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OBJETIVO Y
ALCANCE

El objetivo de la gestion de las compensaciones de la Sociedad Peruana de
Derecho Ambiental (SPDA) es dar soporte a la estrategia de la organizacion a
través de una compensacion que cumpla con los principios de competitividad y
equidad interna, evaluada de forma objetiva y libre de todo tipo de discriminacién en
su asignacion, bajo un marco presupuestal definido por la organizacion que permita
atraer, motivar, fidelizar y retener a las y los trabajadores.
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DOCUMENTOS
RELACIONADOS

> Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo
> Ley N° 30709, Ley que Prohibe la Discriminacién Remunerativa entre Varones y Mujeres

> Decreto Supremo N° 003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral

> Decreto Supremo N° 002-2018-TR, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 30709
> Resolucion Ministerial N° 145-2019-TR, 'Guia metodolégica para la valoracion objetiva,

sin discriminacién de género, de puestos de trabajo y elaboracion de cuadros de
categorias y funciones"

Para ello, se debe tomar en cuenta que el analisis ocupacional de los cargos
es importante para definir que las remuneraciones asignadas para cada uno
de los niveles en la institucion correspondan a las funciones a realizar y a la
jerarquia del puesto.
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DEFINICIONES

Compensacion

Es laremuneracion que las y los trabajadores reciben a cambio de la labor realizada
de acuerdo a la descripcién de puestos de su posicion; esta descrita en el manual de
organizacion y funciones (MOF) de la organizacion.
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Componentes de la compensacion

En la SPDA, su componente es una compensacion fija: la compensacion bruta
mensual en efectivo que percibe la persona (sueldo basico y asignacion familiar,
segun el caso) con caréacter garantizado y cuyas finalidades son:

@@
@®

> Reconocer las diferencias de complejidad y/o responsabilidad de las funciones
asignadas.
> Garantizar una compensacion minima de acuerdo a ley.

Gestion de las compensaciones

Es el conjunto de planes y acciones alineados a la gestion de recursos humanos,
disefiaday aprobada por la Unidad de Administracion, Control y Recursos Humanos,
de acuerdo a los lineamientos y politicas de la SPDA, con el fin de:

P ®

> Atraer al personal idéneo.

> Fidelizar a los trabajadores con potencial a mediano y largo plazo.

> Motivar a las y los trabajadores para cumplir los objetivos propuestos.
> Gestionar de manera eficiente el presupuesto asignado.

Los planes y acciones para lograr los objetivos mencionados van alineados a una
gestion competitiva de las remuneraciones respecto al mercado y a una gestion
equitativa de las mismas dentro de la organizacion.
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LINEAMIENTOS
GENERALES

4.1 Responsabilidades

Esresponsabilidad de la Direccion Ejecutivay del Comité de Directores velar por el cumplimiento
de la presente politica y llevar a cabo seguimientos periédicos con la finalidad de garantizar un
trato salarial igualitario entre mujeres y hombres, asi como un clima laboral basado en el respeto
y la no discriminacioén, asimismo en la compatibilidad o conciliaciéon de la vida laboral, personal
y familiar.

4.2 Estructura de cargos y salarios

La compensacion debe estar estrechamente vinculada a las funciones del puesto y alineada
a la estrategia, cultura y valores organizacionales de la SPDA. Por tal motivo, la compensacion
constituye uno de los instrumentos que nos permite mantener y fidelizar a los mas capaces y
susceptibles de ser atraidos por el mercado.

Los cargos de la SPDA corresponden a las funciones a realizar y a la jerarquia del puesto que
ocupan.

Posicion relativa respecto a la estructura

La politica de o o
salarial (jerarquizacion).

compensaciones de

la SPDA se basa en @

Valoracion de puestos por categorias

dos aspectos: )
(grupos salariales) y factores.

4.3 Metodologia aplicada

Consiste en alinear las compensaciones con la importancia relativa que tienen los puestos para
la organizacion. Tal importancia relativa esta en funcion a la evaluacion por factores segun los
diferentes grupos salariales establecidos.

Se cuenta con una metodologia de jerarquizacion que permite agrupar los puestos en niveles
jerarquicos, los cuales son nominados como categorias ocupacionales.

Para el personal con responsabilidad de Direcciéon (Programa/ Unidad/ Iniciativa), a solicitud del
trabajador o trabajadora se podra acordar una remuneracion en délares americanos.
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Criterios que justifican remuneraciones distintas

La compensacidn es, por definicion, individual, por lo que se aceptan las diferencias
remunerativas entre las personas de una misma categoria ocupacional, siendo algunas de las
variables diferenciadoras las que se indican a continuacion:

> Desempefio personal > Total presupuesto por programa

> Antigledad > Asignacion de proyectos

> Mercado (escasez y exceso de > Jornadas reducidas, atipicas o
oferta, retencion del talento) parciales

> Costo de vida, lugar de trabajo > Modificacion de la estructura

salarial u organizacional,

> Experiencia previa P
reclasificacion, ajuste razonable

> Perfil académico

Esta lista no es limitativa y podra incluir cualquier otro criterio objetivo que sera comunicado a
las y los trabajadores de la institucion.

Medidas adoptadas durante periodos de licencia e
incapacidad temporal

Lainstitucion velara por que periodos como licencia de maternidad, paternidad y lactancia,
entre otros, asi como incapacidad temporal para el trabajo, no tengan un impacto adverso en la
asignacion de incrementos remunerativos y/o beneficios de cualquier otra indole. Por |o tanto,
dichos periodos se deben considerar como remunerados en concordancia con la normativa
vigente.




4.6 Situaciones de revision o
reajuste salarial

Mantener la competitividad respecto al mercado teniendo en
cuenta la equidad salarial interna, el desempefio individual y el
presupuesto destinando para este fin.

La revision salarial se realizara cada dos afios y los cambios se
ejecutaran en el transcurso del aflo de acuerdo a la pertinencia de
los financiamientos de los proyectos e ingresos institucionales.

La revision salarial se realizara luego de la evaluacion del
desempefo y tendra como alcance a todas y todos los trabajadores
de la SPDA gue estén por lo menos un afio en la organizacion.

Para determinar el porcentaje de incremento salarial para cada
puesto, se tendran en cuenta los siguientes criterios:

Realizacion una vez cada dos afos, de acuerdo al presupuesto de
la organizacion.

Hacerlo de forma prorrateada para aquellas y aquellos trabajadores
que ingresaron durante el ano previo a la revision.

Hacerlo de forma completa para los trabajadores con més de un afio
en lainstitucion y que obtengan un puntaje mayor o igual a tres (3)
en el resultado de la evaluacion de desempefrio.

No aplica a trabajadores con menos de un afio en la organizacion.
Antigliedad (experiencia), linea de carrera o retencion del talento.
Posicion en el rango salarial.

Igualdad salarial.

Esta lista no es limitativa y puede incluir otros factores, que seran
comunicados a los trabajadores de la organizacion.



o

. . o
SPDA > Politica salarial °

INDICE

=

DISENO DE UN
PLAN DE IGUALDAD
SALARIAL

La SPDA se compromete a velar por que las remuneraciones de sus trabajadores y
trabajadoras se encuentren alineadas a los criterios de la presente politica y a realizar
una evaluacion periédica de las mismas, de acuerdo con los factores que permiten
la valorizacion de puestos y con la disponibilidad de presupuesto con que cuente la
organizacion, con la finalidad de evitar cualquier sesgo discriminatorio por razones de
género, discapacidad u otros factores.
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- @ SPDA :
Sociedad Peruana de Derecho Ambiental
Prolongacion Arenales 437, San Isidro, Lima, Peru

Teléfono: (+51 1) 6124700
www.spda.org.pe
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