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DECLARACION SOBRE LA POLITICA

Las personas son la esencia de Save the Children. Se requiere de personas competentes,
diversas y altamente motivadas para llevar a cabo nuestra misién para con los nifios. Este es un
principio fundamental de nuestro Enfoque de Compensacién Total, el cual estd disefiado para
ayudarnos a atraer, retener, desarrollar y movilizar a los mejores talentos.

Esta politica es aplicable a todo el personal y refleja la misidn y estrategia de Save the Children.
Ha sido desarrollada sobre la base de nuestros valores de Responsabilidad, Ambicion,
Colaboracion, Creatividad e Integridad.

El objetivo de esta politica es garantizar que nuestro sistema salarial esté claro y sea utilizado
de manera consistente, incluido el uso adecuado de la flexibilidad. El propdsito de la politica es
garantizar que todos los empleados reciban como minimo un salario digno* y que estemos
ofreciendo un salario competitivo a todos nuestros empleados. La politica permite un buen
equilibrio entre las necesidades empresariales de Save the Children International, un trato justo
y consistente con todos nuestros empleados, y el riesgo para la reputacidn.

Todos los elementos de esta politica son obligatorios, a menos que no sean permitidos por
una ley local.

Esta politica no forma parte de los términos y condiciones de contratacion de un empleado y

puede estar sujeta a cambios sin previa consulta, a discrecion del Equipo de Liderazgo Senior.

PRINCIPIOS

Los Principios de Compensacién de Save the Children International que son relevantes para esta
politica son:

1. Nuestro marco de compensacion es competitivo, estd basado en nuestra visién y valores,
es flexible y considera las variables de los contextos en los que operamos.
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e Los paquetes de compensaciéon toman en cuenta las habilidades y competencias
pertinentes del titular del puesto/candidato.

e Los paquetes de compensacidn son referenciados regularmente con los estandares de
los mercados mas importantes en los que operamos.

e El salario nacional se establece alrededor del percentil 50 al 75 del mercado nacional
de ONG Internacionales (dependiendo del contexto del pais).

Nuestro marco de compensacién, politica y practica cumplen, como minimo, con los
requerimientos legales locales y al menos paga un salario digno* segtn el pais en el que esta basado
el puesto.

ALCANCE

El alcance de esta politica es global: abarca los Paquetes Nacionales, Internacionales, Internacionales
Ligeros y el del Reino Unido.

SECTION 2: POLICY STATEMENT(S)

1. Introduccion

Sobre la base de nuestros valores, SClI pretende pagar un paquete competitivo en el mercado respectivo, lo
gue permitira el reclutamiento y retencion de los mejores talentos para SCI. Contamos con una estructura
salarial de banda ancha: amplias bandas salariales (de hasta el 100% de ancho) con un minimo, punto medio
y maximo, y flexibilidad basada en la necesidad del negocio, para pagar entre el minimo y el maximo.

Utilizamos los siguientes datos del mercado para establecer nuestros rangos salariales:

e Paquete Internacional: La encuesta mundial de ONGI de Birches

e Paqguetes nacionales: La encuesta local de ONGI de Birches (el proveedor preferido de SCI del
mercado) y otras fuentes locales disponibles

e Centro (Reino Unido): Xpert HR para ONGI y datos multisectoriales

En el caso de nuestros rangos salariales:

e Nuestros rangos salariales internacionales estan establecidos en USD, con un punto medio en el
percentil 50 de la amplia tasa del mercado de ONGI.

e Los rangos salariales del Centro se establecen en GBP, con un punto medio en el percentil 50 del
amplio indice del mercado de ONGI.

e Los rangos salariales nacionales suelen establecerse en la moneda local, con el punto medio en
entre el percentil 50 y el percentil 75 (en caso de que sea necesario por razones de reclutamiento
y retencion).

Cuando existe la necesidad de utilizar los datos multisectoriales (que incluyen los datos de organizaciones
privadas), como por ejemplo cuando la funcidn solo se encuentra en el sector privado, o no existe
informacidn en los informes de datos del mercado de las ONGI para los grados requeridos, el objetivo es
pagar en el percentil 25 de las tasas de mercado multisectorial. Independientemente de lo que indique la
evaluacidon comparativa, debe privar el compromiso para que todos los empleados de Save the Children
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reciban un salario "digno". El salario digno se define por el salario que puede satisfacer las necesidades
basicas del empleado para mantener un nivel de vida decente dentro de la comunidad, y suele ser mas alto
que el salario minimo legal.

2. Establecer y revisar el salario

A la hora de establecer y revisar los salarios, SCl toma en cuenta los siguientes factores:

e Principios Globales de Compensacion

e Rendimiento financiero de SCI. Al igual que cualquier otra organizacion, SCl solo puede pagar lo que
esté a su alcance segun el contexto de cada pais, o segln el contexto mundial, en el caso de los
empleados con paquetes internacionales. (De presentarse desafios con los ingresos, cualquier
aumento salarial y los rangos salariales pueden ser sopesados por la necesidad de SCI de mantener
el financiamiento de los programas.)

e Latasade inflaciony el impacto en el costo de vida

e Cambios salariales en los mercados laborales pertinentes

2 e Comparacion salarial de SCI con nuestro objetivo de mercado

e Necesidades de reclutamiento y retencion

Los principios de igualdad salarial les exigen a los empleadores un pago igualitario a hombres y mujeres por
un trabajo de igual valor, a menos que exista un factor genuino que justifique una diferencia. Dentro de las
pautas de salario igualitario, puede justificarse un salario mas alto para un individuo en particular debido a:

e Presiones del mercado

e Problemas de reclutamiento o retencion

e Circulo rojo (por ejemplo, pago protegido durante un periodo limitado después de bajar de nivel)

e Duracion del servicio (siempre y cuando los nuevos empleados puedan ponerse al dia dentro de un
periodo razonable, siempre y cuando su desempefio sea aceptable)

e Un alto nivel de competencia

3. Establecer el salario inicial

El salario inicial flexible (pago por encima del minimo) se aplicard a las nuevas contrataciones, o a los
empleados existentes que son trasladados a un nuevo puesto en un grado mas alto, o a un cargo con una
responsabilidad significativamente mas alta dentro del mismo grado.

e Puede utilizarse un salario inicial flexible cuando sea necesario ofrecer un salario inicial mas alto
debido al objetivo de mercado de SCI, o a las dificultades de reclutamiento o retencién.

3 e El pago inicial flexible también se puede utilizar con aquellos empleados con un alto nivel de

habilidad y competencia.

Todas las decisiones de pago deben ser registradas en el “Formulario de justificacion salarial” (en caso
de reclutamiento) o en el “Formulario de progresién de salario excepcional” (para empleados actuales),
y deben ser aprobadas de acuerdo con las Formas de Trabajo en cuanto a Compensacién Global.

Tome nota, que a la hora de establecer el salario de los paquetes internacionales, las remuneraciones
tales como las de destino caro no deben tomarse en cuenta en las negociaciones salariales, ya que
pudieran eliminarse en el futuro, y esto podria representar un riesgo grave de retencion.

4 | 4. Remuneracion para un puesto dificil de llenar
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Pueden darse excepciones donde exista la necesidad de pagar mas de lo que el rango salarial permite. En
estos casos se puede considerar una remuneracién para un puesto dificil de llenar. Esta debe:

e Utilizarse solo en casos excepcionales
e Para puestos de Grado 3 y superior (Nacional)/Nivel 2 y superior (Internacional) y Grados B o
superior (Centro)

Uso:

e Cuando el reclutamiento ha fallado varias veces debido al paquete de compensacién y no es
posible reclutar a otros candidatos, incluyendo aquellos con necesidades de desarrollo
e Cuando debemos ofrecer un pago que esta por encima del rango salarial maximo. Esto podria
deberse a que:
e Hay escasez temporal de habilidades en el mercado
e Estamos reclutando personas con habilidades y experiencias especializadas o raras
en el mercado
e Los datos del mercado muestran que el indice del mercado para ese puesto estd
por encima de nuestro rango maximo de pago para el grado del puesto
e Elduro para llenar el mdximo de subsidio es el 10% por encima del rango de salario
maximo para los contratos nacionales. Para contratos internacionales, duro a
prestacién de llenado se ha fijado en USS 5.000 anuales a pagar cada mes con el
sueldo
e Sivemos que se estd utilizando en muchos casos, esto daria lugar a una revision
para determinar qué tan bien estd funcionando la remuneracidn y si es necesaria
una revision adicional de los rangos salariales.

La remuneracién para un puesto dificil de llenar forma parte del pago de la pensidn, pero no esta sujeta a
un aumento como parte del proceso anual de revisidn salarial. El aumento porcentual solo aplica al salario
base. En caso de que el empleado cambie de puesto, dicha remuneracién otorgada para un puesto dificil
de llenar no se transfiere automaticamente. En lugar de ello, aplican las consideraciones habituales cuando
se establece un salario inicial.

5. Revision salarial anual

En SCI, todos los empleados pueden tener derecho a un incremento estdndar de salario especifico a su
ubicacién (basado en cambios en el costo de vida, los movimientos del mercado, las necesidades de
retencién y la capacidad econdmica, etc.)

La revision salarial anual se implementa en marzo y es retroactiva a enero para los empleados nacionales,
internacionales y del Centro.

5 | La revision salarial aplica de la siguiente manera:

Eligibilidad Reglas Generales
Empleados que hayan Estaran incluidos en el proceso de revisién salarial y recibiran el
comenzado antes del | | incremento estandar (siempre y cuando éste no los lleve por
de septiembre encima del rango maximo salarial).

Empleados que No es elegible para un aumento de sueldo y ninguna revision
comenzaron el o salarial para los empleados hasta enero del ano siguiente. Los
después del | de administradores de personas necesitan comunicar esto a sus

septiembre empleados.
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Empleados por encima
del rango maximo
salarial

No se otorgaran incrementos si el salario base del empleado esta
en o por encima del rango maximo salarial.

Empleados por debajo
del rango minimo
salarial

Si el empleado estd por debajo del rango minimo salarial, entonces
su salario debera incrementarse al minimo del rango salarial
relevante para su grado o recibira el incremento estandar (el que
sea mayor). Cuando existan restricciones de presupuesto o de
otra indole, es posible que el salario tenga que incrementarse al
nuevo minimo por etapas (durante cierto niUmero de anos).

Empleados que
recibieron un
incremento salarial en el
ano

Si un empleado recibié un incremento salarial desde el | de
septiembre por motivos de revalorizacién de su puesto,
promocion o cualquier otra razon, su salario no se revisara para el
| de enero y no recibira el incremento estandar. Si el incremento
en el ano fue antes del | de septiembre e incluia el incremento
salarial anual, su salario no sera revisado y no se otorgara un
incremento estandar.

Empleadas en licencia de
maternidad

Las empleadas en licencia de maternidad seran incluidas en el
proceso de revision salarial y recibiran el incremento estandar
(siempre y cuando éste no las lleve por encima del rango maximo
salarial).

Empleados en licencia
por enfermedad a largo
plazo

Los empleados en licencia por enfermedad a largo plazo seran
incluidos en el proceso de revision salarial y recibiran el
incremento estandar (siempre y cuando éste no los lleve por
encima del rango maximo salarial).

Empleados que no se
desempeiaron como se
esperaba y gerentes que

no cumplieron con los
objetivos y metas de los

empleados a su cargo

Los empleados (incluidos gerentes) que no se desempenaron
como se esperaba recibiran un incremento salarial parcial de no
mas del 50% del incremento estandar (el % real se fija por
ubicacién para Paquetes Nacionales, incluyendo Paquetes del
Reino Unido, y globalmente para Paquetes Internacionales e
Internacionales ligeros).

Relacion con el rango salarial

El salario base equivalente al tiempo completo de todos los empleados debe estar dentro del rango salarial
correspondiente. Si una vez que se hayan aplicado los aumentos salariales anuales pertinentes, el salario
base sigue estando por debajo del minimo del rango salarial revisado, dicho salario deberd aumentar al
nuevo minimo. Si un empleado percibe un salario por encima del maximo del rango salarial, dicho salario
no aumentard hasta que el rango salarial alcance su salario actual.

Progresion salarial

Si bien esperamos que todos nuestros empleados desarrollen sus habilidades, competencias y contribucién

para con SCI afio tras afio, reconocemos que puede tomar algun tiempo avanzar a través de los rangos

salariales. Por lo tanto, la progresién salarial excepcional se puede utilizar al momento de la revisidn salarial,
para reposicionar a los empleados dentro de la banda salarial. Se puede usar cuando:

e Un empleado ha desarrollado excepcionalmente sus habilidades/competencias, lo que les ha

permitido hacer una contribucion significativamente mayor a SCl. (Ejemplo: un recaudador de

fondos reclutado o promovido hace 2-3 afios con poca experiencia directa. A partir de ese
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momento, el titular del puesto ha obtenido un Diploma Avanzado de Mercadeo Directo, y ha
ganado experiencia en una variedad de proyectos. Esto le permite asumir proyectos mas complejos
y poner su aprendizaje en practica de diversas formas, como en el andlisis de los procesos de
negocio y los cambios técnicos, y puede ser un capacitador. Actualmente estd ganando
significativamente menos que otros empleados que desempeiian funciones similares en SCl, y su
pago estd por debajo de nuestro objetivo de mercado).

e El puesto ha crecido significativamente durante un periodo de tiempo y el grado sigue siendo
apropiado.

e Un empleado nombrado sobre una base de desarrollo, tal vez por debajo del salario inicial normal
para el puesto, ha alcanzado los criterios de desarrollo previamente acordados, y existe evidencia
de pagos mas altos justificados, por ejemplo, aquellos relacionados con el objetivo de mercado de
SCI.

e Como parte del compromiso de SCI con el desarrollo de nuestros empleados, y de brindarles la
oportunidad a los empleados promovidos internamente para que tengan un rapido desarrollo (y
asi reducir la brecha salarial con los empleados contratados externamente con competencias
superiores), se alienta a los equipos a establecer oportunidades de desarrollo mas estructuradas
que:

e Definan detalladamente las habilidades y competencias especificas de los puestos (ver el
Marco de Competencias de SCI)

e Utilicen los “Planes de desarrollo de desempefio” de forma proactiva para desarrollar las
habilidades, la competencia y la contribucién

e Permitan que los empleados que han desarrollado el nivel de competencia especifico del
puesto progresen a un tope de pago adecuado, normalmente por lo menos un 10% por
encima del minimo del rango salarial (pero que podria variar si la evidencia del mercado
sugiere un nivel diferente)

e Cualquier propuesta para aumentar la remuneracion al tope del nivel debe considerarse
como parte de la revision salarial anual

6. Aumento permanente en la responsabilidad

6.1 Cambios sustanciales en el puesto

Si los requisitos de un puesto cambian sustancialmente, el puesto debe ser revisado para verificar si el nivel
del puesto ha cambiado. El colaborador respectivo de RRHH podra determinar si este es el caso y si se
requiere una evaluacién del puesto. Consulte la Politica de Clasificacion de Puestos para obtener mas
detalles.

6.2 Asumir un nuevo rol en un nivel superior (promocion)

El salario base del empleado puede tener un incremento, ya sea al minimo del nuevo rango o hasta un 10%,
lo que sea mayor (si es apropiado hacerlo, es decir, no crearia ningun riesgo salarial igualitario). Esto solo
aplica cuando un empleado pasa de un grado a otro y permanece en la misma categoria de contrato en el
mismo pais, por ejemplo, en el caso de un contrato nacional D al contrato nacional C. En algunos casos, el
salario inicial flexible puede utilizarse para ofrecer un aumento de salario por encima del 10% (hasta la tasa
del mercado para el puesto, basado en nuestro objetivo salarial).

No aplica si un empleado pasa de un paquete internacional a un paquete nacional, o si pasa de un paquete
nacional en un pais a un paquete nacional en otro pais.
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6.3 Asumir otro rol dentro del mismo nivel

Normalmente, el salario no aumenta cuando los empleados pasan a un puesto distinto dentro del mismo
nivel, ya que el rango de remuneracion esta disefiado para proporcionar un salario competitivo para todos
los puestos dentro de un mismo nivel. Sin embargo, puede haber circunstancias en las que se justifique un
aumento del 5% en el salario base, cuando el nuevo rol es mayor que el actual, pero no lo suficiente como
para ameritar un grado mas alto.

6.4 Cambios temporales (menos de 1 aino)

6.4.1 Remuneracion por responsabilidad

El objetivo de esta remuneracidn es otorgar una compensacion a los empleados por asumir una
responsabilidad adicional significativa de forma temporal.

Toda remuneracidn por una responsabilidad adicional (como se define a continuacién) debe ser acordada
por un periodo de tiempo especifico y tener la aprobacién del socio comercial de Recursos Humanos y el
supervisor inmediato del empleado. El pago cesara al final del periodo acordado. La remuneracién por
responsabilidad no aplica cuando la carga de trabajo del empleado ha aumentado, pero estas tareas estan
en linea con los requerimientos de su funcién.

Los empleados que estan bajo paquetes nacionales que asuman responsabilidades adicionales o que
sustituyan a un empleado en un paquete internacional no tendran derecho a los beneficios internacionales
adicionales asociados con este tipo de paquete. Si se requiere un traslado, podrian tener derecho a los
beneficios de reubicacién segun la Politica de Reubicacién.

El monto de la remuneracién por responsabilidad sera tal como se establece mas adelante, a menos que la
ley local indique lo contrario.

6.4.2 Sustitucion

Cuando se le solicita a un empleado cubrir los deberes de una persona en un grado superior durante un
periodo de ausencia temporal, o mientras el cargo principal permanece vacante, este podria calificar para
una remuneracidn por responsabilidad adicional. Esta solo se pagara en caso de que el empleado asuma
toda la responsabilidad de ese puesto superior, incluida la toma de decisiones, por un periodo de cuatro
semanas o mas, y se le pagara por semanas completas solamente.

Tomar mensajes, hacer el papeleo de oficina y diferir o reorientar las decisiones importantes relacionadas
con las principales funciones de la funcién no califican para el pago de la remuneracidn.

Si llega a un acuerdo bajo los términos anteriores, la remuneracion por responsabilidad serd pagadera
desde el principio de la primera semana completa durante la cual se esta llevando a cabo la responsabilidad
adicional. Normalmente sera el equivalente a lo que resulte mayor entre: 10% del salario base actual del
empleado o la diferencia entre su salario base actual y el salario inicial minimo del nivel de la funcién con
mayor responsabilidad.

Ademas, puede ser apropiado establecer una mayor remuneracién por responsabilidad en caso de que se
justifique. La justificacion de las remuneraciones por responsabilidad debe quedar registrada en el
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expediente del empleado. Los montos pagados dependerdn de las circunstancias individuales, tales como
las habilidades y competencias individuales.

6.4.3 Responsabilidades adicionales temporales al mismo nivel

Puede haber ocasiones en las que un miembro del personal deba realizar tareas adicionales de caracter
temporal (ademds de su funcidn actual) que aumenten significativamente sus responsabilidades, por
ejemplo, cubrir las tareas de un supervisor dentro del mismo nivel. Cuando se trate de un periodo de cuatro
semanas o mas y se acuerde que las circunstancias justifican un pago adicional, este serd del 5% de su
salario base. Serd pagadero desde el principio de la primera semana completa durante la cual se lleve a
cabo la responsabilidad adicional.

7.0 Asignaciones/transferencias temporales dentro de SCl/mismo Miembro

e Las asignaciones temporales normalmente no son por mas de un afio.

e Este tipo de asignacion es cuando un empleado es trasladado temporalmente de una funcidn (su
funcién primordial) a otra funcidn.

e Los empleados bajo esta asignacidon temporal seguiran incurriendo en costos de vida en el pais de
su puesto primordial. Es probable que tengan que seguir pagando impuestos y seguridad social en
ese pais, y que tengan que incurrir en costos adicionales razonables en el pais de destino, cubiertos
por SCI.

Noémina y salario: Los empleados que estdn en una asignacion temporal permanecerdn en la ndmina de su
puesto principal, y seguiran percibiendo su salario en la moneda de su puesto principal. Ellos seguirdn con
7 | el salario base de su puesto principal, y solo si aplica (segin la Seccion 7.1.1 Sustitucién), recibirdn una
remuneracion por la diferencia entre el salario de su puesto principal actual y el salario de su asignacion (de
acuerdo con la estructura salarial del pais de su puesto principal). En los casos de respuestas humanitarias
en el lugar, se debe considerar la remuneracion debido a la necesidad de iniciar la nueva funcidon a muy
corto plazo, la diferencia en las horas de trabajo, y las condiciones requeridas en el lugar de trabajo
temporal, en comparacion con el rol en la ubicacién principal del puesto.

Gastos: Para ver los gastos de reubicacién consulte la Politica de Reubicacién.

Revision salarial anual: Las revisiones salariales que se produzcan durante el periodo de la asignacion
temporal seguirdn el proceso del pais del puesto principal.

7.1 Asignaciones/transferencias temporales fuera de SCI/Miembro

e En caso de traslados entre los Miembros/SCI consulte Politica de Contratacidn.

8. Moneda de la estructura salarial

Save the Children International le paga al personal en la moneda correspondiente a su paquete. En la
practica, esto significa que los paquetes del Centro (Reino Unido) y los paquetes nacionales se pagan en la
moneda local y los paquetes internacionales se pagan en USD.
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En el caso de los paquetes nacionales, nuestro objetivo es garantizar que estamos apoyando el uso de Ia
moneda local, y que nuestra practica no genere un impacto negativo a nivel local. Sin embargo,
reconocemos que habra casos en que los cambios externos afecten negativamente el poder adquisitivo de
nuestros empleados. En estos casos, nuestro objetivo es realizar una revisidon exhaustiva, y si se cumplen
las condiciones acordadas, implementar medidas para aliviar el impacto para los empleados.

Save the Children International desea contribuir y trabajar dentro de la economia local de los paises en los
gue estamos basados. Por esta razdn, nuestro objetivo es pagarle al personal nacional en la moneda local.
Sin embargo, reconocemos que puede haber un pequefio nimero de paises en los que existe una necesidad
comercial de implementar medidas adicionales, donde la Unica opcidn viable es fijar la remuneracién local
en USD por un periodo determinado de tiempo, por ejemplo:

e Cuando la economia local opera sobre una base de divisas fuertes, (por ejemplo, la moneda fuerte
es la forma aceptada de pago en transacciones normales en el pais).

e Cuando la inflacidn es excesiva y tenemos que proteger a los empleados de un aumento excesivo
en el costo de la vida. Save the Children International considera que la inflacién es excesiva cuando
alcanza un nivel de mas del 8% durante un periodo sostenido.

Las medidas adicionales no pueden compensar por completo la pérdida total del poder adquisitivo de los
empleados, sino que deben aspirar, al menos, a amortiguar el impacto.

Identificar cuando se presenta un reto debido a la alta inflaciéon (que puede estar relacionada con la
devaluacion de la moneda local)

Las causas del impacto negativo sobre el poder adquisitivo de un empleado, como una rapida inflacién, una
hiperinflacidn y otros cambios, a menudo pueden estar vinculados a una apreciacion o devaluacion de Ia
moneda local, aunque este no siempre es el caso. Cuando se aprecia una moneda local, esto suele conllevar
que el costo de los bienes importados sea mayor para el personal local. Por lo tanto, el impacto para el
personal, de las fluctuaciones de la moneda local frente a las monedas externas, variard dependiendo de
cuan dependientes sean de los bienes importados frente a los bienes locales.

Cualquier pais que experimente una apreciacién/devaluacién de la moneda debe comprobar qué impacto
tiene en la inflacién local antes de decidir si implica que haya necesidad de hacer algln ajuste. A veces,
cuando la moneda local se devalula, el poder adquisitivo del dinero sigue siendo el mismo dentro del pais.

La siguiente tabla muestra la frecuencia con la cual los salarios podrian ser revisados, dependiendo del
aumento mensual de la inflacion.

La frecuencia de la
Inflacion mensual || revision salarial podria
ser:

8% + mensual

Please refer to OneNet to ensure you have the current version of this document Page 9 of 12




3% a7,9% 3 mensuales

1,5% a 2,9% 6 mensuales

Hasta 1,4% Anualmente

Al considerar el impacto de la inflacién sobre los empleados y qué tipo de medidas tomar, debe entenderse
que las cifras proporcionadas por los gobiernos que dan seguimiento a la tasa de inflacion para un
ciudadano promedio pueden no ser representativas de cémo la inflacion ha aumentado para todos los
empleados de Save the Children.

Si la metodologia utilizada por el proveedor del monto de la inflacion (el gobierno, etc.) ha medido la
inflacién con base en el patrén normal de consumo de un ciudadano promedio, es probable que los costos
de los alimentos representen una proporcién mucho mayor de su presupuesto familiar que para el
empleado promedio de Save the Children International. En Kenia, por ejemplo, los alimentos constituyen
el 50% de la canasta basica utilizada por el gobierno para medir la inflacién. El aumento de los precios de
los alimentos, por lo tanto, generara un rdpido incremento en la inflacidn. Pero la mayoria de los empleados
de Save the Children International, que ganan mds que el ciudadano promedio, no gastan el 50% de sus
ingresos en alimentos, por lo que el aumento en su costo de vida seria menor que la cifra de inflacién
publicada por el gobierno. Por lo tanto, se recomienda que en caso necesario, RRHH del pais realice sus
propios ejercicios de la canasta bdsica, para determinar cuanto ha variado el costo de vida para un
empleado de Save the Children International.

El personal de Save the Children International con ingresos mds bajos puede notar, por ejemplo, que los
alimentos representan una proporcién mucho mayor de su presupuesto familiar de lo que representa para
otros empleados de Save the Children International con salarios mas altos. Por ejemplo, si los alimentos
estan aumentando de precio mas rapido que otros articulos de la canasta bdsica, entonces este aumento
en el costo impactara mas al personal con salarios mas bajos (porque una mayor proporcion de sus ingresos
se invierte en alimentos). Ellos pueden experimentar una tasa de inflacion mas alta que los otros empleados
de Save the Children International.

Tener claridad sobre la manera en que el aumento en el costo de la vida afecta a los distintos grupos dentro
del personal, le permitira tomar una decisidn sobre si se justifica un ajuste, o si se deberia dar prioridad a
los ajustes especificos. Un ejemplo seria darle un complemento de un monto Unico solo al personal con
salarios mas bajos. Si los presupuestos estan particularmente ajustados, entonces este tipo de priorizacion
serd la requerida.

Opciones disponibles para proteger el pago de los salarios nacionales (las opciones apropiadas
dependeran del contexto especifico)

Revisiones mas frecuentes e Puede centrarse en lo que es e Una alta carga de trabajo asociada
de salarios (aumentos apropiado en el contexto local con tales revisiones.
teniendo en cuenta tanto la
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salariales y ajustes de
rangos salarios)

inflacidn, la investigacion salarial
del mercado y las reacciones de
otras ONG, asi como el
presupuesto.

Los cambios constantes en los salarios
actuales y en las escalas salariales
pueden resultar inapropiados si la
situacion se estabiliza, y pueden
causar restricciones presupuestarias.

A. Pagos unicos

No ofrece ninglin compromiso
financiero continuo e implica que
si la situaciéon mejora, la
estructura salarial no se vea
afectada.

La falta de compromiso financiero
futuro puede desestabilizar a los
empleados y conducir a retos de
retencion, ademas pudieran no
resolver completamente la situacion.

B. Remuneraciones
adicionales temporales

Se realizan mensualmente, igual
que la opcidn B, lo que ayuda a
amortiguar el impacto para el
personal cada mes.

Puede resultar complejo si las
remuneraciones necesitan ser
ajustadas cada mes.

Puede generar una gran carga de
trabajo.

C. Fijar el pago de salarios
en USD, pero continuar
pagando en la moneda
local

Puede proteger al personal de la
rapida inflacion local y/o del
impacto de las devaluaciones de
la moneda local, cuando esto
conduce a una alta inflacidn.
Evita el trabajo asociado con las
revisiones salariales frecuentes.
Si existe alguna ley local que
impide pagar en una divisa
fuerte, esta puede ser una forma
de permanecer dentro de la ley,
pero aun asi garantizar que el
personal pueda estar protegido.

Dificultad para determinar cudl es el
tipo de conversion apropiado que se
puede utilizar y que ademas puede
ser malinterpretado, dando lugar a un
salario excesivamente competitivo
gue no es rentable para la
organizacion.

Complejidad para gestionar las
subsiguientes revisiones salariales
anuales e identificar la manera de
tomar en cuenta las futuras
fluctuaciones del tipo de cambio y la
inflacién local.

La divisa fuerte también puede
fluctuar abruptamente a futuro,
conduciendo a una solicitud de
cambio a la moneda alternativa.

La moneda puede fluctuar dando
lugar a que los empleados reciban un
pago por encima de nuestro objetivo
de mercado.

D. Pago de salarios en USD

Puede proteger al personal
contra la rapida inflacién local
y/o del impacto de las
devaluaciones de la moneda
local, cuando esto conduce a una
alta inflacién.

Evita el trabajo asociado con las
revisiones salariales frecuentes.

Dificultad para determinar cudl es el
tipo de conversion apropiado que se
puede utilizar y que puede ser
malinterpretado, dando lugar a un
salario excesivamente competitivo
gue no es rentable para la
organizacion.

Complejidad para gestionar las
subsiguientes revisiones salariales
anuales e identificar la manera de
tomar en cuenta las futuras
fluctuaciones del tipo de cambio y la
inflacion local.

La divisa fuerte también puede
fluctuar abruptamente a futuro,
conduciendo a una solicitud de
cambio a la moneda alternativa.

La moneda puede fluctuar dando
lugar a que los empleados reciban un

Please refer to OneNet to ensure you have the current version of this document

Page 11 of 12




pago por encima de nuestro objetivo
de mercado.

Seccién 4: DOCUMENTACION DE APOYO/RELACIONADA

Enlaces a la documentacion de apoyo (Haga clic en los hipervinculos)

Rangos salariales internacionales

Rangos salariales del Centro

Formulario de '!ustificacién salarial

Formulario de Erogresién de salario excegcional

Documento de Formas de Traba'!o en cuanto a Comgensacién

Politica de Clasificaciéon de Puestos

Politica de Reubicacién

Politica de Contratacion

ol ISl Il ISRl Al Bl Rodl I P

Resumen de salarios y beneficios en las respuestas humanitarias
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DECLARACION SOBRE LA POLITICA

Las personas son la esencia de Save the Children. Se requiere de personas competentes, diversas y
altamente motivadas para llevar a cabo nuestra misién para con los nifos. Este es un principio
fundamental de nuestro Enfoque de Compensacion Total, el cual esta disefiado para ayudarnos a atraer,
retener, desarrollary movilizar alos mejores talentos.

Esta politica es aplicable a todo el personal y refleja la mision y estrategia de Save the Children. Hasido
desarrollada sobre la base de nuestros valores de Responsabilidad, Ambicién, Colaboracién,
Creatividad e Integridad.

El objetivodeesta politicaes establecer unconjuntodecriterios, lineamientos y directrices paralagestion,
fijacion y/o reajuste de los diferentes esquemas de remuneracién para los trabajadores que prestan
servicios para SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL - PERU, a efectos de dar cumplimiento
ala normativa vigente en materia de Equidad Salarial, en especial a lo dispuesto en laLey N° 30709, “Ley
que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y mujeres’, asi como sus normas
complementarias.

Es también objetivo de la politica estar alineada al estandar internacional de la organizacién,
garantizando que todos los empleados reciban como minimo un salario digno! y que estemos
ofreciendo un salario competitivo a todos nuestros empleados, en funcion del valor relativo y la
clasificacion objetiva de puestos dentro de la organizacion.

Todos los elementos de esta politica son obligatorios, a menos que no sean permitidos por una ley local.

Esta politica no forma parte de los términos y condiciones de contratacion de un empleado y puedeestar
sujeta a cambios sin previa consulta, a discrecion del Equipo de Liderazgo Senior.

PRINCIPIOS

Los Principios de Compensacion de Save the Children International que son relevantes para esta

politica son:

1. Nuestro marco de compensacién es competitivo, estd basado en nuestra visidn y valores, es
flexibley considera las variables de los contextos en los que operamos.

e Los paquetes de compensacién toman en cuenta las habilidades y competencias
pertinentes del titular del puesto/candidato.

e El salario nacional se establece alrededor del percentil 50 de mercado nacional de la
encuesta local de ONGI de Birches (el proveedor preferido de SCI del mercado) y otras
fuentes locales disponibles.

e Nuestro marco de compensacion, politica y practica cumplen, como minimo, con los
requerimientos legales locales y al menos paga un salario digno seguln el pais en el que esta
basado el puesto.

ALCANCE

El alcance de esta politica es nacional: se circunscribe a la oficina SAVE THE CHILDREN
INTERNATIONAL en Per.

1. OBIJETIVO

Establecer un conjunto de criterios, lineamientos y directrices para la gestion, fijacion y/o reajuste
de los diferentes esquemas de remuneracion para los trabajadores que prestan servicios para
SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL en Peru, a efectos de dar cumplimiento a la
normativa vigente en materia de Equidad Salarial, en especial a lo dispuestoen la Ley N° 30709, “Ley

! “Salario digno”: el salario digno se define por el salario que puede satisfacer las necesidades basicas del empleado
para mantener un nivel de vida decente dentro de la comunidad, y suele ser mas altoque el salario minimo legal.
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que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y mujeres”, asi como sus normas
complementarias.

2. AMBITODE APLICACION

La presente Politica Salarial aplica a todas las personas que tengan vinculo laboral con la
organizaciéon SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL en Peru, con independencia de si
su vinculo laboral es a plazo indeterminado o sujeto a modalidad, y con independencia
también de si dicho vinculo es a tiempo completo o a tiempo parcial.

Enesalineadeideas, los trabajadores nacionales y extranjeros se encuentran sujetos a los
mismos derechos y obligaciones en esta materia.

En contraposicion, se encuentran excluidos de esta Politica Salarial todas aquellas
personas que no tengan vinculo laboral con SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL, por
ejemplo: los trabajadores de las empresas contratistas (en las modalidades de
intermediacion y tercerizacion), las personas con contratos sujetos a la Ley No. 28518
(modalidades formativas laborales) y, en general, toda persona que no tenga vinculo
laboral con SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL.

3. EQUIPO DE TRABAJO DE IGUALDAD SALARIAL

El Equipo de Trabajo de Igualdad Salarial (en adelante, el “Equipo”) estara conformado por los
ocupantes de las siguientes posiciones:

e Director Pais
e Director de Finanzas
e Directorade Recursos Humanos

Ante laimposibilidad de participar de alguno de los miembros del “Equipo”, o la necesidad deSAVE
THE CHILDREN INTERNATIONAL para realizar un cambio justificado de alguno de sus
miembros, el &reade RRHH esta facultada para designaraunnuevointegrante comoreemplazo.

El “Equipo” tendra las siguientes funciones y/o responsabilidades:

a. ldentificar puestos de trabajo: Es responsabilidad del “Equipo”, y en concreto del drea de RRHH,
tener actualizado el catalogo de puestos de SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL, conforme a
la evolucién del disefio organizacional de la misma.

b. Determinar el género de los puestos: El “Equipo”, y en concreto el drea de RRHH, sera
responsable de determinar el género de cada puesto de SAVE THE CHILDREN
INTERNATIONAL en funcién de la base de datos de planilla de personal. Para ello debera
calcularse el porcentaje de hombres y mujeres por cada puesto y alcanzar un minimo del 60%
para definir el género del puesto, caso contrario el puesto se considera “neutro”.

¢. Valorizar los puestos de trabajo: El “Equipo”, y en concreto el area de RRHH, sera
responsable de la evaluacién de todos los puestos que componen SAVE THE CHILDREN
INTERNATIONAL. Para ello se aplica la POLITICA DE CLASIFICACION? de
SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL a fin de determinar el puntaje y grado de cada
puesto.

La revision y/o ajustes de la valorizacién de los puestos se realiza de manera anual
previo a la sesién de reunion del “Equipo”.

d. Comparar puestos y calculo de diferencias salariales: El “Equipo”, y en concreto el dreade
RRHH, serd responsable de elaborar el Cuadro de Categorias y Funciones, asi comode la
actualizacion anual del mismo en el mes de febrero de cada afo, y de incorporar dicho
Cuadrocomo ANEXO alapresente Politica Salarial.

2 politica de Clasificacion de SCI
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Previo a la sesidn de reunion del “Equipo”, el area de RRHH debera preparar cuadros
resumen (u otra informacion con métricas) que permitan evidenciar casos de brechas
salariales de género para posterior analisis por parte del “Equipo”.

Asi también, el equipo de Reclutamiento y Seleccion debera aportar informacion sobre los
procesos de reclutamiento en el Gltimo afio (sobre el proceso en si y niimero de altas)a fin de
que el “Equipo” pueda analizar posibles oportunidades de mejora con el objetivo deevitar
cualquier sesgo discriminatorio en los procesos de reclutamiento.

e. Implementar medidas para eliminar la brechasalarial: El “Equipo” sesionard una (01) vez al afio,
ainicios de marzo.

En dicha sesion el “Equipo” analizara toda |a informacion aportada por el drea de RRHH,a fin
de analizar y proponer oportunidades de mejora destinadas a la eliminacién deposibles
brechas salariales por puesto y género; asi como analizar y proponer la introduccién de
posibles mejoras que contribuyan gradualmente a una composicion equilibrada de
géneroen SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL.

El dia que se celebre la reunion del “Equipo”, los integrantes de este designaran al responsable
deredactar el “Acta de Reunion del Equipo de Trabajo de Igualdad Salarial”. En dicha Acta se debera
recoger el diagnostico, justificaciones y conclusiones que acuerden los miembros del “Equipo”, con
motivo de laimplementacion de las medidas para eliminar posibles brechas salariales y el monitoreo de
los procesos de reclutamiento sin sesgos discriminatorios por género.

El “Acta de Reunion del Equipo de Trabajo de Igualdad Salarial” debera ser suscrita por todos los
miembros del “Equipo” y serd compartida también con la Direccion Pais, a fin de que puedan
adoptarse las acciones correctivas pertinentes.

4. ASPECTOS GENERALES DE LA POLITICA SALARIAL

La presente Politica Salarial se rige por los siguientes lineamientos y directrices:

a. SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de una Politica Salarial que integre la igualdad de trato, oportunidades y mejoras
remunerativas entre mujeres y hombres, sin discriminacién directa o indirecta por razénde
sexo o cualquier otraindole.

b. La definicion de las Bandas Salariales que componen la Estructura Salarial de SAVE THE
CHILDRENINTERNATIONALesdesarrolladapor el dreacorporativade RRHH. Para
ello, y luego de haberse completado la fase de evaluacion de puestos segun el perfil de estos,
se realiza un diagndstico salarial que considera la equidad interna y la competitividad
externa, afinde calibrar y determinar los valores de referencia para el “Minimo, Punto Medio
y Maximo” de cada una de las bandas salariales, sin importar el género de quienes ocupan
cada puesto de trabajo.

¢. Lostrabajadores pertenecientes a una misma banda salarial, en funcién del grado del puesto
gue ocupan, podran percibir remuneraciones diferentes; siendo la practica de SAVE THE
CHILDREN INTERNATIONAL que el sueldo de sus trabajadores se ubiquedentro de
los valores “Minimoy Maximo” de cada banda salarial.

d. Las diferencias salariales que perciban distintos trabajadores dentro de un mismo gradoy
banda salarial se justifican segun criterios objetivos, correspondiendo Unicamente a SAVE
THE CHILDREN INTERNATIONAL la determinacion y valoraciéon de dichos
criterios sin caracter limitativo, SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL podra
aplicar criterios tales como: antigliedad, desempefo, negociacién colectiva, escasez de mano
de obra calificada, costo de vida, experiencia laboral, perfil académico o educativo, lugar de
trabajo, entre otros.

e. El ascenso o promocion de los empleados es una facultad inherente a SAVE THE
CHILDREN INTERNATIONAL que, cuando corresponda su aplicacion, la ejerce
considerando criterios objetivos y razonables, por ejemplo: disefio organizacional,
desempefio, potencial, experiencia, know how, entre otros.
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f. SAVETHECHILDREN INTERNATIONAL adoptaralas medidas que sean necesarias
para evitar que los periodos de incapacidad temporal para el trabajo vinculados con el
embarazo, la licencia por maternidad o por paternidad (legal o convencional), el permisopor
lactancia materna o laasuncién de las responsabilidades familiares, tengan unimpacto adverso en
la asignacion de incrementos remunerativos o beneficios de cualquier otra indole. SAVE
THE CHILDREN INTERNATIONAL aplica de modo estricto la normativa que determina
cuandoy cudles de dichos periodos se consideran como efectivamente laborados.

g. Los beneficios a otorgar por SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL a sus
trabajadores, cumplen con 3 caracteristicas: estar dirigidos a un colectivo (o colectivos)
definido(s) por la organizacion; cumplir con una finalidad de mejora al trabajador, y; que sean
independientes al desempeno de los trabajadores.

5. REGLAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA POLITICA SALARIAL

Los criterios, lineamientos y directrices para la gestidn, fijacion y/o reajuste de los diferentes
esquemas de remuneracién para los trabajadores que prestan servicios para SAVE THE
CHILDREN INTERNATIONAL, vienen establecidos en la POLITICA SALARIAL3 global de
la organizacién.

El documento referido en el parrafo anterior si bien considera una practica de compensacion global
e internacional para SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL, estd validamente alineada a efectos
de dar cumplimiento a la normativa peruana vigente en materia de Equidad Salarial, en especial alo
dispuesto en la Ley N° 30709, “Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y
mujeres”, asi como sus normas complementarias.

Asi también, la practica local para el pago de las remuneraciones se realiza mediante depdsitoen
cuenta bancaria. El abono se realiza los dias 25 de cada mes, y en caso coincida con sabado,
domingo o feriado el abono se realizaria el dia habil laborable anterior a dicha fecha.

6. COMUNICACIONDELAPOLITICASALARIAL

SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL dara la debida publicidad a la presente Politica
Salarial entre el total de trabajadores que componen la organizacién, a fin de que los mismos puedan
conocer los lineamientos y directrices que definen dicha politica; asi también, en dichodocumento
constara el Anexo del Cuadro de Categorias y Funciones, sin detallar los montosde las bandas
salariales que componen la estructura salarial, conforme al marco normativo establecido.

La informacion sobre la Politica Salarial a comunicar y compartir con los trabajadores se
proporcionara bajo cargo al momento del ingreso del trabajador. Asi también, toda modificacién de la
evaluacién de puestos y consecuentes cambios en el Anexo del Cuadro de Categorias y Funciones
seran debidamente comunicados a todos los trabajadores, a través de los medios deuso regular
que utiliza SAVE THE CHILDREN INTERNATIONAL para dicho fin, tales como:intranet,
correo electrénico, tablon de anuncios, entre otros.

3 politica Salarial de SCI
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ANEXOS:

Cuadro de Categorias y Funciones:

DIRECCION PAIS
INTERNACIONAL

Pal

FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS
INCIDENCIA POLITICA' Y COMUNICACIONES
INTERNACIONAL

Pal

INTERNACIONAL

DIRECCION PAIS
INTERNACIONAL

DIRECCION PAIS

Pal

OPERACIONES DE PROGRAMAS
INTERNACIONAL
INTERNACIONAL

DIRECCION PAIS

RECURSOS HUMANOS
FINANZAS

FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS
FINANZAS

INTERNACIONAL
OPERACIONES DE PROGRAMAS
INCIDENCIA POLITICA' Y COMUNICACIONES
OPERACIONES DE PROGRAMAS
INTERNACIONAL
OPERACIONES DE PROGRAMAS
Pal

OPERACIONES DE PROGRAMAS
INCIDENCIA POLITICA' Y COMUNICACIONES
INTERNACIONAL

INCIDENCIA POLITICA Y COMUNICACIONES
INCIDENCIA POLITICA' Y COMUNICACIONES
INTERNACIONAL
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS
INCIDENCIA POLITICA' Y COMUNICACIONES
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS HUMANOS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
Pal

FINANZAS

OPERACIONES DE PROGRAMAS
FINANZAS

Pal

RECURSOS HUMANOS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
INCIDENCIA POLITICA Y COMUNICACIONES
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS HUMANOS

Pal

Pal

OPERACIONES DE PROGRAMAS
OPERACIONES DE PROGRAMAS
RECURSOS HUMANOS

PUESTO

DIRECTOR(A) PAIS
ASESOR(A) GLOBAL DE MERA

DIRECTOR(A) DE CALIDAD E IMPACTO DE PROGRAMAS
DIRECTOR(A) DE FINANZAS

DIRECTOR(A) DE OPERACIONES DE PROGRAMAS
DIRECTOR(A) DE RECURSOS HUMANOS

DIRECTOR(A) NACIONAL DE COMUNICACIONES E INCIDENCIA
REGIONAL COMMUNICATIONS AND MEDIA DIRECTOR
ASESOR(A) PROGRAMATICO(A) NACIONAL

ASESOR(A) REGIONAL EN EVIDENCIA Y APRENDIZAJE
AUDITOR(A) INTERNO(A)

ESPECIALISTA REGIONAL EN DESARROLLO DE PROPUESTAS
GERENTE DE DESARROLLO DE NUEVOS NEGOCIOS Y MOVILIZACION
DE RECURSOS

GERENTE DE MERA

GERENTE DE PROGRAMAS - MIGRACION

GERENTE DE TRANSFORMACION EN FINANZAS

GERENTE GLOBAL DE EXPERTICIA TECNICA

GERENTE HUMANITARIO

ASESOR(A) DE SALVAGUARDA DE LA NINEZ
COORDINADOR(A) DE CONTABILIDAD Y FINANZAS
COORDINADOR(A) DE FINANZAS

COORDINADOR(A) DE GESTION DE DONACIONES
COORDINADOR(A) DE OPERACIONES Y ASOCIO SEGURO
COORDINADOR(A) DE RECURSOS HUMANOS
COORDINADOR(A) DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
COORDINADOR(A) MERA

COORDINADOR(A) NACIONAL DE CADENA DE SUMINISTRO
COORDINADOR(A) NACIONAL DE COMUNICACIONES
COORDINADOR(A) NACIONAL DE SEGURIDAD
COORDINADOR(A) REGIONAL DE CAMPANA
COORDINADOR(A) TERRITORIAL

ESPECIALISTA DE MERA

ESPECIALISTA DE PROTECCION Y SALUD (NUTRICION)
ESPECIALISTA EN INCIDENCIA

EXPERTO EN FINANZAS - PROYECTOS DE TRANSFORMACION
ESPECIALISTA NACIONAL DE COMUNICACION HUMANITARIA
OFICIAL DE COMUNICACIONES Y RELACIONES PUBLICAS
OFICIAL DE LA ACADEMIA DE LIDERAZGO HUMANITARIO
OFICIAL SENIOR DE CAMPO

OFICIAL SENIOR DE CASH TRANSFER

OFICIAL SENIOR DE FINANZAS

OFICIAL DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA

OFICIAL DE ANALISIS FINANCIERO

OFICIAL DE CAMPO

OFICIAL DE COMUNICACIONES

OFICIAL DE COMUNICACIONES E INCIDENCIA

OFICIAL DE FINANZAS

OFICIAL DE GESTION DE RIESGO Y DESASTRES

OFICIAL DE GESTION DEL TALENTO

OFICIAL DE INCIDENCIA POLITICA Y PARTICIPACION DE LA NINEZ
OFICIAL DE NUTRICION

OFICIAL DE PROYECTO

OFICIAL DE RECURSOS HUMANOS

OFICIAL DE SALVAGUARDA

OFICIAL DE SEGURIDAD Y SALUD

OFICIAL NACIONAL DE CADENA DE SUMINISTROS

OFICIAL NACIONAL DE MERA

OFICIAL NACIONAL DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
OFICIAL TERRITORIAL DE CADENA DE SUMINISTROS
OFICIAL TERRITORIAL DE FINANZAS

OFICIAL TERRITORIAL DE MERA

ASISTENTE ADMINISTRATIVA - RECEPCION

ASISTENTE DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA

ASISTENTE DE CADENA DE SUMINISTRO

ASISTENTE DE CAMPO EN GESTION DE RIESGOS Y DESASTRES!
ASISTENTE DE COMUNICACIONES

ASISTENTE DE GESTION DE RIESGO Y DESASTRES
ASISTENTE DE NUTRICION

ASISTENTE DE OPERACIONES

ASISTENTE DE PROYECTO

ASISTENTE DE SALVAGUARDA

ASISTENTE GENERALISTA DE GESTION DEL TALENTO
ASISTENTE NACIONAL DE MERA

ASISTENTE TERRITORIAL DE MERA

GESTOR(A) DE ATENCION A USUARIOS

PROMOTOR(A) DE CAMPO

AUXILIAR DE OFICINA

N°
MUJERES

-
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N°
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%
MUJERES

0%
100%
100%

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

100%

100%
0%
0%
0%

100%

100%
0%

100%

100%

100%
0%

100%

100%

100%
0%

100%

60%

100%
0%
100%
100%
0%
100%
0%
0%
100%

100%
75%
100%
0%
100%
50%
100%
100%
100%
100%
100%
0%
100%

50%
0%
50%
50%
33%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

100%
100%
100%
100%
50%

72%

100%

% HOMBRES

100%
0%
0%

100%

0%

100%
0%
100%
100%
100%
0%

100%

25%
0%
100%
0%
50%
0%
0%
0%

0%
100%
0%
100%
50%
100%
50%
50%
67%
0%
0%

0%
0%
0%
0%
0%
100%
0%

0%
0%
50%
28%
0%

PREDOMINANCIA DE
GENERO
(F:Fem. / M:Masc. /
N:Neutro)
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\"Y POLITICA SALARIAL GLOBAL Y POLITICA
Savethe SALARIAL SC PERU

CARGO DE RECEPCION DE LA POLITICA SALARIAL GOBAL Y POLITICA SALARIAL SC
PERU

Yo, , trabajador(a) de Save the

Children International identificado(a) con Documento Nacional de Identidad o Carnet de

Extranjeria N° , declaro que he recibido una copia de la Politica Salarial Global

y la Politica Salarial de SC Perd, comprometiéndome a aceptar todas las disposiciones contenidas en ellas.

Firmado en Lima, el de del 202

Firma
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