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Présentateur
Commentaires de présentation
Recordatorio: para su puesta en línea en el intranet, no hay traducirlo sino subtitularlo en inglés y en español.  


introauccion - recoraatorio del
marco

» Larevision de la politica salarial forma parte de los 4 elementos del proyecto de clasificacion de
los empleos del personal nacional en las misiones internacionales (junto con las descripciones de_

los empleos, la herramienta de ponderacion y la tabla de empleos).

» Recordatorio de los objetivos del proyecto de clasificacién: Contar con una tabla de empleos comun

a todas las misiones internacionales y armonizada con la tabla de Francia, para permitir:
— La definicion de un marco de RRHH estructurado que facilite la gestidon (presentacion del Proyecto
humano de RRHH).
— La implementacion del sistema de informacion Homére (SDSI).

» ¢ Por qué integrar en este proyecto la revision de la politica salarial? :
— Para integrar la futura tabla de empleos, que constituye un cambio importante en la confeccion de la
escala salarial que debe hacerse sobre el terreno.
— Para aclarar y concretar el marco y los planteamientos en materia de RRHH.

— Para llevar hasta el final el principio de armonizacion (entre las intervenciones sobre el terreno, pero
también entre Francia y las misiones internacionales).

— Porque se trata de una politica apenas revisada desde su creacion y puesta en marcha en 2006.



Principios y metodologia de trabajo

» La politica salarial pretende reflejar nuestros valores como empleadores:
— Equidad, transparencia, objetividad. —

» La politica salarial como herramienta de comunicacion:

— Interna (herramienta de gestion).
— Externa (documentos de apoyo para los financiadores sobre nuestras normas de gestion).

» Enfoque:

— Afianzar nuestros posicionamientos de principios en la politica de RRHH.

— Pragmatismo: integrar las devoluciones de experiencias y las problematicas detectadas
sobre el terreno.

— Armonizacion con las politicas/principios aplicables al personal asalariado bajo la legislacion
francesa.

» Metodologia:

— 3 grupos de trabajo interno de la Direccion de RRHH para redactar el documento.
— Consultoria y asesoria: DOI — DFSI — Referente RRHH CA.
— Proceso de aprobacion: enero de 2021, Comité de orientacién + Comité de Direccion del

T


Présentateur
Commentaires de présentation
Recordar la composición del Comité de orientación y del Comité de Dirección. 
Al final de esta presentación nos vamos a centrar en los aspectos financieros.


Puesta en marcha

» La puesta en marcha no se hace «de golpe» - 2° semestre de 2021 como ano de transicion =
Objetivo 2022

» Se prevé intenso acompainamiento por parte de la Direccién de RRHH de la sede

» Trabajo a hacer sobre el terreno con apoyo de referentes de RRHH en sede:

— Auditoria de lo existente, identificacion de los ajustes necesarios.
— Estudio de la conformidad de nuestra politica salarial con la legislacién laboral local.

— Calculo del eventual impacto econdmico (cuanto puede absorber el presupuesto actual, cuanto
hay que prever para la revision presupuestaria, impacto en el presupuesto 2022, en futuras
propuestas en licitaciones de financiadores, etc.).

— Implantacion de un plan de actuacion.
— No olvidar el plan de comunicacion a los equipos y personal asalariado sobre el terreno.




iLa legislacion local es prioritaria!

Ninguno de los principios expuestos en este documento
sustituye en ningun caso al marco legal local. Solo se pretende

completarlo cuando es insuficiente o no existe.




ciementos Constitutivos ae i1a
£ remuneracion

"l/n,

» Salario base = salario bruto - variables de remuneracion =» Salario del contrato y de la escala salarial.

» Variables de remuneracion = Primas, indemnizaciones, horas extra.
» Salario bruto = salario base + variables de remuneracién =» base de calculo para las cotizaciones sociales.

» Salario neto = salario bruto - cotizaciones salariales - impuesto sobre la renta = Lo que percibe la persona

asalariada.

» Coste salarial para el empleador = salario bruto + cotizaciones patronales =» Coste total de la persona

asalariada (salario para los presupuestos).
» Cotizaciones sociales = cotizaciones salariales (a cargo de la persona asalariada) + cotizaciones
patronales (a cargo del empleador).

— El régimen de las cotizaciones sociales es muy especifico de cada pais - Importancia de conocer el
marco fiscal local y de mantener un seguimiento.

— Atencidn a las posibles exenciones parciales o totales de las primas.

— No hay compensaciones en caso de pérdida o ganancia remunerativa debido a cambios en la
fiscalidad local (cambios en las tasas impositivas y en las cotizaciones salariales). En otras
palabras: lo que se garantiza es el salario base, no el neto.

» La moneda local debe ser la divisa de referencia (salvo casos extremos y tras aprobacion).


Présentateur
Commentaires de présentation
Concretar el concepto de «caso extremo», por ejemplo: no pretender «esquivar» la inflación + mencionar que todos los documentos de RRHH de la misión deben basarse en la misma divisa.


La escala salarial 1/5

» La escala salarial se expresa en salario base (salario bruto - variables de remuneracion)
» 10 categorias (anteriormente 8) y 4 niveles

» Instrumento que permite distinguir los empleos del personal:

Clasificacion
individual

Un salario
correspondiente
alempleoyal

Persona

asalariada

Define un rango nivel Define un nivel de
salarial apropiado con dominio de las
respecto al empleo competencias de la
persona asalariada en
el empleo

»» Se construye a partir de 3 elementos:

— Latabla de empleos.
— El salario de referencia.
— La definicién de las distancias entre las categorias y los niveles.



La escala salarial 2/5 - La tabla de empleos
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» La tabla de empleos permite enmarcar cada empleo en una categoria.

» La tabla de empleos ya esta finalizada y acaba de ser aprobada (Comité de Direccién del 8 de julio).

Presentacién prevista en el punto informativo del proximo 10 de septiembre.

» Es comun al conjunto del personal nacional en las misiones internacionales.

— En consecuencia, no puede modificarse de forma unilateral. Todo cambio de categoria o
creacién de un nuevo empleo debe ser el resultado de un trabajo colectivo centralizado a nivel
de la Direccion de RRHH.



» El salario de referencia corresponde con el nivel A de la categoria 1.

»» Consiste en la opcion mas favorable entre:
— Lo habitual en el mercado local con respecto a empleos comparables.
— El salario minimo legal +20% (armonizacion con los principios en Francia).
— El'umbral de pobreza nacional mensual para una familia de 4 personas + 20%.

— ElI umbral de pobreza internacional mensual determinado por el Banco Mundial (1,90

USD/dia/persona), o sea 274 USD/mes, para una familia de 4 personas + 20%.

— Ningun salario podra ser inferior a 274 USD/mes (dato del Banco Mundial de octubre de

2020, a actualizar en funcién de su evolucién)


Présentateur
Commentaires de présentation
A día de hoy hay 5 misiones con un salario de referencia inferior a este umbral de pobreza y 10 al umbral de pobreza + 20.


La escala salarial 4/5 - Las distancias

» Cada mision debera determinar las distancias de progreso:

— De un nivel a otro - Tramos de progresiéon en un mismo empleo correspondientes a la valoracion
personalizada de las competencias demostradas en el mismo.

« Hay que controlar como interactua con la prima por antigledad - La distancia entre 2 niveles nunca debe ser
inferior al % de la prima concedida por antigiedad.

« Resulta perfectamente aceptable que al nivel D de una categoria se le asigne un mayor salario que al nivel A de la
siguiente categoria superior.

« El posicionamiento en un nivel de una persona asalariada y su progresion por los diferentes niveles de un empleo
se realiza en base a la evaluacion anual (véase trabajo en curso en la Direccion de RRHH).

— De una categoria a otra - Necesidad de posicionarse en cada empleo con respecto a nuestro
atractivo en el mercado laboral

o Llevar a cabo un estudio de referencia sobre el terreno de cada misiéon pero desde una perspectiva siempre
critica, al tratarse de mercados laborales locales a menudo desregulados.

o No limitar nuestro atractivo solo a la cuestion salarial (valores sociales, cobertura médica, sentido de nuestras
actuaciones, etc.).

» La ratio entre el salario mas bajo (categoria 1, nivel A) y el mas alto (categoria 10, nivel D) de la

escala nunca puede ser superior a 10 (anteriormente 5).

»» Es opcional plantear unas distancias lineales entre niveles


Présentateur
Commentaires de présentation
En otras palabras, un empleo que requiere gran experiencia en una categoría puede estar mejor remunerado que un empleo para una persona principiante en la categoría superior. 
Hoy en día solo las misiones que no cuentan con coordinador o coordinadora nacional mantienen esta ratio. Ninguna escala salarial sobre el terreno incorpora la función de coordo-gen (gestionar fuera de escala en las dos misiones referidas). 
Sobre la ratio de 10, señalar que en esta fase es la propuesta/posicionamiento de RRHH, a aprobar por parte del Comité de orientación/Comité de Dirección del proyecto.


La escala salarial 5/5 - Ejemplo

Ejemplo de distancias entre categorias y entre niveles
Salario de referencia = 100

Nivel A

Dista
ncia

Nivel B

Dista
ncia

Nivel C

Dista
ncia

Nivel D

Cat.1

100,00

|Distancia Cat. 1 niv. Ay Cat.2 niv.

20%

Cat.2

|Distancia Cat. 2 niv. Ay Cat.3 niv.

20%

Cat.3

|Distancia Cat. 3 niv. Ay Cat.4 niv.

30%

Cat4

|Distancia Cat. 4 niv. Ay Cat.5 niv.

25%

Cat.5

|Distancia Cat. 5 niv. Ay Cat.6 niv.

25%

Cat.6

|Distancia Cat. 6 niv. Ay Cat.7 niv.

30%

Cat.7

|Di5tancia Cat. 7 niv. Ay Cat.8 niv.

25%

Cat.8

|Distancia Cat. 8niv. Ay Cat. 9

30%

Cat.9

Distancia Cat. 9 niv. Ay Cat. 10

15%

Cat.10

7%

8%

229,31




LOS progresos en Ios
salarios

» Los progresos individuales se inscriben en la trayectoria de la persona asalariada en base a las
reuniones anuales de evaluacion.

— Cambio de nivel basado en la demostracion de la adquisicidon de un nuevo nivel de dominio en el
empleo - propuesta del equipo directivo que se centraliza a nivel de la coordinacion de RRHH para
asegurar un tratamiento equitativo para el conjunto del personal asalariado, asi como el respeto de
la partida presupuestaria - Arbitraje de la coordo-gen, si fuera necesario.

— Cambio de categoria debido a un cambio de empleo (movilidad de |la persona asalariada).

— Fuera de estos 2 casos, no hay progreso salarial - prohibicion de primas personalizadas para
recompensar una evaluacién positiva, pues va en contra de nuestro principio de equidad.

» Progresos colectivos
— Revision anual de la escala salarial en funcion de la inflacion.

— Analisis periddico (2/3 anos) del mercado de empleo local para volver a valorar nuestro atractivo
como empleador y llevar a cabo una revision de la escala salarial.

» Toda propuesta de modificacion de la escala salarial debe hacerse antes de la elaboracion del
presupuesto anual y debe ser aprobada por la persona responsable de desk, en consultas con la
persona referente de RRHH sobre la metodologia aplicada y con la persona encargada de gestion
financiera, para anticipar asi su impacto presupuestario.



NIVELA

Supone el dominio: - de las técnicas basicas a implementar en el
area cubierta por las competencias - de las condiciones formales

Matriz de los niveles

NIVEL DEMOSTRADO DE DOMINIO DE LAS COMPETENCIAS EN EMPLEOS EN MDM

Saber actuar y reaccionar con pertinencia.

NIVEL B

Dominio Saber hacer de aplicacion (procedimientos, normas de calidad, seguridad) - Saber hacer.
parcial Periodo de adaptacidn al contexto, de aplicacién de las Saber elegir en situaciones de emergencia. ]

competencias en el entorno concreto, de la comprensién del Saber encadenar actuaciones en pos de una meta.
funcionamiento y de los procedimientos.
Supone el dominio: - del conjunto integral de técnicas a Saber combinar los recursos.
implementar de forma habitual en el area cubierta por las Saber desarrollar competencias partiendo de ciertos recursos y
competencias - de todas las condiciones habituales de aplicacion movilizarlos en ciertos contextos.

Dominio Saber (procedimientos, normas de calidad, seguridad, factores Saber arbitrar, negociar y decidir.

suficiente adaptar econdmicos) - de la adaptacion de soluciones adecuadas a Saber ir mas alla de lo prescrito.

situaciones parcialmente nuevas que no se han experimentado ya
necesariamente - de una complejidad creciente de los casos
abordados.

Saber sacar lecciones de la experiencia.
Saber aprovechar los recursos propios, pero también los del
entorno.

NIVELC

Dominio
experimentad
o]

Saber adoptarse
a todas las
complejidades.
Dominio mas
alla de lo
esperado.

Supone el dominio: - del conjunto integral de técnicas a
implementar de forma habitual y excepcional en el drea cubierta
por las competencias - de todas las condiciones habituales de
aplicacion y de sus impactos a corto y medio plazo - para
contribuir a informes con un alcance mayor que su area de
empleo - en la eleccidn de soluciones adecuadas a situaciones
total o parcialmente nuevas - de una complejidad superior a los
casos habituales - de la animacién y direcciéon de 1 a 3 personas
no previstas en el empleo - de la asistencia y formacion del
personal.

Saber trasponer
Saber memorizar multiples situaciones y soluciones tipo
Saber tomar distancia y aplicar enfoques de doble via
Saber usar las metacompetencias propias para modelizar
Saber detectar e interpretar indicadores contextuales
Saber ensefar

NIVELD

Experto

Innovar, ensefiar
a las demas
personas

Dominio de todas las areas de competencia del empleo en todas
las diversas situaciones de trabajo, incluyendo las mas
excepcionales y de enorme complejidad. También debe asegurar
las tres actuaciones complementarias que siguen: e realizacion de
programas de mentoria y tutorias ® poner a punto nuevos
métodos de trabajo innovadores validos para otros colegas en el
mismo puesto de trabajo ¢ poner a disposicidn su savoir faire
especializado tanto en las dreas de competencia del empleo como
en otras areas colindantes

Saber aprender y ensefiar
Saber transformar las actuaciones propias en experiencia
Saber describir como aprender
Saber asumir riesgos
Saber crear condiciones de trasponibilidad gracias a modelos
transferibles
Saber emprender




» Primas que queremos conservar y/o implantar:

— Primas recurrentes (colectivas): — Primas vinculadas a sucesos excepcionales (individuales):  —
» Por antiguedad « Por finalizacion del contrato.
« Para transporte » Por despido.
+ Para comida * Porjubilacién.
* Del 13" mes « Por fallecimiento / invalidez.

* Porinterinidad.
* Por deslocalizacion.

» Primas no aceptables (salvo si son legalmente obligatorias):

»

Por rendimiento.

De naturaleza religiosa (para evitarlas, se puede hacer coincidir la prima del 13®" mes con eventos
culturales del pais).

Si la legislacion local prevé otras primas:
Estudiar la posibilidad de que sustituyan a primas ya existentes.

Principio de armonizacién con los acuerdos internos sobre los contratos bajo la legislacién

francesa.

Sobre las primas condicionadas por la antigliedad - Principio segun el cual la antigiedad es


Présentateur
Commentaires de présentation
Las variables de remuneración son las primas, las indemnizaciones y las horas extra. Vamos a hablar de las primas en un sentido amplio, pues los matices en sus definiciones y las distinciones entre primas, bonificaciones e indemnizaciones resultan muy variables de una legislación a otra. Importante: el régimen de primas debe estar plasmado en el reglamento interno o en las condiciones laborales de la misión. También hay que informarse sobre la fiscalidad de las primas.


* 5% al cabo de 3 afios.
» 2% tras cada periodo suplementario de 2 afos.
» Limitacién a 15 afos.
» La prima para transporte:
» Cobertura del 50%.
» Definicion y asignacidn segun 3 areas perimétricas.
» Calculo de un bono de cobertura segun cada area.

* No se concede cuando la mision se encarga de transportar a su personal En lo referente a
desde o hasta su domicilio. las primas para
»  La prima para comida: tran§gorte y
comida, es
. 0 .
Cobertura del 50%. importante que
* Basada en un analisis de referencia de los restaurantes mas proximos. sus montantes

« Solo se concede en funcién de la asistencia efectiva al puesto de trabajo, pero °°i"°ida“ con el
incluyendo las jornadas de teletrabajo. 50% de los gastos

N d do | . di icion d Ll realmente
0 se concede cuando la misidon pone a disposicion de su personal los realizados= En

servicios de un cocinero o cocinera. caso contrario, se
» QOjo: hay que controlar que no se produzcan duplicidades con las dietas por trataria de un
desplazamientos profesionales. extra salarial

» La prima del 13" mes: disimulado.

+ Condicionada a 6 meses de antigledad.

» Calendario de pago a concretar por la misién (pago unico o en 2 0 mas
plazos).


Présentateur
Commentaires de présentation
Primas por antigüedad: Demanda recurrente del personal sobre el terreno, solo se aplica si existe obligación legal. Carece de sentido en términos de fidelización del personal. Ficha de cálculo Excel y ejemplos adjuntos al documento.
Para aquellos contratos bajo la legislación francesa:
Cierto número de puntos suplementarios en función de la situación (alrededor del 1%).
La primera vez al cabo de 3 años y después cada 2 años, limitado a 15 años.
Días libres suplementarios (3 al cabo del primer año, 1 más al cabo de 3 años y otro más al cabo de 5 años)

Para transporte:
En esta materia se trata de ofrecer un marco y una guía que luego deberán ser adaptados sobre el terreno.
Para aquellos contratos bajo la legislación francesa:
Cobertura del 50% del abono de transporte, condicionada a la presentación de justificantes.
Sistema no siempre fácil de trasladar a muchos otros lugares (falta de transporte público, inexistencia de abonos de transporte, etc.).
Para comida:
Para aquellos contratos bajo la legislación francesa:
Ticket restaurante de 8,5 euros, cobertura del 60%. 
Montante determinado sobre la base de la exoneración fiscal que no corresponde con la realidad de los gastos realizados.
Se concede en función de la asistencia al puesto de trabajo, pero incluyendo las jornadas de teletrabajo.

En cuanto a la prima del 13er mes, hacer coincidir la periodización de su pago con eventos culturales del país de intervención.




»

»

»

»

»

La prima por finalizacion del contrato:

En caso de dimisién, no se concede prima por finalizacion del contrato.

Esta prima se concede cuando la legislacion no prevé el pago de indemnizacion o si esta resulta menor,

en cuyo caso debe ser completada.

No renovacion de un contrato de duracién limitada — principio de consideracion de la precariedad

=» Medio mes del ultimo salario base por afio completo con antigiedad (prorrateando el resto).

Despido (jojo con el marco legal!)
— Por falta grave: no hay prima por parte de MdM - Aplicacién estricta del marco legal.

— Por lo que se podria llamar «motivos personales» (falta de aptitudes, carencias profesionales, etc.):
= un cuarto de mes del ultimo salario base por aiio completo con antiguedad (prorrateando el resto).
— Por lo que se podria llamar «motivos econémicos» (p. €j., cierre de un programa):

= medio mes del ultimo salario base por afio completo con antiguedad (prorrateando el resto).

La Direcciéon de RRHH y el Comité de Direccion del proyecto no son favorables al pago anticipado de la
prima por finalizacién del contrato (mejor al final de afio o a la terminacién del contrato con el financiador)



Las variables de remuneracion 4/6 - Las primas
¢CIN

»  Prima por jubilacion:
+ Edad determinada por la legislacion local. —

Prima basada en la antiguedad:

— Con una antigiedad inferior a 5 afnos = medio mes del ultimo salario base por afio de
antiguedad.

— Con una antigliedad superior a 5 ainos = 1 mes por afo de antigiedad.

» Prima con un techo equivalente a 1 afio de salario (12 veces el ultimo salario base percibido).

* Objeto e interés de la prima por jubilacion = permitir una cancelacién del contrato que no sea por
despido ni por dimision.

* Poca probabilidad de darse: mas del 82% del personal tiene menos de 45 afios y una antigiedad

media que ronda los 3 afios. A dia de hoy solo 15 miembros del personal (1,2%) han superado la edad
de jubilacion y 46 (3,7%) cumpliran la edad limite en los proximos 5 afios.

» Indemnizacion por fallecimiento o invalidez
+ Se recomienda cubrir estos riesgos mediante un seguro.
« Sino se puede hacer o la cobertura resulta insuficiente, se completa en los siguientes términos:

— 24 meses del salario base en caso de fallecimiento o de invalidez relacionados con un
accidente laboral.

— 3 meses del salario en caso de fallecimiento no relacionado con un accidente laboral.
— Lainvalidez no relacionada con un accidente laboral no queda cubierta.


Présentateur
Commentaires de présentation
Sobre la jubilación: la idea consiste en permitir una finalización del contrato que no sea ni por despido (especialmente en el caso de falta de aptitudes debido a la edad, pues resultaría discriminatorio) ni por dimisión. Ojo: el empleador no puede imponer la jubilación, como tampoco puede negarse a la misma si es solicitada por un miembro de su personal que cumple con la condición de la edad de jubilación.
Para aquellos contratos bajo la legislación francesa:
Edad de jubilación determinada legalmente (personas nacidas antes de 1975 necesitan 43 años cotizados - personas nacidas después de 1975 necesitan llegar a los 65 años, jubilación por puntos).
Prima por jubilación = 2 meses de salario base con menos de 6 años de antigüedad; 6 meses con entre 6 y 20 años de antigüedad y 8 meses para mayor antigüedad.

Sobre las primas por fallecimiento / invalidez, ya aprobadas mediante la política médica hace algunos años - riesgos financieros +++ para este tipo de coberturas MdM no puede actuar como compañía de seguros. Indemnización por fallecimiento: entre 140% y 400% del salario anual según situación familiar. Invalidez y fallecimiento
Para aquellos contratos bajo la legislación francesa:
Cubierta mediante un seguro de previsión en el que participa la propia persona asalariada por medio de cotizaciones salariales.
Sistema de imposible cobertura interna, debe basarse en la mutualización de las cotizaciones salariales. 
Sistema complejo: la indemnización por fallecimiento y los fondos para educación se calculan en base a tramos definidos por la seguridad social. Invalidez valorada por la seguridad social de forma independiente y por un evaluador externo (atribución de un coeficiente y de una categoría de invalidez que influyen en el cálculo).
Se conserva entre el 50% y el 100% del salario hasta la edad de jubilación o la suspensión de la invalidez por parte de la seguridad social. 


» Prima por interinidad (o acting):

— Aplicable cuando una persona asalariada se dedica a cubrir las funciones de un puesto vacante
con unas responsabilidades mas elevadas y durante un periodo superior a 1 mes.

— Abordada en un anexo del proyecto por parte del servicio de Administracion de RRHH.

» Prima por deslocalizacién:

— Si, por necesidades del proyecto y a demanda del empleador, un miembro del personal
asalariado se ve obligado a trabajar de manera permanente fuera de su lugar de residencia
habitual.

— La deslocalizacion solo debe contemplarse como recurso cuando la contratacion directa en la
propia zona de intervencién resulta problematica (ausencia de personas candidatas con las
competencias necesarias, problemas de seguridad, etc.) o en el marco de la movilidad profesional
del personal asalariado (reasignacion, promocion, etc.).

— Marco de cobertura a definir por parte de cada mision.

— 2 opciones:

» Prima para instalacién que sirve para cubrir los gastos de mudanza de la persona asalariada
y de su familia

O BIEN

 Prima de bonificacibn mensual para compensar los gastos generales causados por la

deslocalizacion (alojamiento, desplazamientos periddicos de ida y vuelta al lugar de
residencia familiar, etc.).


Présentateur
Commentaires de présentation
Sobre la deslocalización, solo vamos a ofrecer aquí indicaciones globales, tanto porque hay pendiente una reflexión de fondo sobre este tema que se halla fuera del marco de este proyecto de clasificación, como porque cada lugar presenta especificidades concretas difícilmente apreciables a escala global (especialmente en temas de seguridad).


Las variables de remuneracion 6/6 -
L-as: horas:-extra

» Todas las horas trabajadas mas alla de un umbral definido. —

» Dicho umbral es comun a todo el personal asalariado (no existen diferentes duraciones del tiempo de
trabajo).
» No pueden convertirse en una practica habitual.

» Salvo imperativo legal, las horas extra no se pagan, se devuelven.

» Caso especial del personal de guardia (guardias de seguridad, chéferes, personal sanitario):

— es siempre recomendable contar con personal suficiente para organizar rotaciones que garanticen el
respeto de un horario «de oficina clasico».

— Si esto no fuera posible:

« Habida cuenta de que nuestra organizacion se veria obligada a implantar una planificacion para
la devolucidn de horas y esto puede constituir una carga compleja, se puede valorar la
alternativa de pagar las horas extra.

« En cualquier caso, hay que garantizar siempre un descanso minimo: 11 horas entre cada
rotacion y un reposo semanal de 48 horas consecutivas.

» Hay que prestar atencion a los posibles pluses (trabajo en fines de semana o festivos,
nocturnidad, etc.). Estos pluses también son aplicables al tiempo de recuperacion.



Présentateur
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Personal de guardia = obligado a trabajar fuera del «horario clásico de oficina».


Puntos varios

» Adelantos sobre el salario: Es posible bajo ciertas condiciones:
— Un solo adelanto al mes.

— Debe corresponderse con el salario efectivamente ganado

en el momento de su adelanto.

— Requiere implantar un sistema de gestion y seguimiento.

» No se conceden créditos al personal asalariado.




Elementos financieros 1/2

Costes actuales (MSé? + primas) 17 886 704
(O N EL N\ RER I E I 21 217 230
3330526

» Una parte de este coste marginal es imputable a los financiadores; esta es una condicién sine qua non de la
implementacién de la politica salarial, que los costes generados por la misma deben ser imputados a los
financiadores en la proporcion que la cobertura del presupuesto de la mision.

» Dicho coste marginal se calcula sobre las primas (salvo las de finalizacion del contrato y jubilacion) y la
implantacion de un salario minimo.

»  Compromiso financiero en recursos no asignados aprobado por el Comité de Direccion:

3 Una partida de 776.000 euros en recursos no asignados para cubrir los siguientes elementos:

Salario

minimo

Total Costes Marginales 1079078 | 1309344 163 245 285 486 493 372 3330526
Costes Marginales en recursos no 331984 259 158 40 166 72528 72 464 776 301

Costes Marginales acordados con 747 094 1050 186 123 078 212 958 420908 2554 225

Comidas Transporte Antigiiedad 13° mes

3 Una partida de 50.000 euros anuales para cubrir los riesgos de fallecimientos / invalidez y las primas por

jubilacion.



Elementos financieros 2/2

» Implementaciéon progresiva, priorizando aquellas medidas de RRHH que conlleven posicionamientos politicos
potentes, pero intentando a la par diluir su impacto financiero en 2 ejercicios presupuestarios.

Escenario
2

Costes Marginales
Costes Marginales en recursos no

Costes Marginales

Costes Marginales en recursos no

Salario
minimo
1079 078

Antigiiedad 13° mes

285 486

493 372

1857 937

331984

72 528

72 464

476 976

Comidas
1309 344

Transporte
163 245

1472 589

259 158

40 166

299 325

»  Con respecto a la prima por finalizacién del contrato (2,3 millones de euros, de los cuales 600.000 euros en costes
marginales), los calculos corresponden a provisiones que no tienen impactos presupuestarios, salvo si esta planificado
el cierre del proyecto para el afio siguiente - A consultar segun la estrategia operativa de la DOI, pero se trata de una
partida de recursos no asignados que hay que anadir y planificar en el momento de cierre efectivo.

» Todos estos elementos financieros y partidas de recursos no asignados se hallan desglosados por paises y
tipos de primas. Los detalles se presentaran a las personas responsables de gestidn financiera, de gestion
departamental, de desks y departamentos y a las personas referentes de RRHH. La comunicacion a los equipos sobre el

terreno se realizara a la vuelta del verano, en septiembre, a través del canal clasico de comunicacién por linea jerarquica

ifuncional| iero también ior medio de un informe de trasiaso de la '|efa de iroiecto iue adoitaré la forma de una iuia



iMuchas gracias!

iNos vemos el proximo 10 de
septiembre con el ultimo punto
informativo sobre la clasificacion!


Présentateur
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¿Alguna pregunta?
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