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INTRO DUCCI ON 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San J~ Puerto Rico 

El mercado laboral ha experimentado momentos trascendentales y grandes desafios impulsando la 
necesidad de utilizar recursos y enfoques innovadores para atraer y retener el mejor talento. Tambien la 
alta demanda de personal capacitado y la limitaci6n en la disponibilidad de recursos ha resultado en 
cambios de gran envergadura. Esto, respecto a la definici6n de competitividad para una organiz.aci6n y la 
remuneraci6n total por la cual compensan el trabajo de los empleados. El sueldo ha sido uno de los factores 
mas inestables en la atracci6n y retenci6n de personal. Por lo que, la administraci6n adecuada de estos 
permite a las organizaciones mantener unas estrategias s6lidas para enfrentar tales retos. 

La Oficina del Contralor (Oficina) tiene como enfoque desarrollar su capital humano ofreciendole 
oportunidades de crecimiento profesional al maximo de sus capacidades. Ademas, la Oficina conoce la 
importancia de impulsar la motivaci6n y el compromiso del personal para lograr todos sus objetivos. Mas 
mm, si considera relacionar la paga al desempeiio de cada empleado ya que garantiz.a un proceso objetivo, 
transparente y sustentado. De acuerdo con lo mencionado, y con el prop6sito de posicionarse como una 
organizaci6n sobresaliente y a la vanguardia, la Oficina tom6 la iniciativa de revisar su Plan de 
Clasificaci6n y Retribuci6n (Plan) utilizando un proceso estandarizado, eficiente y robusto. Este proceso 
se realiz6 de conformidad con las instrucciones, las guias, los estandares y los para.metros establecidos 
por la Junta de Supervision y Administraci6n Financiera para Puerto Rico (Junta). Por tanto, el resultado 
final del Plan estuvo basado en el aruilisis, el escrutinio y la aprobaci6n de la Junta. 

Como parte de los esfuerzos continuos que realiza la Oficina por mejorar su estructura organizativa y 
lograr una capacidad de sueldo mas competitiva para el personal, se determin6 implementar este nuevo 
Plan, aprobado por la Junta. El Plan, fue disefiado para definir claramente las responsabilidades de cada 
puesto, asi como proporcionar una estructura mas adecuada y equitativa con el mercado laboral. Para esto, 
se realiz6 un aruilisis y un ejercicio comparativo de los puestos existentes en la Oficina, en contraste con 
los sueldos que se ofrecen en el mercado laboral para puestos con funciones similares y compatibles. 

El siguiente documento tiene como prop6sito detallar la metodologia que se emple6 para esta revision. 
Ademas, se detallan las instrucciones especificas para administrar adecuadamente la clasificaci6n y los 
sueldos en todas las circunstancias pertinentes como, el reclutamiento de aspirantes, los ascensos, los 
movimientos laterales y los movimientos a puestos de menor complejidad, entre otros. 

El Plan tiene el objetivo de promover el desarrollo de las competencias y los comportamientos que 
propendan la obtenci6n de logros y de las metas delineadas en el Plan Estrategico. Sus componentes estan 
dirigidos a fortalecer la Misi6n, la Vision, los valores institucionales y la cultura organizacional de la 
Oficina. 

Mediante este Plan, tambien se pretende incrementar el valor y la versatilidad de todos los que ocupan 
puestos en las diversas clases que componen el sistema de administraci6n del capital humano de la Oficina 
y motivar el dinamismo necesario en un ambiente laboral competitivo y cambiante. 
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BASE LEGAL 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

El Reglamento 10, Reglamento para la Administracion de! Capital Humano de la Oficina def Contra/or 
de Puerto Rico, dispone el establecimiento de un Plan para los servicios de carrera y confianza. Este 
responde a las necesidades operacionales y esta atemperado a las realidades programaticas de la Oficina. 
Por otro lado, se adopta un sistema de retribuci6n que permite atraer, reclutar y retener los aspirantes 
id6neos necesarios para asegurar el logro de las metas, los objetivos y los resultados esperados por la 
O:ficina. 

ALCANCE 

Este Plan aplica a todos los funcionarios y empleados de la O:ficina. 

PROHIBICION POR DISCRIMEN 

Las normas de la O:ficina prohiben el discrimen por cualquier motivo prohibido por ley. Para prop6sitos 
de este Plan, se debe en tender que todo termino utiliz.ado para ref erirse a una persona o puesto es sin 
alusi6n de generos. 

ASPECTOSGENERALES 

► Definiciones 

Para prop6sitos de este Plan se definen los siguientes terminos: 

Competencias: 

Deberes Esenciales: 

Descripci6n de la Clase: 

Conjunto de conocimientos, habilidades y 
destrezas que deben poseer y demostrar los 
funcionarios y los empleados que ocupan los 
puestos, alineadas con las expectativas y con el 
perfil profesional que la O:ficina le requiere a su 
personal. 

Tareas fundamentales que justifican la existencia 
de un puesto. 

Exposici6n narrativa mediante la cual se 
presentan las caracteristicas de una clase en 
terminos de su naturaleza, la complejidad, la 
responsabilidad y la autoridad, asi como las 
cuali:ficaciones y las competencias minimas que 
deben poseer los aspirantes a ocupar los puestos 
adscritos a esta. 
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Descripci6n de Deberes: 

Empleado exento: 

Empleado no exento: 

Empleado regular: 

Funcionario: 

Funciones: 

Oficina: 

Personal: 

Puesto: 

Puesto regular: 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

Enumeraci6n y detalle de los deberes y las 
responsabilidades esenciales y marginales que 
conforman un puesto especffico. 

Clasificaci6n del personal basada en criterios que 
toman en consideraci6n los deberes, las 
funciones y el sueldo, y que excluye como parte 
de la compensaci6n, las horas trabajadas en 
exceso de la jomada regular de trabajo. 

Clasificaci6n del personal basada en criterios que 
toman en consideraci6n los deberes, las 
funciones y el sueldo, y que contempla la 
acumulaci6n del tiempo compensatorio por horas 
trabajadas en exceso de la jomada regular de 
trabajo. 

Empleado que ocupa un puesto de una clase en la 
categoria de carrera, que cumpli6 su periodo 
probatorio satisfactoriamente. 

Persona que esta investida de parte de la 
soberania del Estado o que ocupa un cargo o 
puesto en la Oficina que interviene en la 
formulaci6n o implementaci6n de la politica 
institucional. 

Aquellas tareas, deberes y responsabilidades que 
constituyen un puesto. 

Oficina del Contralor del Estado Libre Asociado 
de Puerto Rico. 
Todos los funcionarios y los empleados de la 
Oficina. 

Conjunto de funciones y responsabilidades 
asignadas o delegadas por la Autoridad 
Nominadora que requieren el empleo de una 
persona. 

Puesto creado oficialmente y con caracter 
permanente. 
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Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

► Interpretacion de la Reglamentacion 

La 0ficina se reserva el derecho para la interpretaci6n de este Plan, excepto que especificamente se 
disponga de otra manera en una ley especial. Ademas, se reconoce y se reafirma que esta interpretaci6n 
es justa y razonable, conforme a los mejores intereses de la 0ficina y dentro de sus facultades. 

CATEGORIASDEPERSONAL 

Los funcionarios y los empleados de la 0ficina estan comprendidos dentro del Servicio de Carrera o 
del Servicio de Confianza, segun se dispone en este Plan. 

► Funcionarios y Empleados en el Servicio de Conf"ianza 

Funcionario o empleado que ocupa un puesto que esta comprendido en la categoria de confianza dentro 
del Plan y que, conforme a sus funciones, participa sustancialmente en la formulaci6n de la politica 
institucional, o que asesora o presta servicios directos a la Contralora. Es de libre selecci6n y rernoci6n. 

► Empleados en el Servicio de Carrera 

Persona que ocupa un puesto en la 0ficina y que ha ingresado al servicio publico en cumplimiento de 
lo establecido por el ordenarniento juridico vigente y aplicable a los procesos de reclutarniento y 
selecci6n del servicio de carrera al mornento de su nombrarniento. Comprende los empleados 
regulares, los de nombramiento transitorio y los que se encuentran en periodo probatorio. 

► Empleados Transitorios 

Persona reclutada mediante un mecanismo excepcional para cubrir necesidades temporales, de 
emergencia o imprevistas, o programas o proyectos de una duraci6n determinada. Su reclutamiento 
estara sujeto a una evaluaci6n a los fines de determinar si los candidatos reunen los requisitos minimos 
del puesto y las condiciones generales de ingreso a la Oficina. Los nombrarnientos de estos empleados 
son por un termino fijo no mayor de doce (12) meses. Mientras perduren las circunstancias que dieron 
origen al nombramiento dicho termino puede prorrogarse con previa autorizaci6n de la Contralora. El 
sueldo esta sujeto al minimo de la clase establecido en este Plan. 
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CAMBIOS DE CATEGORIA 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

► Servicio de Carrera al Servicio de Confianza 

Se autoriza el cambio de clasificaci6n de una clase bajo la categoria de carrera a la categoria de 
confianza, cuando el puesto de carrera se encuentre vacante, o cuando su ocupante lo consienta 
expresamente. Esto, cuando ocurra un cambio en las funciones o en la estructura organizativa de la 
Oficina que asi lo justifique, o por error en la clasificaci6n original. El consentimiento es por escrito 
y certifica que conoce y comprende la naturaleza del puesto de confianza, particulannente en lo que 
concieme a nombramiento y remoci6n. 

► Servicio de Confianza al Servicio de Carrera 

Se autoriza el cambio de categoria de una clase bajo el servicio de confianza a uno de carrera solo 
cuando ocurra un cambio en las funciones o en la estructura organizativa de la Oficina que lo justifique, 
por error en la clasi:ficaci6n original o por su modificaci6n resultado de un cambio en el Plan. Las 
siguientes clases de puestos pasaron de la categoria de confianza a la categoria de carrera, algunas de 
las cuales, su titulo fue modificado: 

Categoria de Confianza Categoria de Carrera 

Gerente de Auditoria Gerente de Auditoria Gubemamental 
Gerente de Auditoria de Tecnologia de Gerente de Auditoria Gubemamental de 
lnformaci6n Tecnolog-ia de Informaci6n 
Gerente de Asesoramiento Legal Gerente de Asesoramiento Legal 
Gerente de Sistemas de Informaci6n Gerente de Sistemas de lnformaci6n 
Gerente de Analjsis de Datos y Forense Digital Gerente de Arnilisis de Datos y Forense Digital 
Gerente de Auditoria Forense Gerente de Auditoria Forense 
Ayudante Administrative Ayudante Administrative 

El actual incumbente de un puesto adscrito a alguna de las clases aqui mencionadas, que ya era un 
empleado regular en un puesto de carrera con derecho a reinstalaci6n y que posteriormente pas6 a ocupar 
este puesto de confianza, por virtud del cambio de categoria de estas clases dispuesto en este Plan 
aprobado, se establece que su derecho a reinstalaci6n lo adquiere sobre este puesto. 

Todo empleado que ocupe un puesto en el servicio de confianza, con derecho a reinstalaci6n en un puesto 
de carrera, que sea removido o renuncie al puesto de confianza tiene derecho absoluto a ser reinstalado, 
en un puesto igual o similar al que ocup6 en el servicio de carrera al momento en que pas6 a ocupar el de 
confianza. Sin embargo, si ocup6 un puesto adscrito a las clases mencionadas en esta tabla, este sera el 
puesto en el que se le honrara su derecho de reinstalaci6n. 
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Aquellos casos de empleados que, al momento de la implementaci6n de este Plan, ocupan un puesto que 
cambi6 de la categoria de confianz.a a la categoria de carrera, y no poseen derecho a ser reinstalados en un 
puesto de carrera, pasan a ocupar el puesto de carrera que, segun las funciones que realiza, se haya 
establecido en el Plan, sin necesidad de aprobar un periodo probatorio. 

NORMAS DE COMPENSACION 

Las normas de compensaci6n reflejan la vision y el enfoque estrategico acerca de los valores, los objetivos 
y los principios que guian todas las decisiones de compensaci6n de la Oficina. Es una determinaci6n sobre 
las guias, los programas e iniciativas que se seleccionan, dentro de las mejores practicas de compensaci6n 
y recursos hurnanos, en el alineamiento de la filosofla con la misi6n, vision y estrategias. Estos program.as 
e iniciativas estan disefiados para atraer, retener y motivar a los empleados a desarrollar sus competencias 
al maximo de sus potencialidades y gestionar el program.a de talento. La estrategia de compensaci6n define 
el mercado en el que la organizaci6n compite por el talento y cuan competitivas son las practicas de 
compensaci6n en relaci6n con el mercado. 

Las decisiones y las acciones de compensaci6n de los empleados se manejan de manera unifonne, dentro 
de los conceptos y los principios de justi.cia y equidad, en conformidad con las leyes, los reglamentos y 
los lineamientos existentes; y se adhieren a las mejores practicas existentes y las realidades financieras de 
la Oficina. La implementaci6n de esta politica transmite el mensaje claro a los funcionarios y a los 
empleados de que las decisiones y las practicas de compensaci6n son justas, aplicadas de manera 
consistente, equitativas y legalmente defendibles. Desde la perspectiva de la funci6n de la administraci6n 
de recursos humanos, esta politica evita el manejo arbitrario o no consistente de las acciones de 
compensaci6n. En esencia, la Oficina no respalda ninguna acci6n o decision que infrinja las leyes y las 
reglamentaciones estatales o federales vigentes, que este claramente desvinculada de las mejores practicas 
existentes y declaradas, y que tenga la posibilidad de crear situaciones conflictivas en las relaciones con 
los empleados. Estas normas tienen como objetivo proporcionar un programa de compensaci6n total 
competitivo que permita recompensar adecuadamente a los empleados por su contribuci6n al logro de las 
metas y los objetivos de la Oficina y a su vez, atraer, motivar y retener al mejor talento, asi como fomentar 
su crecimiento y desarrollo profesional. En ultima instancia, estas normas son fundamentales para cumplir 
con los siguientes objetivos principales: 

1. Atraer a los aspirantes mas talentosos y calificados de acuerdo con los requisitos minimos. 
2. Retener a los empleados calificados y talentosos para que la Oficina logre sus estrategias operativas 

y mantenga la continuidad del servicio. 
3. Promover los niveles deseados de motivacion y compromiso entre el personal. 
4. Promover la carrera y el desarrollo profesional de los empleados dentro de sus competencias y 

requerimientos de la Oficina. 
5. Desarrollar e implementar iniciativas de gesti6n de] talento. 
6. Garantizar que el programa y las decisiones de compensacion sean, en principio y en la practica, 

equitativos y justos, administrativa y financieramente factibles y legalmente defendibles. 
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PROCESO DE REVISION 

Esta.do Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

La grafica a continuaci6n presenta los pasos que se llevaron a cabo y sobre los cuales explicamos el detalle 
en este documento. 

• 
Revision y actualizaci6n de las descripciones de clase 

Evaluaci6n y clasificaci6n de los puestos 

Comparaci6n y analisis de los puestos contra el mercado 

Disei'io de la cstructura de salarios 

Revision del posicionamiento de los empleados y el 
analisis de impacto 

REVISION Y ACTUALIZACION DE LAS DESCRIPCIONES DE CLASE 

El principio constitucional de igual paga por igual trabajo solo se consigue si se analizan adecuadamente 
los deberes y las responsabilidades de cada clase. A estos efectos, la Contralora, o su representante 
autorizado, establece los deberes y las responsabilidades de las clases de la Oficina para que se agrupen 
en forma sistematica dentIO las clases que constituyen el Plan para el servicio de carrera y el servicio de 
confianza. 

El contenido de las descripciones de clase no se considera como un inventario exhaustivo de todas las 
funciones, los deberes y las responsabilidades que debe cumplir cada incumbente en su puesto. Tampoco 
debe interpretarse que los deberes y las responsabilidades de un puesto tienen que ajustarse en su totalidad 
a los descritos en la descripci6n de clase correspondiente. La descripci6n de clase no puede limitar la 
facultad para asignar otras funciones relacionadas a los empleados que ocupen puestos en las mismas, 
cuando las circunstancias asi lo requieren. 

La Division de Capital Humana (DCH) prepara y mantiene actualizada la descripci6n de todas las clases 
en la Oficina. En estas se detallan los deberes y las responsabilidades inherentes a cada clase de acuerdo 
con la descripci6n de clase a la cual este asignado el puesto y a las exigencias operacionales y de servicio 
de la Oficina. Estas son revisadas peri6dicamente. Tambien se utilizan para orientar, adiestrar, supervisar 
y determinar acciones de personal y aspectos de retribuci6n, entre otros. Cualquier cambio que ocurra en 
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los deberes y las responsabilidades, asi como el grado de autoridad y supervision, se registra en la 
descripci6n de clase. 

La Oficina realiz6 una revision minuciosa de todas sus descripciones de clase asegurando que los 
elementos que constituyen la descripci6n son los correctos y cumplen con los requisitos de las agendas 
acreditadoras. Entre los elementos revisados se encuentran las caracteristicas de cada clase incluyendo las 
tareas especificas, habilidades, destrezas, la formaci6n academica y experiencia requerida, el ambiente de 
trabajo al que esta expuesto quienes ocupan el puesto, las relaciones intemas y extemas con las que deben 
lidiar las personas que ocupan la clase y las competencias especificas que debe tener la clase. 

Esto proporciona la base para lograr una equidad intema balanceada entre lo que el empleado aporta a la 
Oficina y el nivel que ocupa dentro de la estructura organizacional. 

EV ALUACION Y CLASIFICACION DE CLASES 

La evaluaci6n y la clasificaci6n de las clases le proporciona a la Oficina la base para la construcci6n de 
su programa de compensacion. Para ello, se realiz6 una evaluaci6n de todas las clases a traves de unos 
criterios consistentes y preestablecidos conocidos como factores compensables que explicamos a 

. j continuacion y que se utilizan para determinar el contenido que se requiere del capital humano para poder '-fl , realizar las tareas del puesto. 

Conocimiento y 
Aplicaci6n 

Grado de Educaci6n y 
Afios de Experiencia 

Complejidad y 
Soluci6n de Problemas 

Discreci6n e 
lmpacto 

Colaboraci6n e 
lnteracci6n 

Nivel de 
Supervisi6n 
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DEFINICION DE LOS FACTORES COMPENSABLES 

Factor 
Compensable 

Conocimiento y 
aplicaci6n 

Complejidad y 
soluci6n de 
problemas 

Colaboraci6n e 
interacci6n 

Defmicion 

• Conocimiento - Mide el conocimiento practico, habilidad y pericia total 
requerida, independientemente de c6mo se obtuvo, para realizar de manera 
competente el trabajo asignado. Asimismo, la experiencia, las habilidades 
innatas o aprendidas y el conocimiento formal se reconocen como 
elementos potenciales que contribuyen a la capacidad para hacer el trabajo. 
Por ultimo, abarca desde habilidades laborales basicas hasta conocimientos 
avanzados de funciones diversas. 

• Aplicaci6n - Mide el uso del conocimiento requerido. 

• Captura la dificultad de los problemas a resolver, la medida en que se debe 
ejercer el juicio y el analisis, evaluando soluciones altemativas, las 
implicaciones de la resoluci6n de problemas y la colaboraci6n requerida. 
El enfasis esta en los problemas mas importantes o principales a resolver. 
Considera la complejidad de los tipos de problemas que normalmente se 
esperan encontrar en el trabajo, no los tipos de problemas poco probables 
o inusuales. 

Considera dos dimensiones: Naturaleza de la Interacci6n y Requisitos 
Multiculturales. 

• Naturalez.a de la lnteracci6n - Mide las habilidades interpersonales y de 
comunicaci6n requeridas por la clase. Esta dimension se aplica a base de 
los tipos de comunicaci6n mas tipicos que se espera que ocurran tanto 
dentro como fuera de la Oficina. 

• Requisitos Multiculturales - Refleja la conciencia y la necesidad de 
gestionar los problemas entre culturas. Evalua hasta que punto el trabajo 
requiere cooperaci6n y tacto en el trato con los demas y la complejidad de 
esa interacci6n. Es importante destacar que esta dimension pretende reflejar 
la responsabilidad del rol, no la ubicaci6n o el personal. Esta dimension no 
procura capturar el uso de diferentes idiomas entre compafieros de trabajo 
dentro de una ubicaci6n especifica. Es la capacidad de tomar problemas 
comerciales, resolverlos y gestionar las comunicaciones en otro contexto 
cultural que se debe considerar. 
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Factor 
Compensable 

Discreci6n e impacto 

Nivel de supervision 
(alcance de la 
responsabilidad) 

Grado de educaci6n y 
afios de experiencia 

Esta.do Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

Defmici6n 

Considera dos dimensiones: Impacto Organizacional e Impacto Personal. 

• Impacto Organizacional - Mide el impacto potencial en los objetivos de La 
Oficina: 

• Impacto Personal - Mide la esfera de influencia y horizonte de tiempo . 

Considera dos dimensiones: Naturaleza del Alcance de la Responsabilidad y la 
Amplitud / Repercusi6n del Alcance de la Responsabilidad. 

• Naturaleza del Alcance de la Responsabilidad - Considera si es un impacto 
directo o indirecto y si es un rol con responsabilidades gerenciales o sin 
estas. 

• Amplitud del Alcance de Responsabilidad - Mide el alcance del impacto 
financiero de la clase. Nose puede determinar la responsabilidad financiera 
especifica de los puestos que la componen, pero si las diferentes maneras 
que los diversos niveles organizacionales impactan las finanzas de la 
organizaci6n. 

• Repercusi6n del Alcance de la Responsabilidad - Mide el alcance del 
impacto financiero de la clase. Para los roles de gesti6n de proyectos, 
generalmente se considera el presupuesto del proyecto. Para los roles de 
gesti6n de personas, generalmente se considera el presupuesto operativo. 
Esta cantidad a menudo es el ingreso por el cual el puesto es directamente 
responsable o el ingreso que el puesto administra a traves del personal 
subordinado. 

Se define como la formaci6n academica y cantidad minima de aiios que se le 
requiere a la clase para ejercer adecuadamente las funciones. 

Aquellos funcionarios o empleados que no cumplan con los requisitos establecidos en la revision de las 
clases de este plan son evaluados para identificar las posibilidades de que cumplan con los factores 
compensables mencionados. 

COMP ARA CI ON Y ANALISIS DE LAS CLASES CONTRA EL MERCADO 

Una vez establecido el nivel de las clases (evaluaci6n y clasificaci6n), se realiz6 la comparaci6n y el 
analisis de estos contra el mercado. Durante esta fase, se consideraron unos pasos determinantes para 
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obtener informaci6n confiable, robusta y adecuada a cada puesto: 

1. Seleccionar el mercado - Se utilizaron los datos que mejor representaban las funciones de cada clase 
dentro de la Oficina. En el analisis se seleccionaron las siguientes fuentes: 

a. Economic Research Institute (ERi) - Fecha de efectividad, noviembre de 2023. 

b. Aon Encuesta de Mercado General (GI) - Fecha de efectividad, noviembre de 2023. 

2. Recopilar datos - El sueldo base es lo que se recopila en todas las fuentes de mercado considerando 
ciertos elementos y realizando algunos ajustes relevantes que explicamos a continuaci6n para obtener 
una data mas precisa en el analisis: 

a. Evaluar el pais de la data - Las encuestas pueden considerar datos de Puerto Rico o cualquier 
estado de los Estados Unidos. La primera altemativa de informaci6n siempre es Puerto Rico y, 
aunque en ocasiones se pueden utilizar datos de los Estados Unidos ajustados, para el analisis de 
la Oficina se utilizaron datos del mercado de Puerto Rico unicamente. 

b. Seleccionar las industrias - Las industrias que se seleccionan para el analisis tienen un impacto 
directo en los resultados y en la estrategia que se persiga. En el caso de la Oficina se utiliz6 lo 
siguiente: 

• Economic Research Institute (ER/) - datos de la industria gubernamental/publica. 

• Aon Encuesta de Mercado General (GI) - datos de todas las industrias, mejor conocido bajo el 
termino de mercado general. 

c. Evaluar las estadisticas - Con el prop6sito de garantizar la confidencialidad de la informaci6n 
provista por las organizaciones y para tener una representaci6n numerica abarcadora y confiable, 
los datos de mercado siempre son presentados mediante estadisticas. Tipicamente, las encuestas 
consideran las que se definen a continuaci6n. 

• Percentila 10 - representa el valor que cubre el 10% inferior de la muestra. Es decir, el 10% de 
los encuestados recibe una compensaci6n por debajo de este valor y el 90% de los encuestados 
recibe una compensaci6n por encima de este. 

• Percentila 25 - representa el valor que cubre el 25% inferior de la muestra. Es decir, el 25% de 
los encuestados recibe una compensaci6n por debajo de este valor y el 75% de los encuestados 
recibe una compensaci6n por encima de este. 

• Mediana - representa el valor que divide la muestra en dos partes iguales; el 50% de los 
encuestados recibe una compensaci6n por debajo de este valor, el otro 50% de los encuestados 
recibe una compensaci6n por encima de este. 

■ Promedio - representa el promedio aritmetico de la muestra. 

• Percentila 75 - representa el valor que cubre el 75% inferior de la muestra. Es decir, el 75% de 
los encuestados recibe una compensaci6n por debajo de este valor y el 25% de los encuestados 
recibe una compensaci6n por encima de este. 

d. Seleccionar las estadisticas para la comparaci6n de mercado: 

14 



I 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

• Mediana del mercado para comparar los puestos. 

Una vez se evaluaron y contemplaron los pasos mencionados, se agruparon las clases de la Oficina 
utilizando los niveles segun las nuevas clasificaciones. Luego, se realiz6 la comparaci6n de la descripci6n 
de clases de la encuesta con la clase de la Oficina para asegurar que exista una comparaci6n de al menos 
70% entre ambos. Una vez se logr6 el pareo adecuado, se procedi6 a incorporar los sueldos de la Oficina 
contra los obtenidos del mercado correspondiente. 

DISENO DE LA ESTRUCTURA DE SUELDOS 

Una estructura de sueldos define lajerarquia de clases en funci6n de la complejidad y la importancia para 
la organizaci6n. Ademas, asegura la equidad externa basada en la filosofia de pago de la organizaci6n y 
facilita la consistencia y uniformidad en el proceso de administraci6n de sueldos. 

El proceso de establecer la estructura de sueldos para la Oficina se realiz6 utilizando una metodologia 
probada, justa y equitativa para lograr una administraci6n de sueldos efectiva y practica, a la vez que se 
fomentan unos sueldos competitivos con el fin de atraer, retener y desarrollar al mejor talento. 

La estructura de sueldos se construy6 utilizando como base la jerarquia organizacional que surgi6 de la 
evaluaci6n y la clasificaci6n de los puestos de la Oficina Luego de relacionar todos los datos de mercado 
contra cada clase, estos se agruparon en los 18 niveles de clasificaci6n considerando el alcance de cada 
puesto y la similitud de complejidades dentro de cada funci6n. Estas clasificaciones se tradujeron en 
grados de sueldos determinados por una secuencia numerica que va del grado 1 al IO para las clases de 
carrera, y del 1 al 8, para las clases de confianz.a. 

Para mantener un posicionamiento competitivo, la estructura de sueldos considera el mercado id6neo de 
cada clase agrupada dentro de los grados de sueldos para generar una regresi6n lineal. La regresi6n lineal 
representa un paso importante en el desarrollo de la estructura porque se utiliza para establecer la linea de 
paga de cada grado matizando la informaci6n de mercado con el fin de evitar saltos abruptos que puedan 
desvirtuar el prop6sito de la creaci6n de la estructura. Esto es, mantener una administraci6n responsable, 
competitiva y eficiente de los sueldos. 

Cada grado contiene un grupo de elementos claves para mantener uniformidad en la administraci6n de la 
estructura de sueldos. A continuaci6n, los elementos y sus respectivas definiciones: 

• Minimo - Es el sueldo mas bajo determinado en el grado y tipicamente es el Divel de entrada del 
grado. 

• Punto medio - Refleja la linea de pago de cada grado y representa la filosofia de pago de la Oficina. 
Sin embargo, todo depende de la estrategia de paga y los recursos disponibles. 

• Maximo - Es el sueldo mas alto que se debe pagar en el grado. 

• Amplitud - Se define como la diferencia porcentual entre el sueldo minimo y maximo para cada 
grado. 

15 



Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

• Progresi6n de los puntos medios - Se define como el porcentaje de diferencia entre los puntos 
medios de dos grados adyacentes. 

• Grado de traslapo (overlap) - se refiere al nivel de penetraci6n del maximo de un grado en la 
estructura de los grados adyacentes y se mide como un por ciento. 

Todos los elementos se utilizan para direccionar el analisis de la estructura de sueldos hacia un resultado 
correcto, objetivo y calibrado garantizando la eficacia cuando sea utilizado en la administraci6n de sueldos 
de los empleados de la Oficina. 

Existen unas caracteristicas especificas de la estructura de sueldos de la Oficina que se detallan a 
continuaci6n: 

1. Consolida todos los puestos permitiendo que la administraci6n de los sueldos sea simple y efectiva. 

2. La amplitud/apertura de los niveles de sueldos incrementa de acuerdo con las clasificaciones 
asignadas: 

a. Apoyo40% 
b. Profesionales 40% 
c. Gerenciales 60% 
d. Ejecutivos 60% 

3. La progresi6n entre los puntos medio incrementa de acuerdo con las clasificaciones asignadas: 

a. Apoyo 11% 
b. Profesionales 11 % 
c. Gerenciales 15% 
d. Ejecutivos 15% 

4. La estructura permite crecimiento lateral y de grado. La Oficina enfoca los aumentos para que sean 
basados en el posicionamiento del empleado contra su rango salarial (mini.mo, punto medio y 

maximo). 

REVISION DEL POSICIONAMIENTO DEL PERSONAL E IMPLEMENTACION 

Una vez desarrollada la estructura de sueldos, se procedi6 a revisar el posicionamiento de cada empleado 
dentro del grado de sueldos considerando lo siguiente: 

• Por debajo del minimo del grado de sueldo - Los sueldos de los empleados que se encuentren por 
debajo del minimo del nivel de sueldos deben ser evaluados y ajustados al minimo, para que esteo 
dentro del nivel. 
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• Dentro del grado de sueldo - Los empleados que se encuentran alineados con el mercado, ya sus 
sueldos estan dentro del grado de sueldos al que pertenecen. 

Por encima del maximo del grado de sueldo - Los sueldos de los empleados que esten sobre el maximo 
de su nivel de sueldos, se deben analizar con detenimiento al momento de querer otorgarles algun ajuste 
o aumento. Esto no implica que es necesario disminuir su paga. Sin embargo, tampoco se debe seguir 
impactando o aumentado su sueldo porque puede traer complicaciones mayores en la administraci6n 
adecuada de la estructura. Se ajustan solo los sueldos de aquellos empleados que se encuentren por debajo 
del grado para maximizar y priorizar los recursos. Por tan.to, la DCH identifica aquellos empleados cuyos 
sueldos se encuentran por debajo del minimo del ran.go de sueldos aprobado para cada grado y procede a 
tramitar el ajuste correspondiente para igualarlos a este nuevo sueldo minimo. 

► Aumentos por Aiios de Servicio 

Si el ajuste en el sueldo que estos empleados recibieron a consecuencia de la implementaci6n del Plan 
resulta ser mayor a la cantidad que se establece en el Subtitulo I 0. 7, A umentos de Sue/do por Anos de 
Servicios, de/ Reglamento I 0, Reglamento para la Administraci{m def Capital Humana de la Oficina 
de/ Contra/or de Puerto Rico, ($150), este prevalece. Esta acci6n tiene el efecto de interrumpir el 
termino reglamentario de tres afios sin haber recibido aumentos. 

No obstante, de ser menor, la acci6n no tiene el efecto de interrumpir el termino reglamentario y al 
momento de ser elegible para recibir el aumento por afios de servicio, los empleados recibieron un 
aumento equivalente a la diferencia entre $150 y la cantidad correspondiente al producto de la 
implementaci6n del Plan. 

Para los empleados que se encuentran sobre el maxi.mo de la escala, la Contralora determinara la 
Norma a seguir conforme presupuesto. 

Los Aumentos por Anos de Servicio se otorgaran siempre que existan los recursos presupuestarios 
correspondientes y se analiz.ara para cada afio fiscal. 

ADMINISTRACION Y MANTENIMIENTO DEL PLAN 

► Mantenimiento y Actualizacion del Plan 

La DCH tiene la responsabilidad, entre otras, de: 

• Mantener y administrar de manera eficaz el Plan. 
• Asegurar la aplicaci6n uniforme de normas que faciliten el reclutamiento y la retenci6n de 

candidatos id6neos para los diferentes puestos. 
• Facilitar y promover el desarrollo y la movilidad interna del capital humano. 
• Estimular los mas altos niveles de eficiencia y productividad en la Oficina. 
• Orientar y adiestrar al personal para el funcionamiento 6ptimo del mismo. 
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La directora de la DCH es responsable de que se mantenga actualizado el Plan conforme a los cambios 
en la tecnologia, en la reglamentaci6n, en la legislaci6n, en los puestos, en las competencias 
organizacionales, y en el Plan Estrategico, asi como en las metas, en los objetivos, y las necesidades 
operacionales y de servicio, entre otros factores. Es responsable, ademas, de que se establezcan y se 
mantengan actualizadas las descripciones de clase que componen el Plan. 

► Descripci6n de Clase 

La descripci6n de clase se utiliza como guia para las siguientes acciones: 

• la clasificaci6n de puestos nuevos 
• determinar el movimiento entre grados 
• en la preparaci6n de criterios de evaluaci6n 
• en la determinaci6n de pruebas y de necesidades de adiestramiento y capacitaci6n del personal 
• para establecer objetivos y valorar resultados. 

Cuando la asignaci6n de nuevas funciones altere sustancial y permanentemente los deberes de un 
puesto, debe revisarse la clasificaci6n de este. 

► Descripci6n de Deberes 

La OCH prepara y mantiene actualizada la descripci6n de deberes de todos los puestos en la Oficina. 
Estas detallan los deberes y las responsabilidades inherentes a cada puesto de acuerdo con la 
descripci6n de clase a la cual esta asignado el puesto y a las exigencias operacionales y de servicio de 
la Oficina. Estas se revisan peri6dicamente. 

Se utilizan para orientar, adiestrar. supervisar y determinar acciones de personal y aspectos de 
retribuci6n, entre otros. Cualquier cambio que ocurra en los deberes y las responsabilidades, asi como 
el grado de autoridad y supervision se registra en la descripci6n de deberes. 

La OCH entrega al empleado una copia de su descripci6n de deberes y de las actualizaciones de las 
cuales sea objeto el puesto. 

CAMBIOS AL PLAN 

► Clases de Nueva Creaci6n 

La DCH por iniciativa propia o a solicitud de la Contralora, evalua las necesidades operacionales y de 
servicio, para la consideraci6n de clases de nueva creaci6n. Esto puede responder al impacto de los 
cambios en la tecnologia, los servicios y las necesidades operacionales, la revision de procesos, la 
incorporaci6n de nuevos programas o la ampliaci6n de los existentes y la restructuraci6n de la Oficina, 
entre otros. 
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La Oficina puede reclasificar los puestos contenidos en el Plan cuando ocurren cambios en los deberes 
correspondientes a estos y por razones atribuibles a cambios tecnol6gicos o de las necesidades del 
servicio. La reclasificaci6n puede conllevar un cambio a un nivel superior, igual o inferior del que 
ocupa dicho puesto previo a ser reclasificado. 

La reclasificaci6n se justifica si ocurre cualquiera de las siguientes circunstancias, entre otras: 

• Cuando existe un error en la clasificaci6n original del puesto, el cual requiere ser corregido. 
• Cuando se revisa el Plan y, como resultado, se consolidan, segregan, alteran, crean o eliminan 

clases que requieren cambios en la clasificaci6n de algunos puestos. Adicional, cuando surge un 
cambio del titulo de la Clase. 

• Cuando surgen cambios deliberados y sustanciales en los deberes, las responsabilidades, la 
autoridad o las funciones de un puesto, los cuales provocan que suba o baje de jerarquia, o lo 
coloque en una clase distinta al mismo nivel. 

• Cuando por evoluci6n o por el transcurso del tiempo ocurren cambios en los deberes, las 
responsabilidades o la autoridad del puesto original, que ocasionan una transformaci6n de este. 
Estos casos pueden no conllevar la aplicaci6n de un periodo de prueba, segun un analisis de las 
circunstancias efectuado en la DCH. 

► Estatus de los Empleados en Puestos Reclasificados 

En los puestos ocupados que son reclasificados por clasificaci6n err6nea, modificaci6n al Plan o 
evoluci6n del puesto, el empleado que lo ocupa continua con el mismo estatus, si posee el conjunto de 
conocirnientos, el nivel de competencias requeridas y los requisitos de educaci6n y experiencia. Esto 
esta sujeto a las recomendaciones del supervisor y a los resultados de la evaluaci6n peri6dica. De ser 
aprobada una reclasificaci6n, la DCH realiza los ajustes correspondientes a los puestos reclasificados. 
conf orme a la reglamentaci6n aplicable. 

Cuando el puesto ocupado es reclasificado por cambios deliberados o sustanciales en los deberes, las 
responsabilidades, la autoridad o las funciones del puesto, el empleado que ocupa el puesto se acoge 
al periodo de prueba establecido para la clase. Para esta reclasificaci6n, el empleado debe cumplir con 
los requisitos minimos del puesto. 

► Puestos Vacantes 

La DCH, en conjunto con el director de la division al que esta adscrito el puesto vacante, evaluan las 
necesidades operacionales, programaticas y de servicio antes de iniciar la acci6n de cubrir un puesto, 
para asegurar que la solicitud responda a dichas necesidades y requisitos. Luego del analisis y la 
evaluaci6n pertinente, emite las recomendaciones a la Contralora para que determine la acci6n a 
seguir. 
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ADMINISTRACION DE SUELDOS 

Las guias en la administraci6n de sueldos son aplicadas de manera consistente para asegurar que la paga 
sea competitiva con el mercado e intemamente equitativa. En ocasiones pueden surgir excepciones que 
arneriten algun ajuste, pero siempre estan debidarnente documentadas y justificadas garantizando la 
transparencia de los procesos. 

En los procesos que se destacan a continuaci6n tienen que existir determinaciones balanceadas, 
consistentes, basadas en datos, fiscalmente responsables y utiliz.ando el mercado como referencia para que 
la Oficina este siempre en un posicionamiento competitivo al reclutar y retener el talento adecuado. 
Ademas, se debe considerar el resultado del desempefio del empleado en evaluaciones peri6dicas. 

1. Contrataci6n de puestos regulares - Desde el momento de la convocatoria que resulte en el 
nombramiento a un puesto regular con estatus probatorio, se debe utiliz.ar el minimo del nivel de sueldo 
correspondiente. 

2. Ascenso - El ascenso es el cambio de un empleado de un puesto en una clase a un puesto en otra clase 
de grado superior dentro de la estructura organizacional. Como norma general, los ascensos conllevan 
un aumento de sueldo. La Contralora puede determinar un porciento o cantidad fija de aumento de 
sueldo mayor al tipo basico del grado. 

El nuevo sueldo del empleado debe estar al menos en el minimo del nuevo grado. Todas las 
determinaciones de sueldo deben considerar la equidad intema y el presupuesto que la Oficina tenga 
disponible. Los por cientos de ajustes por ascenso pueden cambiar en cualquier momenta por razones 
presupuestarias o entre otras. 

3. Traslado o cambio de division o unidad - Un movimiento lateral ocurre cuando un empleado ocupa 
un puesto en otra division, unidad o area dentro el mismo grado. Por lo general, estos cambios implican 
un nivel similar de responsabilidad y no necesariamente requieren un ajuste al salario. 

4. Descenso - En ocasiones, un empleado puede ser reasignado a un puesto en un grado de sueldo menor. 
Esto puede ocurrir debido a las capacidades del empleado versus las habilidades y las expectativas del 
puesto de menor complejidad. La metodologia para determinar la reducci6n de sueldo adecuada debe 
ser consistente con el proceso utilizado para determinar los sueldos al momento de una promoci6n y 
debe basarse en la diferencia entre las responsabilidades y el grado del puesto actual del empleado en 
comparaci6n con el nuevo puesto. Esto incluye una revision de las habilidades, el conocimiento, la 
experiencia y el desempefio del empleado en comparaci6n con las definiciones para el nuevo grado de 
sueldo. Como norma estos casos conllevan una reducci6n de sueldo. Los ajustes en el sueldo pueden 
modificarse para garantizar la equidad intema entre el empleado y los titulares actuales en puestos 
similares en el nuevo grado de sueldos. Las determinaciones sobre este asunto se establecen en la 
reglamentaci6n aplicable. 

5. Ajustes de equidad - Un ajuste de equidad podria ser necesario para corregir una inequidad intema. 
Cualquier ajuste esta sujeto a la perspectiva fiscal y presupuestaria de la Oficina y es aprobado por la 
Contralora. 
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6. Administracion del proceso de incrementos por merito basado en desempeiio - Luego de la 
aprobaci6n correspondiente, es practica de la Oficina otorgar, con la frecuencia que la Contralora 
determine, un awnento por desempefio. A continuaci6n, los parametros importantes que se deben 
considerar: 

a. Los awnentos por desempefio tienen efecto si se cumplen los resultados rninimos del desempeiio 
esperado. Si bien la Oficina tiene la intenci6n de otorgar incrementos por desempefio en el lapso 
que eventualmente se establezca, no esta garantizado el otorgamiento ni la cantidad del 
incremento. 

b. Los clasificados como empleados transitorios, temporeros, contratistas independientes o 
consultores no son elegibles a recibir aumentos por desernpeiio. 

De igual forma, existen unos requisitos de elegibilidad adicionales que se explican a continuaci6n: 

• El empleado debe ser un empleado regular activo en el momento en que se otorga el awnento; 

• Tener al menos 12 meses de trabajo consecutivo como empleado regular; y 

• Mantener un nivel de desempeiio laboral excelente y productivo (el para.metro para el 
desempefio se establece en funci6n de la herramienta de evaluaci6n del desempeiio ). 

El merito o contribucion no significa realizar una rnisma tarea durante un periodo prolongado de 
tiempo. Tampoco implica llevar a cabo las tareas asignadas que se espera que la persona realice en su 
puesto. 

El rnerito es la consistente y evidente demostraci6n de eficiencia, productividad y eficacia. La 
contribuci6n significativa tambien se logra ejecutando un esfuerzo y un trabajo extraordinario. Se 
observa, adernas, en el constante interes de aprender y superarse, en la disposici6n de ofrecer ideas, al 
utilizar el juicio independiente y profesional, y saber distinguir lo que es importante, significativo o 
relevante de lo que no lo es. Es la capacidad de anticiparse, prever situaciones y resolverlas antes de 
que ocurran. 

Un alto nivel de contribuci6n se exhibe cuando la confiabilidad es aquella que no requiere supervision 
para realizar la tarea y se tiene la convicci6n absoluta de que la misma esta bien ejecutada. Esta se 
manifiesta por la calidad de la labor, mas que por la cantidad. La persona se compromete en el 
desarrollo de sus capacidades y de su conocirniento profesional, aun cuando no es un requisito del 
puesto. 

El presupuesto de aumentos por desempefio de cada afio fiscal se determina considerando las practicas del 
mercado y la disponibilidad de fondos. Para determinar el por ciento de aumento individual, la Oficina 
considera el resultado de la evaluaci6n por desempeiio individual del empleado. Se debe obtener un 
resultado sobresaliente para recibir un aumento por desempefio. Los aumentos por merito deben estar 
respaldados por un formulario de evaluaci6n de desempeiio anual debidamente aprobado. 

Aquellos casos de empleados cuyo nivel de desempeiio se mantiene en una calificaci6n satisfactoria pero 
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no alcanzan los estandares establecidos de excelencia ni satisfacen los parametros definidos para un rango 
que justifique el otorgamiento de un aumento por merito, su revision de sueldo se atiende rnediante la 
disposicion reglamentaria que establece el otorgamiento de aurnentos por ailos de servicio. 

Los empleados cuyos sueldos son mayores que el maxirno de su rango de sueldos en la fecha de aumentos 
por desempefio, pueden ser elegibles a recibir un pago uni.co (lump sum) que no afecte su base de sueldo 
si el resultado de su evaluaci6n por desempeiio excede las expectativas. 

CRITERIOS PARA DEFINIR AL PERSONAL EXENTO 

Los empleados que reunen las condiciones de las categorias que se definen a continuacion 1, se consideran 
ejecutivos, administrativo o profesional, y quedan excluidos de la compensacion por tiempo extra 
trabajado. Estos, conforme a los siguientes deberes: 

► Ejecutivo 

• Dirige un area, division, oficina o seccion. 
• Supervisa el trabajo de dos o mas empleados. 
• Recomienda el empleo o despido de empleados o sus sugerencias sobre estos y otros asuntos que 

afectan el estatus del personal sean tomados en consideraci6n. 
• Ejerce iniciativa, discreci6n e independencia de criterio con relaci6n a asuntos significativos. 

► Administrativo 

• Asiste al ejecutivo en el logro de las metas y los objetivos. 
• Realiza trabajo que no es de naturaleza manual, directamente relacionado con politica gerencial o 

con la operaci6n general de La Oficina. 
• Ejerce iniciativa y discreci6n con relaci6n a los asuntos que atiende 

► Prof esional 

• Profesional especializado 

Realiza trabajo que requiere conocimiento avanzado en el campo de la ciencia o el saber, o 
conocimiento usualmente adquirido mediante cursos prolongados de instrucci6n especializada y 
que ejerce constantemente la discrecion o juicio. 

1 El sueldo basico de todas las categorias, excepto donde se indique lo contrario, es de no menos de $1,971.66 mensual. 
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• Profesional creativo 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

Realiza trabajo que requiere invenci6n, imaginaci6n, originalidad o talento en una rama conocida 
del arte o esfuerzo creativo y cuyo resultado dependa principalmente de estos elementos. 

• Asesor legal 

Funcionarios o empleados que poseen una licencia expedida por el Tribunal Supremo de Puerto 
Rico para ejercer la practica de la abogacia. 

• Empleado en Puesto de Sistemas de Infonnacion 

Disefia, desarrolla, documenta, analiza, crea, prueba o modifica los sistemas de computadoras o 
programas; incluidos los prototipos relacionados con el uso del disefio de las especificaciones del 
sistema. 

NOTA DE SALVEDAD 

Aquellos puestos que resultaron impactados a raiz de la implementaci6n parcial del Programa de Retiro 
Incentivado, establecido bajo la Ley 80-2020, Ley def Programa de Retiro lncentivado y de Justicia para 
Nuestros Servidores Publicos, seran reconocidos en este Plan conforme a la identificaci6n establecida en 
el Informe Maestro (Roster) de la Oficina para cada division aplicable y a los pararnetros de la Carta 
Circular Conjunta Nurn. 2024-02 y la Carta Circular Num. 005-2023. Esto, aun cuando la clasificaci6n 
del puesto haya cambiado. Tales puestos son los siguientes: 

• Auditor Senior (DA) - Auditor Principal Gubemamental 
• Ayudante Ejecutivo (PGI) 
• Ayudante Ejecutivo (PGI) - Oficial de Proyecto 
• Analista de Acci6n Correctiva (OAA) 

AVISOLEGAL 

Las guias contenidas en este documento estan sujetas a modificaci6n o terminaci6n en cualquier momento, 
sin previo aviso y por cualquier motivo, a la sola y absoluta discreci6n de la O:ficina, excepto en la medida 
requerida por la ley aplicable. 

DEROGACION 

Las disposiciones de este Plan enmiendan las normas para la Administraci6n y Mantenimiento del Plan 
de Clasificaci6n y Retribuci6n de la Oficina del Contralor de Puerto Rico del 1 de julio de 2024 y de 
cualquier otra normativa anterior relacionada o que este en contraposici6n a este Plan. 
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VIGENCIA 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

San Juan, Puerto Rico 

Las disposiciones de este Plan entran en vigor inmediatamente despues de su aprobaci6n. 

Aprobado el e de otubre de 2025. 

, . . 
~ YY) ~(Jo£c.'-c <4 « C / 

fl esmin M. Valdivieso 
Contralora 

Anejos 
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GRADO 
1 

2 

3 

4 

5 

6 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

Divis6n de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Periodo Probatorio o Periodo de Prueba y Clasificaci6n de Empleado Exento o No Exento-carrera 

Perfodo Probatorio o Clasificacion 
CLASIFICACI6N Per[odo de Prueba Exento/No Exento SUPERVISA 

ARCHIVERO 12MESES NoExento 

ASISTENTE DE SISTEMAS DE OFICINA 12 MESES NoExento 
ASISTENTE TECNICO 12 MESES No Exento 
AUXILIAR DE SERVICIOS 12 MESES No Exento 
RECEPCIONIST A 12MESES No Exento 

OFICIAL DE COMPRAS 12 MESES No Exento 
COORDINADOR DE INVENT ARIO 12 MESES No Exento 
COORDINADOR DE PROPIEDAD 12 MESES No Exento 

ADMINISTRADOR DE SISTEMAS DE 
OFICINA 12 MESES No Exento 

COORDTNADOR DE ADIESTRAMIENTOS 12 MESES No Exento 
DISENADOR GRAFICO 12MESES Exento 

A YUDANTE ADMINISTRA TIVO 12 MESES Exento 
COORDINADOR PARA ASUNTOS DE 
RETIRO 12 MESES NoExento 
TECNICO DE SISTEMAS DE 
INFORMACION 12 MESES No Exento 

ADMINISTRADOR DE BIBLIOTECA 12 MESES Exento X 
ANALISTA DE REGLAMENTACION 12 MESES No Exento 
AUDITOR GUBERNAMENT AL 12 MESES No Exento 
AUDITOR GUBERNAMENTAL DE 
TECNOLOGiA DE INFORMACION 12 MESES NoExento 
COORDJNADOR DE BUSINESS 
INTELLIGENCE 12MESES Exento 
COORDINADOR DE SEGURIDAD 12 MESES Exento 
ESPECIALIST A DE EDUCACION 12 MESES Exento 
OFICIAL DE PROYECTOS 12 MESES Exento 
SUPERVISOR ADMINISTRA TIVO 12 MESES Exento X 
WEB ANALYST 12 MESES Exento 

ADMINISTRADOR DE DOCUMENTOS 12 MESES Exento X 
ANALIST A DE ACCI6N CORRECTIV A 12 MESES No Exento 
ANALISTA DE CAPITAL HUMANO 12 MESES No Exento 
AUDITOR INTERNO DE SISTEMAS DE 
INFORMACION 12 MESES No Exento 
CONTADOR 12 MESES NoExento 
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GRADO 

7 

8 

9 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICJNA DEL CONTRALOR 

Divis6n de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACJ6N Y RETRIBUCI6N 

Periodo Probatorio o Perfodo de Prueba y Clasificaci6n de Empleado Exento o No Exento-carrera 

Perfodo Probatorio o Clasificaci6n 
CLASIFICACION Periodo de Prueba Exento/No Exento SUPERVISA 

ESPECIALIST A DE AUDITORIA INTERNA 12 MESES Exento 

ESPECIALIST A DE CAPACIT ACION Y 
DESARROLLO 12 MESES Exento 
OFICIAL JURIDICO 12 MESES Exento 

AUDCTOR SENIOR GUBERNAMENT AL 12 MESES NoExento 

AUDITOR SENIOR GUBERNAMENT AL DE 
TECNOLOGiA DE INFORMACION 12 MESES NoExento 

ESPECIALIST A DE CAPITAL HUMANO 12 MESES Exento 
PROGRAMADOR 12 MESES Exento 

SUPERVISOR DE CONT ABlLIDAD 12 MESES Exento X 
TECNICO DE BASE DE DATOS 12 MESES No Exento 

ANALlSTA DE SEGURIDAD DE SISTEMAS 
DE INFORMACI◊N 12MESES Exento 
ANALISTA PROGRAMADOR 12 MESES Exento 

ESPECIALISTA DE SISTEMAS DE 
lNFORMACI◊N 12MESES Exento 

ADMINISTRADOR DE BASES DE DATOS 12 MESES #NAME? X 
ANALISTA FINANCIERO SENIOR 12 MESES Exento 
ASESOR LEGAL 12 MESES Exento 

AUDITOR lNTERNO SENIOR 12 MESES Exento 

AUDITOR PRINCIPAL GUBERNAMENTAL 12MESES Exento X 

AUDITOR PRINCIPAL GUBERNAMENT AL 
DE TECNOLOGIA DE INFORMACION 12 MESES Exento X 
COORDINADOR DEL PLAN DE 
ACCI6N CORRECTIV A 12MESES Exento X 

DESARROLLADOR DE APLICACIONES 12 MESES Exento 

ESPECIALISTA DE AN..A.LISIS DE DATOS Y 
FORENSE DIGITAL l2 MESES Exento 

ESPECIALIST A DE AUDITORiA FORENSE 12 MESES Exento 

GERENTE DE SISTEMAS DE 

INFORMACI◊N 12 MESES Exento X 
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Estado Libre Asociado de Puerto llico 
OFICINA DEL CONTRALOR 

Divis6n de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACl6N Y RETRJBUCI6N 

Periodo Probatorio o Periodo de Prueba y Clasificaci6n de Empleado Exento o No Exento-carrera 

Periodo Probatorio o Clasificaci6n 
GRADO CLASIFICACION Periodo de Prueba Exento/No Exento SUPERVTSA 

10 ANALTSTA DE GESTION DE CALIDAD 12 MESES Exento 

GERENTE DE ANAiJSIS DE DATOS Y 
FORENSE DIGITAL 12 MESES Exento X 

GERENTE DE ASESORAMIENTO LEGAL 12 MESES Exento X 

GERENTE DE AUDITORIA FORENSE 12 MESES Exento X 
GERENTE DE AUDITOR.IA 
GUBERNAMENTAL 12 MESES Exento X 

GERENTE DE AUDITORIA 
GUBERNAMENT AL DE TECNOLOGIA DE 
INFORMACI6N 12 MESES Exento X 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

~ a:~ 

Contralora 
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GRADO 
I 

2 

3 

4 

5 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Titulos de Clases por Grados de Carrera 

MENSUAL 
Punto 

CLASIFICACION Minimo Medio Maximo 
ARCHIVERO $1,924 $2,308 $2,693 

ASISTENTE DE SISTEMAS DE OFICINA 
ASlSTENTE TECNICO 
AUXILIAR DE SERVICIOS 
RECEPCIONISTA 

OFICIAL DE COMPRAS $2,167 $2,600 $3,033 
COORDINADOR DE INVENT ARIO 
COOROINADOR DE PROPIEDAD 

ADMINISTRADOR DE SISTEMAS DE 
OFICINA $2,452 $2,942 $3,433 

COORDINADOR DE ADIESTRAMIENTOS 
DI SENA DOR GRAFICO 

AYUDANTEADMINISTRATIVO $2,771 $3,325 $3,879 

COORDINADOR PARA ASUNTOS DE RETJRO 

TECNICO DE SISTEMAS DE INFORMACION 

ADMfNISTRADOR DE BIBLIOTECA $3,507 $4,208 $4,909 
ANALISTA DE REGLAMENTACION 
AUDITOR GUBERNAMENTAL 

Page 1 of 4 

ANUAL 
Punto 

Minimo Medio Maximo 

$23,088 $27,696 $32,3 16 

$26,004 $31,200 $36,396 

$29,424 $35,304 $41 ,196 

$33,252 $39,900 $46,548 

$42,084 $50,496 $58,908 



GRADO 

6 

7 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Titulos de Clases por Grados de Carrera 

MENSUAL 
Punto 

CLASIFICACI6N Minimo Medio Maximo 

AUDITOR GUBERNAMENTAL DE 
TECNOLOGIA DE INFORMACION 

COORDINADOR DE BUSINESS 
INTELLIGENCE 
COORDINADOR DE SEGURIDAD 

ESPECIALISTA DE EDUCACJON 
OFICIAL DE PROYECTOS 
SUPERVISOR ADMINISTRA TIVO 
WEB ANALYST 

ADMJNISTRADOR DE DOCUMENTOS $3,958 $4,750 $5,542 
ANALISTA DE ACCION CORRECTN A 
ANALISTA DE CAPITAL HUMANO 

AUDITOR INTERNO DE SISTEMAS DE 
INFORMACION 
CONTADOR 

ESPECIALISTA DE AUDITORIA INTERNA 

ESPECIALISTA DE DE CAPACITACION Y 
DESARROLLO 
OFICIAL JURJDICO 

AUDITOR SENIOR GUBERNAMENTAL $4,473 $5,368 $6,262 

AUDITOR SENIOR GUBERNAMENTAL DE 
TECNOLOGIA DE INFORMACION 
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ANUAL 
Punto 

Minimo Medio Maximo 

$47,496 $57,000 $66,504 

$53,676 $64,416 $75,144 



GRADO 

8 

9 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Titulos de Clases por Grados de Carrera 

MENSUAL 
Punto 

CLASIFICACION Minimo Medio Maximo 

ESPECIALISTA DE CAPITAL HUMANO 
PROGRAMADOR 
SUPERVISOR DE CONTABILIDAD 

TECNICO DE BASE DE DATOS 

ANALISTA DE SEGURIDAD DE SISTEMAS 
DE INFORMACION $5,049 $6,059 $7,069 
ANALISTA PROGRAMADOR 

ESPECIALISTA DE SISTEMAS DE 
INFORMACION 

ADMfNISTRADOR DE BASES DE DATOS $5,704 $6,845 $7,985 
ANALIST A FINANCIERO SENIOR 
ASESOR LEGAL 
AUDITOR INTERNO SENIOR 

AUDITOR PRINCIPAL GUBERNAMENTAL 

AUDITOR PRINCIPAL GUBERNAMENTAL 
DE TECNOLOGIA DE INFORMACION 

COORDINADOR DEL PLAN DE ACCION 
CORRECTIVA 

DESARROLLADOR DE APLICACIONES 
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ANUAL 
Punto 

Minimo Medio Maximo 

$60,588 $72,708 $84,828 

$68,448 $82,140 $95,820 



Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Titulos de Clases por Grados de Carrera 

MENSUAL 
Punto 

GRADO CLASIFICACION Minimo Medio Maximo 

10 

ESPECIALISTA DE ANALISIS DE DATOS Y 
FORENSE DIGITAL 

£SPECIALIST A DE AUDITOIUA FORENSE 

GERENTE DE SISTEMAS DE INFORMACION 

ANALISTA DE GESTION DE CALIDAD 

GERENTE DE AN.A..USIS DE DATOS Y 
FORENSE DIGITAL 

GERENTE DE ASESORAMIENTO LEGAL 
GERENTE DE AUDITORIA FORENSE 

GERENTE DE AUDITOIUA 
GUBERNAMENTAL 

GERENTE DE AUDITORIA 
GUBERNAMENTAL DE TECNOLOGIA DE 
rNFORMACION 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

, 

~ ~c..J:u..c<,-c,.c 
(ly esmin M. Valdivieso 

Contralora 

$6,444 $7,733 $9,022 
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ANUAL 
Punto 

Minimo Medio Maximo 

$77,328 $92,796 $108,264 



GRADO CLASIFICACION 

CONDUCTOR DE 
1 AUTOMOVILES/MENSAJERO 
2 ASISTENTE EJECUTIVO 

AUXILIAR ADMINISTRA TIVO 

3 A YUDANTE EJECUTIVO 
4 SUBDIRECTOR 
5 A YUDANTE ESPECIAL 

DIRECTOR DE AREA 
6 DIRECTOR 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Titulos de clases por Grados de Confianza 

MENSUAL 
Ponto 

Minimo Medio Maximo 

$2,639 $3,167 $3,695 
$3,264 $3,91 7 $4,570 

$4,035 $4,842 $5,649 

$6,861 $8,233 $9,605 
$7,700 $9,240 $ 10,780 

$8,625 $ 10)49 $ 12,074 
DIRECTOR DE AUDITORlA INTERNA 

7 CONTRALOR AUXILIAR 
8 SUBCONTRALOR 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

~"YY) ~ 
1/yesmin M. Valdivieso 

Contralora 

$9,659 $1 1,591 $ 13,523 

$1 0,8 18 $12.982 $15,1 46 

ANUAL 

Ponto 
Minimo Medio Maximo 

$31.668 $38,004 $44,340 

$39,168 $47,004 $54,840 

$48.420 $58.104 $67,788 

$82,332 $98,796 $1 15,260 

$92,400 $110,880 $ 129,360 

$103,500 $1 24,1 88 $144,888 

$1 15,908 $139,092 $162,276 

$129,816 $155,784 $181,752 



Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Clasificaci6n Exento o No Exento-confianza 

GRADO CLASIFICACION 

CONDUCTOR DE 
1 AUTOMOVILES/MENSAJERO 

2 ASISTENTE EJECUTIVO 

AUXI_LJAR ADMINISTRATIVO 

3 A YUDANTE EJEClITIVO 

4 SUBDIRECTOR 

5 A YUDANTE ESPEClAL 
DIRECTOR DE AREA 

6 DIRECTOR 

DIRECTOR DE AUDITORiA INTERNA 

7 CONTRALOR AUXILIAR 

8 SUBCONTRALOR 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

~YY>« hldv :.~ -
14 esmin M. Valdivieso 

Contralora 

Clasificacion 
Exento/No E:x:ento 

NoExento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

Exento 

SUPERVISA 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 



GRADO Minimo 

1 $1,924 

2 $2,167 

3 $2,452 

4 $2,771 

5 $3,507 

6 $3,958 

7 $4,473 

8 $5,049 

9 $5,704 

10 $6,444 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humana 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Estructura de sueldos de carrera 

MENSUAL ANIJAL 

PuntoMedio Maximo Minimo Puoto Medio 

$2,308 $2,693 $23,088 $27,696 

$2,600 $3,033 $26,004 $31 ,200 

$2,942 $3,433 $29,424 $35,304 

$3,325 $3,879 $33,252 $39,900 

$4,208 $4,909 $42,084 $50,496 

$4,750 $5,542 $47,496 $57,000 

$5,368 $6,262 $53,676 $64,416 

$6,059 $7,069 $60,588 $72,708 

$6,845 $7,985 $68,448 $82,140 

$7,733 $9,022 $77,328 $92,796 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

. . 
~')'Y")<A.€DLt• ◄ .~ 

f4 esmin M. Valdivieso 

Contralora 

Maximo 

$32,3 I 6 

$36.396 

$41,196 

$46,548 

$58,908 

$66,504 

$75, 144 

$84,828 

$95,820 

$108,264 



GRADO Minimo 

1 $2,639 

2 $3,264 

3 $4,035 

4 $6,861 

5 $7,700 

6 $8,625 

7 $9,659 

8 $10,818 

Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
OFICINA DEL CONTRALOR DE PUERTO RICO 

Division de Capital Humano 

PLAN DE CLASIFICACION Y RETRIBUCION 

Estructura de sueldos de confianza 

MENSUAL ANUAL 

Ponto Medio Maximo Minimo Punto Medio 

$3,167 $3,695 $31 ,668 $38,004 

$3,91 7 $4,570 $39,168 $47,004 

$4,842 $5,649 $48,420 $58,104 

$8,233 $9,605 $82,332 $98,796 

$9,240 $10,780 $92,400 $ 110,880 

$10,349 $12,074 $1 03,500 $124, 188 

$11,591 $1 3,523 $ 115,908 $139,092 

$12,982 $15,146 $129,816 $155,784 

Fecha de efectividad: 8 de octubre de 2025 

En San Juan, Puerto Rico el 8 de octubre de 2025 

~-yy)~ 

tfesmin M. Valdivieso 

Contralora 

Maximo 

$44,340 

$54,840 

$67,788 

$11 5.260 

$129,360 

$144,888 

$162,276 

$181 ,752 




