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ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA

NUEVO PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION
DEL PERSONAL GERENCIAL
SERVICIO DE CONFIANZA

A.

INTRODUCCION

La Autoridad de Energia Elécrica, creada conforme la Ley Num. 83 del 2 de mayo de
1941, seglin enmendada; conocida como fa Ley de la Autoridad de Energfa Eléctrica
(AEE), es uha corporacion plblica que tiene como encomienda {egi_siativa desairollaf,
utilizar, conservar -y aprovechar las fuentes fluviales y de energia eléctrica a fin de
impulsar el bienestar general de los habitantes def pafs en la forma econdmica mds
amplia, y aumentar el comercio y la prosperidad general.

La Autoridad es una empresa vanguardista cuya estructura organizativa, a la fecha de
este documento, estd compuesta por una Junta de Gobiemo; tres (3) Directorados de
Operaciones y siete (7) Directoradlos de Apoyo, segiin se indica a continuacion:

Directorados de Operaciones Directorados de Apoyo

Transmisidn y Distribucidn Ingenieria

Servicios al Cliente Planificacion

Sistema Eléctrico Recursos Humanos
Sepvicios Administrativos
Consultoria Juridica
Finanzas

Audxtona, Prensa e Informatica Corporativa
(edscritas a la Oficina del Director Ejecutivo)

La misior de la Autoridad es proveer al pueblo de Puerto Rico un servicio de energfa
eléctrica efidente, confiable y al menor costo postbte, que aporte a su calidad de vida e
impulse el desarrollo social y econdmico, en armonia con el ambiente.

1. Marco Legal
El logro de las metas y objetivos defineados por la Autoridad exige la garantia de una

administracién de los FECUrsos humanos que asegure al plblico un servicio de
excelencia inspirado en el mas alto sentido de responsabilidad, justicla v equidad y en

el mayor gradg de dinamismo vy efideéncia alcanzable.  Las politicas y précticas de

administracién de dasificacion y refribucidn estén fundamentadas en diversas leyes de



aplicabihdad al campo de la administracdién de los recursas humanos en Puerto Rico,
Estas !eyes 58 lndscan a continuaicién:

¥ Ley Numem 5 del 14 de octubre de. 1975; ‘segln: enmendada, conocida
como Ley de Pensanai del Servuclo Pubhco, exige que. las agencias y entldades_
-gubemamentaies que funcionen como empresas o negomos privados.o que estén
autorizados ‘por’ leyes especiales a negoclar coiectwamente, adopten -un
'regiamento de personal - mcorporando el Principio de Mérito, El Principlo ‘de
Mérito se refiefe al concepto de que todos los empleados plblicos deben ser
seleccionados, -ascendidos, retenidos y tratados, en todo lo referente a su
-empleo, sobre la base de fa capacidad siny discnmen por razones deraza, coior,
$EX0, nac:mlento, ‘edad, origen ¢ condmn Social o' por sus ideas poht!cas o
religiosas, impedimento fisica 0 mental.

La Ley Numero 5-establece ademas;- disposiciones para agtupar las dlases de.
puestos que Henen responsabilidad expresa o delegada para formular la polftica:
pubiic:a y otras dases re!acaonadas, de ccnfon'n:dad con los cntenos estab!ecndos,

de Conﬁanza '

¥ Ley Ndmeyo 83 del 2 de mayo de 1941, seqin enmendada, faculta la
. “Autoridad para nombrar & los funcionarios y empleados- que requiera para realizar
las funciones: que conduzcan al Iogro de las metas y objetivos-para la cual fue.
creada. Ademis, esta Ley confi iere @ la Autoridad la facultad para determmar fas:
responsabilldades y debéres ‘que requieren los puestds, asl como las
compensationes que con‘espondan,

*  Ley de Normas Razonables de Tmham, Reglamento 13 (Fair Labor
Standards Act — Section 541) - Establece los:critefios para la.clasificacién de’
fos puestas camo exentos o no-exentos de las dlspestcmn&s de ley que rigen el

“pago por. concepto del tiempo trabajado en exceso del periodo regular de trabajo
“establedido por ley; entre otras disposiciones,

¥ leyde Iguaidad en Retribucién. conocida-en inglés como Equal Pay Act de
1963, forma. parte de Ja Ley: Federal de Non'nas Razonables de Trabajo de 1938,
Esta Eey prohibe fa discriminacion-a base de 5EX0, ‘€n trabajus gle son-similares
en requisitos, destrezas, esfuerzo, responsabllidad, y que: es realizado bajo
condiciones similares; excepto en los casos en que las. diferencias en paga.se.
_ Justaﬁquen por un sistema de ant:guedad uti sistema de ménto o sistemia basado’
en productividad individual, o por. diférencial de sueldo basado en cualquier razon
que no $ea porgenero,

> Ley de Igualdad de Oportunidades en el Empleo, el Titulo VII de la Ley
Federal de Derechos Civiles del 2'de julio de 1964. Esta Iegislaaon‘
prahibie &l discrimen en'el empleo por razén de razs, color, religion, sexe u origen
nacional,




»  Ley de Americanos con Impedimentos, conodida en mgles como Americans
with Disabilities Act - Léy de Americanos con Impedimentos de 1990 (ADA,
por sus siglas en inglés). Esta legislacién prohibe el discrimen contra’ personas
con impedimentos v le requiere al patrono realizar acomodos razonables por
incapacidad mental y fisica,

De conformidad con las disposiciones de ley, la composician del serviclo definido como
no unionado de:la Autoridad, consiste de dos (2) categorfas: Servicio de Carrera y
Serviclo - de Confidnza. Pare informacién adiclonal respecto al Servicio de Carrera,
refiérase al documenito titulado Nuevo Plan de Clasificacion y Retribucién del
Servicio de Carrera.

El Nuevo Plan de Clasificacion y Retribucion del Servido de Confianza comprende fas
Clases adscritas bajo este setvicio 1as cuales desempefian las siguientes funciones en la
Autoridad:

a) Formulacidn de Polftica POblica en lodos los aspeclos de funcmnamlento y
direccion de fa Autoridad.

b) Participacidn primordial o delegada en el desarrollo e implantacién de la politica
ptblica,

¢) Clases que proveen servicios directos al Director Ejecutivo y a personal directivo
con responsabilidad, primordial o delegada, por fa formulacién e implantacion de la
politica pablica.

d) Clases.que proveen senviclos de asesorfa al Director Ejecutivo y a personal directivo
con responsabilidad, primordial o delegada, por la formulacidn e implantacidn de la
politica ptblica.

e) Clases que proveen serviclos cuya. naturaleza es de cardcter predominantemente
sensitivo y de confianza, bien sea directameénte al Director Ejecutivo o a personal
directivo con responsabilidad primordial o delegada por la formulacién e
implantacion de la politica publica.

Este documento contiene referencias e informacion pertinente al desarrolio y
administracién del Nuevo Plan de Clasificacién y Retribucion de los puestas adscritos al
Servicio de Confianza.

2. Marco Conceptual

El Plan de Clasificacion y Retribucion, enfocado desde una perspectiva integral, es el

-furidamento para la toma de decisiones que impactan la administracién de los recursos
humanhos,  El disefio e impfantar:ion del plan impacta, entre obros aspectos, los
sueldos basicos, otra compensacion directa e indirecta, la- oportunidad para fa
_progresion safarial, los ascensos, traslados y descensos, los progranias de capacntacién
y adiestramiento, la determlnaqon ahual del presupuesto para compensacnon y las
normas y procedtmnentns para su distribucidn.




B,

El Plan de Clasificacion y.Retribucion se compone de dos protesos mdependlentes que .
se complementan entre si;

a) La identificacion, andlisis v ciasiﬁcaaon de los puestos que responden a las-
neces:dades eperacmnaies y de: semcios de & Autoridad; y

b) Ia determmac;nn de las escalas ala cual. 58 aslgnaran las clases dentro de la.
Estructura de Sueidcs cnrrespondiente, Y ias ‘notmas: de admmistracmn gue
responden ala poiltuc:a de. admimstrac:én de sueldos de Ja Autofidad.

El desamrollo.de un plan de clasiﬁcadon congiste de tn proceso a través del :cual se
estudian, se analizan y se ordenan, en forma sistemética, log diférentes puestos que
mtegran la organizadén, para luego: agmparlos en clases y establecer su valor relativo,

‘seqlin éstos sean iguales o. sustancialmente similares en cuanto a la naturaleza y
-comptejzdad ‘e los daberes y él grado dé autoridad y responsabilidad asignado 2 los

NSNS,

-_empieo de una persona durante una jomada de trabajo parc]al 0 compieta Una. dase
‘puede consishr de un puesto o grupo de puestos cuyos deberes, naturaleza de trabajo,

autoridad y- respunsabllrdad sean de tal modo semejante que pueda razonablemente

denominarse con el mismo Htulo, Una serie de clases sigmﬁca la-agrupacién dé clases
_ _que reflejan los dxstmtos niveles jerérqutcos de irabajo existentes.

Durante este prm:eso se'identifican problemas para atraer y relener talento, situaciones -

de mequsdad Interna 0 extermna,. tendent:tas de compensacién en e mercado
‘cumpebhvo dispomblladad de ‘talento, practicas que requieren revision y otras

oportunidades que penmtan actuahzar y fealingar &l programa de adm;mstramén de
sueldos, y oba compensacnon directa e mciirecta, con las estrategras de la Autoridad.

Una veéz finalizado. el estudio de la situdcion interma y. éxtema, ‘segin las fases:
anteriormente definidas; se elabora la' Estructurs de Sueldos, las normas que regiran fa
administracién del programa de: refribuciéh v la asignacién de las clases -a las
respectivas Estructuras de Sueldos y Escalas correspondientes,

Pard propdsitos de desarroliar el Nuevd Plan de Clasificad6n v Retribucidn, y. como
parte del plan estrateglco quie fundamentd la evolucion del Proyecto, se disenaron las
herramientas que. permiten auscultar, de manera ampita y ‘profunda, la s&tuac;on
interna y exterria gue impacta direda e indirectamente a la Autoridad.

Desde:esta perspacuva se evalud, entre otros aspectos; su misidn, retos actuales y

foturos, composicidn v estructura, reglamentaaon, su Ublcacion: dentro 'de la industria




local y nacional (Estados Unidos), los camblos sociales y econdmicos del mercado v las
expectativas en cuanto a la politica pliblica.

A través de hemamientas disefladas para estos propsitos i mediante otras técnicas de
investigacidn, tales como cuestionarios, entrevistas de campo, y resultados de
entrevistas con los niveles gerenciales 'y directivos, se inicié v desarrollé el estudio
ordenado de los deberes, responsabilidades, exigencias, requisitos, riesgos inherentes,
condiciones bajo las cuales se desarrolla el trabajo v las caracteristicas de todas las
dlasificaciones existentes en la Autoridad,

En esta fase se distibuyd el Cuestionario de Clasificacion, elaborado para este
propdsito, a todo el personal y se condujeron orientaciones a través de las
dependencias de la Autoridad.

Este proceso conllevd la evaluaddn de fos esquemas organizacionales con el propésito
de deﬁmr as lineas de autoridad y de supervision y otvos aspectos relacionados con la
composicion de sus respectivas unidades.

Se procedid con el disefio, desarrollo vy administracién de una amplia encuesta de
mercado. Dicha encuesta fue administrada a diecisiete (17) participantes de diversas
industriag, tanto piblicas como privadas. La encuesta cubrié sueldos basicos, otra
compensacidn directa en metdlico, y las politicas y practicas de atministracion de
sueldos.

Una vez concluida esta fase se inicid el desarrollo de Conceptos de Clases adscritas al
Servicio de Conflanza.

El .Plan de Clasificacidn actual del Servicio de Confianza consta de. 117 ttulos:-de dases.
£l Nuevo Plan de. Clasificacion propueste para el Servicio de Confianza consta de 30
tltufos con sus respectivas Conceptos de Clases; una reduccidn de aproximadamente
74% en los ttulos de dases.

2. Objefivos Gerenciales

A través de la metodologfa presentada en la secclon anterior, se estructur6 el Plan
de Clasificacidn y las Estructuras de Sueldos. que responden a las necesidades
actuales y futuras del Servicio de Confianza y a las estrategias de la Autoridad.

El Plan de Clasificacién anterior constaba de mdltiples titulos representativos de
sus respectivas dreas y restringidos, -en su gran mayoria, a las funclones
especificas de cada puesto.

Las principales objetivos gerenciales ‘que establecieron las bases para la
elaboracién del Nuevo Plan de Clasificacion y Retribucion son tos sigu:entes'

a) Proveer flexibiiidad & la gerencia para administrar los recursos humanos,
facilitar la movilidad de dichos recursos de acuerdo a las necesidades
operacionales vy de servicios, y enfocar en su desarrollo y capacitacién. A su



b)

c)

d)

vez, impartir flexibilidad & la. gerenc:a para incorporar nuevas éreas de
desarrollo de:sépvicios;, nuevos negocios. y otros cambios tecnolégicos que
impactan la estructura orgamzatwa de la Autotidad.-

Impulsar y propiciat conductas gerencnales a tono con la misidn y-visién de la
empresa, ‘a través del desarrollo de ‘conceptos de clases que reflejen las
expectativas de.desempefio v las competencfas necesatias: ‘alineadas con la
estrategia corporativa. : _

Identificar altérnativas competitwas de retribucion que respondan a la-cultura
organizacional actual y que faciliten una transicién planificada hacia- la
retribucion por resultados. Establecer Estructuras de Sueldos, normas y
pmcedlrnientos en ‘consideracion @ parametros de equidad-interna v externa
de las clases en la. crganizacién.

Optimizar la producttwdad eficiencia y utilization de los recursos: asagnadcs a
fa Oficina de Personal en el Directorado, de Recursos Humanos qué. proveen
servicios de apoyo a los Diréctorados y Ofcmas., a los ﬁnes de qumplir Con
precision y caisdad con los estandares corporatwas y con la misién del
Directorado,

Los p!anes elabarados responden a estas neces;dades y- objetivos ‘gerenciales.

-Estos planes se‘identifican a contlnuaaon

1 Nuevo Plan de Clasifi ca(:ton

@, Plan de Clasif cac;on Grupo de Clases Ejecitivas, Administradores,
Asesares y: Ayudantés adscrifas al’ Serviclo de Confianza; y Grupo
Gerenclal de Clases de Oficina y Apoyo Administrativo. adscritas al
Servicio de Confi anza.

b. Conceptos. de Clases (30).

‘2. Nuevas Estructuras de Sueldos

a. Estructura de Sueldos - Grupo de Clases. Ejecutivas,
Adiinistradores, Asesores y Ayudantes, adscritas al -Servicio de
Confianza.

b. Estructura de Sueldos — Grupo. Gerencial de Clases de Oficing y
Apoyo Administrativo, adscritas 3l Serviclo de Confianza, ~

< Normas para la administracion -de las Nuevas Estructuras de.
' "Sueldas

Los prodiictos elaborados se explican en las:Secciones Cy D de'éste documento:




ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA

NUEVO PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION
DEL PERSONAL GERENCIAL
SERVICIO DE CONFIANZA

C.

PLAN DE CLASIFICACION

1. Plan de Clasificacién Actual

El Plan de Clasificacidn de Puestos del Personal de Conflanza de la Autorldad contlene
ciento diez y siete (117) titulos asignados en-grados deé paga denominados “grupos
ocupacionales”.

El Plan vigente integra puestos de oficina, secretariales, puestos de apoyo
administrativo, puestos de directores, jefes de division, administradores, ayudantes y
asesores.  El Pian, en su evolucidn a tavés de los afios, generd una proltferacmn de
titulgs especificos vy una amplia gama de serles de clases en diversas dreas, con muy
poca © ninguna diferenciacién en cuanto a responsabilidad, alcance o niveles de
dificultad. El Plan vigente contiene Cartas de Deberes para cada clase de puesto
existente.

La Autoridad no tiene establecido un sistema formal de evaluacion de clases para
determinar el valor relativo de los puestos. clasificados como Ejecutivos de Confianza y
agrupados bajo una Estructura de ocho (8) Escalas Ejecutivas (E1 - EB).  Los puestos
clasificados como pusstos de oficing, secretariales, puestos de apoyo administrativo y
ayudantes especiales, adscritos al Servicio de Confianza, son asignados a las Fscalas
correspondientes al  Sérvicio de Carrera.

2. Nuevo Plan de Clasificacién

£l disefio del Nuevo Plan de Clasificacion del Servido dé Confianza esta basado en la
jerarqufa organizativa de la. Autoridad; = ¢l contenido de los cuestionarios completados
por los empleados; resultados de Ias entrevistas con supervisores y directives,;
auditorias de campo y en @l estudio y andlisis de esquemas crganizativos, cartas de
deberes; entrevistas con personal de administracidn de recursos humanos y otros
recursos pettinentes,

El Nuevo Plan de Clasificaciéon contiene trelnta (30) Conceptos de. Clases los cuales
consolidan, de manera estudiada y ponderada, un numero de puestos, coh
responsabilidades similares v homogéneas. La elaboracién de estos Corceptos de



Clases resulta en una reduccidn sustancnal de titulos lo cual facilita la administracién. y
flexibiliza fa mov:i;dad de los recursos humanos 3 través de la organizacidn. Ef Nuevo
Plan de Clasificacion se compone de dos grupos: Gmpo de Clases E}ecutwas,
Administradores, ‘Asesores .y Ayudantes: y &l Grupo Gerencial de Clases de Ofidina.y
Apoyo Administrativo del Servicio de Confianza,

Los Conceptos de Clases y su contenido actualizado son_referencias tang ibles que
propician el cambio organizacional y clarfican las expectativas de desempefio para las.
clases adscritas al Servidio de Confianza de la Autoridad, de: canforrmdad con la Mision,
V;smm, Valores Yy planes estratégicos. _

En ‘¢l estilo de redaccidn de los: Conceptos de (lases se incorporan e!ementos
pertinentes a destrezas y competencias gerencaales aphcabl&s las" cuales ‘describen
cualidades, caractenstacas y conductas . esperadas del Servido -dé Conflanza, - Estas.
competengias gerendates establecen un norte hadia: el desarrollo y capacztac:én de los.
récursos, - tanto’ a' nivel mstltucionai ct;)mo personal a toho con Jas tendendas en la
adninistracidn de los recursos’ iumanos, los planes. estrategacos de fa Altoridad y los
retos inminentes de fa industria dentro de una economfa globalizada,

Los Conceptos de Clases son-descriptivos y o' réstrictivos; esto significa.que no son
representatavos del total de las funciones y responsabilidades asignadas a todos los
puestos que se integran bajo el mismo Concepto de Clase.

3. _fndio‘e‘E' uem ti

Bl Indtce _Esquemtico- incluido -en el Anejo A de este. documento refleja. los ttuilos
oﬁc«ales de los Conceptos de Clases.

4, lice Alf; 3 slosario

El Aneje B contienie un Indice Alfabético. de los titulos oficiles de 165 Gonceptos de
Clases camnprendidos en el Plan.

En la Seccion E se incliye un glosario con el proposito de orientar a fas personas que
en upa. forma i olbra infervengan con fa administracién y utilizacion del” Plan de-
Clasiﬁcadén y Retribucién de! Sewvicio. de Confianza; de manera que puedan-
mterpretaﬂo ¥ aphcarto uniformemente.

5. Responsabilidad de! Directorado de Recursos Humanos

Todos los puestos asighados al Servicio de Confianza de la* Autoridad, vacantes y
ocupados, ‘estaran comprendidos en un Plan de Clasificacién para el Personal del
Servicio de: Conﬂanza Dicho -Plan- de Clasificacion estd compuesto por Conceptos
de Clases y.un Indice Esquematico

El Director de Reécursos Humangs establecerd los controles operacionales y
gerenaafes necesarlos para desarroliar, administrar y. mantener el Nuevo Plan de-




Clasificacion actualizado y sera responsable de las siguientes actividades:

.

Planificar y controlar los puestos de nueva creacién en el Servicio de Confianza a
los fines de asegurar que los mismos responden a los criterios establecidos en las
disposiciones dé ley para su clasificacién como pugsto de confianza.

Evaluar y recomendar al Director Ejecutivo la creacion de los puestos asignados

-al Serviclo de Confianza.

Desarrollar e implantar normas de administracion para controlar de manera
eficaz los cambios de personal del Servicio de Carrera hacia el Servicio de
Confianza y viceversa, y asegurar que las reinstalaciones se efectlen de

conformidad con reglamentos y disposiciones de ley.

Auscuitar, investigar y analizar las solicitudes para la ¢reaclén de puestos, las
clasificaciones. vy reclasificaciones de los mismos, para asegurar que las
determinaciones ‘emitidas estén alineadas con los fundamentos del Plan de
Clasificacién y respondan al plan astratégico de la Autoridad.

Asegurar que las normas de administracién del Plan de Clasificacion se apliquen

uniformemente y consistentemente.

Asesorar a los Directores y a la gerencia respecto a politicas, reglamentacion,
normas y procedimientos aplicables en la administracion del Plan de Clasificacion
del Servicio de Confianza y mantenerlos informados respecto a camblos en los
mismos,

Mantener, controlar vy custodiar el inventario de todos los Conceptos de Clases
correspondientes al Plan de Clasificacidn del Servicio de Confianza y formalizar
con la firma del Director Ejecutivo la creacion de nuevos Conceptos de Clases y
las enmiendas a los existentes.

Participar-en el establecimiento y modificaciones de los planes estratégicos y
estar atento a los cambios tecnolbgicos, cambios en la  reglamentacion
pertinente y otros cambios sustandiales que tmpacten los puestos adscritos al

Servicio de Conflanza y actuar de manera proactiva para elaborar los cambios
que sean absolutamente necesarios en los Conceptos de Clases a los fines de

mantener al dia el Plan de Clasificacion,

Determinar la clasificacion de exencidn de los puestos hasada en la Ley Federal
de Normas Razonables del Trabajo vy el Reglamento 13 del Departamento de
Trabajo. Asegurar la administracion efectiva de las clausulas que rigen la paga
por concepto de tiempo trabajado en exceso de la jornada de trabajo definida

por ley y de los estatutos que reglamentan la sustitucion de dicha paga por

tiempo compensatotio para los puestoes clasificados como “no exentos”.

Atender con premura las solicitudes para la evaluacidn de situaciones que

impdctan el Plan de Clasificacién y considerar las implicaciones monetarias y
fiscales de las determinacionies pertinentes.

Implantar, desarrollar y asegurar la calidad y seguridad de la base de datos de



Jos recursos humanas.

'Identaf icar necesidades - de adxestramiento del persona¥ de Recursos’ Humanos Y
proveer los: recursos para su desarrollo y capacitacion para que actlien como
facilitadores: y asesores del personal Directivo, Gerentes y Supervisores dé la
Autoridad,

Participar actwamente en las negociaciones colectivas como pento en el campo
de los recursos humanos para contribuir en el ‘analisis dei impacto interno de las
decisiones laborales, parﬂcutannente en- las éreas que impactan Clasift cacién v
Retribucién entre ios diferentes grupos que componen la plantilla laboral de Ia
Aytoridad,

10
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PLAN DE RETRIBUCION

1. Plan de Retribucion Actual

Fl Plan de Retribucién vigente v aplicable a las clases ejecutivas adscritas al Servicio de
Conflanza contiene una Estructura de Sueldos de ‘ocho (8) Escalas identificadas con el
prefijo E ("Ejecutivo”) ~ EO1 hasta E08.

Las clases de ayudantes especiales, clases de oficina y otras clases de apoyo
administrativo adscritas al Servicio. de Corifianza estan asignadas a las Escalas gue
carresponden a la Estructura de Sueldos del Servido de Carrera - MO0 hasta M10.

La Estructura de Sueldos vigente refleja los Tipos Minimos que se  utilizan como
referencia para las ofertas de sueldo a nivel de ingreso al Servicio de Conflanza. Las
escalas o grados de paga no establecen niveles intermedios ni Tipos Méximos.

La Autoridad tiene como practica revisar los Tipos Minimos de las Escalas por una
cantidad equivalente a los aumentos generales que otorga periddicamente por

coneépto de costo de vida., Estos niveles de sueldos no responden a estudios de
mercado ni a resultados de andlisis interno de la telacién de los sueldos entre los
diferentes grupos que componen la plantilta de Ia Autoridad.  En el Ane;o E se incluye
una copla de fa Estructura de Sueldos del Servicio de Confianza segin fuera revisada
por la Autoridad efectivo el 22 de diciembre de 2002.

Otros puestos gerenciales, también dasificados como puestos de confianza, estan
asignados a Escalas que corresponden a la Estructira de Sueldos del Sefvicio de
Carrera y viteversa - varios puestos clasificados como puestos de Cafrera estan
asignados a Escalas que corresponden a la Estructura de Sueldos del Servidlo de
‘Confianza. '

El Plan de Retribucién del Personal de Confianza se rige por normas y procedirientos
establecidos en las Secciones 142, 143, 144 y 145 del Capittlo 100 del Manual
Administrativo de la Autoridad de Energia Eléctrica y por las normas
establecidas en el Reglamento de Personal. La practica de concesién de aumentos por
concepto de Valoracidn de Desempefio fue descontinuada en el afic 2001, La
Autoridad otorgd aumentos por costo de vida durante los afios 2002 y 2003. El
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Directorado de Recursos Humanos tiene como ob]ebvo establecer un nuevo sistema de'
Valoracaén por Desempeﬁo con.el propésito de volver a implantar una polftica’ de
compensamon por mérito en enero de: 2005,

Desde una perspectiva: mtegnai un pian de retnbuuon 5 .un’ conjunto de practicas,
basadas ‘en la filosoffa de. compensacuon establecida: por la émpresa, que. responde.al-
plan estrateglce, a'la miision, vision,. valores Y cultura organlzacaonal

El programa de retribucién, una vez definida la ﬁlosoﬁa de compensacion (dentro del
makco legal aplicable), integra riltiples componantes que pueden resumirse en tres:
a) las Estructuras de Sueldos; b) el programa de- compenisacion directa; y o la
compensacidn indirecta.

La compensaddn directa Incliye, ‘adends del sueldo. bésico, -bonos, diferenciales,

comisiones e Incentivos y otra compensacion en metdlico o en espedie que | recibe el
empleado como resultado’de su trabajo, lLa compensadén indlrecta abarca el. conjunto
de practicas que: ‘determinian las: aportaciones del patrono & los: planes de beneficios
tales como planes de segundad financlera-a corto y largo plazo (seguro de- salud,

programas de preservacion de la- salud, seguros de vida, seguros de salud ocupacaonai ,
planes de penslones, compensacion d;fenda bajo el ‘matco del Cédigo’ de Rentas
Internas), y olras aportaciones a- beheficios: dirigidos a proteger el hienestar de los .
empleados. ‘Esta visidn integral de la retribucién. se conoce como Compensacién Total
y -85, uha de ias espectafizat:tones €n el campo dé la. admlmstramén de 10s recursos
humanos.  El Diréctorado de Recursos Humanos de fa Autoridad tiene responsabsildad
dzrecta por el disefo, ;mplantacaon, segulmlento control y . evaluacién de totlos los
compaonentes - de compensac;an, ‘con - excepeion al p!an de retiro, -seguro de Vida,
cornpensacion - diferida, :nominas y aportar:iones contributivas rélacionadas: los cuales
son administrados por el Directorado de Finanzas.

3. Trasfondo

El Nuevo Plan de Retnbucxon estd basado enlos datos de ta encuesta de mercado que
¢omo parte 'de este proyecto fue completada en diciembre :de 2002 v ‘en - la cual
participaron 17 orgamzauones La muestra déel mercado Incluyd politicas v practicas
de compensaci6n, - informacion espedifica: respecio @ programas de beneficios, sueldos”
bastcos, bono . de. nawdad ‘bonos especiales, ‘incentivos, cemisaones, dtferenczaies v
reparticion de’ ganancias. El andlisis. de los resultados incluyd una ‘serie de graficos que
refleja la reladidn de los sueldos de la‘Autoridad comparados.con el mercado, y graficos
que indican fa-tendencia- en el mercado en cuanto a po[[tlcas y practicas de
adninistracién de'sueldos.

Fi anahs:s de sueldos se cemptemeﬂto con:un estudio de equidad internay el andlisls
de 1a relacion de los sueldos entre las’ clases y-grupos que companen la plantilla de Ja
Autoridad,
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Para fines del Nuevo Plan de Retribucion del Servicio de Confianza de |a Autoridad, éste
queda constituido por los siguientes componentes que impactan la compensacion
directa:

1. Dos (2) Estructuras de . Sueldos (en lo adelante identificadas como “as
Estructuras’):

a. FEstrucura de Sueldos para las Clases Ejecutivas, Administradores,
Ayudantes y Asesores adscritas al Servidio de Conflanza: C1-(C8

b. Estructura de Sueldos. para fas Clases de Oficna y Apoyo
Administrativo adscritas al Servicio de Confianza: COA 1 - COA 4.

2. Normasparala administracién de las Estructuras de Sueldos.

4, Estr I eldos

Estructura de Sueldos para el Grupo de Clases Ejecutivas, Administradores,
Asesores y Ayudantes adscritas al Servido de Confianza —~ C1 - C8. (Véase
Anejo G)

+« La Estructura contiene ocho (8) Escalas de Sueldos, Cada Escala de Sueldos
refleja  un Tipo Minimo v Tipo  Maximo. Los ¢ddigos que identifican las
Escalas de Sueldos reflejan un orden ascendente equivalente al orden de las
clases de puestos en la Autoridad conforme a su valor relativo y
responsabilidades. '

Estructura de Sueldos para el Grupo Gerencial de Clases de Oficina y Apoyo
Administrativo adscritas al Servicio de Confianza — CAQL — CAO4. (Véase
Anejo H)
« la Estructura contiene cuatro (4) Escalas de Sueldos. Cada Escala de Sueldos
refieja un Tipo Minimo v Tipo Mdximo. Los cddigos que Identifican las
Escalas de Sueldos reflejan un orden ascendente equivalente al orden de las
clases de puestos en la Autoridad conforme a su valor relativo v
responsabilidades.

5. Administracién del Plan de Retribucién

Es pohtlca de la Autoridad establecer Estructuras de Sueldos competitivas, en
armonia con la capacidad econdmica de la Autoridad v el marco legat aplicable; la
eqmdad interna de fos puestos seglin su ubicacién en la }erarqula organizacional;
su  valor relativo dentro del ‘total de las clases que cornponen el Plan de
Clasifi camon, y la equidad externa con el mercado competitivo,

Al evaluar las Estructuras de Sueldos para determinar si ameritan una revisién, la
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Autoridad considerard los siguientes-aspectos:

*

[ ]

Estudios de mercado
Andlisis de fa relacion interna de los sueldos

Recursos fiscales

La Autondad estabiecera NErmas. para elahorar el presupuesto de- compensacion
para la concesion de aumentos en sueldos .compensacion por mérito, diferenciales
de suefdos mc:entwos, y otra compensacmn espedial, atono con-el mercado y en

El Director de Recursas Humanos de Ia Autoridad €s responsable. de memtorear y

evalyar los ‘componeéntes:: del Plan de Retnbuc;on para asequrar que los mismos.
estén alineados con las estrategias corporativas y con la Mision y stién de la
Autoridad, -dentro de los recursos fiscales disponibles; El Director tendra, entre
otras, las siguientes responsabmdades

.

‘Establecer la -estructura -ofganizativa necesaria para - asegurar la
‘administracion eficaz de fos componentes del | programa de compensacién.

-Capacitar los- recursos humanos del Directorado para asegurar que entienden

los fundamentos del programa de retribucidn-con-&l propdsito de evitar:

inconsistencias en su lnterpretamon y. apltcac;on

Asegurar. que los componentes del programa de compenisacion ‘cumplan con

las dlSpOSICiO[‘lES reglamentarias aplicables y que su disefio y administracidn

esté-alineado con las metas; objetivos: y planes estrateglcas dela Autoridad.

Evaluar los programas-de- compensacuon dlrecta g mdtrecta, en adnc;on a los

sueldos bésecos, para asegurar que los mismos estén atmeados con las metas

y ‘objetivos de a Autoridad; tomar iniciativa ‘én'la blsqueda de alternativas
costo-efectivas que faciliten e cambio organizacional.

TIdentificar los :componentes del programa de compensacién que requierén

modificaciones con el propésito de atemperar los mismos a las nuevas

estrategias de la Autoridad. Evaiuar y proponef a!ternatwas viables:

Asesorar -al personal directivo de la Autoridad en los aspectos:de normas,
politicas Yy procedtmzentos pertmentes a la compensacion,

Desatrollar .e implantar- un plan estratégico de comunicacién déi Plan de

Retribucién a nivel Directive de la Autoridad y -a:todo. el personal adscritc al

Servicio de Conﬁanza

Analizar y estudiar la relacién interaa de la compensacidn de todos los griipos
de ‘la_Altoridad para asegurar: la equidad. interna,. Identlﬁcar, prevenir y
corregir situaciones de inequidad, y asegurar la uniformidad y consistencia en
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las decisiones dé administracion de los recursos humanos.

+  Atender con premura las solicitudes para la evaluacidn de situaciones que
afectan la paga-de los empleados.

* Asegurar que fas acclones que afectan la paga del empleddo estén
fundamentadas v que los criterios que sustentan los cambios sean aplicados
uniformemente y consistentemente a través de toda Ja organizacidn.

»  Asegurar que los cambios del servicio de carrera al servicio de confianza vy
viceversa, retnan los criterios establecidos por ley y que las reinstalaciones al
servicio de carrera se efectfien ‘en cumplimiento con las normas y
reglamentos,

» Implantar los controles gerenciales y operacionales necesarios para
reaccionar con sentido de urgencia en el procesamiento de transacciones que
impactan el salario del empleado y @segurar la.calidad de los pracesos,

»  Custodiar y asegurar la calidad y seguridad de la base de datos de los
recursos humanos,

«  Establecer un didlogo formal y directo con el Directorado de Finanzas para
planificar el presupuesto de compensacidr, identificar recurses fiscales vy
desarrollar alternativas costo-efectivas para la compensacion por mérito,

*  Mantener actualizada la informacion respecto a la disponibilidad de talento en
el mercado de empleo, particularmente en fos grupos acupacionales que
constituyen los servicios medulares de la empresa.

5.3 Estructuras de Sueldos — Servicio de Confianza

La Estructura de Sueldos es el conjunto de las Escalas de Sueldos que refleja los
tipos  minimos y méximos aplicables a las clases que comprenden el Servicio de
Confianza de la Autoridad.

El Nuevo Plan de Retribucidn contiene dos (2) Estructuras de Sueldos: 1)
Estructura de Sueldos del Grupo de Clases Ejecutivas, Administradores, Asesores y
Ayudantes ~ C1 a C8; vy 2) Estructura de Sueldos del Grupo Gerencial de Clases de
Oficina y: Apoyo-Administrativo del Servicio de Confianza — COAl a COA4, Las
Estructuras de Sueldos consideran el mercado competitive, la situacidn interna de
los grupos que componen la plantilla de la Autoridad, vy los recursos fiscales
disponibles.

Como norma general los tipos maximos representan el sueldo competitivo més
alto que la Autoridad ha determinado pagar en sueldo bésico por las
responsabilidades. que conllevan las clases asignadas a dicha Fscala. £l
Directorado de Recursos Humanos evaluara los casos particulares de empleados
con sueldos que exceden el maéximo establecido para la clase de puesto e
identificard alternativas de compensacion aplicables conforme a las normas de
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retribucion. |

Las Clases san evaluadas y amgnadas a las E'ESPEC‘CWaS Estructuras v Escalas de
Sueldos en consideracion @ sl ubicacién dentro de la jerarqufa; organizativa de la
Autoridad ytilizando. como. referenc:{a fos. Conceptos de Clases establecidos. De ser

-absolutamente necesaria la creacién de un nuevo. Concepto de Clase, dste serd
evaluado comparanda fa responsab;tidad as:gnada, ¢l contenido de ia clase,

aicance requisitos;, ubicacién en la jerarquia orgamzativa, y-0lyos aspectos del.
trabajo,. para determinar €] valor relative de dicho puesto Y asignario a una Escala.

‘dentro de la Estructura de Sueldos correspondiente:

El. suefdo de. reciutamiento para nuevos empleados es el Tipo. Minimgo esiab!eddo
eri la Escala de- Sueldos correspondlente a la Clase a la cual esta’ a&gnado el
pueslo. El Director Ejecutivo. podré asignar sueldos que exceden los tipos minimos

‘establecidos cuando la expeﬂencua Y preparacion académica del candidato as lo
-]ustzf que y en COns;derac dn_de los recursos fiscales d;spombles. En la assgnaaén

~decun-sueldo. én exceso del ‘Tipo. Mfmmo, ¢ Director de Recursos Humanos
_erealfzara un anal131$ en ¢l -cual considerard fa experiencia, preparac;on acadéniica ¥
sueldos del. perscma! gerencial asignado en clases iguales o similares al puesto con
¢l propésito. de mantener la equidad. internade |z compensacion. La asighacién
ide. sueidos por encima del Tipo Minimo establecido en ia Escala de Steldos
' requenra !a autonzacion del D:rector EJecutwo.

El Director Ejectitive tendra Ta discrecmn para asignar sueldos de: rec!utamento de
10% . por debajo del Tipo Minimg establecudo en la Escala dé Sueidos a la cual esta
assgnado el puesto, cuando el candidato a reclutamiento; al Servicio de Confianza
no tefine los:requisitos minimos de experiencia establec&dos en el Concepto de la
Clase.

"_Sl el 3ueldo del candidato queda por-debajo & del Tipo Mammo de la nueva Escala de
Sueldos, se le ntorgaré la diferencla para-llévar al minimo, o el aumento porcentual

indicado-en I siguiente’ tabia, ja cantidad que sea mayor siemipre que ho exceda

el Ti Tipo Méximo establecido:

Si la hueva Escala de Sueldos es* Por Ciento de Aumento
C2 4%,

C3, €4,Ch 6%

€6, C7,C8 10%.
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10.

Si el sueldo del candidato queda por debajo del Tipo Minimo de la.nueva Escala de
Sueldos, se le otorgard ia diferencia para flevar al minime, 0 el aumento porcentual
indicado en la sigulente tabla, la cantidad que sea mayor, siempre que no exceda
el Tipo Méximo establecido:

Nueva Escala de Sueldos % de Aumento
C1, €2 4%

C3, C4, C5 6%

6, C7,C8 10%

Si el sueldo del candidato queda por debajo del T‘po Minimo de 1a nueva Escala de
Sueldos, se le otorgard la diferencia para llevar al minimo, o el aumento porcentual
indicado en la siguiente tabla, la cantidad que sea mayor, siempre qué no exceda
el Tipo Maximo establecido:

Nueva Escala de Sueldos % e Aumento
COA2 3%
COA3, COA4 4%

Asignacién de Sueldos por gmgjg de !.!n guestg del Sew;cio de Catrera o

al Servicm de

St el sueldo del Cahciidatio'-queda por‘-_debajo del Ttp'o Minimo de fa hueva Escala de
Sueldos, se le otorgara la diferencia para llevar al minimo, o el aumento porcentual
indicado en la siguiente tabla, la cantidad que sea mayor, siempre que no exceda
el Tipo Méaximo establecido:

Nueva Escala de Sueldos % de Aumento
COA 1 - COA2 3%
COA3-COA4 4%
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. R aihsgglgciéh del Servicio de t:dn'ﬁanzg__ai Servicio de Carrera

Cuando-un empleado en el Serwc:o de Canﬁanza sea-elegible. a ser reinstalado en
el Servicio de Carrera:: . _

a) Se le asignatd un sugldo igual al que. estarfa’ devengando. de haber-
permanecido en su puesto de-carrera, Se le afadird, al sueldo basico que
tenfa asignado en el servicio de carrera antes de su nombramiento al servicio
de confianza, los: aumentos; ganerales ¥ cualquuer otro aumento al cual hublgrg
ténido derecho tomo _getencial de carrera excepto ‘que los aurientos
porcentuales por merito recibidos .como empleado de confianza serdn aplicados:
como aumentos porcentua!es al salario que  hublera devengado . como’
empleado ‘de carrera, Bajo nmguna circunstancia el ‘aumento serd duplicado.
El.riuevp sueldo no estard por deba}o del Tipo Minimo de la Escala a'la cial
‘esta asngnado €l puesto. '

b) Los ajustes en sueldos en los casos de retnstalauones -al Servicio de Carrera
seran revisados y aprobados prewamente por &l aarector de Recursos Humanos_
quien refer;ré ins mismos al Director Ejecutivo para sii.revisién. Y apmbaczon

¢) E Difector. Ejecut;vo tendra discrecién para-otorgar uh gjuste eéspecial de hasta
10% por-encima del sueldo que: le corresponderia como-empleado de Carrera
en ¢asos en que el empieade e[egihle a: remstatacién, de confarmtdad con Ios__.
reglamentos aplicables, se haya desempenado en un puesto en el Servicio de’
Confianza-durante un periodo ‘minimo . de dos (2} afios .consecutivos. - Este-
ajuste discrecional ‘estard limitado por el Tipo Maximo establecido en la escala
de sueldos a la cual estard asignada‘el puesto del empleado en el Servicio.de
Carrera.

T aslado Lal:era! Pet:cion del Emnleadn 0. en. In;eres Exclusivo de la
Autoridad

Un traslado lateral se refiere 'a un cambio de una dlase a otra clase asignada a la
la-misma:Escala de Sueldos.

a) Cuando ‘el traslado. |ateral se efect(a & peticién del emp]eado, 0 en ‘interés
exduslvo de la Autoridad, st sueldo basmo permanecerd inalterado.

Ajuste Especial via Excepcin

La Autoridad reconoce que podran surgtr situaciones de- dificultad para retener
personal |donee en tos Dlrectorados de Operacién (r ransmislén y Dtstnbuc:on,

1no competitwo y actuahzado.

Cuando -surgen situaciones de esta naturaleza que requieren la retencién de
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empleados con competencias extraordinarias, de suma dificultad para sustituir- a
corto plazo y que podria poner en riesgo la continuidad de los servicios criticos en
un Directorado de Operacién, fa Autoridad podré otorgar ajustes especiales al
sueldo hésico, como una excepcin, con el propdsito de retener este talento.

El Director de Recursos Humanos evaluard cada caso en sus méritos para
determinar sl procede un ajuste especial por retencién y la cantidad del mismo,
dentro de los limites que provee la Escala de- Sueldos a la cual esta asignada la
Clase, de acuerdo a las circunstancias. partlculares y en consideracién a pardmetros
de eqmdad interna. El ajuste especial via excepcion requerira la aprobacidn del
Director Ejecutivo,

Aumentos

La Autoridad provee a todo & personal de confianza la oportunided para recibir
aumentos, dentro de los limites establecidos por las Escalas de Sueldos. B
presupuesto parala concesion de aumentos es autorizado por la Junta de Gobierno.

En la distribucién del presupuesto de compensacion, bien sea-como, cantidad fija (sin
impacto en sueldo bésico) 0 aumento a los sueldos bdsicos, la Autoridad determmara
los criterios compensables que respondan a fa estrategia de la corporacién, Los
ciiterios. compensabtes son atributos que la Autoridad reconoce como importantes al

determinar la concesion de aumentos v que responden a la estrategia corporativa.

Excepto cuando se otorga un aumento general por concepto de aumento en el costo
de vida, los aumentos a! sueldo béasico estardn limitados por los Tipos Maximos de la
Escala de Sueldos correspondiente.

Entre los criterios compensables que la Autoridad podra determinar se encuentran los
siguientes:

« el méito individual basado en el rivel de contribucién directa del empleado a fos
resultados logrados vs objetivos establecidos;

. los resultados operacionales globales vs los chjetivos establecidos;
. el logro de resultados basados-en indicadores especs'ﬁcos.
» otros similares

Los' criterios compensables pueden variar, de conformidad con la estrategia
corporativa v el plan de compensacidn elaborado por el Directorado de Recursos
Humanos.

El Directorado de Recursos Humanos elaborard el plan de compensacién luego de
considerar los s&gu:entes aspectos:

 necesidades de reclutamiento y retencidn de talento

« puestos con compresién salarial
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« el aumento promedio por mérito en la industria y el mecado competitivo

» aumento en costo de vida

« disponibllidad de talento.en el mercado para clases medulares

» aumentos otorgados a olres.grupos que componen la plantia de la Autoridad
s proyecciones para ascensos y reclutamiento proyectado

s situaciones de equidad intema ¢ extemna can el mercado competitiva

+ otra compénsacién especial

+ otros aspectos de compensacion directa ¢ indirecta

Una vez efaborado ¢l plan de compensaaon, el Director de Recursos: Humanos
presentard el mismo al Director de Finanzas y Director- Ejecutivo para determinar €l
presupuesto. disponible, de conformidad con fa- mpduddd prasupueslaria de: la
Autoridad. . Una vez acordado, el plan.de compensacion sera’ ‘referido:para- aprobaclon
final, de conformidad con las disposicionés y niormas establécidas en |z Autoridad.

Uha vez aprobado, el Directoratio de Recursos. Humanos elaborara und proyeccion del
plan de. distribucion del. presupuesto para. evaluar los resultados y determinar si !06
cntenos compensab!es y ¢l valor. asignado. 8 los mismos requieren ajustes.

Los aumentos ai sueldo bas:co o la. distribucidn. dei presupuesto. de compensaclon via
cant:dad fija gin impacto e el sueldo’ bassco, seglin determinado por la Junta de’
Gobiefno, .se efectuardn a2 una fecha comiin para todo el petsonal elegible en las
clases adscritas al Sepvicio de Confianza,
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ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA

NUEVO PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION
DEL PERSONAL GERENCIAL
SERVICIO DE CONFIANZA

E. GLOSARIO

En los procesos de administracion de los recursos humanos se usan los téminos vy frases
que pedrfan tener distintos significados para distintas personas. Para el logro de la
uniformidad y consistencia que se requiere en la interpretacion de estos términos y frases, a
continuacién se indica el significado de los mismos,

Administracién de Sueldos — Conjunto de normas y procedimientos fundamentados en
una filosofia de retribucidn en respuesta a la cultura organizacional de las respectivas
organizaciones y en consideracion a varios factores, tales como & marco iegai el. tpo de
industria, el mercado competitivo, e mercado de emp!eo, los cambios econdmicos, y la
disponibilidad del talento necesario para la consecudién de metas y-objetivos del negocio.

Alta Gerencia ~ Se refiere a las dases Ejecutivas asignadas al Servicio de Conflanza cuya
responsabilidad conlleva el establecer y/fo participar en el establecimiento de la politica
plblica en la Autoridad.

Ascenso - El.cambio de uh empleado de un puesto en una clase a un puesto en otra clase
con fundones de nivel superiory para el cual se haya provisto un Tipo Minimo de sueldo mas
alto.

Asignacion de Clases de Puestos a las Escalas de Sueldos — Se refiere al documento
en el cual se listan los ttulos oficlales de los Conceptos de las Clases que constituyeni el Plan
de Clasificacién de Puestos. Cada titulo de la referida lista estd asignado a la Escala que
corresponde dentro de la Estructura de Sueldos aphcable Indica, ademds, el nimero de
codificacion- asignado -al Concepto de la Clase dentro del Indice Esquemance ocupacional y
profesional,

Clases exentas — Clases que relinen los criterios establecidos en la Ley de Normas
‘Razonables de Trabajo (Reglamento 13) y que se dasifican como exentas (excluidas) de las
disposiciones de ley que reglamentan el pago por concepto de tiempo trabajado en exceso
de la jornada de trabajo establecida. Las dases exentas son aquelias que retinen los
‘criterios establecidos por ley como Supervisores, Administradores y Profesionales.
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Clases no exentas — Clases que no relinen los. criterios. establecidos en‘la; Ley. de Normas
Razonabies de: ’Trabajo (Reglamiento. 13) ¥ que se clasnﬁcan como 110 exeritas (no: excluudas)
de las: disposicionies da ley que reglamentan el pago por concepto de teempo trabajado en
-exceso.de la Jomada de traba;o establecida por Eey -

'-,Compensaaén aner:da (baja el marco del Codigo de Rentas Thternas de Puerto Rico) - Se’

refiere a aportaciones, por parte del patrono o del empleado, a clertos: pianes de beneficios:
de seguridad financiera reconocidos ‘bajo el Cédlgﬂ de Rentas Internas de Pugrto Rico. La
abligacién contributiva de dichas aportaciones es diferida, sujeto al ¢cumplimiento-de deitas
dlsposmones de ley

Eompensacxon nirecta Se refiere al sueldo bésico, bohos, :diferenclales, comisiones &
incentivos y. cdalquier otra -compensacion en metdlico o en especié que reche el empteado
como resuitada de su: trabajo

Compensadion Indirecta - Se refiere al  conjunto de- pracucas .que detérminan las
aportaciones. del patrono-a los planes de-beneficios tales ‘como pianes e seguradad
financlera a-corto y fargo plazo (sequro de salud, programas de preservaddn de la. salud,
sequros de wda, seguros de salud ocupacional y. planes de pensiones, entre otros).

'Compebencaas Gerenciales — Cualidades v ‘caracteristicas requeridas . para el desempeno_
eficaz.de jos trabajos as gnados alos. puestos, que estén fundamentadas en la misidn, visidn
v valores establecidos en la Autoridad Y que reﬂejan la cultura de la organizacion. Las.
competencras gerenciales se comp!emEntan por log conacimientos, habilidades y destrezas
mlmmas deseab{es

Las: competenc;as gerendates 58 adqureren graduaimente mediante la; exposacmn progresiva.
alos: trabajos de diferentes niveles de dificultad dentro de la jerarqufa organizativa, en.
funcmn de la misién, \nsmn ¥ valores de 1a Autondad y que abiarcan desde el fivel hasico
hasta el excepctonat

. .Bésu;x} Adqumdas miediante educacién’ formal, - adiestramiento, cursos /o
_5eiminarios para desempefiar el puesto en su nivel de Ingreso.

- .Progmswas Adqumdas medignte educaczon formal, adiestramiento, cursos y/o
“seinarios para, desempenar el puesto el su nival de ‘evolicion conformie a las:
_evaluaciones de progreso. . :

=  Probadas - Adqumdas ‘mediante educacién formal, ‘adiestramiento, Cursos y/o
séminarios para desempefiar el puesta en su nivel satisfactorio, probado mediante
as- evaluaciones del ciesempeno de- objetivos cualitativos 'y cuantitativos, y del
cumplimiento con el plan de desafrollo.y capacitacién,

«  Avanzadas~ -Adquiridas mediante educacidn formal, ad:estramlento, Cursos vfo
seminarios para desempenar puestos onentados a'la-consultorfa y/o ASESOHa; v a
l& plahificacion y-supenvision” de actividacles diversificadas en su naturaleza o
alcance.
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»  Considerables ~ Adquiridas mediante educacién formal, adiestramiento, cursos
yfo seminarios para-desempefiar puestos orentados a la direcddn y/o ejecucion
de actividades diversificadas en su naturaleza y/o alcance; o para desempefiar
trabajo especializado de considerable complejidad en actividades o setvicios en
una rama del saber, regularmente regidos por la ponderacion y setecaon de
cursos de accidn con efecto inmediato para el ajuste a las demandas de servicios.

. Exmepcmnales Adquiridas. mediante educacién formal, adiestramiento, cursos
y/o seminarios para desempefiar puestos orientados a la direccién y/o e}ecucién
de actividades diversificadas en su natliraleza y/o alcance que requieren gran
ingenio en la formulacién de soluciones .y asesoramiento ent situaciones de
naturaleza inusitada e imprededble 'y de gran impacto y visibilidad. Aplicables a
puestos con responsabilidad primara por la direcddn de servicios de operaciones
medulares.

Clasificacién de puestos - Agrupacidn sistematica de puestos en dases similares en virtud
de sus deberes y responsabilidades para darle iqual tratamiento en la administracion de los
recursos humanos.

Cadigo de I0E - Se refiere al cddigo que cotresponde d la clase de conforidad con las
dispasiciones establecidas para el manejo de estadistica en los programas de Igualdad de
Opottunidad en el Emplec (IOE); corresporiden a las categorias de acupaciones establecidas
por el Gobierno Federal,

Codigo Ocupacional — Consisie en una serie de nlmeros que identifican 1a clase de
puestos dentro el esquema ocupacional desarrollado para el servicio de confianza. Esta sere
de niimeros se encuentra en la parte superior derecha de todos los documentos de tos.
Conceptos de las Clases. La'codificacion se compone de cuatro dngutos El primer digito de
fzaulerda a derecha, identifica el servicio; rama-0 campo més amplic de trabajo en que se
agrupan las ocupaciones. El segundo digito de este cidigo identifica el gmpo dentre del
servicio o .rama correspondiente. El tércero y cuario digito corresponde a la serie de clases
de puestos.

Concepto de la Clase - Descripcion, global, general o genérica representativa de deberes
y responsabilidadés de un conjunto de puestos. El Concepto abarca un grupo de puestos
cuya naturaleza del traba}o, autoridad y responsabilidad son de tal modo semejante que
pueden ubicarse en la misma Escala de Sueldos, El Concepto de la clase es descriptiva y no
restriciva. Su conteriido es para propositos iustrativos.

Consultoria y asesoria — Se refiere a servidos espedializados de evaluacion, investigacion,
estudios y/o andlisis fundamentados en los principios, técnicas y desarrolios del conocimiento
en una rama del saber, dirigidos a ofrecer recomendaciones para la toma de decisiones, &
consitor yfo asesor en asuntos técnicos y/o gerenciales. asume un rol participativo en fa
gerencia ya que eontrnbuye en la toma de decisiones. Por lo general, los consulteres y
asesores ienen una ingerencia progresiva de. acuerdo a su experiendla, exposicidn a fas
operaciones, grados de conocimiento, capacitacion; adiestramiento y estudios.
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Cuestionario de. Clasificacion — Documento impreso, oﬁc;anzado v utilizado por la
alitoridad nominadora o s representante autonzado para recopllar y mantener informaclén
-_relaqqnaﬁa_con los deberes y responsabilidades'y otros aspectos descriptivos de los puestos.

Departamentos, Seccones, Unidades - - Se refiere a la jerarquia’ organizacional de la:
Autondad compuesta par las clases gerenaa!es Los ‘departamentos estdh compuestos por
dos o mas secciones, Las secclones estan compuestas por dos o mds unidades, = Los.
Departamentos responden a Jefes de Subdwismnes, a Admimstradores, 0 a puestos
similares.  El nivel més alto en la Jerarqwa gerencial de Conﬁanza, a hivel de Directorado,
corres;)onde aI Dwector

Los pnmems ¥, segundos niveles mas altos e la jerarquia gerendal. de carrera a nwei de
departamento de serviclos medulares, corresponden a los trabajos bajo el Perfil de Clase de
Supenntendente, Ingenlero Jefe “de Tumg, Ingenieros. de Distrito, 'y ‘otros; “en los.
‘departamentos de servicios de apoyo, &l primer nivel (&l més atto) en fa jerarquia gerencial
der carrera anivel de departamento cormasponde & trabajos ba}o el Peifil de Clase de Gerente
0 Perfil de Gages Especializadas al nivel mas alto dentro del Directorado.

Dlmemsmnas de los puestos - Se refiere’a los elementos ¢ componentes de los puiestos
que definen su responsabilidad dentre de una jerarquia orgamzacmnal e.g: el.grado -0 nivel
de destrezas, Bmbito. o alcance, mdependencza de juicio. v discemimiento, .grado de
autonomfa en la toma de'decisionas, impacto y maghitud; entre otros,

D:reaclon Administrativa - Se refigre al tspo de direccién u onentac:én que se ejerce
0.que se recibe 3 través: de reunionies y revision de informes de’ progreso respectc alos.
:resuitadcs Iogradcs. Este’ métode dé direccion establece: objetlvos amplcos pertinentes-
al 4rea bajo su control y delega en el subalterno la autoridad para ejercer-juicio. propio,
discrecién 'y discernlmlento en la seleccidn ‘de: los. metodos para lograr los. resultados,
planificar;. desarro!!ar y organizar las: fases de su trabajo’ de conformidad con las
politicas, normasy regiamentos corporativos- (vease Responsabilidad Gerenc:al)

Directivo - -Constituyen los puestos-cuyo ral principal es el de !mpartir direccion en la
formulacion e implantacion de la politica publica de fa: Autoridad, El ‘grupo Directivo estd
cnnsntmdo por las.clases ejecutivas adscritas al. Setvicio de Confianza (Directores, Jefes.
de Centrales Genératrices, Jefes de Division, Jefes de Suhdw:smn, Administradores vy
puestos comparables).

:Dimctorado, Division, Subdivision — Se refiere a tres (3) segmentos de la jerargula
organizadonal ejecutiva de la Autoridad. Estos segmentos corresponden a un segunda,'
tercer y- cuarto nivel de jerarquia con raspansabai:dad de establecer y/o participar en €l
desairolloe’ lmplantac:on de fa politica plblica'a través de las lineas de gerencia,

Encuesta de Mercado Se refiere a.un estudio comparativo de diferentes aspectos de ias_
condiciones ‘de’ trabajo en-un nlmero de organizaciones de un sector industrial 0 de una
combinacion -de..sectores industriales. En las Encuestas ‘de Compensaaon, el estudio
comparativo. incluye salarios, bomﬁcadones diferenmates,  politicas .y nonmas: de
administracion de sueldos, beneficios, asf como otros ‘aspectos de compensadion directa o

2



indirecta,

Equidad Interna — Término utilizado para definir la relacion de equilibrio entre. las
oportunidades de compensaddn (sueldos, salarios, compensacion directa e indirecta) para
los diferentes grupos que componen la plantilla de la organizacién,

Equidad Externa — Témino utilizado pare definir la relacion de equillbrio entre Ia
compensacién que ofrece la organizacidn (sueldos, salarios, compensacion directa e
iridirecta) con la compensacidn que ofrece el mercado comparable para los puestos de
naturaleza igual o similar.

Escala de Sueldos - Se refiere a una de las Escalas de Sueldos dentro de una Estructura
de Sueldos; e.g. la Estructura de Sueldos det Grupo-Ejecutivo, Administradores, Asesores y
Ayudantes consiste de- 8 escalas ‘o grados de sueldos; la escala idenitificada como Cl
corresponde a la primera escala o al ‘primer grado de sueldo. Cada escala fija los tipos
minimos y maximos aplicables a los puestos asignados-a dicho nivel. Los términos, Fscalas
de Sueldos y Gradu de Paga ienen € mismo significado dentro del Plan de Clasificacion y
Retribucion,

Estructura de Sueldos o Estructura Salarial — Conjunto de todas las Escalas de Steldos
aplicables a ‘dicha estructura, ordenadas en forma ascendente; cada una de las Escalas
contiene un Tipo Minimo y un Tipe Méximo de retribucidn. Las Estructuras de Sueldos en la
Autoridad se describen a continuacién:

Estructuras de Sueldos - Servicio de Confianza
1. Grupo de Clases Ejecutivas, Administradores, Asesores y Ayudantes
2. Grupo Gerendal de Clases de Oficina y Apoyo Administrativo

Estructuras de Sueldos — Servicio Gerencial de Carrera

1. Grupo de Clases Gerenciales de Supervision y Clases Especializadas

2. Grupo Gerencial de Clases de Oficina y Apoyo Administrativo
fndice Esquemético de las Clases de los Puestos por Ocupaciones — Se refiere a la
lista que refleja los titulos oficiales de los Conceptos.de Clases agrupados de acuerdo al
servicio 'y grupo ocupacional correspondiente,  Cada Concepto de Clase en dicho Indice
fiqura con el niimero de codificacion asignado para-efectos de la administracion del Plan de
Clasificacion,

Indice Alfabético de los Titulos - Lista de todos los. titulos de los Conceptos de Clases;
en orden alfabético.

Juicio y Criterio Propio — Se refiere al ejercicio de discernimiento y discrecén en la
seleccién de cursos de accion de entre varias alternativas posibles, para fundamentar
recomendaciones y/o tomar decisiones en asuntos que revisten importancia para ia
Autoridad, '

Se refiere también, en su acepcién més amplia, al proceso de ponderacion que determina el
grado de autonomia e independancia en la toma de dedsiones; grado de originalidad de
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pensamiento ingenio y creatividad requenda para.ahalizar, evaluar, y flegar a- conclusiones,
El gjercicio: de este factor puede estar limitado, entre otras, por procedimientos'y normas,
por precedentes y pract;cas o por ef tpo de- supemston gue recibe.

ardenan en forma s:stematica los d:ferentes puestos que :ntegran una orgamzadon para
establecer las clases v series de clases.

Plan de Retribucion — Se refiere a un donjunto de normas y. practicas reiac:ionadas ‘con ia;
administracion de salarios y sueldos, basadas en la filosoffa de compensacion establecida por
la emprésa, que responde al plan estrategfco, @ la mision, Visith, valores y cultura
;organfzacmnal

Prmcxpio de Mérito - Concepto esbozado enla Ley Ném. 5 del Servicio Piblico de- Puerto.
Rico la ‘cual -establece que los: empleados pubhcos ‘deben ser seteccfonados, ascendidos,
retenidos y tratadcs en todo lo ‘referente a su empleo, sobre la base de la capacidad, sin
disciimian por razénes de raza, color, género, nadmiento, adad, origen, condicidn social,
ideas politicas. o religiosas,  Esta ley también establece los criterios para establecer |
_Semcuo de Confianza,

Puesto - Se refiere a.un conjunto de deberes y responsabilidades asignadas o, delegadas
porla: entidad nominadora, ‘que requieren-el empleo de-una persona durante:la jormada
completa dé trabajo o durante una jorada. parcial.

Puestos Puntuales Se refiere & los: puestos que son representativos o hplcos de un
grupo; ocupactonai por lo general son pltestos gue realizan trabajo prtmordial ‘para la
organizacion y due representan la mayor praporcidn de empleadas en un gripo ocupacional,

Rama del Saber — Serefiere a aprendizaje en un campc;: del conocimiento, que se obtiene
a. través de afios dé estudios; e.g. derecho, ingenietia, finanzas, auditorfa, &conomfa,
agrimensura, informatica, Y otros.

Reclasificacion — Significa el cambio dé un eémpleado de un puesto en una ‘clase; a otra’
clase asignada-a otra Escala de Sueldos, bien sea sitperior o inferior, dentro de la Estructura
de Sueldos correspondiente, como resultado de un estudio de clas:ﬁcacton.

Responsabilidad gerencial — Factor que mide; en el Grupo de Clases de Supervision
Clases Especializadas, el grado de responsabzhdad asignado en consideracion a la libertad
que ;Jrovee para establecer. Cb]éhVOS, seleccionar métodos de” traba]o, gjercer juicio propio,
discrecion Y disternimiento que permite-el traba]o, desarrollar trabajo. pericial en una rama.
-del saber para la toma de. dec;szones, establecer controles operacionales y gerenciales;
;-adaptar enfoques* mtegrar funclones v -otras. unidades-de trabajo en la consecucion de: los
abjetivos y e el logro de metas y objetivos alineados a las estrateglas corporativas.

La respcnsabaildad gerenr:iaE y la libertad de accion estan resiringidas por la naturaleza o

grado de supervisién que. requiere el tiabajo ¥ por la reglamientacion; procedimientos,.
nofmas y polfticas de'la Autctidad,
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Servicios de Apoyo — Se refiere a los servidios de directorados de apoyo cuya funcion es
asistir a los tres directorados de. operacién en su propésito de cumplir la misidn de la
Autoridad. Estos: son: Apoyo Técnico (Ingen[ena, Planificacién v Proteccifn Ambnentai
Apoyo Administrativo (Asuntos Juridicos, Servicios Administratives, Recursos Humanos
Finanzas; Oficinas que responden al Director Ejecutivo (Prensa, Auditoria Interna e
Informatica Corporativa),

Servicio de Carrera — Clases que no Henen ingerencia en la formufacaon, directa o
indirecta, de la politica plblica; incluye pero ho se limita a clases de supervisidn, gerentes,
superintendentes, clases intimamente ligadas a la gerencia como especialistas y consultores,
clases de oficina, secretarlales y de apoyo administrativo.

Servicio de Confianza -~ Conjunto de clases de Directores, Asesores y Ayudantes
Ejecutivos y/o Espediales, Jefes de Division, Jefes de- Subdivision, Administradores, v clases
similares cuyas funciones Incluyen el establecer o participar activamente en la formulacién de
la politica publica de la Autoridad; induye clases de Ofidna, Secretariales y otras: que
requieren un alto greds de oonﬁanza d nivel gjecutive,  Este sevidlo se establece de
conformidad caon los criterios establecidos en la Ley NOmero 5 del Servicio Pblico de Puerto
Rico,

Servicios Medulares - Se refiere a los servicios de operacién o directorados de operacin

‘que en forma directa laboran para cumnplir la misidn de la Auteridad. Estos soni Sistema
Eléctrico; Transmision y Distribucién, y Servicio al Cliente
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ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO

'AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA

PLAN DE CLASIFICAHON Y RETRIBUCION
SERVICIO DE CONFIANZA

ESTRUCTURA. DE SUELDOS GRUPO DE CLASES EJECUTIVAS,
ADMINISTRADORES, ASESORES Y AYUDANTES

¢« la Est'ructtira'r'éﬂéja"tas'Esc'alaéf dé‘"*s'ue'tldos t:bdiﬁcadas desde. ¢4 hasta C 8,

s E Punto, Medlo representa el punto de referenc&a del mercada encuestado:
para el grupo de clases asignadas a dicha Escala,

« Cada Escala tiene una amplitud de 63% vy el incremento porcentual entre
Escalas.es de 12.5%.

ESTRUCTURA DE SUELDOS - GRUPG DE CLASES BE OFICII\EA Y APOYO
ADMINISTRATIVO

« la Estructura reﬂe;ta ias Escalas de. Sueldos c:odlf' cadas desde COA1 hasta
© o COA4.

« El Punto Medio représenta el punto de referéficia del mercado encuestado
para el grupo de clases asignadas & dicha Escala.

o Cada Escala tiene una amplitud de 56% vy el incremento: porcentual entre
niveles.es de 10%: '
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(SERVICIO DE
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Conversion

‘Clase Nuéva

Gt

Gl

cr

ct

2.

Ci

<3

Clase ¥ Grupo Acfusl Titulo Actual
1201 ofi c;ai de Enlace
010204 MO4ZN  Especialista en Asuntos Interagenciales
1203 Oficial dé Prensa
020110 MOGZN .- Oficial de Prensa
1207 Ayadanie. Espccla}
E10325 \E“OJ,_Z‘N Ayudanite Ejecutivo del Director de Operaciones ‘Téenicas Transmisiony
‘ Distribucién .
010213 MO7ZS Ayudamc Lspecia!
1211 Oﬂc_la_i Servicios Es_pecmles, Oficins Efecutlva
2105: 'Ameso r de Asuntos Adminisirativos y Qperacionsles
1208 “Oficinl de Programa -
"E10333 E01ZS Oficial de Enlace Manejo de Fmernenc:as
£10419 0275 Adwministrador Investigaciones de Uso Indebido de Energia Fléctrica
4209 - Ayudante Efecutivg
E10139 FOZZN Ayudante E‘](.‘.MIEWO Director Sistena Eléetrico
El 043?. EQZ_ZN Ayudame Ejecutivo del Director de Semcms al Cliente
E10323 " BO2ZN  Ayudante Ejecutwo del Director de Transmisién y Distribucion.
E20140 E02ZN  Ayudante Ejecutivo del Director de Ingemerua
E30805 E02ZN  Ayudante Ejecutivo Subdirector Ey.,wiwo
530124 ' E(MZN EG-Asesor-én CGerencia
520103 FO%’N Ayudantc Ejecutivo del D;rﬁcmr Pimnﬁcamén ¥ Proteccin Ambiental
E30813 E02ZS  Avudaiite Adininistrativo del Dircctor Ejecutive
530810 ED4ZN  EG- Ayudanu, del Director Ejecutivo
E30128 EO2ZN Ayudantc Ejémﬁvo del Direetor de Revlesos Himanos
E30623 . EO2ZN A}'udame Eiécutivo I)Jrector Servicios Admm:stratwos
£30434. EO2ZN  Ayudante Ejccitivo del Consultor Jurfdico
E30247 E02ZN  Ayudanté Ejecutivo Director dé Finanzas
E30318 . BO4ZN  Asesor en Estrategis Conmrﬂtwa
2108 Asesor Ejecutive
E30708 "EO4ZN EG-Asesor del Director Bjecutivo on Asuntos Pablicos:
E30322 EQRZS Asesor del Dn'ector Ljecutwo en Proyectos- de. Remgemcr;a
L39308 F0478  Asesor E}ecmno
£20137 L03ZS  Asesor Técnico Divisién de Ingenierfd
F30236 BO4ZS  Ascsor del Director. d¢ Finanzad
E20134 ° LOSZN EG-Asésor del Director dé Ingenieria-
E30LIe E03Z8 'Adm;mslmdor de Proyecios de Recursos Humanos
EZ0416 L03£\3 Asesor Técnico de Infraestructura y. chnraln;bia
EI0103 EOSZN  Asesor del Director del Sistemia i:.léctﬂco N
EI{MG’T £02ZN  Administrador Giicina. Servicios' E&pemaius a los Clientes
030417 MOBZN- Ascsor-del Administrador General Oficina de Asuntos Laborales




Clase Nueva Clase y Grupo Actusl Titulo Actuat

c3 2103 Asesor Legal
' E30430 ED478  Asesor Legal Litigacian
E30432 EO4Z5  Asesor Legal Qpiniones
3 3102 Administrador Aaxiliar
C4 2201 Administrador
£20507 E05Z8  Administrador Programas Inspeccion y Reglament, pard Seg. de Presas y Tmbalses
E30620 EO1ZS  Administrador Ofidina de Seguridad Corporativa
E30701 BO3ZS  EG-Administrador Oficina de Prensa
1060305 MOBZS  Gerente Cuentas de Goblemno '
L0415 E02Z8  Adminisirador Centro de Computos de Servicios al Cliente
E30224 E04Z5  Administrador Oficina de Intervenciones y Control de Presupussio
E30231 E027S  Administrador Auxiliar Oficina de Rissgos y Control de Pérdidas
E20606 E0325  Administrador Servicios de Qperaciones Aéreas
E10413 F0378  Adminismader Ceniro de Servicios al Cliente
E30245 EQ4ZS  Jefe Oficing Administrativa del Sistema Eléetrico _
E10408 EO2ZN  Administrador Oficina di Estrategia Administrativa e Informiética
E10425 EN2ZS  Adminisirador Oficina de Medicion Remola
E10133 LEOSZS  EG-Administrador Oficina de Compras de. Combustible
EiG232 F037ZS  Administrador Operacional Contratos de Compra de Energia
090350 MO9CS  Administrador Operaciones Aérea
C4 2209 Administrador de Proyectos
C4 2301 Jefe de Opéraciones o Conservacion de Central Generatriz (Past a Carrera)
E16230 EOSCS  lefe de Opceraciones Céntral Generatriz
F10201 EOSCS  Jefe de Conservacion Central Generatriz
4 2303 Jefe de Adininisfracitn dé Centrat Generatriz (Paso 4 Cirrera)
E1D107 E05ZS  Jefe Administrader Central Generatriz
s 3101 Jefe de Subdivistan _ \
30417 EO478  Admdnistrador Oficing de Procedimlentos Especiales
E30305 F03ZS  Adminisirador Auxiliar Auditoria Tnterna
£30134 EQ3Z8  Administrader Ceniros de Educacién Téenica _
E30312 E02ZS  Administrador Centro de Adiestramiento dé Opeéraciones Comercigles
E30612 BO4ZS  EG-Jefe Auxiliar Division de Suministros {Almacenos)
E30614 EO4Z8  EG-Jefe Auxiliar Division de Suministros (Compras)
E20111 ED5ZS  EG-Jefe Auxiliar Division de Ingenieria {Disefio}
E20117 £0528  EG- Administrador Oficina de Administracién de Proyesios
E10313 EOSCS  EG-Jefé Subdivision dé Telecomunicaciones
E10233 EOSZS  Jefe Subdivision de Proteccion
E10227 E0SCH  EG-Jefe Subdivision Administracidn de Eneraia
E20603 E02CS  Jefe Auxiliar Division de Transportacion Terrestre
E30131 EO3ZS - Administrador Centros de Educacion Administrativa v Motivacional
E10213 EQ5CS  EG-Jufe Subdivisidn de Conservacién Eldetrien
E30iie EQ42S  Administrador Oficing de Salud QOcupacional
Ei0129 EO5ZS  Asesoren Operacién y Conservacidn del Sistema Eldetrico
E20308 #05ZS  Jefe Auxiliar Division Planificacion y Estudios
E30618 E03CS  Jefe Auxiliar Division de Servicios Generales
520504 E04ZS  Administrador del Sérvicio de Riego Pablico (Operacién y Conservacién)



Clase Nueva Clase y Grupo Aclual Titulo Actual

s 3103 Contralor Auxiliar  (INACTIVA)
E30206 E04Z8  Confralor Auxjliar Nominas y Presupucsto
E30207 E04ZS  Coniralor Auxiliar Contabilidad

s 3ios” Tesorero Auxiliar

E302i2; 'EO04ZN: “fesorerd Auxitlar

cs 31{)9 Jefe Auxiliar de Divisién o
E30108 E0478 . Administrador Servicios de Personal
o 208 Admmxstrador de Auditoria-

E30504° ‘BE04Z8  FG-Adniinistrador de Auditorfa Interna.,

€6 2205 - Administrador de Informitica Corporativa
E20410 E06ZS. - Administcador Oficing de Informética Corporativa

e 2207 Acimlms:rador Reglonal '
‘E10321 LOﬁLb Lb-Admxnistrador Raglomt% Transm;smn ¥ D;stribuuon
10417 FOdZ‘i EG-Admmtstrador Régional de Operamones Comerciales
E10319 E06ZS - EG-Administrador Regional de Operaciones Téenicas
Co 3201 Contralor
B30203 E067S FGAC‘ontrafor
6 3203 Tesorers;
‘E3021} EG&&S -EG-Tesotero.
6 3205 Jefe de Divisidn
E30112. BO6Z$  EG-Adiinistiador Goneral Oficinia dé Salud y Seguridad Ocupacional
E10405 EQ6ZS  Jefe Division Adiminisiracion y; Servicios a Clignfes ispeciales
E30104 E06ZS EG- Admemsimdc)r General Ofic,ma de Pcrsonal
E10406 E06Z3 Jefe Division’ Admmlstmcién ¥ Desm‘miio "iecnalézsw
E20208 EO6ZS  Jefe Division de Proteceién Ambiental y Confi ahlhdad de Cdlidad
E10403. ‘EO6ZN 'che Dlwsmn Admmlstmcmn ¥ Servj icios A Clientes Fspecﬁles
E20501 B06ZS  EG-JefeDivision de bt}mcaoq de'Riego, Presas y Embulses
E20313 £04zZs 'Administrador-de Planificacion Urbspn de Edificios v Terrenos
E30403 BO6ZS :FG-Consultor J ur;chco Avxiliar
E20114. BOBZS  EG-Jefe Division de Lons!ru:.c.:én de Linens v Subestaciones
20306 B06ZS  Jefe: Divisién de Planificacién y. Eswidios Eléctricos:
E20123 BO6ZS - Jefe Divisitn Proygc!os Especiales
520125 _LOSZS ‘Administrador Oficina de Administracion de Proyectos do Infaestructura
E20601 EO4CS  EG-Jefe Division de Transportacién Terrestre
E10238 E07ZS  EG-Administrador Divigidi Conservacidn Eléutriva y Protecvion del Sistena
'Electnco
E30410. E04CS  Aduiinisteador Asunios Derecho Ambientsd
B30414 E0G6ZS  EG-Administrader General Oficina de Asuntos Laberales
E10109: E077S  EG-Jefe Divisish Central Hadro Gas y-Ciclo Lombmado
E10316. E05Z5  Administrader Operacion y Gontrol del ‘?»:stema de Distribucidn y Transniision
BI0205. E07Z5 EG-Jefe Divisién Consérvacidn y Servicios Técnicds Central Generatriz
E20129- L0328 Adm:mstrador Oﬁcma de Dcsarfoila Educatnvo ¥ Motwacmnai
E302i5 EQ6ZS “EG-Administrador del Sistema-de Retiro

E10260- £0728  EG-Administrador Division Operacion del Sistema Eléctrico
E1030%: E06ZS  EG-Jefe Division de Distribucion Lh,cirzca



Clase Nueva Clase y Grupo Actoal Titulo Actual

E30610 E057ZS  EG-Jefe Division de Suministros
E306817 EQ4GS  EG-Jefe Divisido de Servicios Generales
E20108 FO6ZS  EG-Jefe Division de Ingerieria
E30230 Administerdor Oficina Rigsges y Control de Pérdidas
&7 37 Director Asockado
C7 ‘ 3y Administrador de Operaclones
E30405 EO7ZS  Consultor Juridico Ascciado
C7 3113 Diréctor Sénior
C7 3207 Jefe.de Central Generalriz ,
EL0105 EQTZS  EG-Jelt Division de Central Generateiz
<7 ’326§ _ Jefe de Operaciones Técnicas i
E10305 EO7ZS  EG-Director de Operaciones Téonicus Transmision y. Distribucion
8 3211 Diréctor
E10301 E08ZS  EG-Director de Transmisidn y Distribucion
510401 EO8ZS  EG-Director Servicios al Cliente
E20101 EO8ZS  EG-Director de Ingenieria
E1Q102 E08ZS  EG-Director del Sistema Eléctrico (Senior)
E1010t B082S  EG-Director Sistema Eléctrico
E30401 E08ZS  EG-Consultor Juridico
E30608 EQ8ZS  EG-Direstor de Servicios Administrativos
E20301 EOBZS  [G-Director de Planificacién y Proteceidn Ambiental
E30201 EQ8Z5  EG:Director de Finanzas ‘
E30102 EOBZS  Directar de Recursos Humnanos Senior
£30101 EO8ZS  EG-Director de Recursos Humanos
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Clase Nueva
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CA
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Clase y Grupo Actual Titulo Actual

1101
010101

1103
010140

010105¢ .

010130

1105

010107C.

010115¢:

o 010110C |
Coonage

1107

020306 -

-020208 2
010195_

020215

410123

1109

090635
016201
010125

ni
010127

1113
010126

115

Chifer del Director Ejecutivo’

,MDG?N Corndictor del Director Bjecutive

Augxiliar Confi ﬁenc!al de: Sts(cmas de Oficina

MO2ZN Oﬁumsla Asintos Administrativos Oficina de) Director Ejecutwe

MOOZN Oficinista (‘onﬁdenciat

'M{}ll,\ Auxifiarde. Archivos y Documentos Confidénciales

As:stente C‘onﬂdencml de Sistemas de Oficina
MOIZN Oﬁcmssn General Confidencial

.\]OiZN -Beeretaria Confidencial Relevo.
.\IOIZN Secrctam C‘onf deficial 1 -

MOZZ.N becrelarm Ccnf denczal li

Coordinador do Serwcws, oOfi cina lajecmtva

.MOICN  Coordinador de Serviclos

. MO4ZEN ‘Coordinador de'Rel aciongs con fa tamumdad

CIMBSZS C,c:mdmadun Asunlos. Admuubimhw: i%) Dm:gtur Elecutive
MO4CN  ‘Coordinador Asuntos de Prensa

.MGJZS Oficial de Astintos Puhlmc\s

o Admm:stmdm de S:stemas de 0f‘ Tcina B,jecuhva

’\e’IO’;?N Fspf:c]ahsta Sistemnas de Muh:medms
MO3ZN' Secretaria Ejécutiva Junta do’ Sindicos del Sistema de Retiro
MO3IZN. qccl‘etarla, _ je'cutwa

Admmislradnr de. bistemﬂs de Oﬁcma, Oﬁcma del Director Ejecutive
MO4ZS- Secretaria Principal-

Administrador de Sistéias de Oficing, Junta de Gobicrno
MO4Z8  Secretaria Prinmpal de la Junta de (‘abtemo

Coordinader de Sevvicios Especiales (1 nactiva)
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AUTORIDAD DE ENERGEA ELECTRICA
ASIGNACION DE LAS CLASES A LAS ESCALAS DE SUELDOS

SERVICIO DE CONFIANZA
Cédigo Titulo de la Clase Nimero de Escala.
‘Grupo de Clases’ Ejecutavas, Admmistradnres, Asesores
y Ayudantes
1207 Ayudante Especial c1
1201 Oficial de Enlace. Ci
1203 Oficial de Prerisa - ci
1211 Oficial de Servicios Especiales; Oficina Ejecuhva (creada agosto 2010) . Ci
2105 Asesor-de Asuntos Administrativos y Operacionales (cveada marzo 2011)  C1
1209 Ayudante Ejecutivo C2
1205 . Oficial de Programa - C2
2101 Asesor Ejecutivo C3
2103 Asesor . i_egai C3
3102 Administrador Auxiliar
2201 Administradot C4
'2209 Admlmstrador de Proyectos: (creada octubre 2013) C4
2301 Jefe de Operationes o Conservacién de Central Generatriz 4
N (paso al servicio de carrera  30529)
2303 Jefe de Admlmstracmn de Central Generatriz C4
(pasé al servicio de carrera 30527) |
‘3103, Contralor Auxifiar cs
3109 Jefe'Auxiliar de Divisin 5
3101 Jefe de Subdivision C5
3105 Tesorero Auxiliar Ccs
12203 Administrador de Auditoria - C6é
2205 Administrador de Informéatica Corporativa C6
2207 Admlmstrador Regional Cé.
3201 Contralor €6
3205 Jefe de Dunsian 6
3203 Tesorero €6,
3107 Director Asoclado . (inactiva en febrero 2009 para crear c7
Administrador de Operaciones (3111)
3111 Administrador de Operaciones (creada febrero 2009) c7
3113 Director Sénior (creada marzo 2011) C7
3207 Jefe de Central Generatriz C7
3209 Jefe de O_perac:ones Técnicas’ C7

3211 Director c8




1101
1103

1105

1107
1109

1111

1113
1115

rev. 7 oct 15

AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA

ASIGNACION DE LAS CLASES A LAS ESCALAS DE SUELDOS

SERVICIO DE CONFIANZA

Titulo de Ia Clase

‘Grupo de Clases de Oficina y Apoyo Administrativo

Chofer del Director Ejecutivo

Auxiliar Confidencial de Sistemas de Oficina

Asistente Confidencial de Sistemas de Oficina

Coordinador de Servicios, Oficina Ejecutiva
Administrador de Sistemas de Oficina Ejecutiva

Administrador de Sistemas de Oficina, Oficina del Director Ejecutivo
Administrador de Sistemas de Oficina, Junta de Gobierno
Coordinador de Servicios Especiales (Inactiva febrero 2009)

Namero de Escala

CA

CB
cC
cC
D
D
€D



li

(R

(SERVICI

O DE
CONFIANZA)




Codigo

2201
3102
2203
2205
3111
2209
2207
2101
2103
2105
1209
1207

3201
3103

3211
3107
3113

3109
2303
3207
3205
2301

3209
3101

AUTORIDAD DE ENERGIA ELECTRICA
{NDICE ALFABETICO DE LOS TITULOS
SERVICIO DE CONFIANZA

Titulo de la Clase
Grupo de Clases Ejecutivas, Administrativas, Asesores y Ayudantes
A

Administrador

Administrador Auxiliar

Administrador de Auditoria
Administrador de Informatica Corporativa
Administrador de Operaciones
Administrador de. Proyectos
Administrador Regional

Asesor Ejecutivo

Asesor Legal

Asesor de Asuntos Administrativos y Operacionales
Ayudante Ejecutivo

Ayudante Especial

C

Cantralor
Contralor Auxiliar

D

Director

Director Asociado
Director Sénior

J

Jefe Auxiliar de Division

Jefe de Administracién de Central Generatriz (Pasé al Servicio de Carrera)
Jefe de Central Generatriz

Jefe de Division

Jefe de Operaciones o Conservacion de Central Generatriz

(Pasot al Servicio de Carrera)

Jefe de Operaciories Técnicas

Jefe de Subdivision



1201
1203
1205
1211

3203
3105

Cﬁdigo

1109
111i
1113'
1105
1103

1101
1107
1115

rev..7 oct 15

0

Oficial de Enlace
Oficial de Prensa.

Oficial ‘de Programa
Oficial de Servicios Especiales, Oficina Ejecutiva

T

Tesorero
Tesorero Auxiliar:

Titulo de a Clase

Grupo de Clases de Oficina 'y Apoyo Administrativo = -

A

‘Administrador de Sistemas de Oficina Ejecutiva
Administrador de Sistemas de Oficing, Oficina del Director E;ecutivcf
-Administrador de Sistemas dé Oficina, Juita de Gobierno -

Asistente Confidencial de Sistemas de. Oﬁana
Auxiliar. Confi dencial de Sistemas de. Ofi cma

C
Chidfer del Diréctor Ejecutivo

Coordinador de Servicios, Oficina Ejecutiva
Coordtnador de Serwcios Especna!es (Inactwa)




ESQUEMATIC‘
| DELOS TITULOS

| (SERVICIO DE
CONFIANZA)




JAUTORIDAD DE: ENERGIA ELECTRICA
INDICE ESQUEMATICO DF.' LAS CLASES

SERVICIO DE CONFIANZA.

Cédigo Grupo/Titulo

Grupo de Clases E;ecutwas, Administradores; Asesoresy

Ayudantes
1201 Oficial de Erilace.
1203 ‘Oficial de Prensa
1205 Oficial de Programa
1207 Ayudante Especial
1209 Ayudante Fjecutive’ '
1211 Oficlal de Servicios Especiales, Oficina Ejecutiva
2101 Asesor Ejecutivo
2103 Asesor Legal
2105 Asesor de Asuntos: Administrativos y Operacionales
2201 Administrador
2203 Administrador.de Auditorfa
2205 Administrador da Informética Corporativa
2207 Administrador Regional
2209 Administrador de Proyectos
2301 Jefe de Operaciones o Conservacién de Central G‘eneratnz
o (Pasé al Servicio de Carrera)
2303 Jéfe de Administracion de Central Generatriz (Pasé al Servicio de Carrera)
3101 Jefe de Subdivisidn
3102 Administrador Augxiiar
3103 Contralor Auxifiar
3105 Tesorero Auxiliar
3107 Director Asociado
3109 Jefe Auxiliar de Divisién’
3111 Administrador de Operaciones
3113 Director Sénior
3201 Contralor
3203 Tesorero
3205 Jefe de Divisién
3207 Jefe de Central Generatriz
3209, Jefe dé Operaciones Técnicas

3211 Director




Grupo Gerencial de Clases de Oficina y Apoyo Administrativo

1101 Chdfer del Director Ejecutivo

1103 Auxitiar Confidencial de Sistemas de Oficina

1105 Asistente Confidencial de Sistemas de Oficina

1107 Coordinador de Servicios, Oficina Ejecutiva

1109 Administrador de Sistemas de Oficina Efecutiva

1111 Administrador de Sistemas de Oficina, Oficina del Director Ejecutivo
1113 Administrador de Sistemas de Oficina, Junta de Gebierno

1115 Coordinador de Servicios Especiales (Inactiva)

rey.7 oet 15



~ SUELDOS




BSTADO LIBRE ASOGIADO DE PUERTO RICO

Autoridad de Energfa Elécirica

ESTRUCTURA DE SUELDOS
GRUPO DE CLASES EJECUTIVAS, ADM!NiSTRADORES
ASESORES Y AYUDANTES
SERVICIO DE CONFIANZA
Escala Minimo Maximo
G-1 §  40,540.50 anual $ 68,048.50 anual
$ 3,378.38 mensual $ 5,503.88 mensual
3 20.79 por hora 3 33.87 porhora
C-2 § 4561050 anual $  74,29500 anual
% 3,800.88 mensual $ 6,191.25 mensual
$ 23,39 porhora $ 38.10 porhora
C-3 % 51,304.50 anual $ 83,577.00 anual
$ 4,275.38 mensual $ 6,964.75 mensual
$ 26.31 porhora 3 42,86 porhora
C-4 § 57,720.00 anual $  94,029.00 anual
$ 4,810.00 mensual $ 7,835.75 mersual
$ 29.60 por hora $ 48.22 ‘porhora
C-5 & 6493500 anual $  105,787.50 anual
$ 541125 mensual '$ 881563 mensual
3 33.30 porhora $ 54.25 porhora
C-6 $§ 73,08650 anual $ 119,008.50 anual '
- 6,088.88 mensual 3 9,917.38 mensual
$ 3747 porhora g 61.03 porhora
C-7 % . 8219250 anual $ 133,887.00 anual
$ 6,840.38 mensual %  11,187.25 mensual
$ 4215 porhora $ 68.66 porhora
‘C-8 § 92469.00 anual $  160,618.00 anual
$ 7,70575 mensual $ 12,851.50 mensal
$ 4742 por hora $ 7724 porhora




Autoridad de Energla Eiéctrica

ESTRUCTURA DE SUELDOS
GRUPO DE CLASES DE OFICINA Y APOYO ADMINISTRATIVO

SERVICIO DE CONFIANZA

Efectiva: 14 de enero de 2000

Escala Minino Maximo
$28.470.00 anual $44,538.00 anval
CA $ 2,372,50 mensual- $ 371150 mensual
$ 14.60 por hora 3 22.84 por hora
, $31,317.00 anual ' $48,984.00 anual
cB $ 2,609.75 mensual . $ 4,082.00 mensisal
$ 16.06 porhora. $ 2512 porhora
$34,456.50 anual $563,878.50 anual
cc $ 2,871.38 metisual ~ $ 4,489,858 mensual
$ 17.67 porhora 3 27.63 por hora
B $.37,908.00 ahual $.59,280.00 anual
cD $. 3,158:00. mensual $ 4,940.00 mensual
$ 19.44 por hora $ 30.40 porhora

Aprobado:

nguei A. Ccrdero
Directar Ejscutivo







