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Reglamento de Retribucion Uniforme para los Empleados del
Consejo General de Educacion.

ARTICULO 1 — DENOMINACION

Este Reglamento se. conocera como Reglamento de Retribucidn Uniforme

para los Empleados del Consejo General de Educacion.

ARTICULO 2 - BASE LEGAL

- Este Reglamento se adopta c;prnfomje_ a lo dispuesto en el Articuio' #2 del

Reglamento de Personal para los Empleados del CGE, aprobado el 24 de

mayo de 2002, y la Ley #148 del 15 de julio de1989, seglin enmendada, Ley

del Consejo General de Educacion.

ARTICULO 3 - APLICABILIDAD
Este Reglamento sera de aplicacidon a los empleados é]ue ocupen puestos en

clases comprendidas en los Planes de Clasificacién para los Servicios de

Carrera y Confianza del Consejo General de Edu.cacién. :

Sera de aplicacion, ademas, a los. funcionarios que ocupen puestos

clasificados adscritos al setvicio de carrera.”~ —

ARTICULO 4 - DISPOSICIONES GENERALES
Seccion 4.1 — Objetivo

Las disposiciones contenidas en este Reglamento, estan dirigidas a

propulsar un tratamiento justo y equitativo en la fijacion y administracién de




los "sue[dos de los funcionarios, empleados y puestos vacantes adscritos a

los Servicios de Carrera y de Confianza del CGE.

Seccion 4.2 — Adopcién de los Planes de Retribucion

1) La (el) Presidenta (e) adoptard Planes de Retribucion separados para los
Servicios de Carrera y de Confianza del CGE. Dichos planes deberan ser
armonicos con las disposiciones del Articulo 2 del Reg'lamento de
Persoﬁal para los Erﬁpleaods del CGE, y de la Ley Nim. 148 del 15 de
julio de 1999, seglin enmendada, conocida como Ley del Consejo
General de Educaciéon. Deberan ser compafibles ademas, con toda
disposicién aplicable de la referida Ley y con las contenidas en este
Reglamento.

2) La (el) Presidentar (e) sera respbnsab!e de {fomar accién y efectuar las
gestiones que sean necesarias para lograr que los Pianes"de Retribucién,
particularmente las escalas salariales, se confec;:ionen y ado‘pten en
armonia con los respectivos Planes de Clasificacidon de Puestos
implantados para los Servicios de Catrrera y Confianza def CGE.

Seccion 4.3 - Alcance y Contenido de los Planes de Retribucion

| 1) Los Planes de Retribucion que se adopten-estaran en armonia conla -
politica publica establecida en la “Ley del Consejo General de Educacion”;
con lo dispuesto en este Reglamento y con las normas que a estos fines
emita la (el) Presidenta (e) del Consejo.

2) Dichos planes seran elaborados y adoptados de forma tal, que

promuevan la equidad y la uniformidad en el establecimiento de las




4)

5)

escalas de sueldos; en la asignacion original y las subsiguientes

reasignaciones de las clases a éstas.

Todos los puestos dentro de una misma clase tendran asignada la misma

escala de sueldo.

Como norma general, clases equivalentes en cuanio a niveles de
dificultad y responsabilidad, tendran asignada la misma escala de
sueldos. Se exceptaaﬁ aquellos casos en que sea necesario asignar
clases a escalas de sueldos superiores para mantener al CGE en un nivel
de competitividad retributiva adecuado dentro del mercado laboral.

|.as estructuras salariales de los Plar%es de Retribucién mantendran una
correlacién entre el valor relativo que se le asigne a las diferentes clases
en los respectivos Planes de _Clasificacién y el valor monetario
consignado en dolares, que se asigne a éstas mediante las escalas de
sueldos correspondientes de los mismos. ‘

Cada Plan de Retribucion contendra una estructura salarial (o estructura
de sueldos); una lista indicaﬁdo fa asignacion individual de cada clase de

puestos a la correspondiente escala de sueldos, mejor conocida como

. Asignaciéon de Clases a Escalas .de Sueldos, una agrupacion de las

clases del correspondiente Plan de Clasificacion por escala de sueldos y
toda la reglamentacion general o especifica que sea necesaria para su
implantacion y eventual administracion.

Lo dispuesto en este Reglamento constituye parte integral de los Planes

de Retribucion para los Servicios de Carrera y de Confianza del CGE. |




Ambos Planes de Retribucion se administraran de forma armdnica con lo

dispuesto en este Reglamento.

Seccion 4.4 - Administracion y Actualizacion de los Planes de Retribucion

1)

La (el) Presidenta (e}, con el debido asesoramiento del Oficial de
Recursos Humanos, sera el funcionario responsable de administrar y
mantener actualizados y funcionales los Planes de Retribucion para los
Servicios de Carreré y de Confianza del CGE. Entre otras acciones
inherentes al proceso, sera responsabie de la evaluaciéon sistemética de
las estructuras salariales y de las escalas ind_ivi.duales‘ para determinar su
adecuacidad practica. De igual modo, ejercera iniciativa para que se lieve
a cabo un analisis objetivo y ponderado en los procesos de asignacion y
reasignacion de las clases a las éscalas de sueldo.

Al comienzo de cada afio fiscal la (el) Analista (a) de Recursos Humanos,
‘con el visto bueno del (de la} Presidenta (e), pub[ibaré y enviara a todos
los funcionarios y directivos de las diferentes unidades administrativas del
CGE, copia de los documéntos que contengan la asignacion dé las clases
individuales a las escalas de retribucion vigentes para los_Servicios de
Carrera y de Confianza.” De igual forma, emitira las directrices
necesarias para que toda modificacion de escalas de sueldos y toda
reasignacion de clases a escalas diferentes, se notifique sin dilacién y de
forma correcta a todos los directivos de las unidades administrativas y

miembros de “staff' del (de |a) Presidenta (e).




ARTICULO 5 —~ LAS ESTRUCTURAS SALARIALES, SU CONTENIDO Y
ANATOMIA
Seccién 5.1 — Estructuras Salariales

1) Las estructuras salariales que formen parte de los Planes de Retribucion
para los Servicios de Carrera y de Confianza, estaran integradas por
determinado nimero’ de escalas de sueldos. Cada una de éstas tendra
un tipo minimo, un tipo maximo y todos aquellos tipos intermedids que'se
consideren necesarios para viabilizar la concesion de los aumentos de
sueldos dispuestos en este Reglamento, y para mantener las escalas en
posicién competitiva en términos retributivos,

Seccion 5.2 - Factores a Considerar para Determinar el Niimero de Escalas que

Debe Contener cada Estructura Retributiva; la Amplitud o Valor Monetario

Absoluto que Deben Representar las Escalas y el Nimero y Monto de los

Tipos Retributivos Intermedios, (“pasos”):

1) Los diferentes niveles de reéponsabilidad, autoyidad y dificultad gue
entrafian las clases de cada Plan ae Clasificacion de Puéstos u# otro
sistema de evaluacion de puestos que adopte €l (Ia) Presidenta (e).

2) Corolario dél anterior, el grado de iniciativa y criterio propio que requieran
de los empleados las clases de los correspondientes Planes de
Clasificacion o de cualquier otro sistema de evaluacion de puestos
vigente.

3) Las tendencias salariales que prevalezcan en el mercado laboral para

trabajos iguales o comparables al momento del analisis retributivo.

1 El ntmero de las escalas de sueldos de cada estructura puede variar de fiempo en tiempo por factores de indole
técnica y de polltica pablica.




4) ‘La capacidad econémica del CGE.

5) Los diférentes tipos de aumentos de sueldos que concede el CGE como
parte del sistema de compensacion total.

6) La frecuencia con que se otorgan los diferentes aumentos de sueldo y el
monto de éstos. |

7) El indice en el costo de la vida segln lo determinen los organismos
competentes del gobferno estatal.

8) La politica publica vigente en el CGE respecto a la frecuencia y la
modalidad de revision de las escalas de sueld_oé,

Seccion 5.3 - Correlacién entre el Aumento Horizontal (progresion de ia escala)

y el Incremento entre los Tipos Minimos (incremento vertical) de las Escalas

de Sueldo de las Estructuras Salariales
1) La cuantia absoluta que se le asigna al incremento horizontal para

establecer los tipos retributivos, mejor conocidos como "pasos” tiene

varios propositos. Entre otros, viabilizar el reconocimiento de-una labor
meritoria y compensar el aumento en el costo de vida.

2) En contraste, el “incremento vertical’ o aumento entre los tipos
minimos de las escalas -tiene otro- proposito.. Establecer el valor- - -
monetario minimo que sea competiti\;ro, de una escala de sueldo que
habra de representar los valores monetarios de una o de un grupo de
clases. Este incremento puede variar entre una y otra escala. Su
funcidn primordial consiste en representar un adecuado valor en

dolares que facilite el reclutamiento de personal idoneo para una o un

grupo de clases del Plan de Clasificacion correspona{ente.




3) Debido a que las estructuras salariales para ambos servicios
constituyen piezas esenciales de un Sistema de Administracion de
Recursos Humanos cimentado en el mérito que promueve las
oportunidades de ascenso, es logico que el aumeﬁto entre los tipos
minimos de las escalas sea mayor que el incremento entre los tipos
(pasos) de las mismas..

4) E! incremento que deﬁné la progresion de fas escalas de retribucion no
tiene que ser fijo. Puede ser variable. O sea, .el incremento entre un
tipo retributivo (paso) y otro dentro de la misma éscéla puede variar
respepto a su valor absoluto. Sin "embargo, debido a la dificultad
operacional que dicha modalidad implica y al incremento en costos que

- si adopcidn y administracion conilévaria, es recomendable al presente
| adoptar escalas de sueldos proyectadas con incrementos constantes,

preferiblemente de tipo porcenfual.

Seccion 5.4 - Factores a Considerar Durante la Primera Asignacii’m de
Clases a las Escalas de Sueldo y Durante las Subsiguientes

Reasignaciones de las Mismas a Escalas de Sueldos Diferentes.
Al efectuar la Primera Asignacion de Clases (Asignacion Original)
a las diferentes escalas dge sueldos y en subsiguientes reasignaciones de
las mismas, se deberan considerar, entre otros, los siguientes factores:
1)Las oportunidades de ascenso o progreso real que entrafien los

puestos a tenor con los niveles jerérquicos incorporados en el




é)La disponibilidad real de fuentes de reclutamiento (relacion entre la
ofertayla demanda)
3)La naturaleza de los puestos en cuanto a su contenido (deberes y
responsabilidad esenciales).
4)Las tendencias salariales en el mercado laboral.
?or lo general, a cada escala de sueldo se le asigna un orden Anumérico
durante la asignacion oriQinal y subsiguienies reasignaciones de las clases
a las escalas de sueldo. Este orden nufnérico puede alterarse, entre ofros

factores, por efecto de una revisidn a la estructura salarial o por una

' revision al Plan de Clasificacion de Puestos y de Retribucién. Un cambio

descendente en el orden numeérico per se asignado a determinada escala

no significa que el mismo tenga el efecto de un descenso en los puestos

asignados a dicha escala.?

ARTICULO 6 - PRINCIPIOS GENERALES DE RETRIBUCION

1) Cuando las fuentes de reclutamiento para determinada clase de puestos

sean limitadas® o cuando el Plan de Clasificacién correspondiente no

“provea buenas oportunidades de progreso (niveles de ascenso o “career's

path”), para determinada clase de puestos, ésta debera asignarse a una

escala de sueldos superior a la cual corresponderia si se considerara sélo

2 Para mejor comprenslon de este asunto, véase Resolucion def Caso NOm, CL-RET-83-10-412 emitida por la
JASAP el 1ro. de.junio de 1994,

® Se refiere a clases sin niveles Jerarquicos, conocidas en inglés como “dead end classes”, que ofrecen limitadas
cportunidades de ascenso.




2)

3)

4)

5)

el valor relativo o jerarquia de la misma (la equidad interna) dentro del
mismo Plan de Clasificacion.

Cuando el CGE adopte la practica o la politica ptblica de revisar las
estructuras salariales durante periodos que excedan cuatro (4) afios,
debera implantar escalas de sueldos conformadas por determinado
nimero de tipos intermc—;dios, (pasos), de forma tal, que las mismas sean
funcionales; satisfagan Jas necesidades de reclutamienito y retencion de
los empleados y mantengan un grado de competitividad adecuado.
Como regla general, clases de puestos _direcﬁvo's, profesionales y
especializados con niveles jerérqui(?os relativamente altos dentro del
correépondiente Plan de C[ésificaqic’m, deben mantenerse asignadas a
escalas de sueldos con mayor ahplitud en término de tipos retributivos

intermedios, vis a vis las asignadas a clases de puestos sub-

‘profesionales, diestros, semidiestros, oficinescos y no diestros.

Las estructuras de sueldos deberan ser lo més competitivas bosible: pero

condicionadas a la capacidald fiscal del CGE.

Las escalas de ‘sueldos tienen el proposito cardinal de facilitar el

reclutamiento de candidatos idoneos. y retener en el servicio a empleados
capacitados.  Constituyen, ademas, un mecanismo para premiar la

eficiencia vy la productividad individual de los empleados. Las mismas

deben acoplarse a las oporiunidades de progreso (career's paths)

estructuradas dentro del Plan de Clasificacion correspondiente {Servicios

de Carrera y de Confianza) para el CGE.




6)

7

El {La) Presidenta (e) tomara las iniciativas necesarias para que las
estructﬁras salariales correspondientes a los Servicios de Carrera y de
Confianza del CGE sean modificadas cuando las necesidades reales lo
justifiquen tales como; incrementos en el salario minimo federal. o
pambios en el mercadp.qe trabajo. A estos fines, podra eliminar o agregar
escalas o alterar los valores monetarios de las mismas. Tales cambios

estaran supeditados a la capacidad fiscal del CGE y deberan ser

refrendados por el Cuerpq Rector.

Las escalas de sueldos representaran el valor rﬁonetafio qué tiene para el
CGE, las diferentes clases de puestos de los Planes de Clasificacion para
los Servicios de Carrera y de Confianza. Las mismas constituyen la guia
oficial e insustituible para determinar y fijar la retribucién directa de cada
funcionario y erﬁpleado del Consejo.

Todos los tipos refributivos contenidos en las éiiferentes esc:alas de
sueldos se consignaran a base dé dolares y corresponderan a un sueldo
mensual sobre |a base de una jornada regular de trabajo de 37.5 6 de 40
horas sehanales, segln corresponda.

El tipo méaximo corresponde al valor retributivo superior en término de
dolares por mes de trabajo, que se ha fijado a la clase. Los tipos
intermedios representan valores retributivos ascendentes en ddlares y
sirven el proposito de viabilizar la recompensa monetaria por labor

meritoria por concepto de productividad y eficiencia. Estos permiten

ademas, viabilizar aumentos de sueldo por afios de servicio y por




concepto del alza en el costo de la vida. El tipo minimo de la escala,
conocido ademas, como sueldo bésico, representa el valor retributivo
inferior en dolares, otorgado a la clase.

10) Cuando se ;Sresten servicios a base de una jornada parcial, el sueldo a
fljarse al empleado sera prqpq_rgjqqglia la jornada regular de trabajo que
tenga, y con la cual __curpgl_e_l_ el empleado. En estos casos, el sueldo a
pagarse sera proporcioﬁal a la jornada de trabajo que rinda el empleado.
Siempre gue sea necesario efectuar pagos o descuentos por periodos
cortos de servicios prestados o dejados de pfe_star, el importe

correspondiente se determinard tomando en consideracion el sueldo

mensual del empleado y su jbrnada regular de trabajo.

o

w

- 11) En todo momento el sueldo de cada funcionario y empleado debera

ajustarse y coincidir con uno de los tipos retributivos de la escala a la cual
esta asignada la clase de! puesto que ocupa.
12) Cuando sea necesario extender las escalas de sueldo para cualguiera de

los dos servicios, se aplicara al_tipo maximo de la escala particular, el

mismo indice de incremento contenido en dicho tipo (maximo) con

ARTICULO 7- EQUIDAD RETRIBUTIVA'Y CAPACIDAD COMPETITIVA

A los fines de lograr una adecuada equidad retributiva
entre clases adscritas a un mismo Plan de Clasificacion de Puestos, se debe
establecer una correlacién entre el nivel jerérquico otorgado a las clases

dentro del Plan de Clasificacién y el valor monetario que representan las




esr;alas a las cuales habran de ser asignadas o reasignadés las mismas,
segln sea‘ el caso.

De esta forma, puestos y clases que tengan el mismo valor relativo
dentro del mismo Plan de Clasificacién, seran asignadas a las mismas
escalas de sueldo de sus respectivos planes; clases con valores relativos
diferentes dentro del mismp Plan, seran asignados a escalas de sﬁeidos
di-ferentes. Ademas, durante la primera asignacion y sﬂbsiguientes
reasignaciones de clases a las escalas de sueldo, se debera considerar las
tendencias salariales prevalecientes en el mercado laboral al momento, para
puestos comparables de forma tél, gue las clases de ambos Planes de
Clasificacic’m (Carrera y Confiahza), se asignen a escalaé de sueldos que

sean competitivas para el reclutamiento y la retencién de personal idéneo.

ARTICULO 8- ASIGNACION ORIGINAL Y SUBSIGUIEN'fES REASIGNACIONES
DE CLASES DE PUESTOS A LAS ESCALAS DE SUELDOS |

Es principio fﬁndamental que todo anéiisise valorativo
relacionado con la determinacion de la jerarquia o valores relativos de las
clases dentro de un mismo Plan de Clasificacién de Puestos, se rija y este
orientado por un patrén de ldgica interna basado en los siguientes factores:

1) Naturaleza del Trabajo de la Clase
| 2) Aspectos Distintivos del Trabajo de la Clase

3) Deberes  y Responsabilidades Esenciales Indicados en la

correspondiente Especificacion




Este patron de logica interna debe observarse durante la primera
asignacion de clases a las escalas de sueldo y en las subsiguientes
reasignaciones. El mismo es vital para mantener diferencias razonables
entre las escalas de sueldo asignadas a las diferentes clases del Plan de
Clasificacion. |

Seccion 8.1 - Normas Basicas Que Deben Observarse En El Procese De
Asignacioén 0rigina14 y Las Subsiguientes Reasignaciones De Las Clases a

Escalas De Sueldo:

1) La (el) Presidenta (e) aprobara la primera asignacion individual
(original} de las clases contenidas en ambos Planes de Clasificacion
(Carrera y Confianza) a las corresbondientes escalas de sueldo. Al
efectuar esta recomendacién, obsérvaré criterios razonabies, objetivos,
técnicamente validos y propios de la disciplina. Procedera de igual forma
en todas las subsiguientes reasignaciones de clases a gascalag diferentes.

2) El proceso de asignar las clases de puestos a las escalas de sueldo
siempre estara orientado por los principios de bbjetividad y equidad

retributiva. -

3) De igual modo, el (la) Analista de Recursos Humanos divulgara y

notificara a todos los directivos de las unidades administrativas todas y
cada una de las reasignaciones subsiguientes de clases a escalas de

sueldos, que se efectien durante el franscurso de cada afio fiscal.

4 Se recomienda la lectura de los sigulentes casos resueltos por nuestro Tribunal Supremo:
a) José A. Guzman Rosario vs. Departamento de Hacienda (88 JTS 145).

b) Maria del C. Nigaglioni Mignucc vs. Departamento de Salud y Administracion de Facllidades de Servicios de
Salud (99 JTS 148),

¢) Leida M. Santiago Declet y Nellie M. Albanese vs. Departamento de la Familia (20017 JTS§ 8y, ~~ —~—~— 77




La Oficina de Recursos Humanos sera responsable de circular a
comienzoé de cada afio fiscal la asignacion de las clases a las escalas de
sueldos vigentes para los Servicios de Carrera y de Confianza, a los
directivos de todas las unidades administrativas del CGE. Ademas, les
enviard cuadros o tablas indicativas de los sueldos por hora para cada
servicio.

lLos casos citados en la nota alcalce (5), giran en torno a
organismos pablicos estatales que implantaron su primer Plan de
Clasificacién de Puestos y de Retribucion. En los mismos nuestro Tribunal
Supremo resolvié que la asignacién de clases a las escalas de sueldo se
configura cuando el organiémo py’xblico adopta su primer Plan de
Clasificacion y Retribucion. Eﬁ contraste, la reasignacion de clases a
escalas, se configura en las subsiguientes asignaciones a escalas diferentes.
La reasignacion de clases ocurre siempre que se reviée la estructurz:l salarial
del P!a.n de Retribucién; cuando sé revisa de forma integrai el Plan de

Clasificacion y cuande se revisan ambos.

ARTICULO 9 — NORMAS RELATIVAS A LA ADMINISTRACION DE SUELDOS

La politica del Consejo General de Educacion sobre la
Administracion de Sueldos estard orientada a efectuar un tratamiento
equitativo y justo en la fijacidn de sueldos y demés formas de remuneracion

para sus funcionarios y empleados.




Con el proposito de lograr la consecucién de este objetivo, el
Consejo establece las normas generales que se enuncian a continuacion.

Estas regiran las acciones de personal que se indican més adelante.

Seccion 9.1 — Nombramientos

1} Como norma general, a toda persona que se le extienda nombramiento
en puestos adscritos a los Servicios de Carrera y de Confianza del CGE,
se le otorgara como sueldo, el tipo minimo de la escala que tenga
asignado la clase de puesto en el cual sea nombrado.

2) Todo sueldo que se otorgue a los funcionarios y & los empleados, luego
de efectuarse cualquier accion de personal, debera ubicarse en uno de
los tipos retributivos (pasos) de la escala correspondiente.

No se podra mantener sueldos que no coincidan con alguno de los tipos

retributivos de las escalas, excepto cuando existan fundamentos muy vélidos

para actuar de forma contraria. :

3) El (La) Presidenta (e) puede reclutar y otorgar nombramientos a
candidatos debidamente cﬁaliﬁcados con sueldos superiores al tipb
minimo de la escala correspondiente bajo alguna de las siguientes
condiciones:

a) Cuando exista dificultad comprobada para reclutar candidatos idéneos
fijdindoseles como sueldo, el tipo minimo de la escala correspondiente.
En estos casos, el sueldo autorizado debera coincidir con alguno de
los tipos ("pasos”) intermedios de la escala y como norma generél, no

debera sobrepasar el tipo maximo de la misma.




‘b)

Cuando, luego de una evaluacion técnica, se identifiquen rcandidatos
qué puedan considerarse altamente metitorios por su preparacién
académica, expetiencias de trabajo, licencias o certificaciones y que
sean aptos para ocupar puestos profesionales, especializados o
reglamentados por leyes especiales para los cuales el tipo minimo de
la escala de sueldos correspondiente no sea competitiva‘ vis a vis los
sueldos que prevélecen en el mercado de empleo.

Cua‘ndo haya una comprobada escasez de candidatos idoneos para
determinadas clases de puestos. En eéstos casoé, el (la) Presidenta
(e) podra autorizar el reclutamiento de candidatos con sueldos
superiores al tipo minimo de la escala y como norma general, no

debera exceder el tipo maximo de la misma.

Seccidn 9.2 — Ascensos

1) Como norma general, todo ascenso conllevard un aumento de sueldo
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equivalente a dos (2) tipos retriEutivos (pasos), ¥ la fraccion que sea

necesaria para ubicar el sueldo en uno de los tipos retributivos de la

escala correspondiente al puesio que ascienda el empleado. En aquellos

casos que envuelven meritos excepcionales, previa recomendacién del

Oficial de Recursos Humanos v el visto bueno del (de ia) Presidenta (e),

se podra conceder un incremento equivalente a tres (3) pasos retributivos

de la nueva escala y la fraccion si procediera.

Si con anterioridad al ascenso, el sueldo del empieado correspondia al

cambio, su salario se ajustara al nuevo tipo minimo de la escala

tipo minimo de la escala asignada al puesto que ocupaba antes del

16




3)

correspondiente. ‘Cuando el incremento en sueldo sea inferior a la
cuantia e'qqivalente a dos (2) tipos retributivos en la nueva escala,
contados desde el minimo de la misma, al empleado se le concedera un
aumento de sueldo equivalente a dos (2) tipos retributivos intermedios en
la nueva escala.

Cuando el sueldo del‘ empleado coincida con alguno de los tipos
retributivos intermedios o el tipo maximo de la escala asignada al puesto
que ocupaba antes del ascenso, se procedera a fijar el sueldo de éste en
el mismo tipo retributivo intermedio o en el méximo de la nueva escala,
segln sea el caso. De este modo,: se honraran todos los aumentos

previos que habia recibido etﬂempleado antes de su ascenso.

Seccién 9.3 — Traslados

Como norma general, el traslado no conlleva cambio alguno en el

sueldo del empleado. Se exceptian de esta norma, dos modalidades de

traslados:

1)

2)

x

Cuando el cambio o movimiento del empleado sea de una agencia o
corporacion pUblica del gobierno estatal hacia el CGE.

Y, .
Cuando el cambio o movimiehto del empleado se origine de un gobierno
municipal hacia el CGE. Estas dos modalidades de traslados inciden [a

norma general que reglamenta los ajustes de sueldos respecto a los

traslados.

Esta condicion se debe a que las agencias del gobierno estatal, las

corporaciones publicas y los gobiernos municipales tienen sus propios




Plénes de Clasificacion y sus correspondientes estructuras de sueldos. Por
consiguieﬁté, los valores jerérduicos entre las. clases de sus respectivos
Planes de Clasificacion y la posterior asignacion de éstas - a las
correspondientes escalas de retribucion de sus propios planes, son ajenos a
los valores que ehtraﬁan los Planes de Clasificacién de Puestos (Carrera y
Confianza) y las estructuras. salariales del CGE.
Las siguienteé normas se promulgan para tramitar los casos de
empleados que se trasladen al Consejo de otros Sistemas de Personal; |
1) Cuando el traslado ocurra entre un empl_eaﬁo de una agencia del
gobierno estatal, de un municipio o de una corporacion publica y el CGE,
se= ajustara el Gitimo sueldo QUe devengo el empleado antes del cambio,
. al tipo retributivo de la nueva éscala que constituya el tipo intermedio
superior cuando dicho sueldo no coincida con aiguno dé los tipos de la
‘escala. De coincidir con a1gun6 de éstos, no se eféctuaré cambio alguno
al sueldo. |
2) Cuando el ultimo sueldo que devengd e[_empieado en determinada
agencia de! gobiernd estatal, corporacidn publica o municipio, sea inferior
al tipo minimo de la escala de sueldo asignada al puesto que se traslada
en el CGE, se le ajustara el sueldo a éste altimo (tipo minimo).
3) Cuando el Ultimo sueldo que devengd el empleado que se incorpore en |
traslado de cualquiera de los aludidos organismos publicos, exceda el tipo -
maximo de la escala correspondiente al puesto que se traslada en el

CGE, se procedera como sigue:
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a)" Si el ultimo sueldo que devengd el empleado coincidiese con alguno

de los tipos (pasos) de la escala extendida, no se efectuard ningtin

ajuste de sueldo.

b)  Si el sueldo no coincidiese con algunos de ios tipos de la escala

extendida, se le ajustara al fipo intermedio inmediato superior de ésta.

Seccion 9.4 — Descensos
Los descensos no conlievan incremento alguno en el sueldo de los
empleados:;

1) En aquellos casos en que el sueldo del empleado descendido coincida
con alguno de los tipos retributivos (pasos) de la nueva escala de
sueldos, no se efectuara cambio alguno. |

2) Cuando el sueido del empleado no coincida con algunos de los tipos
retributivos o “pasos”, se procedera a ajustar el mismo-al tipo retributivo o
(paso) inmediato Inferior. En estos casos se réduce el sueldo del
empleado en una fraccion dé un tipo retributivo o paso.

El tipo minimo de la escala correspondiente es el Unico factor para
SR distinguir entre las acciones de ascenso, traslado y descenso. No se debe
~ utilizar el nGmero correlativo asignado a las escalas porque el mismo puede
alterarse en forma descendente sin reducir el tipo minimo de las escalas
afectadas,
Seccion 9.5 — Reclasificaciones de Puestos
Cuando se reclasifique un puesto ocupado, el sueldo del empleado

se fijara de acuerdo con las disposiciones promulgadas para los ascensos,




traslados o descensos, segiin sea el caso. Cuando se reclasifiqgue un puesto

vacante, el sueldo se ajustara al tipo minimo de la escala correspondiente.

Seccidon 9.6 — Reasignaciones de Clasés a Escalas de Sueldo Superiores

Siempre que se reasigne una clase a una escala de retribucidn
superior, luego de implantado el primer Plan de Clasificacidn de Puestos y de
Retribucion para los Servicios de Carrera y de Confianza, se le concedera a
los empleados afectados un incremento en sueldo igual a la diferencia entre
los tipos minimos de la escala anterior y la anrante[Cuando el sueldo
resultante no coincida con ninguno .de los tipos retributivos de la nueva
escala, éste se ajustara al préximo tipo o paso intermedio superior. Si el
sueldo resultante excede el méximd de la escala, se procedera conforme a lo
dispuesto bajo “Extension de Escalas de Sueldos”. :

El (La) Presidente (e) puede adoptar otro ‘mecanismo de ajuste
salarial mas econdmico cuando haya limitaciones presupuestarlas Cuando
esto ocurra, se le notificara por escrito a los empleados afectados
Seccién 8.7 - Reingresos

Como nhorma general, toda persona que reingrese al Servicio de
Carrera devengara el tipo .minimo que tenga la clase correspondiente, al
momento de su reingreso. Si a la fecha de separacion el empleado hubiere
estado devengando un sueldo superior al tipo minimo de la clase y no
hubiere transcurrido un periodo mayor de doce (12) meses de su separacion,

el {la) Presidenta (e) le podra conceder el mismo sueido que devengaba ala

fecha de su separacion. De lo contrario, podrd concederle un sueldo que




flucttie entre el minimo asignado a Ia clase y el que devengaba a la fecha de
su separacion. Si el sueldo que devengaba el empleado no coincidiese con
alguno de los tipos de la escala, se ajustara al tipo inmediato superior.
Seccion 9.8 — Reinstalaciones

1) Como norma general, todo empleado que sea reinstalado en un puesto

de carrera, luego de separarse o haber sido separado de un puesto de

confianza, tendréd derecho absoluto, a que se le conceda cuando

mismo sueldo que devengaba en el Gltimo puesto_que ocupd

menos el

con status regular de carrera inmediatarnente antes de aceptar el puesto

adscrito al servicio de confianza. "lgual derecho le corresponde a

empleados que se reinstalen en puestos de carrera por otros motivos,
condicionado a que hayan advenido a empleados regulares
(permanentes), conforme a la reglamentacion y a las leyes ag]icab[es. _

2) Si la clase de puesto en el cual es reinstalado el emb[eado hubiese sido
reasignada ° a una escala superior o la escala qué tenfa asignada antes
de la reinstalacion hubiesé sido modificada, el sueldo del empleado

" reinstalado se ajustara éonforme a la escala vigente, modificada o nuevs,
segln sea el céso. En cualquiera de los dos escenarics, el sueldo que se
le fijle al empleado deber4 ser mayor al Ultimo que devengd antes de
incorporarse al Servicio de Confianza.

3) Si el {la) Presidenta (e) hubiere aprobado algiin aumento de sueldo

general con el aval del Cuerpo Rector mientras el empleado se

® S refiere a una reasignacion de clase con posterioridad a la Implantacién del Pritner Plan deé Clasificacion ¥ de
Retribucidn.




'désempeﬁaba en el Servicio de Confianza, se le habra de reconocer el
mismoha la fecha de su reinstalacion.

4) Cuando la reinstalacion envuelva la separacion de un empleado de un
‘puesto de confianza pafa regresar a!_Servic.:iO de Carrera, luego de haber
servido en aquel servicio por un periodo sucesivo de tres (3) o mas, afios,
el (la) Presidenta (e) le podra autorizar un sueldo correspondiente al tipo
maximo de la escalé asignada al puesto en el Servicio de Cafrera. Eﬂ
casos extraordinarios podré autorizarle un sueido superior al tipo maximo
de la escala. lLa cuantia autorizada med_iaﬁte este mecanismo se
consideraré para todos los fines legales como parte del sueldo regular del
empleado.

Seccion 9.9 — Aumentos de Sueldo p.or Servicios Meritorios

La Autoridad Nominadora podra conceder aumenios de sueldos
por servicios meritorios rendidos durante cada periodé de servicio activo de

doce (12) meses calendario a los empleados de carrera que ocupen puestos

clasificados en el Plan de Clasificacién vigente para el Servicio de Carrera.

Se consideraran servicios meritorios aquelios en que el empleado reciba una .
05 aquelios en gue e empiea

evaluacion de su desempefio_indicativa a los-efectos, en armonia conel

sistema de evaluacion vigente para el CGE. En su defecto, debera recibir una

evaluacidn positiva de parte del supervisor inmediato.  Dichos aumentos se
concederan en forma prospectiva y se haran efectivos, preferiblemente, el

dia primero (1) o el dieciséis (16} de cada mes.
Rl SN

Como norma general, los aumentos de sueldo por servicios

meritorios se concederan hasta el tipo maximo de la escala correspondiente.




Los aumentos de sueldo por mérito estaran cond:monados a los: recursos

flscales de] CGE y a las evaiuac;ones de Ias ejecutonas mdmduales y los

[T ——

habitos y actitudes de los empleados segtin lo disponga el sistema de
evaluacion de desempeno que adopte eI COHSGJO 0 en su defecto en
oonsonanma con el sustema de evaluacion que tenga en funciones la Unidad

Admmlstrattva a la cual este adscrito el empleado.

Los aumentos de sueldo por servicios meritorios se otorgaran
conforme a la cuantia de los tipos retributivos que conforman las escalas de |
retribucién. La concesién de los mismos de_beré'se-r armoénica con el
resultado final de las evaluaciones qué le hayan efectuado al empleado
durante el ciclo de evaiuaciéh de doce (12) meses que antecedan la

evaluacion final.

Como norma general, la cuantia de los aumenios de sueldo sera el

equivalente de dos (2) tipos retributivos o “pasos” de la’escala de sueidos

correspondiente.  Estos incrementos se otorgaran sobre el sueldo que

devengue el empleado. Aque!los empleados cuyas evaluac:ones mdlquen

mentos extraordmanos podran I'eCIbli' aumentos correspondlentes a cuatro

(4) pasos o tipos retributivos. Para estos casos se requerira al dlrectlvo de Ia

unidad administrativa donde trabaja el empleado una eva!uacion con la

e
correspondiente justificacion explicativa.

Cuando el sueldo del empleado no coincida con alguno de los
tipos retributivos de la escala, se les concedera la fraccion del tipo o paso

que sea necesario para ajustar el mismo a la escala.




Se podra acreditar cualquier lapsc de tiempo trabajado por el
empleado'mediante nombramiento transitorio a los fines de completar el
periodo de doce (12) meses requerido para ser elegible a un aumento de
sueldo por mérito. Lo anterior estara condicionado a lo siguiente:

1) que se trate de puestos de igual clasificacion
2) que se realice la evaitjac_:ién o evaluaciones COrrespondEentesvconforme al
sistema adoptado. |
Cuando por fazones presupuesta'fias no se-pueda conceder la
cuantia total del aumentd, se le podra conceder le incremento parcial del
mismo en el sueldo al empleado y durante el perfodo de los doce (12) méseg
siguiéntes, se |le concedera la diferencia pendiente.

A los empleados y funcioﬁarios en el Servicio de Confianza, se les
otorgaran aumentos de sueldo en reconocimiento a la productividad y a la
calidad de los servicios. La (el) Presidenta (e) déte;minaré la cugntia del
incremento en sueldo a otorgar por'este concepto. Entre ot{'o's factores,
debera considerar los grados de complejidad, confideﬁcia[idad, iniciativa,
discrecion y.responsabilidad de las encomiendas que descargan, los logros
obtenidos en su gestion oficial y la calidad y cantidad de su labor, “Al- -
determinar la cuantia del incremento a conceder, el (la) Presidenta (e)
considerard la progresion de los tipos retributivos de la escala
correspondiente, incluyendo la extension de la misma hasta seis (6) tipos
retributivos sobre el tipo méaximo, de ser necesario.

Seccién 9.10 ~ Aumentos de Sueldo por Afios de Servicios Satisfactorios




Seran elegibles para recibir aumentos de sueldo por afios de

servicios satisfactorios, los empleados de carrera y los funcionarios y.

empleados de confianza que ocupen puestos clasificados que cumplan con _

los siguientes requisitos: -

1) Que hayan rendido labor satisfactoria durante un periodo ininterrumpido;
de tres (3) afios, -contagos a partir de la fecha de aprobacién-de este -
.R_egl_ame_ntq.-} |

2) Que no hayan recibido ningtn tipo de aumento de sueldo durante-
dicho periodo de tres (3) afios, excepto .‘Ios;aq'mento_s-'ge,nerale_s-"f
otorgados mediante:legislacion.’

Se exceptuan de esta ~disposicion  los  empleados con
nombramientos transitorios e irregulare's.
Fi aludido aumento sera por el equivalente de un paso o tipo

~ retributivo y se podra conceder en forma consecutiva hast‘a que el empleado -

alcance el maximo de la escala correspbndieﬂte:‘ Cuando el sueldo alcance

el tipo maximo, el (la) Presidenta (e) con el asesoramiento del (de la) Oficial

de Recursos Hhmanos, podré extender la escala de sueldo correspondiente,

segun se dispone en la Séccién 9.12 de este Reglamento, “Extensiones de. _  _ .

las Escalas de Sueldo”.

Cuando el periodo antes indicado se interrumpa por cualquier
razon, se continuard acreditando al pericdo previamente acumulado tan
pronto el empleado se reintegre a trabajar, condicionado a que la interrupcion

no exceda doce (12) meses. Para ser acreedor a este aumento, el empleado »




'de‘t;eré haber recibido una evaluacion satisfactoria durante cada afio déi
periodo de tres (3) utilizado para cualificar. Por consiguiente, el (la)
Presidenta (e) podra denegar el aludido aumento a cualquier empleado de
carrera, cuyos servicios no hayan sido satisfactorios durante cualquier
periodo del ciclo de evaluacion. En estos casos, &l (la) Presidenta (¢) debera
informarle por escrito al empleadolas_razones por las 'c':'uale-s no se.le
concedio gl_reﬁferi'd’q aumento y su derecho de ,apelagi_c’;nfante__‘e[ Consejo,
quien remitira su caso al, Oficial Examinador Externq del CGE. La Autoridad
Nominadora tendré: el peso de la prueba en estos casds. Podra, ademas,
denegar el aludido incremento a cualquier empleado o funcionario adscrito al
servic.io de confianza bajo el mismo fundamento. Estos podran acudir ante el
Consejo, quien remitira su caso al Oficial Examinador Externo v solicitar una
revision de la determinacién de la (del) Presidenta (e) si se entendiere que
en la accion tomada, ha mediado algtin discrimen. | i

Sien el transcurso de esbs tres (3) afios el empleago hubiere
prestado servicios en alguna agencia del gobierno estatal o municipio, el (la)
Oficial de de Recursos Humanos debera gestionar las evaluaciones previas
con los resultados anteriores para determinar la elegibilidad del empieadorwaf
recibir el aumento.
Seccidn 9.11 — Diferenciales en Sueldo

La (el) Presidenta (e) podra autorizar [a concesién - de

diferenciales en sueldo a favor de los empleados que ocupen puestos en

clases comprendidas en los Planes de Clasificacion para los Servicios de




Carrera y de Confianza, cuando esté presente alguna de las siguientes

condiciones:

M

Cuando las cohdicioﬁes 0o demandas extraordinarias del trabajo lo
justifiquen

Cuando el puesto en particular requiera algin o algunos conocimientos,
habilidades o destrezgs especiales. Conocimientos, habilidades vy
destrezas especiales _s-on aguellos que tienen relacion direct_a con la
naturaleza de los deberes y responsabilidades esenciales de algin
puesto en particular de una cI_asg. Los mismos deberdn ser
imprescindibles para asumir y deépargar en forma satisfactoria los
deberes y responsabilidades.de[ puesto en cuestién. Sin embargo, puede
gue los mismos no sean necesarioé para los demas puestos de la misma
clase. Estos requerimientos especiales son complementarios a los

requisitos minimos de la clase. ‘

Cuando un empleado haya@e_;_scfam;;eﬁad_q de forma ir}__ter_ir.\a‘ med,ian’ger

designacién oficial, todos los deberes y respbﬁéal?ilidﬁﬁgﬁ _egenc‘iaies de
algin puegfo de cl_asif_i_cegcic'm_superi-;l_-'-al qu_e ocupa en propied.ad,__po'r un
p_erioc-l.o ininterrumpido mayor de noventa (90) dias. - El.- .diferencial  en
sueldo sera igual al aumento en retribdcién que habria de recibir el
empleado si se le ascendiese al puesto en cuestion. El pago dél mismo
sera prospectivo a partir del dia noventa y uno (91), contados a partir de

la fecha en que se le designd oficialmente. Este diferencial sélo podra

autorizarse cuando se cumpla con las siguientes condiciones:




a) ‘Cuando el incumbente (funcionario o empleado) y el puesto para el cual
sean designados pertenezcan al mismo servicio, (Carrera o Confianza).
b) Cuando el empleado o funcionario relnan todos los requisitos minimos y
gspecja[es,.si alguno, _estab_l_ec_idos para la clase de puestq,_
\;’E) Cuando el {la) Presidenta (e) o su representante autorizado haya emitido
yﬁrmadd una designacién oficial a los efectos. |
De nci_ cumrpli_rse con alguna de las condiciones ahteriores, el
interinato sera nulo. |
‘. El diferencial en sueldo es un mecanismo administrativo ideado
para ofrecer una solucién viable a casos particulares, poco usuales. Por
consiguiente, debera utilizarse en forma juiciosa y restringida. La Autoridad
Nominadora, podra relevar al em’pieador b funcionario que se desempefie
interinamente en un puesto en cualquier momento que asi lo disponga v le
notificard por escrito su decisién. Bajo esta circun’stancia, el empleado
regresara a su puesto anterio_r y recibirg el sueldo que devengabé{_antes de la
designacion.
Los directivos de las diferentes unidades administrativas del
CGE, someteran al (la) Presidenta () o su representante autorizado,
peticiones para la autorizacion de diferencial. En dichas peticiones deberan
indicar sus fundamenios para justificar los mismos en armonia con lo
dispuesto en este Reglamento. Los directivos de las unidadés
administrativas tendran un periodo maximo de seis (6) meses a partir de la

fecha de vigencia de la autorizacidén de algun diferencial, para solicitar al (&




la) Ofiical de Recursos Humanos cualquier enmienda a su peticion original.
Este (a) evaluara la peticién de enmienda y procedera conforme a los méritos
de la misma.

El diferencial en sueldo constituye una compensacion adicional y_ .

separada del sueldo regular del empleado. El directivo del departamento,
oficina o dependencia seré responsable de notificar al (a la) Analista de
Recursos Humanos, fan prbnto desaparezcan las causas que dieron base a
su concesion. Una vez notificado, éste (a) procedera a dejar sin efecto el
diferencial; llenara el Informe de Cambio corresp_ondiehte'y enviara copia del
mismo -al Departamento de Administraci:on que se descontinte el pago de
mismo.

_A pesar de que el difefgan‘cia[_ noifq_rmaﬁparte del sueldo regular \,_
del emp!ead_p, el mismo se concedera de forma tal, que su cuantia absoluta,
coincida con alguno de los tipos rétribqﬁy_os de la escala correspondiente.

Se podra autorizar un diferencial en sueldo por més de un
concepto solo cuando existan fundamentos reales y puedan distinguirse las
diferentes circdnstancias que justifican dicha accidon. Como norma general‘,
la cuantia mé*ima a concederse por concepto de este mecanismo, sera el
equivalente a la amplitud de Ié escala régulér independientemente del
fundamento o fundamentos que justifiquen el mismo.,

Como norma general, los diferenciales tendran caracter p.rospectivo.

Cada directivo de unidad administrativa: departamento u oficina del CGE,

ser4 responsable de notificar con prontitud a la. (a el) Presidenta (e), con‘




cobia a la Oficina de Administracion, a la Analista de Recusos Humanos, la
determinaéién de dejar sin efecto un diferencial previamente autorizado, por
haber cesado las causas que dieron base a la concesion del mismo. El (La)
Analista de Recﬁursos Humnos ejecutara la accidén que -proceda.

Cuando se efecttien acciones de personal posteriores a la
concesién de un difergncial, tales como, traslados, éscensos y
reclasificaciones, el direétivo de la unidad administrativa sera responsable de
certificar a la Oficina de Recursos Humanos, si prevalecen o no las

condiciones que dieron origen al mismo. De lo contrario, esta Oficina, dejara

sin efecto [a autorizacion del diferencial.
| Cuando prevaiezcén las condiciones que justificaron la
concesion dei diferencial y la escala de sueldo del puesto que ocupa el
empleado sea modificada por virtud de alguna accién de personal, la Oficina
de Recursos Humanos mantendra el diferencial, peroiajustaré el m’ismo en
armonia con la cuantia y la progresiéon de los tipos retributivos de la nueva
escala, segln haya sido reformada.
NEE

i En estos casos, la cuantfa de cualquier diferencial debera
ajustarse hasta que coincida con el tipo retributivo superior correspondiente.
Seccién 9.12 — Extension de las Escalas de Sueldo

La (el) Presidenta (e), podra autorizar extensiones individuales
de las escalas de sueldo para los Servicios de Carrera y de Confianza a los
fines de viabilizar el trdmite de casos particulares meritorios, relacionados
entre otras acciones, con el reclutamientolria retenci_én de personal idoneo y

la concesidn de aumentos de sueldo. Las extensiones de las escalas




consistiran en agregar tipos retributivos o “pasos” sobre &l tipo maximo de las

mismas. Los fipos retributivos asi afiadidos deberan seguir la misma

proporcion de los incrementos establecidos en aquellas. Se dispone ademés,

que el maximo de extensiones individuales a las escalas para el servicio de

carrera no excederd el nimero de tipos 0 “pasos” que contenga la escala en

podran exceder el eﬁui,valeﬁte a seis (B) tipos retributivos.
S “/-‘;’;I_promuléé.rﬁ[;snt.ei)-ct_z_a;siiones de esf:ala Ié Autoridad Nominaocdra |

deber4 tomar en consideracién, entre otros factores, ei sueldo que tiene

fijado como Presidenta del CGE, los su'_eidos qu'e devenga el supervisof 0

supervisores relacionados cuyoé sueldos puedan ser impactados en términos

relativos y los que devengan los d.iferentes directivos de las unidades
administrativas del CGE.

Dichas extensiones de escalas tendran el‘pro"pésito de viabilizar
el framite de casos meritorios, cuando eété presente, entre otroé, uno d,e los
siguientes escenarios;

1) Elingreso a'l CGE de algin empleado de una agencia estatal, corporacion
ptiblica 0 municipio, cuyo sueldo exceda el tipo maximo de la escala de
retribucion correspondiénte al puesto que Habria de ocupar.

2) Acciones de personal individuales de empleados y funcionarios del CGE
pendientes de tramite, cuyos sueldos al fijarse alcanzan o rebasan el tipo

maximo de la escala.




3)

4)

Funcionarios o empleados del CGE, que han rendido servicios

satisfaétorios por un periodo de dos (2) o mas afios, luego de sus sueldos
haber alcanzado o rebasado el tipo maximo de la escaia.

Cuando haya necesidad de reclutar aspirantes bien cualificados o de
retener en el Servicio funcionarios o empleados de reconocidos méritos,
pero el tipo méaximo della escala no sea atractivo para éstos 0 no sea
competitivo. |

Cuando algin empleado o funcionario no haya recibido ningin aumento
en sueldo, excepto los de naturaleza Iegislafiva durante un periodo
ininterrumpido de tres (3) afios y. haya rendido servicios satisfactorios

durante el mismo.

Seccion 9.13 — Sueldos Via Excepcién

La Autoridad Nominadora podra autorizar come-un mecanismo
de excepcion, sueldos mayores que los dispuéétos para eventos o
acciones de personal ordinarias ‘en casos exiremadamente meritorios
cuando la reg]amentacién vigente no provea alternativas sadecuadas
frente a los méritos de cada caso particular. Esta disposicién sélo
aplicard cuando sea necesario reclutar o retener empleados o
funcionarios en puestos de dificil reclutamiento tales como: puestos
directivos, especializados, técnicos o profesionales para los cuales las
fuentes de reclutamiento sean Iimitadag y la escala de sueldos vigente no
sea competitiva frente a las tendencias salariales del mercado. La
cuantia autorizada mediahte este mecanismp paga{:&t a foEmar parte de?l” g

sueldo regular del empleado., Por ser un mecanismo de excepcion, el
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mismo se utilizara en forma juiciosa y restringida, previa evaluacion de
“cada caso individual por el (la) Oficial de Recusos Recursos Humanos

mediante la cual evaluara y aquilatara los méritos de los mismos.

ARTICULO 10 —~ OTRAS DISPOSICIONES GENERALES
La (el) Presidenta (e) podra conceder cualquier otro tipo de
aumento de sueldo o beneficio siempre que la accion emane- de una
disposicién expresa de alguna ley federal o estatal y que la misma tenga
efecto sobre el area de compensacion de los em'pleédos del Consejo.
Ejemplos llustrativos de lo anterior soﬁ: aumentos en el salario minimo
federal, aumentos de sueldos ﬁara compensar el efecto del incremento del

especiales.

—

Lés disposiciones sobre retribucién aplicables a las acciones de
ascensos, traslados y descensos inCluyén el movimiente dé empleadds de
municipios, agencias de la Ramé Ejecutiva Estatal y de la Rama Judicial. Por
consiguiente, es necesario que de primera instancia se determine la accién
de personal envuelta antes de tramitar los casos. _
1) Para definir la accion de personal envuelta en estos casos, fa Oficina de
Recursos Humanos. debera realizar un analisis técnico comparativo del
contenido bajo los siguientes renglones: “Naturaleza del Trabajo”,

“Aspectos Distintivos del Trabajo” y los "Deberes Esenciales” de la

especificacion de clase a la cual esta asighado el puesto que ocupa el

empleado en su agencia o gobierno municipal y los de la clase a la que
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3)

pertenece el puesto que habra de ocupar en el CGE. El resultado de este

ana’aiisis.6 déberé identificar si la accion a efectuarse constituye un
traslado, ascenso o descenso, lo cual constituird la base para
determinar el sueldo que se le debe fijar al empleado.

Cuando haya un cambio de categoria de un puesto de carrera ocupado a
un puesto de conﬂanzaly el incumbente del mismo haya consentido por
escrito en aceptar dicﬁo cambio, el sueldo de éste se fijara conforme a las
normas de retribucidn que . aplican a los “Nombrarﬁientos”, segun
estqblecido en la Seccion 9.1 de este Reglamento.

Cuando el cambio de categoria sea de un puesto de confianza a un
puésto de carrera y se cump;ian todas las condiciones establecidas en la
Seccion 9.2.1, del Reglamento de Personal para los Empleédos' del CGE, el

sueldo del empieado se fijara siguiendo la misma norma. Se exceptlan

¢

los casos que envuelvan acciones simultaneas de cambio de categoria y

reinstalacion del empleado en e'I puesio de calrrera.' En estos, la
determinacion y fijacion del sueldo se regird por lo dispuesto en la
Seccion 98 “Reinstalaciones”, de este Reglamento.

Cuando los casos a tramitar envuelvan acciones simultaneas de cambio,
modificacidn o reasignacion de la escala de sueldos y la reinstalacion del
empleado en el puesto de carrera, el sueldo de éste se fijard por lo
dispuesto en [a Seccion 9.8, “Reasignaciones de Clases a Escalas de

Sueldo Superiores” y la Seccién 9.8, "Reinstalaciones”.

8 Le recomendamas leer la Carta Normaliva Ndm. 2-82 emitida el 29 de diciembre de 1882 ( Normas para el
Establecimiento de Equivalencias), por el Director de |a entonces OCAP. Lea ademds, el Procedimiento para el
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ARTICULO 11 -~ OTROS METODOS DE COMPENSACION

de compensacién, tales como, sistemas de bonificacion basados en

esténdare;s de productividad y eficiencia. Estos no podran conﬂigir o alterar

las estructuras salariales vigentes y su componente retributivo debera

a_x;ﬁﬁonizar 6_0n ]os valores jérérquicos establecidos y adoptados en los Planes
déiclasiﬁcacién de Puestos y de Retribuc;ién. Dichos métodos sdlo seran
adoptados-éﬁando sean précticoé y objetivos; cuando sean armonizables con
el Principio de Mérito y sean beneficiosos;‘ para el servicio que ofrece el CGE.,
En todo momento estaran en armqnia con las disposiciones de este
Reglai‘nento.

La (el) Oficial de Recursos Humanos evaluard cualquier
ﬁropuesta 0 proyecto disefiado a estos fines vy ofrecerd asesoramiento al (a
la) Presidenta (e) sobre el particﬁlar, previo a su implantacion. '

Cualquier método complementario de compensacién que se

adopte podra ser descontinuado de no cumplir con los propésitos que dieron

base a su implantacion, o cuando por razones presupuestarias sea necesario

dejarlo sin efecto.
ARTICULO 12 — BENEFICIOS MARGINALES

1) La concesion de los beneficios marginales seran uniformes para todos los

empleados del CGE. Estos son parte integral de la compensacion total del

empleado y constifuyen un complemenio del sueldo mensual. Esta

Establecimiento de Equivalencia,
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'modalidad retributiva contribuye a reclufar y retener personal cualificado
en el sérvicio municipal.

2) La (el) Presidenta (e) podra otorgar cualguier beneficio marginal adicional
dentro del marco juridico vigente. De igual modo, puede modificar los
existentes de acuerdo con las necesidades del servicio y la capacidad
fiscal del CGE. En estos ©asos debera obtener el aval del Cuerpo Rector.

O La Oficina de Recursos Humanos sera responsable de mantener a los
empleados debidamente informados sobre los beneficios marginales que
se les conceden y sobre los términos y condiciones pa'ra el disfrute de los
mismos. De igual forma, velard por la proteccion y la buena
administracion de éstos.

4) Los beneficios marginales dispuestos en leyes especiales federales y
estatales y en los reglamentos de personal del CGE son suplementarios a
los que adopte la (el) Presidenta (e) a tenor conalo dispuesto en este
Regtamento Todo lo relatwo a Ios beneficios marginales se aplicara
conforme a las disposiciones reglamentarias y de la (s) ley (es) que

apliquen a cada beneficiario en particular.

ARTICULO 13 — DEFINICIONES

Para fines de este Reglamento los siguientes términos tienen el significado que a
continuacion se expresa, a menos que de su contexto se desprenda otro significado:

1) Presidenta (e}

Se refiere a la (el) Presidenta (e) del CGE en virtud de la Ley Num. 148 del 15 de

julio de 1999, segun enmendada, ley del Consejo General de Educacnon
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2) AMPLITUD DE ESCALA O AMPLITUD
Se conoce ademas, como el “ancho” de las escalas. Se refiere a la diferencia entre
el tipo minimo y maximo de una escala de sueldos. Por lo general se mide y expresa
en términos porcentuales.
3) ASCENSO
Significa el cambio de un empieado de un puesto ubicado en una clase a oiro
asignado a una clase diferente, para la cual se ha consignado un tipo rﬁinimo de
retribucidn superior, |
4) AUMENTO EN SUELDO DENTRO DE LA ESCALA

Significa un incremento en la remuneracic’nnide'un empleado equivalente a uno o
maés tipos retributivos (pasos) dentr6 de la escala a la cual esté asignada la clase del
puesto q-ue ocupa. |
5) AUMENTO EN SUELDO POR MERITO
Significa un incremento en la remuneracidn que se concede. a un empleado en
virtud de una evaluacion formal de sus ejecutorias, hébitoé y actitudes durante los
doce (12) meses anteriores a la fecha de la misma.
6) AUTORIDAD NOMINADORA
Significa el (la) Presidenta (e) del CGE o cualquier otro funciconario que sustituya a
éste de forma interina. |
7) CARGO
Significa el conjunto de deberes y responsabilidades dispuesto por ley que envuelve
el ejercicio de parte de la soberania del gobierno y en cuyo desempefio eété

envuelto el interés pablico vy se ejerce poder de direccion, supervision y control de

manera continua.
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8) CLASE O CLASE DE PUESTO

Significa un grupo de puestos cuyos deberes, indole de trabajo, autoridad y
responsabilidades sean de tal modo semejantes que puedan razonablemente
-denominarse con el mismo titulo; exigirse a los incumbentes los mismos requisitos
minimos; utilizarse las mismas pruebas de aptitud para la seleccion de empleados y
aplicarse la misma escala-de retribucién con equidad bajo condiciones de trabajo
sustancialmente iguales. - )
9) CLASIFICACION DE PUESTOS
Significa la agrupacién sistematica de puestos en clases en virtud de sus deberes y
responsabilidades esenciales para darle 'igtjél tratamiento en la Administracidn de
Recursos Humanos. | o
10) COMPETITIVIDAD RETRIBUTIVA O SALARIAL

Significa la capacidad o potencial que tienen las escalas de sueldo de un
organismo, en este caso, el CGE, para facllitarle al Consejo: competir en el mercado
de emplec que le afecta, para reclutar candidatos idéneos disponibles y re;tener los
que tiene en servicio. Para medir este factor se requiere realizar una ::omparacic')n
sistematica entre los sueldos que paga el organismo que opera en el mercado de
empleo por determinado puesto de trabajo, y el sueldo que se paga en dicho

mercado por un puesto similar.

11) DESCENSO

Significa el cambio de un empleado de un puesto ubicado en una clase a otfro

ubicado en una clase diferente para la cual se ha consignado un tipo minimo de

retribucion inferior,



12) DIFERENCIAL O DIFERENCIAL EN SUELDO

Significa la compensacién especial, adicional y separada del sueldo regular, que se
puede conceder a un empleado cuando la ubi_cacién geografica del puesto, las
condiciones especiales de trabajo, los conocimientos, habilidades y destrezas
especiales requeridas o las dificultades extraordinarias en el reclutamiento y/o
retencion de un aspirante cualificado o empleado lo justifiquen. Ademas, se le llama
diferencial a la compensacion adicional que se concede a un empleado mientras
éste se desempefia de forma interina en un puesto de clasificacién superior.”

13) DIRECTOR

Significa el (la) Director (a) de la Oficina de Recursos Humanos o Director de
Administracion del CGE. |

14) EMPLEADO DE CARRERA

Empleado que ha sido reclutado conforme al procedimiento de reclutamiento y
seleccidn dispuesto en el Reglamento de Personal para los Empleados del CGE.
Entre ofras condiciones establecidas, el empleado dehera reunir todos los requisitos
minimos requeridos para la clase, haber aprobado el exémen correspondiente y
haber aprobado el periodo probatoﬁo establecido para ésta.

15) EMPLEADO DE CONFIANZA

fncumbente de un puesto de confianza designado como tal por motivo de su
participacion sustancial y efectiva en la formutacion de politica piblica, por asesorar

o rendir servicios directos a la (a el) Presidenta (e).

16) EQUIDAD INTERNA
Se refiere al valor relativo (jerarquia), en términos de la clasificacion que le otorga
un organismo, en este caso el CGE, a las diferentes clases de un Plan de

Clasificacion. Se trata de una ponderacion relativa que se le olorga a las diferentes




cla:;,es de puestos o puestos de trabajo segiin sea el caso, que integran un Plan de
Clasiﬁcaci()ﬁ de Puestos. |

17) EQUIDAD RETRIBUTIVA

Se refiere a la correlacion establecida entre el valor rélativo (jerarquia) otorgada a
las diferentes clasés de un Plan de Claslficacion de Puestos y el valbr monetario
expresado en ddlares asignado a éstas, mediante las diferentes escalas de
retribucién (escalas salariales). Este proceso debe cimentarse en un “Patrén de
Légica Interna”. | _

18) ESCALA DE RETRIBUCION, DE SUELDOS O ESCALA SALARIAL

Significa un margen retributivo que provee un tipo minimo, varios fipos intermedios y
un tipo maximo. |

19) ESTRUCTURA SALARIAL O DE SUELDOS

Se refiere a todo el conglomerado de escalas de sueldo (escalas de retribucion), con
sus respectivos tipos minimos, intermedios y maximos que forma parte medular de
un Plan de Retribucion, |

20) EXTENSION DE LAS ESCALAS

Significa la proyeccion sistemética de una escala de sueldo que consiste: en agregar
tipos retributivos édicionales a partir del tipo maximo de la rriisma, de forma
progresiva.

21) FUNCIONARIO

Se refiere al incumbente de un cargo plblico y a todos los directivos de las unidades
administrativas del CGE,

22) INTERINATO

Se refiere a los servicios temporeros que rinde un empleado o funcionario en un

puesto, en virtud de una designacion oficial de la Presidenta_(e) o su Representante -




Autorizado, cuya clasificacion es supetior a la del puesto para el cual tiene
nombramiento oficial.

22) LEY

Significa 1a Ley Numero 148 del 15 de julib de 1999, seglin enmendada, Ley del
Consejo General de Educacion. |

23) OFICINA

Significa la Oficina de Recursos Humanos del CGE.

24) PLAN DE CLASIFICACION

Significa un sistema mediante el cual se estudian, analizan y ordenan en forma
sistematica, los difefentes puestos que Integran un organismo formando clases 'y
series de clases complementado con el cohjunto de reglés de implantacién y de

administracion y otros complementos tal como un glosario y una lista de conversién

de puestos a clases.

25) PLAN DE RETRIBUCION

Significa el sistema adoptado por el CGE, mediante el cual se fija y administra el
sueldo de los empleados y funcionarios que ocupan puesfos en los servicios de

carrera y de confianza de acuerdo con las disposiciones del Reglamento de

Personal para los Empleados del Consejo General de Educacion y de este

Reglamento.

26) PRINCIPIO DE MERITO

Significa el concepto de que los empleados publicos deben ser seleccionados,
ascendidos, retenidos y tratados en todo lo referente a su empleo sobre la base de
su capacidad e idoneidad sin discrimen por razones de raza, color, sexo,

nacimiento, edad, origen o condicion social, ni por sus ideas politicas o religiosas.




27)‘PUESTO

Es un gruf.no de deberes y responsabilidades asignado o delegados por una
autoridad nominaddra que requiere el empleo de una persona durante la jornada
regular de trabajo o una jornada parcial. Cabe sefialar que el puesto puede existir
en forma vacante o estar ocupado. Puede existir independientemente de que haya
un empleado realizando sus deberes o responsabilidades.

28) PUNTO MEDIO

Se refiere al valor monetario de una escala de retrﬁ:ﬁcién que' esta ubibédo' de foﬁna
equidistant‘e entre los tipos minimos y maximos de ia mismg. Para querpueda
colncidir o fijarse en alguno de los tipos refributivos (pasos) de la escala, ésta
debera contener un nmero impar de tipos. |

29) REASIGNACION '

Significa la accidn de asignar una clase a una escala de sueldos diferente a la cual
habia sido asignada originalmente cuando se Implantd el primer Plan de
Clasificacion de Puestos y de Refribucion del CGE. Se reﬁere a las subsiguientes
asignaciones de las clases a las escalas de sueldd, luego de haberse efectuado la
asignacién original de las mismas.

30) RECLASIFICACION

Significa la accién de clasificar un puesto que habla sido clasificado previamente.

La reclasificacion puede ser a una clase con una escala superior, igual o inferior.

31} REINGRESO

Significa la reintegracion o el retorno al servicio de cualquier ex empleado regular de

carrera, después de haberse separado del mismo por cualesquiera de las siguientes

causas:

(a) Incapacidad que ha cesado




(b} Cesantia por eliminacion de puesto
(c) Renuncia de un puestc de carrera que se ocupaba con estatutos regular.
(d) También podran reingresar al Servicio de Carrera aquellos empleados‘
que luego de haberse separade del Servicio de Confianza soliciten esta
alternativa.
32) REINSTALACION
Significa el regreso de un empleado al Servicio de Carrera después de haberse
separadq del mismo por cualesquiera de las siguientes causas:

(a) Separacién de un puesto ‘de conflanza, si al pasar al Servicio de
Confianza se ocupaba un puesto de carrera con status regular.

(b) Separacidn al final o durante e‘l periodo probatorio por razén de sus
servicios, si inmediataﬁente antes el empleado ocupaba un puesto con
status regular.

(c) A la terminacién de cualquier tipo de licencia sin sueldo y por
determinacién de un tribunal o cuerpo apelativo competente.

33) SERVICIO ACTIVO | ' ’
Cualquier periodo de servicios en'que el empleado esté presente desempefiando
los deberes de un puesto o vinculado al servicio mediante la concesion de cualguier

tipo de licencia con paga.

34) SERVICIO INACTIVO

Se refiere a cualquier periodo de tiempo durante el cual el empleado o funcionario
se haya desvinculado del servicio activo de forma temporera y que no recibe
remuneracion durante el mismo. Por ejemplo, cuando estd en uso de alguna

licencia sin paga. En estos casos, no ha mediado ninguna renuncia.
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35)SISTEMA DE PERSONAL O SISTEMA DE ADMINISTRACION DE LOS

RECURSOS HUMANOS

Significa el conjunto de leyes, normas, reglamentos y procedimientos por los cuales
se rige la Administracion de Recursos Humanos en el CGE.

36) TRASLADO

Significa el cambio de un empleado de un puesto a otro ubicado en la misma clase
o el cambio de un puesto en otra clase con funciones de nivel similar, para la cual se
haya provisto el misme tipo minimo de retribucion,

37) TRASLAPO O TRASLAPO SALARIAL

Se refiere a la relacion entre el tipo minimo de una escala y el primer tipo intermedio

(paso) de la escala que le antecede cuyo valor absoluto es igual a este minimo.

38) UNIDAD ADMINISTRATIVA
Se requiere a las Oficinas del CGE, cuyos directores pertenecen al servicio de

confianza y son de libre seleccion y remocion por el (la) Presidenta (e) de! Consejo.

ARTICULO 15 — GLAUSULA DE SEPARABILIDAD
Si cualquier palabra, oracién, Ainciso, Varticuio, seccion o parie de este
Reglamento fuese declarada inconstitucional o nula por un tribunal, tal
declaracibn no afectard, menoscabard o invalidard las restantes
disposiciones y partes de este Reglamento, sino que su efecto se limitara a la
palabra, oracién, inciso, articulo, seccibn o parte especifica declarada
inconstitucional o nula, y no se afectara o perjudicara en sentido alguno su

aplicacion o validez en cualquier otro caso.




ARTICULO 16 ~ DEROGACION

De cualqui'er' palabra oracidn, norma o regla estar en conflicto con el
Reglamento de Personal para los Empleados del CGE o la Ley Num. 148
prevalescera la interpfetacién de estos.

ARTICULO 17 - VIGENCIA
Este Reglamento comenzara a regir inmediatamente después de su

aprobacion por el (la) Presidenta (e) del Consejo General de Educacion.

En virtud de la autoridad que me confiere el Artiqui_o ocho(8) de la Ley Num.
148 de 15 de julio de 1999, segun enmendada, y el articulo 2 del Reglamento
de Personal para Empleados del Consejo General_ de Educacion, aprobado el
24 de mayo de 2002, aprueho el ;;resente Reglamento de Retribucion

Uniforme para los Servicios de Carrera y Confianza del CGE.

%%/ _, Gé/&,%?é 2 ac

Amalia Llabres de Charneco,Ph.D. Fecha de Aprobacion




