarse cada dos o tres anos.



Se debera ejercer cuidado en el mantenimiento vy
efectuar revisiones periddicas a los Planes de
Clasificacion de Puestos y de Retribucién, a los efectos
de gue estos continden siendo unos instrumentos Gtiles en

la administracion de personal.




1. Informacion General sobre el Desarrollo,
Implantacion y Administracion de los Planes de

Clasificacion de Puestos y de Retribucion

El Plan de Clasificacion de Puestos desarrollado
comprende trece (13) clases gue describen el trabajo de
dieciseis (16) puestos cubiertos por el estudio. Para
cada una de las clases resultantes se prepard un concepto
de clasificacién en el gque se indica la naturaleza y el
nivel de complejidad y responsabilidad del trabajo. Para
clasificar los puestos en el Servicio de Confianza se
utilize la informacidn contenida en las Descripciones de
Puestos (OCAP-16) sometidas a esta Oficina; la obtenida
durante las auditorias realizadas; la suministrada por
funcionarios de la Autoridad; el diagrama de organizacion
oficial de la Agencia y lo dispuesto en la Ley Num. 70
del 23 de junio de 1978 segun enmendada y Ley Num.70 del
18 de septiembre de 1992.

Para lograr mayor efectividad en la clasificacion de
los puestos es de vital importancia gue se apligquen los
conceptos de clasificacion con uniformidad y consistencia
mediante la interpretacion correcta de los terminos ¥
frases contenidas en los mismos. Debe siempre tenerse
presente gue los conceptos de clasificacidén son

descriptivos de todos los puestos comprendidos en la



clase y gue los mismos no tienen intencion de imponer
restricciones o limitaciones a los puestos. For tal
razon, los conceptos de clasificacion deben interpretarse
¥y aplicarse en su contexto completo y en relacidn o
comparacion con otras clases y sus correspondientes
conceptos dentro del Plan de Clasificacion.

La Relacion de Términos y Frases Adjetivales gque mas
adelante se incluye tiene el propdésito de ayudar a las
personas gque en una u otra forma intervienen en 1la
administracién del Plan de Clasificacidén para este
Servicio a interpretarlo con uniformidad y consistencia.

Para el Servicio de Confianza desarrollamos la
estructuras de retribucion con un sueldo base mensual de
mil ecincuenta (1,050) dodlares. Dicha estructura se
disefic de tal manera que las mismas resultara econdmica
en términocs del impacto que tendria la implantacién de
los Planes de Clasificacidn de Puestos y de Retribucion
en el Servicio de Confianza de la Autoridad.

Al desarrollar la misma, se tomdé en consideracidn
entre otros factores la jerarquia relativa de las clases
de puestos comprendidas en este Servicioco y el sueldo
asignado al Director Ejecutivo. La estructura
desarrcollada para las clases de puestos de Confianza es

lo suficientemente amplia para que la Autoridad pueda




otorgarle a los empleados de confianza los sueldos que
interesan en armonia con las disposiciones de las leyes,
reglamentos y las normas que regulan la fijacidén de
salarios. Es necesario que la Agencia implante dicha
estructura tan pronto el Plan de Clasificacicon de Puestos
para el Servicio de Confianza sea aprobadeo por el
Director de la Oficina Central de Administracioén de
Personal y el Director Ejecutivo de la Autoridad de
Desperdicios So6lidos.

La estructura retributiva desarrcllada para el
Servicio de Confianza consta de nueve (9) escalas de
sueldos numeradas consecutivamente. Del total de nueve
(9) escalas de sueldos solo se utilizan ocho (8). Cada
escala de sueldo se compone de un (1) tipo minimo, un (1)
tipo maximo y cuatro (4) tipos intermedios que reflejan
la diferencia entre los mismos en términos porcentuales.
En total, cada escala contiene seis (6) tipos retributi-
VoS, Para la escala uno (1) se establecidé un sueldo
basico mensual de mil cincuenta (1,050) dodlares.
Partiendo del sueldo basico mensual de esta primera
escala se establecieron los sueldos basicos de las
restantes ocho (8) escalas a base de porcientos. De la
escala uno (1) a la tres (3) se establecido un incremento

de un quince (15%) porciento y de la cuatro (4) a la




nueve (5) de un dieciseis (16%) porciento en forma
vertical y progresiva entre los tipeos minimos. E1l
incremento horizontal entre los tipos retributivos de
dichas escalas de sueldos es de cuatro punto cinco (4.5%)
porciento.

Para determinar el redondeo de los tipos estableci-
dos en las escalas se siguido los siguientes criterios:

1. 8i el decimal es mas de .50, se incrementa el
numeral al préximo délar.

2. 5i el decimal es menor de .50, no se considera
la fraccion.

3. Cuando el decimal sea .50 de délar v el
numeral sea par o cero, se elimina la
fraccidon. Cuando el numeral sea non, se
incrementa la cifra al proximo numeral.

En la Agrupacién de (Clases por Escalas de Sueldos
gue se prepard, se asignd una escala de sueldo de la
estructura retributiva a cada grupo de clases conforme a
la jerarguia relativa determinada para cada clase. La
preparacién de la Asignacidén de Clases a Escalas de
Sueldos se basd en la informacién contenida en 1la
Estructura Retributiva y la Agrupacion de Clases por

Ezscalas de Sueldos.
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El efecto del Plan de Clasificacidn en la conversién
de los puestos y del Plan de Retribucién en los sueldos
de los empleados, se refleja en la Lista de Clasificacion
de Puestos adjunta.

Cada empleado gue preste servicios a jornada reqular
de trabajo al momento de la implantacidn del Plan se le
ajustard su sueldo en la nueva escala a la cual se ha
asignado la clase a la gue corresponda el puesto gue
ocupa. Cuando los sueldos resultantes sean inferiores al
tipo minimo fijado para la clase a la que se asigna el
puesto gue ocupan, se les ajustara su sueldo al minimo de
la escala y luege se llevara su sueldo al tipo inmediato
superior. Si los sueldos resultantes estan sobre el tipo
minimo fijado a la nueva clase y no coinciden con uno de
los tipos intermedios de la escala correspondiente, se le
concedera la fraccion para ajustar el sueldo en el tipo
inmediatamente superior mas un tipo intermedio adicional.
En caso de que los sueldos resultantes excedan al maximo
de la escala pertinente, se extendera la misma conforme
a las disposiciones de la Ley 149 del 18 de julio de
1986, y se ajustaran dichos sueldos al tipo inmediata-
mente superior mas un tipo adicional dentro de la escala
extendida. Cuando los sueldos de los empleados no coin-
cidan con uno de los tipos retributivos de la escala se

le ajustara su sueldo en el tipo inmediato superior. Si



los sueldos exceden los tipos retributivos de la escala
extendida, se guedaran iguales. Una vez entre en vigor
el Plan de Retribucidn ningun empleado devengara un
sueldo inferior al gue devengaba con anterioridad a la
fecha de la vigencia del mismo.

En el caso de los puestos vacantes, los sueldos se
ajustaran al tipo minimo fijado para las clases a las que
se asignan dichos puestos.

Los Planes de (Clasificacion de Puestos y de
Retribucidén para este Servicio se desarrocllaron conforme
a las técnicas generalmente aceptadas en materia de
clasificacion de puestos y salarios.

2. Relacion de Terminos y Frases Adjetivales

En el desarrollo del Plan de Clasificacidn se usan
términos y frases adjetivales que podrian tener distintos
significados para diferentes personas. Para el logro de
la uniformidad y consistencia que se reguiere para la
interpretacion efectiva de estos términos y frases en la
administracidén del Plan, a continuacion se indica el
significade de los mismos, segun se aplican en este
estudio. Se incluyen ademas, algunas definiciones cuyo
significado es generalmente aceptado en materia de

clagsificacién.




Los téerminos y frases adjetivales definidas en esta
Relacidn pueden aparecer en los conceptos de Clasifica-
cidén redactados, en forma separada o combinada y cuyas
definiciones aplican por igual a las diferentes alterna-
tivas incluidas. Un ejemplo de esta situacién lo
constituye la frase "Trabajo de Complejidad y Responsa-
bilidad", la cual también puede aparecer en el
concepto como "Trabajo de Complejldad" o "Trabajo de
Responsabilidad".

LEY DE PERSONAL

Ssignifica la Ley Num. 5 del 14 de octubre de 1375,
segun enmendada, conocida como Ley de Personal del
Servicio Piblico de Puerto Rico.

TRABAJO DIESTRO

Se aplica a las tareas gque reguieren aptitudes
manuales especiales, las cuales se obtienen generalmente
en cursos vocacionales o técnicos especificos y requieren
licencias o certificados.

TRABAJO SECRETARIAL

Se aplica a tareas oficinescas gue pueden conllevar
la coordinacioén y atencion de aspectos administrativos

gue se generan en la oficina. Requieren normalmente



graduacion de escuela superior vy aprobacién de un curso
secretarial que incluya mecanografia o procesamiento de
palabras, sistema de archiveo y tagquigrafia o escritura
rapida, segun apligque.

TRABAJO PROFESIONAL

Se aplica a los puestos gque reqguieren una
preparacion académica a nivel de bachillerato o grado
superior.

TRABAJO ESFECIALIZADO

S5e aplica a los puestos cuyo trabajo se desarrolla
dentro de una actividad especial que normalmente requiere
del empleado una capacitacion tedrica que se adquiere
mediante una preparacion académica determinada o de una
capacitacién que se adquiere mediante la prdctica luego
de un gran numero de afos de experiencia desempefidndose
dentro de la misma materia de forma progresiva.

TRABAJO ADMINISTRATIVO

Se aplica a los puestos en los cuales se es
responsable por la supervision, coordinacién y toma de
decisiones en aspectos coperacionales o en la ejecucidn de
tareas de apoyo en una unidad de trabajo. Generalmente
Se reguiere una preparacion minima de escuela superior y

conocimientos adguiridos mediante experiencia.



TRABAJO DE MODERADA COMPLEJIDAD Y RESPONSABILIDAD

Se aplica a las tareas que requieren un grado
moderado de concentracién, esfuerzo y criterio propio,
debido a los factores gue deben considerarse en el
desempenic del trabajo. Con frecuencia el empleadoc toma
decisiones, pero refiere o consulta al supervisor ante
situaciones nuevas o imprevistas.

TRABAJCO DE COMPLEJIDAD ¥ RESPONSABILIDAD

Se aplica a los puestos en los cuales se realizan
una variedad de tareas de complejidad y dificultad normal
(promedio) gue son susceptibles a desempenarse mediante
diferentes metodos, lo gque demanda del empleado una mayor
concentracion, esfuerzo y criterio propio. El empleado
toma con frecuencia decisiones dentro de las normas
establecidas.

TRABAJO DE CONSIDERABLE CCOMPLEJIDAD Y RESPONSABILIDAD

Se aplica a los puestos en donde el empleadoc se
enfrenta a una variedad de tareas de mayor dificultad vy
complejidad gque en el caso anterior, gue son
susceptibles a desempeniarse mediante diferentes métodos,
lo gue demanda de una mayor concentracion, esfuerzo v
criterio propio. El empleado constantemente toma

decisiones.
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TRABAJO DE GRAN COMPLEJIDAD ¥ RESPONSABILIDAD

Se le aplica a los puestos que reguieren el
ejercicio de destrezas gerenciales, administrativas o
cientificas en grado extraordinario gue conllevan con
frecuencia la toma de decisiones; negociacion con
ejecutivos de alto nivel; la planificacion, organizacioén
de proyectos en gran escala que reguieren concentracion
y habilidad analitica en grado extraordinarioc; o
dificultades especializadas extraordinarias.

GRADC MODERADO DE INICIATIVA ¥ CRITERIC PROFPIO

Se aplica a los puestos cuyos empleados tienen un
grado moderado de libertad en la seleccidn de los métodos
¥ practicas a utilizar para realizar su trabajo, de
acuerdo a los parametros que establecen las leyes,
reglamentos y normas gque regulan el campo de
trabaje en la agencia. Son evaluados a travées de
informes escritcs que someten para verificar conformidad
con las nermas aplicables.

INICIATIVA ¥ CRITERIO FROPIO

Se aplica a los puestos cuyos empleados tienen
libertad para planificar y coordinar todas las fases de

su trabajo. Ellos pueden desarrollar y utilizar sus
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propios metodos de trabajo, pero gue no estén en
conflicto con las normas basicas de la agencia. Son
evaluados mediante informes v a través de los resultados
obtenidos en su trabajo.

ALTO GRADO DE INICIATIVA Y CRITERIO PROPIO

Se aplica a los puestos cuyos empleados tienen un
alte grado de libertad para desarrcllar y utilizar sus
propios métodos o procedimientos de trabajo. 5on
evaluados a traves de los resultados obtenidos en su

trabajo.



II. EXPLICACION Y USO DE LOS SUPLEMENTOS QUE ACOMPANAN
A LOS PLANES DE CLASIFICACION Y DE RETRIBUCION
ESTRUCTURADOS

l. Esquema Ocupacional o Profesional de las Clases

de Puestos Comprendidas en el Plan de Clasificacién
por Servicios
Situa las clases de puestos dentro de los
servicios incluidos en la Autoridad a la fecha de la
estructuracion del Plan con indicacién de los segmentos
numericos a usarse para la codificacién de las clases de
puestos en dichas agrupaciones.

2. Indice de Clases de Puestos por Orden Alfabético

Es un listado de clases de puestos por orden
alfabético con sus nameros de codificacién y
tituleos oficiales.

3. Estructura Retributiva

Se incluye una estructura retributiva para
este Servicio. En la estructura retributiva
desarrollada, cada escala estd identificada con un
numero indicativo del grado o nivel retributivo del
Plan, en forma ascendente y correlativa. Se indica
el tipo minimo, el tipo maximo y cada uno de los
cuatro (4) tipos intermedios que integran cada una

de las escalas.



6.

Asignacion de las Clases de Puestos a Escalas de

Sueldos
Es un listado alfabéticeo del titulo oficial
de las clases de puestos que constituyen el Plan de
Clasificacién desarrollado, asigna cada una a la
escala de sueldo correspondiente dentro del Plan de
Retribucidn establecide para regir conjuntamente
con 21 Plan de (Clasificacidn. Indica ademas, el
numero de codificacién de la clase.
Agrupacion de las Clases por Escalas de Sueldos
Es una relacion de la pesicidn relativa de
cada una de las clases que integran el Plan de
Clasificacion de la agencia en las escalas de
sueldos desarrolladas para el Servicio de
Confianza. ©Se indica ademas, el numero correlativo
de cada grupo retributivo y el numeroc de
codificacidon de cada clase.
Lista de Clasificacion de Puestos
Es el documento que refleja el efecto
presupuestario de la implantacién del Plan de
Clasificacién de Puestos y Retribucion,
correspondiente al Servicio de Confianza, en cada
uno de los empleados y puestos en cuanto a la
clasificacidn y sueldo antes y después del

estudio.




Los puestos correspondientes al Servicio de
Confianza figuran en la Lista de Clasificacién
adjunta.
Conceptos de Clasificacion

Contiene el original de cada uno de 1los
conceptos de clasificacidon correspondientes a las
clases creadas y agrupadas en orden alfabético de

los titulos de éstas.



Estado Libre Asociado de Puerto Rico
AUTORIDAD DE DESPERDICIOS SOLIDOS
San Juan, Puerto Rico

ESQUEMA OCUPACIONAL O PROFESIONAL
DE LAS CLASES DE PUESTOS COMPRENDIDAS EN EL
PLAN DE CLASTIFICACION FPARA EL SERVICIO DE CONFIANZA
DE LA AUTORIDAD DE DESPERDICIOS SOLIDOS

Gooo Servicios Personales

1000 Servicios Administrativos,
Profesionales v de Direccidn
General

Codificacion de las
Clases de Puestos Titulo de las Clases de Puestos

0000 Servicios FPersonales

0100 Grupo de Transportacidn

0110 Actividad de Chofer

0111 Chofer

0200 Grupo de Sistemas de Oficina

0210 Actividad de Administracion
de Sistemas de Oficina
Confidencial

0211 Administrador (a) de
Sistemas de Oficina
Confidencial I

0212 Administrador (a) de
Sistemas de Oficina
Confidencial IT




1000

1100
1110
3120
1200
1210
1211
1212
1220
1221
1300
1310
1311
1320
1321

Servicios Administrativos,
Profesionales y de Direccioén
General

Grupo de Relaciones con la
Comunidad

Actividad de Relaciones
Piublicas

Dficial de Relaciones
Pablicas

Grupo Administrativo vy
Profesional

Actividad de Ayudante
Especial

Ayudante Especial I
Ayudante Especial II

Actividad de Auditoria Interna

Auditor (a) Interno (a)

Grupo de Direccidn General

Lotividad de Asuntos
Gerenciales

Director (a) de Asuntos
Gerenciales

Actividad de Administracion
de Recursos Humanos

Director (a) de Recursos
Humanos




1330

1331

1340

1341

1350

1351

1360

1361

Actividad de Direccién de
Programas

Director (a) de
Programa

Actividad de Asesoramiento
Legal

Director (a) de
Asesoramiento Legal

Actividad de Ingenieria y
Operaciones

Director (a) de
Ingenieria y Operaciones

Actividad de Subdireccian
Ejecutiva

Subdirector (a)
Ejecutive (a)




Estado Libre Ascociado de Puerto Rico
AUTORIDAD DE DESPERDICIQS SQLIDOS
San Juan; Puerto Rico

INDICE DE CLASES DE PUESTOS POR ORDEN ALFABETICO
EN EL SERVICIO DE CONFIANZA

Titulo de la Clase Codificacion de la Clase

[

Administrador (a) de 0211cC
Sistemas de Oficina
Confidencial I

Administrador (a) de 0212cC
Sistemas de Oficina
Confidencial II

Auditor (a) Internc 1221C
Avudante Especial I i &7 010
Avudante Especial II 1212¢C
B
c
Chofer 0111C
D
Director (a) de 1341C

Asesoramiento Legal

Director (a) de Asuntos 1311
Gerenciales



Titulo de la Clase Codificacidon de la Clase

Director (a) de Ingenieria 1351C
v Operaciones

Director (a) de Programa I331E

Director (a) de Recursos 1321C
Humanos
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Oficial de Relaciones § oy s L5 ]
Publicas




Titulo de la Clase Codificacidn de la Clase
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Subdirector (a) 1361C
Ejecutivo (a)
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EFECTO PRESUPUESTARIO

IMPLANTACION DEL PLAN DE RETRIBUCION EFECTIVO AL
1RO. DE JULIO DE 1996

SERVICIO DE CONFIANZA

PUESTOS OCUPADOS 51,406
MESES xl12
16,872
APORTACION PATRONAL x19%

20,077
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