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RESUMEN

El presente trabajo tiene como propdsito el disefio de un programa de compensaciones para
el Organismo Supervisor de la Energia y Mineria — Osinergmin, que le permita contar con
el personal idoneo y retener a los mejores colaboradores. Partiendo del hecho que, al ser
Osinergmin una entidad publica, el disefio del programa propuesto se enfoca solamente en
el componente de la compensacién no monetaria, dentro del cual se considera actividades y
programas que se enfoquen en mejorar la motivacion laboral y bienestar del colaborador.
Para el disefio de este programa se considera el nivel de satisfaccion laboral actual, obtenido
de la aplicacion de una encuesta que considera los factores de compensacion salarial,
desempefio y reconocimiento, balance vida trabajo, formacion y desarrollo y plan de
beneficios. Adicionalmente, de la aplicacion de encuestas de entrada al personal nuevo y
encuestas de salida al personal que opta por la desvinculacion voluntaria, se pudo conocer
cudles son los factores de atraccion y retencion que tiene la institucion. Finalmente, para la
implementacién del programa propuesto, se incluye previamente un programa de
comunicacion dirigida a todo el personal, donde cada colaborador conozca la totalidad de
beneficios que tiene al pertenecer a la institucion y como ello se encuentra alineado al plan

estratégico institucional con miras al afio 2021.

Palabras Clave: Programa de compensacion, retencion de personal, atraccion de personal.



. INTRODUCCION

El mercado laboral global y peruano esta en constante cambio, en la actualidad las empresas
luchan por atraer y obtener al mejor talento para ellos, asi como buscan retenerlos. En
muchos casos, las empresas atraen a las personas, pero son sus politicas internas las que

terminan por generar la desvinculacion de la persona.

Ahora, las empresas deben de tener en consideracion que al hablar de compensacion no se
hace referencia Unicamente al tema econdémico, sino que abarca también el lado emocional
(lamado también salario emocional). Lo que significa que solo pagar por encima del
mercado no es garantia para que el trabajador decida quedarse en la empresa. Si bien puede

ser un alto factor de atraccion, no aplica igual al momento de la retencion.

Considerando ello, la presente investigacion tiene por finalidad disefiar un programa de
compensacion general aplicable al sector publico que sirva de base para futuras
investigaciones, tanto del sector pablico como del sector privado (en caso de que no se cuente
con presupuesto para establecer incentivos salariales como medida de atraccién de nuevos

trabajadores).



1.1. Planeamiento del Problema

1.1.1. Descripcion del Problema

Al hablar de compensaciones, las empresas deben de tener en cuenta que existen tres
componentes principales: la compensacion directa, la indirecta y la no monetaria. La forma
en que se asignan estos componentes de compensacion refleja lo que la institucion considera

relevante y los tipos de actividades que promueve.

Las empresas privadas y las instituciones publicas presentan diferentes estructuras de
compensaciones, mientras que una empresa privada puede disefiar una estructura de
compensacion compuesta por factores salariales como incentivos a corto o largo plazo,
bonos, comisiones, genera como factor de retencion un valor monetario mayor en la
remuneracion de cada trabajador. Lo cual no ocurre en el caso de instituciones publicas, ya
que, debido a la actual normativa presupuestal, asi como normativas ligadas a los servidores
publicos, no resulta factible el otorgar incentivos monetarios adicionales al sueldo mensual
y beneficios sociales percibidos de manera habitual. Es decir, para el caso de Osinergmin
que tiene personal bajo el régimen del Decreto Legislativo 728 y régimen del Decreto
Legislativo 1057 (CAS), no es factible el otorgar bonificaciones salariales adicionales que
no estén contemplados dentro de cada modalidad contractual y ley presupuestal anual. Es
por ello que, al disefiar un programa de compensaciones propio para el sector publico, se
debe enfocar en el componente de la compensacion no monetaria, es decir, en el paquete de
beneficios que otorgue una institucion publica que genere atraccion a los nuevos candidatos

y retencion al personal talentoso.

Asi pues, los organismos supervisores del Estado, como Osinergmin, al ser entidades
publicas, estan impedidas de realizar pagos relacionados a incentivos monetarios directos
como participacion de utilidades, bonos de desempefio, bonos de reconocimiento, entre
otros; lo que significa que para generar competitividad laboral y tener a los mejores
trabajadores requieren conocer los factores que las personas consideran importantes al
momento de postularse a una entidad con estas caracteristicas, asi como también los
principales factores que motivan a quedarse, con la finalidad de hacer que resulte Gtil para
el sector pablico.



1.1.2. Formulacién del Problema

Problema Principal

¢Cual deberia ser la estructura de compensacion para Osinergmin que genere atraccion y
motivacién para la retencién de su personal y que ademas esté alineada al plan estratégico

institucional?
Problemas Secundarios

¢Cuales son las caracteristicas que se observan en la atraccion y retencién del personal de

Osinergmin?

¢Qué nivel de satisfaccion laboral existe en el personal de Osinergmin y el actual plan de

compensaciones?

¢ Cual deberia ser el esquema de compensaciones acorde a los fines de la entidad?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo General

Disefiar una estructura de compensacion para el Organismo Supervisor de Energia y Mineria
— Osinergmin, que genere atraccién en el mercado laboral, motive la retencion de su personal

y que se encuentre alineada al plan estratégico institucional.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Descubrir las principales caracteristicas presentes en la atraccion y retencion que se

observa en el personal de Osinergmin.

¢ Identificar el nivel de satisfaccion laboral existente en los colaboradores y el actual

sistema de compensaciones que la entidad ofrece.

¢ Disefiar un esquema de compensaciones de acuerdo con los fines de la entidad.



1.3. Justificacion

Actualmente, las empresas compiten por atraer y generar retencion del personal con grandes
potenciales y altos niveles de desempefio, por lo que emplean distintos métodos de atraccion,
motivacién y sentido de pertenencia de sus colaboradores. A diferencia de las empresas
privadas, las instituciones del Estado no pueden enfocar su propuesta de valor hacia el plano
de la compensacion salarial; esto debido al techo presupuestal que presentan y que les
imposibilita el pago de bonos y demas incentivos monetarios, por lo que es necesario
implementar diferentes factores de atraccion y retencidn que les permita ser competitivas en

el mercado laboral.

Conveniencia: el disefio de una estructura de compensaciones promueve la
competitividad laboral de los actuales colaboradores, asi como también genera un

compromiso que conlleve a mejores resultados para la institucion.

Relevancia social: visto desde el punto de salario emocional, tener a colaboradores

motivados produce un buen clima laboral que beneficia su salud emocional y fisica.

Implicaciones précticas: con un modelo de compensacion se busca también conocer
los factores que conllevan a los colaboradores a dejar la institucion, con el proposito

de reducir la tasa rotacién de personal.

Valor tedrico: el disefio del presente programa de compensacién puede servir de guia
para futuras investigaciones referidas a programas de compensaciones enfocadas al
sector publico, servird como un elemento de consulta para aquellas personas
interesadas en el rubro de las compensaciones, con énfasis en el sector publico y en
instituciones que busquen generar mayor valor a sus colaboradores, y que no esté

relacionada con el plano solo salarial.

o Utilidad metodologica: la propuesta del presente modelo de compensacion serviria
para futuros estudios relacionados a la implementacion de politicas o programas
guiados a generar valor a colaboradores de empresas, que no necesariamente tengan

suficiente presupuesto para realizar pagos variables a sus empleados.



1.4. Limitaciones

Se consideran como limitaciones al momento de elaborar el presente trabajo:

El acceso a la informacion disponible es limitado en cuanto al detalle especifico de

datos, por lo que se evidencian resultados a nivel general de los colaboradores.

- Respecto al valor econdmico del presente trabajo, se usaron Unicamente recursos
propios.

- Lainformacion obtenida corresponde al momento de realizar el presente estudio, por

lo que se cuenta principalmente con datos obtenidos durante el afio 2017.



I1. REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

En primer lugar, es pertinente hablar sobre Valdebenito (2016) y su tesis para obtener el
grado de maestria, titulada «Propuesta de valor al empleado para atraer y retener talento, a
través de un modelo de recompensa total» de la Universidad de Chile. En esta plante6 una
propuesta de valor al empleado, a través del modelo de recompensa total de Towers Watson,
el cual incluye todos los tipos de recompensa total, sean monetarias 0 no, directas e
indirectas, incorporando todo lo que los colaboradores valoran en relacion a su trabajo,
modelo que va de la mano con la estrategia de la Organizacion. Ese trabajo es importante
debido a que el modelo de recompensa total propuesto esta alineado a la estrategia de la
organizacion, considera la cultura de la empresa, las expectativas y percepcion de los
colaboradores, diferencia la propuesta de valor del empleado por categoria y jerarquia de
puestos. Ademas, hizo énfasis en la comunicacidn dentro de la empresa de la propuesta de
valor, la cual resulta muy importante dado que una buena comunicacién dentro de la empresa
facilita el logro de los objetivos propuestos, genera transparencia y entendimiento de las

politicas a implementar.

Por su parte, Caldera y Giraldo (2013), con su tesis de titulacion «Propuesta de un sistema
de compensacion que impacte directamente la satisfaccion laboral de la empresa de servicios
temporales S&A servicios y asesorias S.A.» de la Universidad de Medellin, Colombia. En
esta propusieron un sistema de compensacion laboral que identificara cuéles son los factores
gue impactan sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores, para asi mejorar la
satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia. Este trabajo resulta importante puesto que
busca no solo una propuesta enfocada en el bienestar econémico, sino también el bienestar
emocional y social de los colaboradores. El resultado muestra cuales son los factores que
generan insatisfaccion como el pago impuntual de las remuneraciones, falta de

reconocimiento al trabajo desempefiado, la relacion del colaborador con su jefe inmediato;



y concluye que mantener motivado al colaborador no solo depende del aspecto monetario,
sino de otros factores emocionales vinculados directamente al trabajador y su relacion con

el jefe inmediato.

Finalmente, Castro (2016), con su tesis de titulacion «La imagen corporativa y la satisfaccion
laboral. Estudio correlacional con trabajadores limefios» de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas, Lima; estableci6 la relacion que existe entre la imagen corporativa y la
satisfaccion laboral de un grupo de trabajadores de Lima. El autor concluyo en su estudio
que la imagen corporativa interna de la empresa es la opinion o percepcion de los
colaboradores. Es decir que un colaborador al hablar de su organizacion también habla del
comportamiento que tiene la empresa hacia €l, lo cual indica que el colaborador proyecta en
la imagen interna, los beneficios que percibe y el trato que recibe. Esta conclusion es
importante y permite analizar, con base en lo que siente y dice cada colaborador, su actual

nivel de satisfaccion y percepcion del plan de beneficios que tenga la empresa.

2.2. Marco Teorico

2.2.1. La Gestion del Capital Humano

Alcanzar el éxito depende cada vez mas de la capacidad de la organizacion para administrar
el talento o capital humano. El término capital humano se describe como el valor econémico
del conocimiento, habilidades y capacidades de los empleados. El capital humano es
intangible, por lo que no puede ser administrado de la misma forma en que las organizaciones
administran sus puestos de trabajo o productos; la principal razon es que los empleados son
duefios de su propio capital humano. Por tal motivo, si un empleado valioso deja la
organizacion, se lleva consigo su capital humano, la inversion en capacitacion y beneficios
que la organizacién le hubiera otorgado y tiempo que tomara encontrar a alguien para esa

posicién.

Entonces, para construir el capital humano en las organizaciones, los gerentes y plana
directiva deben desarrollar y fomentar la retencién y promocion de los empleados con
mayores indices de desempefio. Mas alla de invertir en el desarrollo de los empleados, las
organizaciones deben también enfocarse en encontrar maneras de utilizar mejor el
conocimiento de sus empleados. Con frecuencia, los empleados tienen conocimientos que

no se utilizan.



Segun Cuesta (2015) el capital humano comprende las capacidades para hacer trabajo, dadas
por el conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
motivaciones y valores, portados por las personas que trabajan. Comprende ciencia,
economia y conciencia ética, como capacidades portadoras por las personas de la

organizacién laboral.

El capital humano es considerado como el factor mas importante de todos los recursos de la
organizacion, debido a que posee la capacidad de pensar, razonar y brindar un valor
agregado, a través de un desempefio dptimo, que se mantiene en constante evolucion, por

Ser un recurso Vvivo.

Toda organizacion publica o privada, posee objetivos que van desde la elaboracion,
distribucion y comercializacion de algun producto, bien o la prestacion de un servicio. Cada
uno de estos procesos se llevan a cabo con la intervencion de seres humanos, para lo cual
debe haber una gestion planificada y estructurada que responda a todas las necesidades,
procesos Y relaciones de los actores involucrados en los mismos, que responda a todas las
necesidades que puedan surgir tanto a nivel organizacional, como a nivel individual para
alcanzar objetivos, y asi lograr los desempefios Optimos esperados, es 1o que se considera

la gestion de recursos humanos.

2.2.2. Sistema de Compensacion Laboral

El sistema de compensacién laboral engloba las acciones dirigidas a que los empleados
alcancen los objetivos de la organizacién y satisfagan sus necesidades personales, cuyos
efectos representan beneficios tanto para los empleados como para la organizacion, logrando
que ambas partes cubran sus expectativas y perciban equidad a través del balance costo-

beneficio, que debe ocasionar el desempefio (Ferrer, 2009).

Para la organizacién la compensacion es un costo como el desempefio del empleado es un
costo para €l. Al estar balanceada la relacion costo-costo hay equidad en el intercambio.
Expresado, en otros términos, de balance beneficio-beneficio. EI desempefio significa un
beneficio a la organizacion ofrecido por el empleado y la compensacion extraida del valor

afiadido significa un beneficio al empleado ofrecido por la organizacion.

Entre los efectos positivos para los empleados en sus interacciones podemos sefialar la

percepcion positiva de equidad individual y socialmente. Los aspectos positivos para la
8
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organizacion tenemos el aumento de compromiso de los empleados, de competencia, de
congruencia de sus intereses con los intereses de la organizacion y reduccién de costos a la

vez que incremento de la productividad del trabajo o del buen desempefio. (Cuesta, 2015)

2.2.3. Recompensa Total en el Mercado de Trabajo

El sistema de compensacion laboral, bajo el modelo de recompensa total, surgio en los afios
noventa sobre un nuevo modelo de pensar sobre la distribucion de la compensacion y
beneficios, combinados con otros elementos que las compafiias pudieran utilizar para atraer,

retener y motivar a sus colaboradores.

De ese modo y segun se detalla en la figura a continuacion, el modelo de recompensa total
segun WorldatWork (s.f.) considera cinco factores (a) la compensacién, (b) los beneficios,
(c) la vida laboral, (d) el reconocimiento y (e) desarrollo y las oportunidades de mejora. La

combinacion vista como un todo, genera la propuesta de valor del empleado.

Estrategia
Compensacién Total

Compensacién
Atraer

Empleado Negocio

Beneficios
’ Motivar
Estrategia
de Negocio . Satisfaccion y
Vida Laboral
Retener compromiso

Reconocimiento

Estrategia
de RR.HH. Desarrollo y Oportunidades
de Carrera

Figura 1. Modelo de recompensa total segun WorldatWork

Fuente: elaboracidn propia con base en WorldatWork (s.f.)

Compensacion: es el salario proporcionado al empleado por los servicios prestados a la
compafiia, comprende el tiempo, esfuerzo y contribuciones que el empleado destino a la
compafiia. Su objetivo es basicamente responder a las necesidades financieras de ingreso y

es el primer aspecto del contrato de trabajo. Se divide en dos tipos, fija y variable.

- Compensacion fija: es el sueldo basico pagado al colaborador en referencia al nivel

de responsabilidad del puesto.



- Compensacion variable: es el pago relacionado al nivel de contribucién en el
rendimiento del empleado.

Beneficios: incluye todos aquellos elementos de la retribucion que, si bien tienen un caracter

financiero, se reciben via bienes y servicios, y no en su valor equivalente en dinero.

Balance vida laboral: constituye una oferta dentro del paquete de recompensa total que
tiene en cuenta necesidades intrinsecas de los empleados, apoyandolos activamente para

conseguir el éxito tanto en el trabajo como en casa.

Reconocimiento: implica la valorizacion de los esfuerzos individuales para el logro de las
metas organizacionales. El reconocimiento otorga especial atencién a las acciones, esfuerzos

y comportamiento de los colaboradores.

Desarrollo y oportunidades de mejora: involucra experiencias de aprendizaje disefiadas
para aumentar las habilidades y las competencias de los colaboradores. Las oportunidades
de carrera involucran planes para ayudar a los colaboradores a alcanzar sus metas

profesionales.

2.2.4. La Motivacién Laboral

La motivacién laboral, en su definicidn, ha sido un campo muy estudiado, dando como
resultado diferentes enfoques y concepciones sobre esta materia. Sexton (2008) citado por
Garcia (2015) se refirié a la motivacion como «el proceso de estimular a un individuo para
que se realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta
deseada para el motivador». Por su parte, Woolfolk (2011) entendio la motivacion como «un

estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta».

Podemos entender como motivacién laboral a la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en relacién a todas las
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en relacion al

trabajo.

Constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus empleados sientan que los objetivos de

esta se alinean con sus propios objetivos personales, capaces de satisfacer sus necesidades y
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Ilenar sus expectativas. Sin embargo, debe entenderse que el concepto de motivacion varia

de acuerdo a la persona y a factores sociales y culturales. (Sodexo, s.f.)
Teorias Motivacionales

Respecto a la motivacion laboral, no hay una teoria Gnica, de ahi la necesidad de conocer las
teorias motivacionales que se reconocen como las més relevantes para el presente estudio

(véase figura 2).
Teoria motivacional de necesidades de Maslow

Es de sefalar que Maslow, citado por Bedodo y Giglio (2006) planted que «todas las
necesidades humanas no poseen la misma fuerza o importancia para ser satisfechas». Postuld
que en «cada persona se encuentra un ordenamiento de cinco necesidades particulares». Se
trata de un sistema piramidal de necesidades, en el cual a medida que el hombre satisface

sus necesidades basicas, otras mas elevadas ocupan el predominio de su comportamiento.

¢ Necesidades fisiologicas: son las necesidades innatas como alimentacion, suefio y
reposo, abrigo. También se denominan necesidades bioldgicas o basicas. Su principal
caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no puede satisfacerse, domina la
direccion del comportamiento de la persona.

¢ Necesidades de seguridad: segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a que la

persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto.

e Necesidades sociales: relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
Necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de los colegas,
amistad, afecto y amor. Surgen cuando las necesidades (fisiologicos y de seguridad)

se hallan relativamente satisfechas.

e Necesidades de autoestima: relacionadas con la manera como se ve y evalla la
persona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la necesidad
de aprobacion y reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion y

consideracion.

e Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas. Esta
tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y llegar a
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realizar todas las potencialidades humanas de la persona. En tanto que las cuatro
necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas externas a la
persona, las necesidades de autorrealizacion solo pueden satisfacerse mediante
recompensas intrinsecas realizacion del potencial, utilizacion plena de los talentos
individuales. (Medina, 2012)

Teoria motivacional bifactorial de Herzberg

La Teoria de la Motivacidn-Higiene, también conocida como Teoria de los dos Factores

establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza

totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion (Amador, 2013).

Asimismo, la teoria de los dos factores explica el comportamiento de las personas en el

trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las

personas.

Factores Higiénicos: la insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores
de higiene. Son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, se destinan
a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales. Incluyen
condiciones de trabajo y comodidad; politicas de la empresa y de la administracion;
salarios; estabilidad en el cargo; relaciones con los deméas colaboradores. Estos

factores constituyen el contexto del cargo.

Factores Motivacionales: la satisfaccion es principalmente el resultado de los
factores de motivacion. Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si. Incluyen delegacion de la responsabilidad;
empowerment; linea de carrera; utilizacion plena de las habilidades personales;
formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con estos; reconocimiento a la

contribucion efectuada.
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Figura 2. Comparacion teorias de motivacion

Fuente: elaboracion propia

2.2.5. Retencidn del Talento

Los cambios ocurridos en el entorno empresarial de los tltimos afios, han provocado un giro
en la forma en que las empresas ven los recursos humanos (Prieto, 2013), siendo una nueva

preocupacion la gestion de los activos mas valiosos para ellas: los trabajadores.

El conocimiento que estos poseen constituye el activo mas dificil de gestionar y retener. Ser
capaces de comprometer a los empleados es un aspecto estratégico de gran importancia,
ademas de ser la forma maés eficiente de atraer y retener el talento para alcanzar los objetivos

de la empresa (Prieto, 2013).

El talento es un concepto multidimensional y responde a numerosas definiciones. En el
sentido mas practico, el talento es un recurso escaso localizado en las personas que cuentan
con la capacidad de obtener resultados que le den valor a la empresa en un determinado
entorno, ya que cuentan con aptitudes y destrezas sobresalientes respecto del colectivo
estandar para realizar una tarea determinada de forma exitosa. No es necesariamente ni de
forma aislada, la inteligencia, los titulos académicos, ni el tener una capacidad o
caracteristica concreta; es, en su conjunto, la capacidad de una persona de afadir valor
(Mina, 2015).
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Entonces, se puede decir que el talento humano:

Es un recurso estratégico puesto que cumple con todos los requisitos que requiere esta
calificacion, escaso, valioso, inimitable e insustituible y ademas es una fuente de ventaja
competitiva sostenible. Las organizaciones deben ocuparse en retener el talento humano, ya
que son los trabajadores quienes tienen el conocimiento, la experiencia, la habilidad y
conforme pasa el tiempo se especializan en la realizacion del trabajo en la organizacion para

la que trabajan. (Torres et al., 2010)

La retencion del talento surge de la necesidad de las empresas de mantener sus activos mas
valiosos, pero esa no es la Unica motivacion; los empleados que se quedan también sufren
las consecuencias de la rotacion externa: desmotivacion del grupo, desestructuracion de los
planes de trabajo, deficiencias en el producto y los servicios al cliente, entre otras secuelas.
Por tanto, la aplicacién de medidas de retencion resurge como tarea imprescindible dentro

de los recursos humanos. (Prieto, 2013)

2.2.6. Entidad Publica

Se considera Entidad Publica a toda organizacion del Estado peruano creada por norma
expresa en el gue se le confiere mandato a través del cual ejerce funciones dentro del marco
de sus competencias y atribuciones, mediante la administracion de recursos publicos, para
contribuir a la satisfaccién de las necesidades y expectativas de la sociedad, y como tal esta
sujeta al control, fiscalizacion y rendicion de cuentas. (Directiva N°. 002-2010-PCM/SGP,
2010)

Vale aclarar que las entidades publicas basicamente son creadas por el gobierno:

Son creadas para prestar servicios publicos y estrictamente tienen que haber sido creadas por

decreto del érgano ejecutivo del pais.

Una de las principales diferencias entre entidad publica y empresa privada que podemos
mencionar es que las empresas privadas buscan maximizar sus beneficios y ventas, porque

obviamente eso sera lo que dara mas lucro a sus duefios (Riquelme, 2015).
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Por otra parte, las entidades publicas buscan exclusivamente que cada una de sus acciones
tenga una repercusion buena en la comunidad, al menos en el sector de la poblacion que las

utiliza.

2.3. Marco Conceptual

e Atraccion: fuerza que tiene un elemento para atraer a otro o hacer que se le acerque.
e Autonomia: control que se ejerce sobre labores propias.

e Capital humano: Comprende las capacidades para hacer el trabajo, dadas por el conjunto
de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones y

valores, portados por las personas que trabajan.

e Capital intelectual: Significa la posesion de conocimientos, habilidades, motivaciones y
valores, comprendida en las competencias laborales de los empleados, junto a la
experiencia aplicada, la tecnologia organizacional, las relaciones con los clientes y

documentos.

e Competitividad externa: la compensacion para todos los puestos debe estar vinculada con
un mercado de competencia por el recurso humano, considerando las necesidades
organizacionales y su capacidad de pago, para atraer y retener al personal calificado y

productivo.

e Compromiso laboral: situacion en la que los trabajadores son entusiastas y se encuentran

inmersos en su trabajo al grado en que mejoran el desempefio de sus empresas.

e Curvasalarial: curva en el diagrama de dispersion que representa la relacion entre el valor

relativo de los puestos y las tasas salariales.

e Desarrollo profesional: suma de experiencias, acciones propias y oportunidades del

individuo para lograr sus objetivos profesionales.

e Entidad publica: Organizacion del Estado peruano, creada por norma expresa, que ejerce
funcién puablica dentro del marco de sus competencias, mediante la administracion de
recursos publicos, para contribuir a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de la
sociedad, sujeta al control, fiscalizacion y rendicion de cuentas.
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Entidad privada: Son aquellas organizaciones que pertenecen a inversionistas privados,

por lo general conformados por un conjunto de socios.

Equidad interna: mide el grado de relacion tipica en la organizacion entre el peso relativo

de los puestos y la remuneracion

Especificacion de puesto: descripcion de las demandas de un puesto determinado al
empleado que lo desempefia, asi como las calificaciones y aptitudes que requiere.

Horario flexible: jornadas de trabajo flexible que permiten al empleado elegir la hora
diaria de entrada y de salida de la institucion, siempre que se cumpla con laborar el
namero de horas establecido por dia.

Induccidn del personal: proceso de socializacion de los nuevos empleados de manera

sistematica, para ayudar a conseguir incorporarse a una organizacion.

Mercado laboral: Se denomina mercado de trabajo o mercado laboral al mercado en donde
confluyen la oferta y la demanda de trabajo. La oferta de trabajo esta formada por el
conjunto de trabajadores que estan dispuestos a trabajar y la demanda de trabajo por el

conjunto de empresas o empleadores que contratan a los trabajadores.

Mision: Refiere a un motivo o una razon de ser por parte de una organizacion, una

empresa 0 una institucion.

Recurso humano: Es el conjunto de trabajadores o empleados que forman parte de una
empresa o institucion y que se caracterizan por desempefiar una variada lista de tareas

especificas a cada sector.

Reglamento interno de trabajo: Es un documento de suma importancia en toda empresa,
debido a que se convierte en norma reguladora de las relaciones internas de la empresa
con el trabajador. Se encarga de contemplar aquellos aspectos no incluidos de forma
expresa por la ley, o que simplemente han quedado al libre albedrio de las partes.

Remuneracion: cantidad en dinero o especie que se da a una persona como pago por un

trabajo o un servicio prestado.
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Retencion de personal: Es el proceso que implica mantener las competencias laborales de

los empleados manteniéndolos motivados, emocionalmente activos e incentivados

Satisfaccion: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un

deseo o cubierto una necesidad.

Satisfaccion con el puesto: grado de conformidad del trabajador respecto a su entorno y

condiciones de trabajo.

Talento humano: Consiste en la planeacion, desarrollo y organizacion como también el
control eficaz y efectivo de las técnicas que permitan promover e incentivar el buen

desempefio del capital humano y a la vez que les permita alcanzar sus objetivos.

Tasa de rotacién: pérdida de empleados que sufre la organizacion, expresada en términos

porcentuales respecto del total de empleados.

Vision: Refiere a una imagen que la organizacion plantea a largo plazo sobre como espera

que sea su futuro, una expectativa ideal de lo que espera que ocurra.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Lugar

La presente investigacion es realizada dentro de las instalaciones de la sede central de
Osinergmin, ubicada en el distrito de Magdalena del Mar, ciudad de Lima, departamento de

Lima, Pera.

3.2. Tipo de Estudio

La investigacién usa el método descriptivo, puesto que tiene por objetivo identificar y
describir las caracteristicas que componen los factores de atraccion y retencion del personal,
ademas de conocer el actual nivel de satisfaccion que poseen con referencia al actual sistema

de compensaciones.

3.3. Disefo

La investigacion es No Experimental Transversal, dado que se estudian las variables en un

momento especifico.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Se cuenta con dos tipos de fuentes para la recoleccion de datos para la presente investigacion.



o Fuente primaria: basado en encuestas, se disefié un cuestionario considerando tres
preguntas con relacién al objetivo de la compensacion salarial, 12 preguntas
relacionadas con el objetivo de desempefio y reconocimiento, cinco preguntas
relacionados al plan de beneficios, dos preguntas sobre el objetivo de formacion y
desarrollo, cuatro preguntas con referencia al objetivo de balance vida trabajo y dos
preguntas finales de cierre; las preguntas utilizadas para calificar cada variable estan
en escala Likert, donde una hace referencia a la frase irrelevante y cinco se refieren

a que es muy relevante.

Adicionalmente, se realizaron encuestas de entrada al personal nuevo del presente afio y
encuestas de salida al personal que voluntariamente se desvinculé de la organizacion durante

los meses de julio a agosto del presente afio.

e Fuente secundaria: se cuenta con informacién documental sobre andlisis de

mercado salarial y resultados de la encuesta realizada de Great Place to Work.

3.5. Pablacion

Osinergmin esta constituida por personal que labora bajo el Decreto Legislativo 728,
personal del régimen laboral de la actividad privada y personal bajo el Decreto Legislativo

1057 CAS, cuyo régimen laboral aplica solo a instituciones publicas del Estado peruano.

Al cierre de junio del afio 2017, segun se detalla en el cuadro siguiente, se cuenta con 653
trabajadores, de los cuales 274 son trabajadores bajo el régimen del D.L. 728 y 379 son
trabajadores bajo el régimen del D.L. 1057 CAS.

Cuadro 1. Poblacion Total de Osinergmin

Osinergmin D.L.728 D.L. 1057

Numero de trabajadores 274 379

Fuente: elaboracion propia
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3.6. Muestra

Siendo una poblacién de 653 trabajadores, con un nivel de confianza del 95 por ciento,
margen de error del cuatro por ciento, la muestra para aplicar la encuesta segun la calculadora
de tamafio de muestra seria de 314 trabajadores (ver anexo 6), segin se muestra en el cuadro
2.

Cuadro 2. Detalle de tamafio de muestra

[ Data empleados ]

I Total de Trabajadores > [ 653 ]

I Aplicacion de la encuesta > [ 100 por ciento ]

I Encuestas distribuidas > [ 653 ]
I Encuestas respondidas > [ 315 ]

I Nivel de Confianza > [ 95 por ciento ]

I Margen de Error > [ Cuatro por ciento ]
Célculo de tamafio de
Muestra

Fuente: elaboracién propia

La encuesta se aplico bajo la modalidad online a la totalidad de la poblacion obtenida.
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Como se puede observar, la aplicacion de la encuesta online se envid a la totalidad de

trabajadores, de los cuales respondieron 315, siendo el tamarfio de muestra requerido de 314

trabajadores, por lo cual se puede concluir que la totalidad de respuestas es representativa

para la presente investigacion.

3.7. Ficha Técnica

A continuacién, se detalla la ficha técnica de la encuesta.

Cuadro 3. Ficha técnica de la encuesta

Herramienta
Fecha de Aplicacion de
encuesta
Modalidad de Aplicacién

Enunciados

Variables Demograficas

Escala de respuesta

Perspectiva

Fuente: elaboracion propia

Encuesta cuantitativa segun escala de Likert
Lunes 14 y martes 15 de agosto del afio 2017

Online
A la poblacion muestral:
Enunciados divididos en seis categorias:

Compensacion salarial

Plan de beneficios

Desempefio y reconocimiento

Formacién y Desarrollo

Balance Vida - Trabajo

Pregunta de Cierre
Adicionalmente se encuesto al personal que ingresé a laborar
y a los que se desvincularon de manera voluntaria (renuncia)
dentro del presente afio 2017

Grupo Ocupacional

Nivel de Puesto

Rango de edad

Afos de trabajo

Gerencia o Division

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Perspectiva Organizacion
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IV. RESULTADOS

4.1. Caracteristicas del Mercado Laboral

En América Latina, los trabajos se caracterizan por ambientes poco favorecedores para los
empleados, pues ellos perciben que laboran varias horas a cambio de una remuneracion que

Nno recompensa su esfuerzo.

Segun lo sefialado por la Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo Econémico
(OCDE), La region presenta una baja calidad laboral, lo cual debe ser un factor a mejorar de
gran importancia para impulsar el desarrollo en América Latina. No se trata solo de generar
mas puestos de trabajo, que también es primordial y Util, sino de cerciorarse de que las
condiciones de trabajo permitan un mayor aprovechamiento de las capacidades del
trabajador a la vez que lo protejan de cualquier abuso posible. Esto generaria fidelidad en el
empleado, lo cual en consecuencia elevaria su productividad y los margenes de ganancia de

la empresa.

En promedio, los trabajadores menos preparados ganan un tercio de lo que perciben aquellos
altamente capacitados por hora y se enfrentan a mayor riesgo de perder su trabajo. Ademas,
los trabajadores informales conforman un tercio del total de la poblacién econdmicamente
activa, que, al no estar dentro de la planilla laboral, no cuentan con un seguro social pagado

por laempresa y ganan menos de dos tercios de lo que se les paga a los trabajadores formales.
En ese sentido, se presentan los siguientes riesgos a considerar dentro del mercado laboral:

e Acceso al seguro médico social y la regulacion y control de la seguridad al interior
del espacio de trabajo, es decir, que la vida del trabajador no se encuentre en
peligro. Balance entre beneficios laborales y proteccion.



e Mejora de los servicios publicos, seguro social e incentivos fiscales se puede
reducir el mercado laboral informal, simplificando los procesos de formalizacion
y los impuestos, por ejemplo. Se debe buscar darle las facilidades necesarias al
informal para que regularicen su negocio y asi proteger también al trabajador.

4.2. Caracteristicas del Mercado Laboral Peruano

En el Peru se presentan los siguientes riesgos del mercado laboral:

- Los problemas de la legislacion laboral, no existe una norma laboral general, sino
que por el contrario existen leyes aplicables a un Unico sector 0 a una Gnica casuistica
especial, esto ademas de existir sentencias laborales que llegan a contradecir lo
mencionado en las normas laborales. Asimismo, algunas normas no tienen
reglamento y algunas casuisticas no estan normadas, por lo que se tiene que acudir a
las jurisprudencias por sentencias judiciales que establece un extrabajador contra su
anterior empleador. Al no tener una politica clara, esto conlleva a un riesgo tanto para

los empleadores como para los trabajadores.

- Existe alto indice de trabajadores informales. Segln los resultados de la Encuesta
Nacional de Hogares (2010-2015) que elabord y dio a conocer el INEI, la PEA
ocupada fue de 15 919 000 personas, de las cuales el 73.2 por ciento tiene empleo
informal y el restante 26.8 por ciento empleo formal. Si bien la PEA con empleo
informal disminuy0 en cuatro puntos porcentuales en relacion al dltimo sondeo, el
porcentaje es superior al promedio latinoamericano, donde los trabajadores
informales ocupan un tercio de la PEA. Esta investigacion informo6 ademas que la
informalidad es mayor en personas que cuentan con educacion primaria, donde el 94
por ciento tienen empleo informal, a diferencia de aquellos que cuentan con estudios

superiores, donde la informalidad alcanza el 38.1 por ciento.

- Contratar a trabajadores por recibos por honorarios. Esta mala practica genera
incumplimiento laboral de pago de beneficios sociales aplicables a los propios

trabajadores de la empresa.
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4.3. La Atraccion y Retencion en el Mercado Laboral Peruano

A nivel normativo, actualmente el Per( es uno de los paises con mayor rigidez en temas de
contratacion de personal y su posterior desvinculacion, dado que la norma en si no es flexible

para estos casos.

Segun el indice de Competitividad del Talento Global 2017, el cual mide la capacidad de los
paises para competir por el talento, Per ocup0 el puesto 83 de 118 paises, lo cual sitda al
pais por debajo de la mediana del ranking. Esto revela que se tiene deficiencias para
desarrollar, atraer y retener el talento. En la figura 3, se muestra el Ranking de paises del
indice de Competitividad del Talento Global 2017.

Para conocer la capacidad que tienen los paises para medir su talento, el ranking analiza seis
pilares: habilitacion, retencion, atraccion, crecimiento, habilidades vocacionales y técnicas
y habilidades de conocimiento global. La mejor calificacion de Per( se da en la variable
“atraccion”, principalmente por la atraccion de negocios extranjeros y la captacion masiva
de talentos. Peru ocupa el puesto 89 en el pilar de “retencion” que evalaa la sostenibilidad y
el estilo de vida. En el factor atraccidn se concluyo que el pais no es atractivo para el talento
doméstico, principalmente por el sistema de pensiones e impuestos, mientras que para el
segundo factor de retencion se concluy6 que las politicas de seguridad, salud y saneamiento,
ademas del alto grado de informalidad, no son las mejores. La peor calificacion obtenida se
da en el factor habilidades vocacionales y técnicas, puntuacién obtenida principalmente por
la baja relevancia del sistema educativo en la economia y la dificultad para encontrar empleo
cualificado. En la figura 4, se muestra la calificacion obtenida de Peru dentro de los seis

pilares descritos.
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Figura 3. Peru en el Ranking del ICTG

Fuente: (Lanvin & Evans, 2016)
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Figura 4. Peru dentro de los seis pilares del Ranking ICTG

Fuente: (Lanvin & Evans, 2016)

dice que las

Como puede evidenciarse, el bajo nivel alcanzado en el factor de retencion

personas no solo buscan una empresa por un tema salarial, sino que también buscan una
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cobertura del sistema de salud, sistema de pensiones, reconocimiento al esfuerzo, que se

tengan oportunidades de mejora y linea de carrera profesional, oportunidades de

capacitacion externa y diversos motivos que pueden llevar a un trabajador a dejar un puesto

en su actual empresa por migrar a otra con un mejor plan de beneficios.

Asi mismo, segun el Ranking del Talento Mundial 2015, informe de medicion de talento

realizado por el IMD, reconocida escuela de negocios ubicada en Suiza, y en colaboracion

con Centrum Catdlica, el Pert ocupo el puesto 59 de 61 paises, ubicandolo muy por debajo

de la media global y de la media latinoamericana. Este ranking es el resultado de tres

factores:

Inversion y Desarrollo, toma en cuenta la Inversion y Desarrollo del talento, a través
de la inversién publica en educacion y la calidad de la misma por medio de
indicadores que relacionan el nimero de alumnos versus maestros. Tambien se
examina el desarrollo de la fuerza laboral femenina; asi como la infraestructura y la
satisfaccion de las necesidades de salud de la sociedad (véase figura 5).

Atraccidn del talento al pais, analiza el entorno de la mano de obra local, mediante
indicadores como el costo de vida y la calidad de vida. Asimismo, evalla la
capacidad de un pais para atraer talento extranjero altamente calificado, la fuga de
talentos, el nivel de motivacion de los trabajadores, los salarios, impuestos sobre la
renta, seguridad personal y proteccién de los derechos de propiedad privada (véase
figura 6).

Preparacion de la fuerza de trabajo, el cual considera el crecimiento de la fuerza de
trabajo y la calidad de las habilidades; toma en cuenta la experiencia y las
competencias de los actuales directivos, ademas, se centra en la capacidad del
sistema educativo para satisfacer las necesidades de talento de las empresas. Del
mismo modo analiza como el sistema educativo cumple con las demandas de talento
de la economia, la capacidad de la educacion superior para satisfacer esa demanda,
conocimientos de otros idiomas, movilidad de los estudiantes y la evaluacion
educativa (PISA). (véase figura 7).
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Resultados Peri 2015 del Factor Inversion y Desarrollo

Factor |: Inversién y Desarrollo

Criterios Valor 2015 Rank
Gasto publico total en educacion Gasto piblico total en educacién como % del PBI in % 54
Gasto publico total en educacion (por alumno) Gasto piblico total en educacién por alumno como % del PBI 10.1 % 56
Ratio alumno-profesor (primaria) Ratio de alumnos por grupo de profesores, escuefa primaria 19.19 Ratio 50
Ratio alumno-profesor (secundaria) Ratio de alumnos por grupo de profesores, escuela secundaria 16.75 Ratio 50
Aprendizaje Aprendizaje es implementado suficientemente 384 Encuesta 51
Entrenamiento de Empleados Entrenamiento de los empleados es una prioridad alta para las compafiias 459 Encuesta 55
Fuerza laboral femenina % del total de la fuerza laboral 4219 % 46
Infraestructura en Salud Conoce las encesidades de la sociedad 226 Encuesta 58

Figura 5. Resultados Peru Talento Mundial 2015 - Factor Inversion y Desarrollo
Fuente: (IMD & CENTRUM Catolica, 2015)
Resultados Perii 2015 del Factor Atraccion
Factor 2: Apelacion
Criterios Valor 2015 Rank
indice de una canasta de bienes y servicios en ciudades importantes, incluida la ‘ R
Costo de vida 724 d
cratey vivienda (Ciudad de Nueva York = 100) e ‘
Atraer y retener Atraer y retener talentos es una prioridad de las compafiias 531 Encuesta 56
Motivacién al trabajador Alta motivacion del trabajador en las compafiias 503 Encuesta 45
Fuga de tlentos Fuga de-linl.entos (personas bien educadas y capacitadas) no dificultan fa 419 Encuesta B
competitividad en la economia
Calidad de vida Alta calidad de vida 436 Encuesta 51
Personas extranjers alfcadas Pers?nas extranjeras con alta capacidad son atraidos al ambiente de negocios de 578 Encuesta 0
su pals
Remuneracion en servicios profesionales Ingreso Nacional Bruto incluido suplementos como beneficios 16,860 Us§ 4
Remuneracion de administracion Total de la base salarial mis beneficios e inventivos de largo plazo 178,657 Us$ 15
Tasa de impuesto del ingreso personal efectivo Porcentaje del ingreso igual al PBI per Cipita 12.73 % 18
Seguridad personal y derechos de propiedad privada Adecuadamente protegidos 345 Encuesta 35

Figura 6. Resultados Pert Talento Mundial 2015 - Factor Atraccion

Fuente: (IMD & CENTRUM Catolica, 2015)
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Resultados Peri 2015 del Factor Preparacion

r 3: Preparacion

0 en [a fuerza laboral 116

Trabajadores capacitados Trabajadores calificados son ficilmente disponibles 15 Encuesta 57
Habilidades financieras Habilidades financieras son ficilmente disponibles 496 Encuesta 54
Experiencia internacional Experiencia internacional de los altos mandos es generalmente significativa 502 Encuesta 37
Altos mandos competentes Altos mandes competentes sen ripidamente disponibles n Encuesta 55
Sistema educacional El sistema educacional conoce las necesidades de la economia competitiva 262 Encuesta 56
Ciencia en las escuelas Ciencia en los colegios es suficientemente enfatizada 138 Encuesta 60
Educacion universitaria Educacién universitaria conoce las necesidades de la economia competitiva 15 Encuesta 56
Administracién de la educacién Educacién administrativa conoce las necesidades de la comunidad de negocios 444 Encuesta 55
Habilidades de lenguaje Habilidades de lenguaje estin conociendo las necesidades de las empresas 319 Encuesta 54
Mobilidad de estudiantes al interior Estudiantes extranjeros de tercer nivel por 1000 habitantes - Namero -
Asesorfa educacional - PISA Encuesta PISA para los de 15 afios de edad 368.0 Valor 55

Figura 7. Resultados Per( Talento Mundial 2015 - Factor Preparacion
Fuente: (IMD & CENTRUM Catdlica, 2015)

De este ranking se puede concluir que, en factores de motivacion, atraccién y retencion del
personal, el pais en general esta muy por debajo de la media, no existe mucha colaboracion
por parte de las compafiias en capacitar a sus trabajadores, en darle mejores beneficios que
propicien su bienestar laboral y profesional, lo que lleva a las altas tasas de rotacion que
pueden sufrir. El costo de obtener a un nuevo trabajador en el puesto de uno saliente es de

aproximadamente tres meses en su curva de aprendizaje.

4.4. Andlisis de la Organizacion

Osinergmin es una institucion publica con autonomia funcional, técnica, administrativa,
econdmica y financiera. Fundada un 15 de octubre de 1997, ya cuenta con 19 afios dedicados

al servicio de la comunidad.

Se cred el 31 de diciembre de 1996 bajo el nombre de Osinerg, iniciando sus actividades el
15 octubre de 1997, supervisando que las empresas eléctricas y de hidrocarburos puedan
brindar un servicio permanente, seguro y de calidad. A partir del afio 2007, se le ampli6 su
campo de trabajo al subsector mineria y pasé a denominarse Osinergmin. Por esta razon,
también supervisa que las empresas mineras cumplan con sus actividades de manera segura

y saludable.

Misidn: regular, supervisar y fiscalizar los sectores de energia y mineria con autonomia,
capacidad técnica, reglas claras y predecibles, para que las actividades en estos sectores se
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desarrollen en condiciones de seguridad y se disponga de un suministro de energia confiable
y sostenible.

Vision: el Pert consolida su desarrollo energético con servicios de calidad, asequible y
seguros; asimismo afianza la sostenibilidad y seguridad del sector minero; con Osinergmin

como la institucion del Estado peruano de mayor credibilidad y confianza.
Valores:

Compromiso: actuar identificados con el Organismo y sus funciones de manera proactiva y
con una visién de largo plazo

Excelencia: generar y usar el conocimiento con eficacia y eficiencia.

Integridad: actuar con profesionalismo, honestidad y transparencia

Autonomia: asegurar y preservar la independencia en las decisiones de Osinergmin y su
estabilidad institucional.

Servicio al cliente: tener la predisposicion para atender a los grupos de interés en los sectores

minero-energéticos.

Como se muestra a continuacion, Osinergmin es el Organismo Regulador y Supervisor con
responsabilidad en los sectores de electricidad, hidrocarburos (hidrocarburos liquidos, gas

licuado de petroleo y gas natural) y mineria (grande y mediana)

El rol de Osinergmin como organismo regulador

Gobierno

Garantizar Suministro de

Empresas Ciudadanos

energéticay minera

Figura 8. Rol de Osinergmin como Organismo Regulador

Fuente: (Resolucién Osinergmin N° 100, 2014)
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Funciones de Osinergmin:

- Reguladora: fija tarifas de servicio publico de electricidad y gas natural
por ducto.

- Normativa: dicta reglamentos y normas que regulen procedimientos a su
cargo.

- Supervisora: verifica cumplimiento obligaciones legales, contractuales o
técnicas.

- Fiscalizadoray sancionadora: imponer sanciones por incumplimiento de
obligaciones legales o técnicas.

- Solucién de reclamos: apelaciones de usuarios del servicio publico de
electricidad y gas natural por ducto.

- Solucién de controversias: conciliar intereses contrapuestos entre
entidades, reconociendo o desestimando derechos invocados.

Matriz FODA:

Seglin muestra el cuadro 4, se establecen las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas presentes en Osinergmin.
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Cuadro 4. Matriz FODA Osinergmin

Fortalezas

Debilidades

Personal altamente capacitado y
reconocido. Destaca entre
instituciones publicas.

La  percepcion  del  trabajo
profesional por parte de los grupos
externos de relevantes.

Dominio de los temas centrales del
sector.

Disponibilidad de recursos.

Cultura desintegrada. Cada area es
una isla que no se comunica con el
resto.

Una organizacion madura con
valores en competencia.

Desanimo en el personal por una
percibida falta de atencion.
Percepcion de ambigiiedad en el
status laboral de los supervisores.

Paradigma local de relacionamiento.

Oportunidades

Amenazas

Necesidad de adaptacion de la
matriz energética.

Vinculos  posibles con  los
reguladores de los paises de origen
de las empresas de los sectores de
energia y minas.

Vinculos posibles con redes
académicas.

Vinculadas al sector de energia y
minas: mitigacion del riesgo en la

inversion.

Distancia de la institucion con los
altimos 1.61 Kkilémetros y los
usuarios que la habitan: el poder del
consumidor.

Pérdida de autonomia del regulador.
Cambio en la composicion de la
inversion extranjera.

Percepcion de riesgo de la inversion.
Cambios en los modelos de
inversion 'y de  regulacion
internacional, con posible impacto

en el area local.

requiere un enfoque mas transversal.

Fuente: elaboracion propia con base en Resolucion Osinergmin N°. 100, 2014

Del cuadro matriz FODA de Osinergmin, se concluye que la organizacion requiere abordar
un enfoque transversal. Su tradicional esquema de trabajo a través de areas independientes
con mucha especializacion y poca coordinacion que funciond bien, hasta ahora, para lograr

un enfoque en la eficiencia, no es suficiente para abordar un esquema de equidad que




El reto futuro es convertir a Osinergmin en una organizacion proactiva y con un enfoque
integral, transversal, de largo plazo, multidisciplinario e interinstitucional, que influya en los
asuntos estratégicos del sector, orientada a la sociedad y al ciudadano, que contribuya
efectivamente a lograr la universalizacion de los servicios con un enfoque de equidad.
También, contribuir a mantener bajo control que las actividades de la mineria se efectien en
forma segura y sostenible. Se observa que se trata de dos negocios (energia y mineria) con

retos diferentes.

Parte del reto implica la necesidad de repensar el marco regulatorio y emprender reformas
de segunda generacién. Es importante asegurar que lo que se regula sea fiscalizable. El
problema de la informalidad debe ser abordado. Hay que simplificar tanto el marco
regulatorio como los procesos internos de la organizacion, la complejidad ha hecho a la

institucién algo lenta y de alguna manera burocratica.

También, existe la necesidad de desarrollar, ademas de las capacidades técnicas, capacidades
de relacionamiento con el entorno desde un punto de vista politico y de comunicacién con
los grupos relevantes. Se requiere organizar a Osinergmin alrededor de sus dos actividades

clave: Energia y Mineria.

Se prevé que los puntos criticos a desarrollar en los proximos afios estan concentrados en las
personas (dentro y fuera), en la innovacion y en la gestion del conocimiento con empleo de

las mejores tecnologias.

Los procesos supervision y fiscalizacion, como los de atencién al pablico (incluyendo la
interaccion en las redes sociales de comunicacion), requieren dar respuesta inmediata a los
requerimientos del ciudadano, mas alla de los plazos dados por el marco legal. EI nuevo
enfoque, también plantea la orientacion a “cero reclamos”, por efecto de una supervision
proactiva. Para ello, es preciso reorganizar la institucion bajo el concepto de ventanilla Unica
y definir claramente quienes componen la ciudadania y la consecuente propuesta de valor

hacia ellos. (Resolucion Osinergmin N° 100, 2014)
Grupos de interés:

El posicionamiento de Osinergmin dependera de como sus grupos relevantes lo perciban
frente a la propuesta valor que se les brinde. La propuesta de valor se define como aquello

que diferencia a Osinergmin, y que es ofrecido a nuestros grupos de interés; es una
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combinacidn Unica de producto, servicios, beneficios y valores agregados que la institucion
ofrece a sus grupos de interés.

Osinergmin, debe formular su estrategia institucional sobre lo que esperan sus grupos
relevantes de su accionar, en los talleres realizados con los equipos de Osinergmin, se definid
quienes eran los grupos relevantes y cuél era la propuesta valor que debia entregar el

Osinergmin a cada grupo. (Resolucion Osinergmin N°. 100, 2014)

De acuerdo con lo anterior, se puede decir que fueron cuatro los grupos considerados como
relevantes: la ciudadania, las empresas, el Estado y los colaboradores. En el cuadro que se

presenta a continuacion se esquematiza quiénes conforman cada uno de estos grupos.

Cuadro 5. Andlisis de Grupos de Interés

Grupo de interés Definicion

Ciudadania Toda persona, empresa o institucion que de manera directa o
indirecta utilice, o no, los servicios de energia (electricidad,
hidrocarburos o gas natural) o que pueda ser afectado por la
actividad minera. En este grupo de interés se incluye a los medios
de comunicacion, lideres de opinion y asociaciones, que de alguna
manera representan a la ciudadania.

Empresas Empresas concesionarias de las actividades reguladas
(electricidad, hidrocarburos, gas natural y mineria); asi como
cualquier empresa o institucion relacionada a la cadena de
comercializacion o de produccion de estos sectores

Estado Cualquier institucion o entidad pablica que defina herramientas de
politicas publicas que puedan influir o ser influidas por
Osinergmin.

Colaboradores Colaboradores de Osinergmin bajo cualquier modalidad, sea
temporal o permanente.

Fuente: elaboracion propia con base en la (Resolucion Osinergmin N°. 100, 2014)
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Mapa estratégico:

El mapa estratégico describe las estrategias que se siguen para el logro de la Vision y Mision

de Osinergmin y las relaciones causa-efecto entre objetivos.

G1. Lograr credibilidad

y confianza de la -$
Sociedad del Rol de ™
Osinergmin 3
% E
G2. Desarrollar reglas G3. Propiciar la G5, Propiciar que las 2
¥ procesos, con mejora de la G4. Atender los actividades de las E
autonomia, cobertura a nivel requerimientos los empresas, sean seguras =]
transparencia y nacional, de servicios grupos interés en o
predictibilidad para el suficientes, asequibles forma entendible, e ‘?m vel E
sector empresarial y de calidad rapida y eficaz (L]
P1. Integrary mejorarlos P2. Incorporar una visién P3. Impulsa_r'la P4. Fortalecerla
w procesos deregulacion, global de largo plazoen E ntraizal:-lon L comunicacion con los
[=] supervision y fiscalizacion energia y mineria que los procesos de vinculacién grupos relevantes
$ prop-"-m el desarrollo de conlos usuarios-empresas.
3 P5. Desarrollar las iniciativas para una politica
a . sectorial sostenible )
condiciones parala P6- Supervisaryregular lc
interconexion regional compromisos de inversion
energética en nuevainfraestructura.
1 i it o
D1. Desarrollarla innovacion y D2. Construir una organizacion D3. Contar con adecuados %
creatividad a través del atractiva, mediante desarrollo Sistemas de Informacion y =
Aprendizaje Organizacionalyla profesional y personal de sus Tecnologias, que brinden ]
Gestion del Conocimiento colaboradores soportealas actividades g

F1. Utilizar eficientemente el

presupuesto

Figura 9. Mapa estratégico Osinergmin
Fuente: (Resolucion Osinergmin N°. 100, 2014)

Composicion organizacional:
Osinergmin esta constituido de la siguiente forma:

- Personal directivo: comprende al presidente del consejo directivo, al gerente general
y a los gerentes de cada gerencia o division.

- Personal jefatural: constituye a los jefes de cada area u oficina regional, a los asesores
y coordinadores de gestion.

- Profesional: comprende a los especialistas y analistas.
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- Asistencial: se compone de los asistentes, secretarias, auxiliares administrativos y

choferes.

A continuacion, se detalla la composicion por grupo ocupacional en cantidades y

porcentajes.

Cuadro 6. Composicién por Grupo Ocupacional de Osinergmin
Grupo Ocupacional Total Total en porcentaje

Directivo 17 2.60 por ciento
Jefatural 89 13.63 por ciento
Profesional 441 67.53 por ciento
Asistencial 106 16.23 por ciento
Total general 653 100 por ciento

Fuente: elaboracion propia

En la distribucion por cantidades, se aprecia que mas del 67 por ciento de la poblacién total
se encuentra dentro del grupo ocupacional “profesional” y 16 por ciento dentro del grupo
ocupacional “asistencial”, lo que sumado conforma mas del 80 por ciento de la poblacion
total. Una buena estructura de compensacion debe considerarse valorada en todo nivel de
cargo, por lo que enfocarse solo en un nivel jefatural o directivo podria no ser totalmente

valorada para la mayoria de trabajadores.

4.5. Analisis de Satisfaccion en Osinergmin

La encuesta realizada a los trabajadores actuales de la institucién mide cinco factores:

- Compensacion salarial.

- Desempefio y reconocimiento
- Plan de beneficios

- Formacion y desarrollo

- Balance vida-trabajo
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Aunado a ello, se realizaron dos preguntas de cierre que guarda relacion al nivel de
satisfaccion actual del trabajador. Igualmente, se hicieron entrevistas a los trabajadores
nuevos Yy a los que optaron por la renuncia voluntaria durante estos Gltimos dos meses, a fin
de conocer qué factores creen ellos que presenta la institucién como sus principales fuentes
de atraccion y cuales son los principales motivos que ocasiona que un trabajador opte por la

desvinculacion de la institucion.
4.5.1. Compensacion Salarial

El resultado de la encuesta por compensacién salarial se enfoca en medir el nivel de
satisfaccion salarial del actual puesto de trabajo en referencia con otros del mismo nivel
dentro de la organizacion, en referencia con otros puestos del mismo nivel o categoria en
otras organizaciones y de la percepcion que se siente entre la relacién sueldo contra

desempefio y responsabilidades del cargo.

Resultado por Compensacion Salarial

B Totalmente de acuerdo Mayormente de acuerdo Indiferente

B Mayormente en desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

- 1.0.79%

Mi remuneracion es superior comparado con otras T ) 38.67%
instituciones del estado 317 J 36.25%
Mi remuneracion es superior a la de otros con mi mismo e 9'5??“ 14:46%
nivel de puesto B 0. 509 2.21%
Siento que se me paga justamente por el trabajo =. 11,.,1',[1;0% ) 27.62%
realizado y responsabilidades asignadas s 17.06%, J 38.73%

Figura 10. Estudio de mercado CL17 Resultado por compensacion salarial

Fuente: elaboracion propia

Es de mencionar que los trabajadores en general sienten que no se les paga como deberia de
pagarseles (mas del 50 por ciento siente que no se les paga de manera justa), que se les da
mayores responsabilidades y tareas, pero no perciben que ello conlleve a mejores ingresos
econdmicos. Sienten ademas que existen otros trabajadores dentro de la organizacion que
realizan menos trabajo o no tienen la misma carga laboral y tienen un sueldo igual o hasta

mayor que ellos.
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Actualmente, Osinergmin tiene bandas salariales por cada categoria salarial, por lo que cada
trabajador puede ganar hasta lo maximo que le permite su banda. Sin embargo, estas
categorias no se adaptan con la realidad, dado que al analizarlas con un método de
calificacion de puestos bajo metodologia Hay (véase figura 11), se evidencia que hay una
clara muestra de inconsistencia salarial, 1o que guarda relacion con los resultados de la

encuesta en lo que refiere a consistencia interna del salario percibido.
Analisis de consistencia interna en Osinergmin bajo metodologia Hay

Org. Sup. de la Inversion en Energia y Mineria — OSINERGIM Consistencia interna - Total Fijo (BS)

1113961192225 269 314 371 439 519 614 735 530 1056 1261
300,000 -

250,000 >

Total Fijo (BS) (PEN)

200,000
&  Ocupantes

Mediana interna

150,000
--------- 80% Dispersion line

--------- 120% Dispersion line
100,000 -

50,000 1
g

H—+——+— t t t t t t t t
91011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 ral 22

Grado Hay

Figura 11. Consistencia Interna Osinergmin

Fuente: Benchmark Report Korn Ferry 2016

En cuanto a evidenciar qué tan competitivo se muestra Osinergmin a nivel salarial con el
mercado (véase figura 12), se puede ver que, segun resultados de la encuesta, hay cierta
equidad entre los que sienten que se les paga por encima a otras instituciones del Estado
(38.67 por ciento) sobre los que sienten que se les paga por debajo de lo que podrian recibir
en otras entidades publicas (36.25 por ciento). Actualmente, los sueldos que maneja la
institucion al ser un organismo auténomo con recursos directamente recaudados son en
promedio mayores que otras instituciones del Estado, por lo que aquellos que sienten que se
les paga por debajo del mercado estarian analizandolo con el mercado general y no solo con

otras entidades publicas.

38



De este modo, y de acuerdo con data de mercado obtenida con cierre del afio 2016, donde la
institucion se compara con empresas del rubro energia, se tiene que hasta para los puestos
con grado hay de 10 a 15 (asistentes, analistas y especialistas), la institucion paga por encima
de su mercado considerando solo el total fijo, mientras que para los puestos jefaturales hacia
adelante, se observa que a nivel salarial la institucion ya no es tan competitiva con el
mercado, y para los puestos directivos se evidencia que se estd muy por debajo de la mediana

del mercado.

Esto sin contar con los demas beneficios econdmicos adicionales que puedan tener como
utilidades, incentivos por desempefio, entre otros; sumando ello que a nivel salarial la
institucion no es muy atractiva para los mandos altos. De ello se obtiene que hay cierta
igualdad entre los que sienten que perciben un sueldo inferior en comparacion de los que

sienten que tienen un sueldo superior en comparacion con el mercado salarial.
Andlisis de competitividad externa Hay:

Org. Sup. de la Inversion en Energia y Mineria - OSINERGIM vs. Mercado Selecto | - Total Fijo (BS)

11716 19: 228269 314 371 439 519 614 735 850 1056 1261
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Grado Hay

Figura 12. Consistencia Externa Osinergmin
Fuente: Benchmark Report Korn Ferry 2016

Como se muestra en la figura 13, el resultado general del factor indica que casi la mitad de
los trabajadores (49.65 por ciento) no se encuentran conformes con su remuneracion actual,
mientras que un 38.39 por ciento de la poblacion si estarian conformes con su remuneracion
percibida actualmente.
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Resultado General por Compensacidn Salarial

Totalmente de Totalmente en

acuerdo \ desacuerdo
11%

3

Figura 13. Estudio de mercado CL17 Resultado general por compensacion salarial

Fuente: elaboracién propia
4.5.2. Desempefio y Reconocimiento

En este factor se evalUa el grado de relacion que tiene el jefe inmediato y el gerente de area
con respecto de su personal a cargo, pues son ellos quienes a primera instancia recogen sus
opiniones, evalGan su desempefio, infieren en su clima laboral, y generan reconocimiento.
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Resultado por Desempefio y Reconocimiento

B Totalmente de acuerdo B Mayormente de acuerdo u Indiferente B Mayormente en desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

o
Los compafieros de trabajo estamos dispuestos a ayudarnos mutuamente PR 34.60%
3%
) N . 2 23.81%
Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios importantes 37.14%
A1%
u <,
Los jefes reconocen que pueden cometerse erroresinvoluntarios en el trabajo # 30.79% 40-95%
.98%
o
9
Mi jefe escucha y valora misideasy aportes . 2222 45.08%
) ! - ' . 19.68%
Los jefes muestran aprecio y reconocimiento por el esfuerzo extra realizado 145.08%
.03%
o
o
Estoy dispuesto a hacer un esfuezo extra para hacer el trabajo - i 40.00%
o

PRt
Ante un trato injusto, sé que tendré la oportunidad de ser escuchado JE— ibl”n‘ e——— 30.16%

o
o
Siento que soy tratado bien, independientemente del cargo que ocupo # 7 02% 39.68%
A8%
o

9
Todos tenemos la misma oportunidad de recibir un reconocimiento especial L% 148.25%
.25%

o
9
Estoy orgulloso de decir que trabajo aqui #}78% 55.24%
.03%
) > 49.52%
Cuando veo lo que logramos me siento orgulloso 14.29%
.88%
o
w o
Mi participacion es importante para el desarrollo de la organizacion 15550 53.02%
.Z1%

45.40%

Figura 14. Estudio de mercado CL17 Resultado Desempefio y Reconocimiento

Fuente: elaboracion propia

Los resultados de la encuesta sobre este factor, sefialan que la mayoria de los trabajadores se
sienten orgullosos de trabajar para Osinergmin, se muestran satisfechos de los logros
obtenidos y a su vez, sienten que su trabajo es importante para el adecuado desarrollo de la

institucion.

En ese sentido, la relacion que tienen los jefes con sus trabajadores, asi como la interaccion
entre ellos, no es bien percibida puesto que en general se observa que mas de la mitad de los
trabajadores sienten que no son escuchados, que sus ideas y propuestas no son tomados en
cuenta, que no se les comunica sobre acciones o temas de importancia, lo que ocasiona que
no estén dispuestos a hacer un esfuerzo extra para realizar el trabajo. El jefe es la persona
con la que mayor interaccién va a tener el trabajador, por lo que se tiene que considerar que
de ellos depende en buena parte el tener personal motivado y reconocido, que genere asi

buenos niveles de desempefio.

Por lo tanto, puede decirse que, dentro del resultado general para este factor, la mayoria no
estad conforme al momento de valorarlo; esto debido principalmente al rol actual que esta

desempefiando el jefe inmediato y gerente de area.
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Resultado general Desempeiio y Reconocimiento

Totalmente de
acuerdo
7%

Mayormente de
acuerdo
35%

Figura 15. Estudio de mercado CL17 Resultado general Desempefio-Reconocimiento

Fuente: elaboracion propia

4.5.3. Plan de Beneficios

En concordancia con los resultados obtenidos para este factor, se observa que hay un
porcentaje considerable de trabajadores que no conocen la totalidad de beneficios actuales
que tiene la institucion, por lo que no hay una politica clara de comunicacion de los

beneficios ofrecidos que en muchos casos generan retencion del personal.

Si bien Osinergmin es una entidad publica, realiza eventos y programas corporativos que
son valorados por la mayoria de los trabajadores. Igualmente, en temas de seguridad y medio
ambiente, la mayoria siente que estan laborando en un lugar seguro; no obstante, existe
aproximadamente un 30 por ciento de trabajadores que se sienten en un lugar fisicamente

inseguro.
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Resultado por Plan de Beneficios

B Totalmente de acuerdo [ Mayormente de acuerdo u Indiferente

B Mayormente en desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

.32
La institucion realiza programas y eventos acorde a mis 5 ) 55.6%
necesidades w 19.7%
__2..1..3.5'4_l
37.1%
Es un lugar fisicamente seguro para trabajar ﬂ 5% ’
186958
20,09
s 557.8%

Aqui se celebran evenos especiales m’/; 2%
. 0

16,29

Conosco la totalidad de beneficios actuales que tengo al o
ser trabajador de Osinergmin %%0.0%

3 42.9%

Figura 16. Estudio de mercado CL17 Resultado Plan de Beneficios
Fuente: elaboracion propia

En indices generales, un 65.2 por ciento de los trabajadores esta de acuerdo con el actual
plan de beneficios, pero casi el 30 por ciento de los trabajadores no se sienten conformes con

los beneficios obtenidos.

Resultado general Plan de Beneficios

Totalmente en

/ desacuerdo

12%

Mayormente en
desacuerdo
17%

Mayormente de
acuerdo
48%

Indiferente
6%

Figura 17. Estudio de mercado CL17 Resultado General Plan de Beneficios

Fuente: elaboracion propia
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4.5.4. Formacion y Desarrollo

Los resultados para este factor muestran que el actual plan de formacién de personas si
cuenta con la aceptacion de la mayoria de trabajadores, puesto que hay opcién de optar por
capacitacion auspiciadas por la institucion siempre que sean dentro de las actividades que
desempefia en su cargo y dentro del marco presupuestal actual (capacitaciones de hasta
méaximo una UIT por afio). Empero, se percibe que la institucion no ofrece programas de

linea de carrera que incentiven el crecimiento profesional de los trabajadores.

Resultados por Formacion y Desarrollo

B Totalmente de acuerdo Mayormente de acuerdo Indiferente

B Mayormente en desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

L A30%=m 20.32%

Me brindan oportunidades de crecer profesionalmente L4135 - 44.13%
Se me ofrece capacitacion o entrenamiento con el e 4'762/" J 55.56%
objetivo de promover mi desarrollo profesional 21% 25.71%

Figura 18. Estudio de mercado CL17 Resultado Formacién y Desarrollo

Fuente: elaboracion propia

En indices generales, este factor es valorado en tema de capacitaciones y no muy bien
valorado en desarrollo y lineas de carrera, a un plano general un 51.59 por ciento de

trabajadores resultan estar en desacuerdo.
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Resultado general Formacidn y Desarrollo

Totalmente de

acuerdo \
6%

Mayormente de
acuerdo
38%

Indiferente
4%

Figura 19. Estudio de mercado CL17 Resultado general Formacion y Desarrollo

Fuente: elaboracion propia

4.5.5. Balance Vida - Trabajo

Este factor intenta medir el balance que existe entre lo referido al trabajo propiamente y la
vida personal de los trabajadores, ademas de ver si las actuales politicas son aceptadas y

valoradas o por el contrario resultan ser desmotivadoras.

Como se puede observar con los resultados obtenidos, si se percibe una preocupacion de la
institucién por tener un balance entre vida personal y laboral, lo cual es valorado los

trabajadores en su mayoria.
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Resultados por Balance Vida - Trabajo

B Totalmente de acuerdo Mayormente de acuerdo u Indiferente

B Mayormente en desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

0,

J 35.24%

T - o
La institucion se preocupa por mi bienestar laboral m%“-m%
o (']

13,97
Puedo tomar tiempo libre, de forma coordinada, para 5 J 52.06%
atender asuntos personales de importancia. ﬁ,o 4.92%
B_4.449

Aqui se fomenta que las personas equilibren su vida de 5 ) 49.84%
trabajo y vida personal w 27.62%

Figura 20. Estudio de mercado CL17 Resultado Balance Vida - Trabajo

Fuente: elaboracion propia

Cabe serialar que lo que se pretende es que los trabajadores puedan distribuir adecuadamente
sus tiempos, esto con el objetivo de no generar estrés por sobrecarga laboral o desmotivacién
para realizar el trabajo cotidiano. A indices generales, se tiene un nivel de aceptacion de

52.14 por ciento con referencia a ese factor.

Totalmente de
acuerdo
10%

ultado general Balance Vida - Trabajo

Totalmente en

/ desacuerdo

17%

Mayormente en
desacuerdo

Mayormente de 23%

acuerdo
42%
Indiferente
8%

Figura 21. Estudio de mercado CL17 Resultado general Balance Vida -Trabajo

Fuente: elaboracién propia
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4.5.6. Encuestas de Entrada y de Salida

Segun datos obtenidos de las encuestas realizadas referentes a la incorporacion de nuevos
trabajadores, se hall6 que el principal factor de atraccion de Osinergmin para los nuevos
ingresos fue el prestigio, seguido de tener un sueldo superior al mercado laboral. Dentro de
la premisa otros (18 por ciento), se considero el ambiente laboral, la zona de ubicacidn, con
referencias de otros trabajadores.

Resultados entrevista de entrada

Figura 22. Estudio de mercado CL17 Resultado de encuesta de entrada

Fuente: elaboracion propia

Sobre las entrevistas de salida que se elaboraron con el personal que voluntariamente decidié
desvincularse de la institucidn, se obtiene que en la mayoria de casos ellos deciden renunciar

a la institucion por la relacion que tienen con su jefe inmediato.
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Resultados entrevistas de salida

/

T~

Figura 23. Estudio de mercado CL17 Resultado de encuesta de salida

Fuente: elaboracion propia

Como resultado general de la aplicacion de la encuesta, se observa que los factores de plan
de beneficios y balance vida trabajo son los que tienen mayor aceptacién, mientras que los
factores como compensacion salarial, reconocimiento (vinculado al jefe inmediato) y

formacion y desarrollo no cuentan con la suficiente aprobacion de los trabajadores.

RESULTADOS GLOBALES

E Totalmente en desacuerdo Mayormente en desacuerdo E Indiferente

Mayormente de acuerdo [ Totalmente de acuerdo

fires
Compensacion Desempeio y Plan de Formacion y Balance Vida
Salarial Reconocimiento Beneficios Desarrollo Trabajo

Figura 24. Estudio de mercado CL17 Resultados generales de encuesta

Fuente: elaboracion propia
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4.6. La Estructura de Compensacion Actual en Osinergmin

Actualmente, Osinergmin no tiene una estructura de compensacion establecida formalmente;
por ende, carece también de un programa, politica y procedimientos que regulen los
beneficios actuales con los que cuenta. Aunque hay programas de capacitaciones, eventos y
ferias que buscan el bienestar y generar mayor motivacion del trabajador, estos no
necesariamente siguen una unica estrategia, por lo que en varios casos podrian no ser
considerados un beneficio que genere motivacion al trabajador. Dentro del listado actual de

programas que son afines a una estructura de compensacion, se tiene:

Programa de induccién que se realiza la tercera semana década mes, donde son citados los
trabajadores ingresantes en el mes, con el fin de explicarles como funcionan los

procedimientos internos que rigen a la institucion.

Universidad corporativa, este beneficio logra que los mismos trabajadores puedan
compartir su conocimiento técnico y adquirido a lo largo de su experiencia profesional con
los demaés trabajadores en la institucién; por ello se tiene una plataforma virtual donde cada
trabajador puede elegir qué curso le gustaria llevar. Las clases se dan de manera virtual y no
tiene costo mensual por parte del trabajador, sin embargo, ante renuncia o incumplimiento

de la malla establecida, se descuenta el monto por cada curso invertido.

Inglés corporativo, a simple acuerdo entre trabajador y empleador, este puede optar por
Ilevar de manera virtual el curso de inglés, dentro de la plataforma Berlitz, teniendo al final
la constancia segun el nivel alcanzado. Este beneficio no tiene costo mensual por parte del
trabajador, sin embargo, ante renuncia o incumplimiento de alcanzar el nivel de plazo

establecido, se descuenta el monto total invertido.

Vale de alimentos por navidad, este vale de alimentos se otorga a la totalidad de

trabajadores activos al primer dia habil de diciembre.

Campanias de salud, de manera anual se establecen ferias de salud donde el personal puede,

de manera gratuita, realizarse consultas médicas.

Talleres de relajacion, los martes y jueves después de acabado la jornada laboral, se dan
los talleres de yoga y relajacion al personal que opte por este beneficio. Pueden ir también
los familiares del trabajador que asi lo solicite.
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Horario flexible, actualmente el horario establecido de Osinergmin es de lunes a viernes de
08:30 a.m. a 06:00 p.m. No obstante, y en comun acuerdo con el jefe inmediato, el trabajador
puede optar por los siguientes dos horarios adicionales. Este beneficio aplica a todos los

trabajadores (incluido jefes y gerentes).
-De lunes a viernes de 08:00 a.m. a 05:30 p.m.
-De lunes a viernes de 09:0 a.m. a 06:30 p.m.

Programa de medicion de metas, de manera trimestral el personal es calificado en base en

las metas establecidas a inicios de afio.

Servicio de comedor, en la sede central de la institucion hay un servicio de comedor, si bien
no es subvencionado por la institucion, si se garantiza la salubridad de los alimentos
servidos, ademas se cuenta con menus hipocaldricos y con nutricionista que pueda manejar

una dieta especifica.

Friday Fresh, este afio y gracias a la accién de la Gerencia de Recursos Humanos, se ha
establecido la politica del Friday Fresh; este beneficio permite a los trabajadores ir con
vestimenta casual los dias viernes, a Unica excepcion de tener eventos externos en

representacion de la institucion.

Dia de valores, por el dia del aniversario, se organiza unas olimpiadas donde se busca la

integracion entre todos los trabajadores.

Talleres de lectura, de la mano de la Gerencia de Comunicaciones, se invita a los
trabajadores a ser bienvenidos a los talleres que buscan incentivar la lectura sobre diversas

obras literarias.

Viernes de entretenimiento, el viernes siguiente después del pago mensual, existe la opcion

de comprar y a precios corporativos entradas al cine.

Concurso decoracion de oficinas por fiestas patrias y navidad, se brinda la opcion de que
la gerencia o gerencias ganadoras opten por elegir un dia de descanso como premio a la

creatividad decorativa.
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Show de talentos, se realiza una vez al afio en el mes de noviembre y dependiendo de la
tematica de cada afio se establecen concursos de baile y canto entre gerencias, que buscan

propiciar la sana competencia e integracion entre distintas areas.

Olimpiadas Osinergmin, estas olimpiadas cuentan con campeonatos de futbol, basquetbol
y voleibol; son invitados a participar todos los trabajadores de la institucion, los equipos
pueden estar conformados entre gerencias o por afinidad.

Navidad con los nifios, este evento llevado a cabo en el mes de diciembre esta enfocado en
los trabajadores con nifios mores de edad hasta los nueve afios, donde se les convoca a

participar de un show con animacion especial y regalos significativos.

Gestion de seguros, el personal, a plazo indeterminado (bajo el D.L. 728), tiene un seguro
EPS con cobertura al 100 por ciento de la misma. El personal CAS tiene el seguro de Essalud

cuya cobertura es al 100 por ciento por el aporte que la institucién realiza como empleador.

4.7. Consideraciones para el Disefio de la Estructura de Compensacion

Las consideraciones propuestas para tener en cuenta antes de establecer un disefio de

estructura de compensacion son las siguientes:
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Cuadro 7. Consideraciones para el disefio de la estructura de compensacion

Ambiente externo

Institucion

Trabajador

Requlacidn

Normativa

El Mercado Laboral

Conocer la estrategia

institucional.

Conocer los factores
de atraccion, retencion

y motivacion.

D.L. 728 y normas
aplicables al personal
contratado a pazo

indeterminado.

Diferencias entre

empresas privadas e

instituciones publicas.

Conocer de la Misién,
Visién y Valores

Organizacionales.

Evolucién de sus

expectativas.

D.L. 1057 y normas
aplicables al personal
CAS.

La Cultura

Generacional

Conocer de la cultura

organizacional.

Programa de

Comunicacion.

Ley del Servicio Civil.

Fuente: elaboracion propia

Antes del disefio de una estructura de compensacion se debe conocer cémo funciona el

mercado laboral, la diferencia que existe entre empresa privada e institucion pablica y saber

que, dependiendo de cada generacidn, las expectativas laborales cambian.

Con referencia a los primeros dos puntos, se debe aclarar que ya fueron explicados en el

presente trabajo. Sobre la cultura generacional es necesario saber que conviven tres

generaciones dentro del mercado laboral de la institucion:

- Baby Boomers, nacidos entre 1946 al 1965
- Generacion X, nacidos entre 1966 al 1981

- Generacion Y, nacidos entre 1982 al 2000

En tanto, dentro de la estructura de compensacion se debe considerar el analisis de la

organizacidn, el cual ya fue detallado en el inciso 4.5, dentro del mapa estratégico con miras

al 2021, se tiene como enunciado “Construir una organizacion atractiva, mediante desarrollo

52




profesional y personal de sus trabajadores”; esto esta directamente relacionado con el disefio

de la estructura de compensacion:

A través de las encuestas realizadas a los actuales trabajadores en la institucion se pudo saber
cuéles son sus expectativas y los motivos que les permiten continuar laborando para la

institucion.
Regulacion y normativa laboral:

Para implementar cualquier sistema de compensacion o cualquier politica dentro de la
Gerencia de Recursos Humanos se deben de considerar los factos laborales y jurisprudencia
en materia laboral, a fin de no incurrir en programas que puedan resultar perjudiciales para

el empleador.
Programa de Comunicacion:

La comulacién efectiva y apropiada es vital para el éxito del programa. Es la clave para
asegurar que se esté generando aquello para lo que fue disefiado. El programa de
compensacion puede servir como motivador solo si es comprendido y aceptado por los
empleados que son los afectados por el programa. Los empleados se desempefian mejor

cuando saben qué se espera de ellos y como seran recompensados.

4.8. Disefio de la Estructura de Compensacion para Osinergmin

Conociendo ya los antecedentes al disefio de una estructura salarial, se presenta la estructura

de compensacion propuesta para Osinergmin:

La propuesta de valor al empleado esta compuesta bajo el concepto de “Nuestra energia eres
t0”. Esto debido a que Osinergmin es una institucion supervisora de la inversion en Energia.
Segun la estrategia organizacional al 2021 se tiene como propuesta: «Construir una
organizacién innovadora, constituida por colaboradores competentes y motivados que
laboren en un entorno atractivo y retador que promueva y potencie su desarrollo profesional
y personal» (Resolucién Osinergmin N°. 100, 2014). De igual modo, esta propuesta tiene

como pilares tres compontes:
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4.8.1. Bienestar para tu Energia

La clave para tener grandes colaboradores es ofrecerle un entorno de trabajo adecuado,

seguro, sano y con beneficios que contribuyan a su bienestar.

Bieneftar

Para tu energia

Figura 25. Logotipo Bienestar para tu Energia

Fuente: Osinergmin

Resulta necesario mencionar que dentro de este pilar se considera lo siguiente:

e Programas de “energia saludable”.

e Actividades de seguridad ocupacional.

e Actividades de remuneraciones.
Programas de “Energia Saludable”
a. Desayuno de bienvenida al trabajador

De la mano del presidente del Consejo Directivo, el Gerente General y el Gerente de
Recursos Humanos, se dispone una vez al mes un desayuno que busque conocer las

expectativas que tengan los nuevos trabajadores de la institucion.
b. Programa de bienvenida

Luego del desayuno de bienvenida o dentro del plan de induccién presencial, de mano de la
gerencia de Recursos Humanos, los trabajadores realizan un recorrido por las distintas areas
que tiene la institucion con el fin de que conozcan donde estan localizados y qué personal lo

conforma. Adicionalmente, se le entrega un kit de Bienvenida que incluye:

- Carta de bienvenida
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- Cuaderno institucional
- Lapicero institucional
- Pulsera para acceso gratuito al comedor por la primera semana de labores
- Calendario institucional
- Brochure y CD institucional
C. Lunes recargado

Con este se pretende brindarles a los trabajadores espacios de sana integracion durante la
jornada laboral, una forma de desconectarse en su dia a dia y compartir unos minutos con

los compafieros de las éreas.

Este se realiza los dias lunes de la primera o segunda semana de cada mes a media mafiana,
en la que el personal de cada una de las sedes y locales se le brinda un espacio donde puede
adquirir informacién de su interés y disfrutar de un snack que lo recargue de energia.
Adicionalmente, se aprovecha este espacio para comunicarles de los nuevos convenios

corporativos con organizaciones educativas, recreativas, de viajes, entre otros.
d. Viernes de entretenimiento

El fin de mes es algo esperado por todos los colaboradores de las organizaciones, y en
Osinergmin se desea brindarles una propuesta divertida, integradora y de sano

entretenimiento.

El dltimo viernes de cada mes, con fecha posterior al pago del personal se invita a los
proveedores de convenios del rubro de entretenimiento como CinePlanet, Teleticket, Circos
y otros centros de espectaculo del medio, con el propdésito de que los colaboradores puedan
acceder a los precios corporativos para disfrutar junto a su familia de un grato fin de semana

a precios especiales.
e. Energilandia

La propuesta es brindar por el dia el trabajo un espacio de agradecimiento para reconocer su
labor diaria a la institucion. Como parte de los atractivos del espacio de distraccion se

propone implementar las siguientes zonas.
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- Juegos tradicionales: fulbito de mesa, mesa de ping pong, mesa de air hockey.
- Videojuegos: PlayStation, plataforma Wii

- Comida y bebida: popcorn, algodon dulce, helados, ensalada de fruta y bebidas sin

alcohol.
- Relajacion: manicure y sillon de relajacion
f. Dia de valores

Propuesta con motivo del aniversario de la institucion, el cual varia anualmente pudiendo
ser tomada como un dia de integracion y recreacion o una noche de gala. En ambos casos se
hace publico el reconocimiento a los trabajadores que hayan logrado nuevos retos

profesionales.
g. Juegos regionales

Parte de una propuesta integrativa es poder acercarse cada vez mas a los colaboradores de
las oficinas regionales, por ello se preparan los juegos regionales como un full day de
integracién que se constituye de una jornada deportiva y de juegos de integracion, los cuales
se llevan a cabo en tres puntos del pais. En esta jornada se tienen:

+ Dinémicas de integracion

» Almuerzo de confraternidad

» Tarde deportiva con el personal
h. Osimistura

Las actividades que se realizan fomentan la integracion como institucion, es por ello que se
quiere implementar una actividad donde el personal participe organizando la misma,
ofreciendo platos, postres y bebidas preparadas por ellos mismos e invitando a sus
compafieros de trabajo. Es una actividad que permite ver desde otro enfoque a los

comparieros de trabajo y fidelizar sus relaciones interpersonales.
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i. Show de talentos “Talento con energia”

Talento con Energia contaria con tres rubros: baile, musica y teatro, lo cual permitira la
participacion de equipos; ademas se realiza la presentacion del equipo de gerentes para
promover la participacion de sus equipos. En este gran evento se invita a participar a los

familiares de los trabajadores.
J. Osiolimpiadas

Teniendo en cuenta que se esta desarrollando en un grato ambiente donde la competencia es
una de las principales caracteristicas de los colaboradores, desarrollar diversas habilidades
como el trabajo en equipo, la comunicacion y el compafierismo dan esencia a este
campeonato. Esta fiesta deportiva congrega a todos los colaboradores, ademas de la familia
que son invitados en el evento de la inauguracion y clausura. Por lo tanto, se cuenta con las

siguientes disciplinas:

Fuatbol master

- Fuatbol libre
- Futbol femenino
- Voleibol mixto
- Baésquetbol masculino
- Ajedrez
- Tenis de mesa
k. Navidad de los nifios

La navidad es una gran festividad esperada por toda la familia, en especial de los pequefios
en casa; pensando en ellos se propone una tematica divertida, original y llena de emociones

unicas para la familia, con el objetivo de celebrar estas fiestas.
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l. Gestion de seguros

La propuesta se encargaria de realizar las gestiones de los seguros ante EsSalud, la EPS y
el seguro privado para el caso de los practicantes. Asimismo, otros seguros para el

trabajador dependiendo de las funciones que realice.

Es importante resaltar que para el personal con contrato a plazo indeterminado tiene como
beneficio la cobertura al 100 por ciento de la prima anual de la EPS, igual que su conyuge,
hijos y padres; factor que es valorado por el personal dado que contribuye con el bienestar
de su familia. Para el personal CAS, ademas de tener el seguro de EsSalud por ley, se brinda
un seguro con caracteristicas similares a la EPS y con un precio corporativo para tener la

facilidad de acceder al servicio de salud.
m. Gimnasia laboral

Con el objetivo de prevenir enfermedades relacionadas al sistema musculo esquelético,
Osinergmin tendra como practica promover actividades fisicas dirigidas a los trabajadores
dentro de sus puestos de trabajo, a cargo de terapistas especializados.

n. Campanias de salud preventiva

Con la finalidad de seguir velando por el bienestar del trabajador y su familia, Osinergmin
promueve anualmente campafias de vacunacion contra la influenza, a través de convenios
con laboratorios y clinicas privadas de prestigio reconocido. La aplicacion de la vacuna no
genera ningun gasto adicional al colaborador, puesto que es subvencionada por la
organizacion y en el caso de sus familiares directos, se ofrecen las vacunas a precios

corporativos. La campafia contaria con los siguientes servicios:
- Presion arterial
- Nutricién
- Dermatologia
- Odontologia
- Oftalmologia

- Descarte de cancer de mama.
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0. Programa de desarrollo de personal

Se propone que los trabajadores no solo deben tener la oportunidad de formarse y
especializarse en areas de su competencia, sino que ademas se pueda brindar herramientas
que puedan utilizar en los diferentes planos de su vida y seguir contribuyendo a su equilibrio

personal, familiar y laboral.
p. Taller de yoga

Se propone continuar con los talleres de yoga, los cuales se constituyen como una actividad
multidimensional que trabaja a nivel fisico, mental y espiritual ofreciendo beneficios

positivos en estas dimensiones.
g. Taller de lectura

Se apuesta por el desarrollo cultural de los trabajadores, la lectura también es una forma de

relajacion y trasladarse a mas de un escenario con el uso de la imaginacion.
r. Horario flexible

El gran nivel de aceptacion de esta practica indica que se debe continuar con este beneficio,
en el cual el trabajador, con previa coordinacion con su jefe inmediato, puede optar por los

siguientes horarios de trabajo:

De lunes a viernes de 08:00 a.m. a 05:30 p.m.
De lunes a viernes de 08:30 a.m. a 06:00 p.m.
De lunes a viernes de 09:00 a.m. a 06:30 p.m.
S. Friday Fresh

Se establece que todos los viernes el trabajador puede optar por venir con vestimenta casual
(no zapatillas, ni polos), siempre y cuando no realice gestiones en representacion de

Osinergmin fuera de la institucion.
Programas de Seguridad Ocupacional
Preocupados por la seguridad del trabajador y mantener condiciones laborales que propicien

un ambiente de trabajo sano y seguro se realizan las siguientes actividades:
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- Inspecciones de las areas de trabajo para prevenir accidentes.
- Capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo.
- Monitoreos de higiene ocupacional.
- Evaluaciones ergondmicas y seguimiento por el médico ocupacional.
- Contar con el Comité y Subcomités de Seguridad y Salud en el Trabajo.
- Gestidn de emergencias.
Programas de remuneraciones

Como propuesta dentro de este rubro, se tiene la realizacion de programas que incentiven
maximizar los ahorros o minimizar los gastos incurridos por los trabajadores; para ello se
planea invitar a las entidades financieras para que dicten charlas informativas al personal,
con el fin de que sepan qué entidad les brinda mayores beneficios por tener cuentas asociadas

aellas.
4.8.2. Crecimiento para tu Energia

El crecimiento es la fuerza que permite seguir avanzando. Por esa razon, este pilar se enfoca

en desarrollar las habilidades profesionales.

.. \\/,
Crecimients INPFIG

o -
Para tu energia >

Figura 26. Logotipo Crecimiento para tu Energia

Fuente: Osinergmin
Dentro de este pilar se hallan:

e Seleccion de personal
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e Capacitacion
e Desarrollo
e  Gestidn de conocimiento

e Universidad Corporativa

Desarrollo del idioma inglés.
Seleccion de personal

En Osinergmin se busca que los colaboradores se sientan coémodos y satisfechos desde esta
etapa donde sienten la mayor expectativa de trabajar con la institucion, por ello se garantiza
un proceso con total transparencia. Asi, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
se efectla a través de diversas etapas, que inician con la necesidad de cubrir el puesto vacante
por parte del &rea usuaria y concluye en la eleccion del candidato idoneo para el puesto

convocado.
Capacitacion

El plan de capacitacion se desarrolla a partir del diagndstico de necesidades en las distintas
gerencias y/u oficinas donde participan equipos de trabajos que contribuyan al levantamiento
de dicha informacion y que permite la formulacion del Plan de Desarrollo de Personas
(PDP), para su respectiva ejecucion y seguimiento durante el afio. Ademas, durante el afio
se lleva el seguimiento del cumplimiento de los PDP en coordinacién con las &reas, con el
propoésito de garantizar que la capacitacion sea un soporte estratégico en la gestion del

colaborador.
Desarrollo de personas

Se trabaja en el compromiso de seguir desarrollando el talento de los trabajadores, por lo
que se desarrolla el Plan de Desarrollo de Personas como un plan de gestion que busca
mejorar las acciones de capacitacion y evaluacion del personal. EI Plan de Desarrollo de
Personal tiene como finalidad implementar estrategias de desarrollo de capacidades mas
adecuadas a las necesidades del Osinergmin, y seguir contribuyendo a la mejora continua de

la administracion pablica.
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Gestion del conocimiento

Este factor tiene por finalidad poner a disponibilidad el conocimiento relevante. Se viene
trabajando un repositorio documental que brindara el libre acceso a material de capacitacion
de los diferentes sectores de la especialidad, los cuales en la actualidad se encuentran en

formatos virtuales y fisico en diferentes modalidades.
Universidad Corporativa

La universidad corporativa responde a la necesidad de complementar la formacion en
materia de regulacion que el mercado no provee al colaborador de Osinergmin, y que la
oferta académica tradicional no ofrece en el medio. Estos son los beneficios que trae

implementar la universidad corporativa:

Desarrolla competenclas para una mejor atendion a los grupos de interds
Anticipa sus necesidades y prepara a los trabajadores para afrontarlas
Alinea el aprendizaje al planeamiento, |0 que se traduce en mayores
niveles de satksfaccidn

Mantiene una percepcidn positiva del ral de Osinergrin frente a los
prupos de interds

Perspectiva
grupos de
interés

Evalucidn y mejora de procesos producto de nuevos conocimientos
Meajora del desempefio. Coherencla entre lo gue se aprende y lo gue se
hace

Estandariza procesas con aprendizaje a medida

Perspectiva
de procesos

Progia cultura de aprendizaje
»  Ganera metodologias y conocimiento acordes al modeln de gestidn de

Perspectiva

desarrollo /
innavacion

Qzinargmin

«  Gastiona el conocimeenta de (08 expertos, asagurando guee al mismo se

Comparta y se mantenga vigente meadiante un releva efectivg alas

sigulentes generaciones de profesionabes., propiciando la formacian de
cuadros internos
*  Contenidos de acuerde con necesidadas de Osinargmin

Optimizacidn del presupuesta (educacian presencial y no presenciall
Aharro por costos docentes (red de facilitadores internosh

Perspectiva
financiera

Figura 27. Universidad Corporativa

Fuente: (Universidad Corporativa Osinergmin, s.f.)
Inglés virtual

Se ofrece el programa de “Inglés puertas al mundo” para el personal que desee incursionar
en el aprendizaje de una nueva lengua, para ello cuenta con niveles basico, intermedio y
avanzado. Ademas, los familiares directos también pueden gozar del mismo programa a

tarifa corporativa.
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4.8.3. Somos Energia

Enfoque en la cultura, identidad y trabajo en equipo. Se fomentan actividades de integracion

que contribuyan a construir un mejor clima laboral.

Figura 28. Logotipo Somos Energia

Fuente: Osinergmin

Cabe mencionar que dentro de este pilar se tienen las siguientes practicas:
e Compartiendo la cultura
¢ Clima organizacional
e Eventos, celebraciones y reconocimientos

Compartiendo nuestra cultura

Se propone compartir la cultura a través del periédico mural, situados en cada uno de los
pasillos de las sedes, con el fin de mantener a los trabajadores informados de los

acontecimientos relevantes.
Clima organizacional

Esto se plantea mediante el desarrollo de una propuesta integradora para la gestion del clima
organizacional en Osinergmin, la cual ha sido inspirada en el desarrollo de la satisfaccion

del colaborador, su identificacion y el fortalecer los lazos de fidelizacion con la institucion.

Como se muestra en la figura a continuacion, este plan esta definido por los pilares para la
gestion del cambio del clima organizacional, estos pilares se constituyen en herramientas
estratégicas e involucramiento activo de colaboradores para una gestion integral que

conlleve a la mejora de la satisfaccion laboral.
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i Osinergmin

CONFIANZA Y CREDIBILIDAD

e EET - Comité de Clima - Desarrollo de - Reconocimiento
- Encuesta de 5] planes de accién a la gestion de

Seguimiento - Red de Clima - Diagnéstico de clima -
- Focus Group Laboral acciones - Descentralizacion
- Entrevistasa - Equipo Energia prioritarias de clima en

profundidad en Accion - Asesoria en CEEEE
- Difusion de - Metas planes de accién e - Compartir de

Resultados individuales para iniciativas internas buenas practicas
= I de 4rea - Talleres de clima

laboral laboral

EVALUAR EMPODERAR ACOMPANAR RECONOCER
EXPLORAR DESARROLLAR TRANSFORMAR COMPARTIR

Gestion integral del Clima Organizacional

Figura 29. Gestion integral del clima en Osinergmin

Fuente: Osinergmin
Eventos, celebraciones y reconocimientos

La propuesta pretende fomentar el reconocimiento y agradecimiento a los trabajadores.

Dentro de este factor se considera:
- Celebracién por dia de la secretaria
- Celebracién por el dia de la madre
- Celebracién por el dia del padre
- Celebracion por el dia del servidor publico

- Evento de reconocimiento de metas institucionales.
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Resumen de actividades por pilares

Figura 30. Resumen de actividades por pilares y factores

Fuente: elaboracién propia

-

TU”, cuyo mensaje refleja el sentir de la organizacion y su preocupacion

e

La estructura del programa de compensaciones tiene como propuesta la frase “Nuestra
energia eres

genuina por el empleado, afirmando que es el colaborador la fuente de energia de la

El nombre del programa destaca el sentido de orgullo y de pertenencia del

s

institucion.

colaborador con el core del negocio, logrando asi fidelizarlo y generando el desarrollo de la

marca empleador de Osinergmin (véase figura 30).
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Logotipo propuesto

De la mano del &rea de comunicaciones internas, se logré disefiar el logotipo que adn esta

en etapa de ser evaluado por la gerencia general:

-

&
Hueftra energia
Figura 31. Logotipo Propuesta de Compensacién Total

Fuente: Osinergmin
Implementacion del Programa de Comunicacion

Como se sefialé dentro de las consideraciones a tener en cuenta para el disefio del programa,
al implementar el programa de comunicacion, se pretende que los empleados estén
informados sobre los factores que repercuten en ellos. En ese sentido, para lograr que los
empleados comprendan y asuman como propio el presente programa de compensacion, se

han entablado reuniones dividiendo a los trabajadores por grupo ocupacional:

Cuadro 8. Implementacion del Programa de Comunicacion por Grupo Ocupacional

Grupo Ocupacional Enfoques de Comunicacion
Directivos Reunidn: destacar los mensajes clave y cambios.
Jefaturales Entrenamiento de liderazgo

Tipicamente: tres a cuatro horas por mes

Empleados Foros para comunicar el nuevo plan de compensacion.
Articulos en el mural, en la intranet institucional.

Reuniones con el supervisor inmediato.

Fuente: elaboracion propia
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Vale destacar que se logro entrevistar a un total de 66 personas, lo cual se detalla a

continuacion:
Cuadro 9. Resultados de personal entrevistado por Grupo Ocupacional
Total: personal activo Numero encuestados
653 66
Fuente: elaboracion propia

Como puede evidenciarse, se ha logrado encontrar que existe personal que desconoce los
planes de beneficios otorgados por la empresa; este hecho es reconocido por los gerentes y
supervisores quienes indican que existe una deficiente comunicacién entre el area
administrativa y operativa de la empresa. En general, la poblacién encuestada aprueba la

nueva propuesta de estructura de compensacion.

4.9. Discusion

Para descubrir las principales caracteristicas presentes en la atraccién y retencion que se
observa en el personal de Osinergmin, se realizd una encuesta en cuyos datos obtenidos se
puede observar como principal factor de atraccion para los nuevos ingresos el prestigio,
seguido de tener un sueldo superior al mercado laboral. Dentro de la premisa otros (18 por
ciento) se considerd el ambiente laboral y la zona de ubicacion, por referencias de otros
trabajadores.

Segun el informe de Randstad Award, citado por Portal ON24 (2015: parr. 2), los tres
factores mas importantes que evalGan los trabajadores cuando eligen una compafiia para

trabajar son:
e Salario competitivo y beneficios (68 por ciento)
e Seguridad laboral a largo plazo (57 por ciento)

e Ambiente de trabajo agradable (50 por ciento).
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De tal modo, se puede observar que el prestigio, siendo el principal factor de atraccion de
Osinergmin, no figura en ese ranking. Considerando con ello que a los trabajadores no les
importaria trabajar en una empresa poco conocida con tal de tener mejores beneficios
salariales. De acuerdo con ello, se puede afirmar que esta investigacion difiere, puesto que
los trabajadores optan por postularse a la institucion debido a la marca de empleador que
posee, por esa razon la encuesta dio como resultado que méas de un 69 por ciento se siente
orgulloso de trabajar para la institucion y el mismo porcentaje dice sentirse orgulloso de los

logros que tiene la institucion.

Asi mismo, en el presente estudio un tema relevante es la retencion de personal, dados los
resultados de la encuesta realizada a los actuales trabajadores, se establecio que a pesar de
las carencias existentes en temas de relaciones con el jefe inmediato, de no existir una linea
de carrera establecida, o que al ser entidad del Estado no puede ser factible usar como politica
de retencion incentivos salariales, mas de la mitad de encuestados (50.16 por ciento)
indicaron que estan de acuerdo con trabajar en Osinergmin por mucho tiempo mas. Por lo
que se concluye que las personas estan dispuestas a seguir trabajando en la institucion por el

plan de beneficios que se les pueda brindar.

Ahora bien, segun el informe de Randstad Award, citado por Portal ON24 (2015), los

motivos que retienen a los trabajadores son:
- Balance Vida trabajo con 53 por ciento.
- Flexibilidad en el trabajo con 38 por ciento.
- Reconocimiento que reciben por su desempefio con 33 por ciento.

Por otro lado, los datos obtenidos por el presente trabajo guardan relacion con este informe,
debido a que los trabajadores consideran seguir laborando para la institucion no asociado a
un tema econémico, sino mas bien de beneficio emocional como el balance entre vida

personal y vida laboral, que, segun la encuesta, el 52.14 por ciento dice estar de acuerdo.

Viéndose la atraccidn y retencion, es importante destacar el impacto del nivel de satisfaccién
laboral existente en los colaboradores y el actual sistema de compensaciones que la entidad
ofrece. Entre tanto, sobre el nivel de satisfaccion se observa que los factores de plan de

beneficios y balance vida trabajo son los que tienen mayor aceptacion, mientras que los
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factores como compensacion salarial, reconocimiento (vinculado al jefe inmediato) y

formacion y desarrollo no cuentan con la suficiente aprobacién de los trabajadores.

Segun la encuesta de satisfaccion laboral elaborado por Supera en el afio 2014, 45 por ciento
de personas admiten no sentirse felices en su actual centro laboral y vinculan ese sentimiento
a problemas relacionados al clima laboral. El 52 por ciento afirmé sentir que sus ideas son
poco valoradas. La claridad de comunicacion con el jefe inmediato es calificada por la
mayoria (52 por ciento) como negativa. Igualmente, el 42 por ciento sefiala que el nivel de
apoyo que reciben es bajo. Con relacion al salario en relacion al mercado, el 47 por ciento

afirma que cuenta con un sueldo bajo.

De acuerdo con ese estudio, se puede decir que la presente investigacion guarda relacion,
dado que para los trabajadores de Osinergmin el sentir que no se valoran sus ideas conforma
un 59 por ciento, la claridad de comunicacion con el jefe inmediato es valorada como bajo
por un 55 por ciento y el 58 por ciento siente que el apoyo que recibe es bajo. Con respecto
a la percepcion del salario comparado con el mercado, un 39 por ciento siente que percibe

un sueldo inferior al mercado.

Es necesario tener en cuenta cuales son los factores de atraccion y retencion de la entidad,
asi como el nivel de satisfaccién que tiene el personal para poder disefiar un esquema de
compensaciones que sea acorde a los fines de la entidad. El disefio de compensacién guarda
relacién con el programa de Total Rewards o Recompensa Total, generando lo siguiente

como ventaja en su aplicacion:

-Mayor flexibilidad y adaptabilidad a la globalidad de necesidades y expectativas tanto de

la empresa como de los empleados, colectiva o individualmente.
-Mas capacidad para atraer, retener y comprometer a los mejores perfiles y talentos.

-Menor coste laboral y menor coste de rotacion, considerando como tal no solo el derivado
de una pérdida de colaboradores, sino también los indirectos derivados de perder

productividad.

-lImagen de marca como empleador mas fuerte y visible.
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-Mayor rentabilidad porque no supone “dar mas” sino gestionar el mix de elementos de
manera mas eficaz desde el punto de vista del coste, mejorando la percepcion de su valor

por parte de todos sin aumentar necesariamente la inversion.
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V. CONCLUSIONES

El disefio de la estructura de compensacion para Osinergmin, en funcion al plan
estratégico institucional, se enfoca en la compensaciébn no monetaria, donde se
consideran actividades, politicas, programas y practicas dentro de un esquema de
compensacion conformado por tres pilares: Bienestar para tu Energia, Crecimiento para

tu Energia y Somos Energia.

Los resultados de la investigacion muestran como principales factores de atraccion el
prestigio de la institucion, seguido del sueldo superior al mercado (52 y 30 por ciento
respectivamente). Asimismo, como principales factores de desvinculacién voluntaria se
presenta la relacion entre trabajador y su jefe inmediato, seguido de mejores

oportunidades laborales (62 y 25 por ciento respectivamente).

Los resultados de la investigacion muestran que el nivel de satisfaccion laboral existente

en los colaboradores es, en términos generales, por debajo del 50 por ciento.



V1. RECOMENDACIONES

El disefio de un sistema de compensaciones en una entidad publica no debe de considerar
factores de compensacion directa e indirecta enfocados a politicas monetarias, por el
contrario, debe enfocarse en la compensacion no monetaria; ademas, debe considerar el

plan estratégico institucional y la cultura organizacional que posee cada entidad.

Los factores de atraccidon no siempre son los mismos a los que retienen al personal, por
lo que es preciso identificarlos y conocer qué es lo que los trabajadores més valoran de

la institucion.

Se recomienda trabajar con los empleados sobre el mejoramiento de su habilidad blanda,

bajo el propdsito de mejorar la relacion entre jefe inmediato con sus subordinados.

Se recomienda considerar, antes de la planeacion del disefio de la estructura de
compensaciones, la regulacion y normatividad laboral vigente correspondiente al sector,
con el objetivo de no incurrir en programas que puedan resultar perjudiciales o

contraproducentes para el empleador.
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VIII. ANEXOS

ANEXO 1. Cuadro de Banda Salarial del personal bajo el D.L. 728

Remuneracion Remuneracion
Categoria salarial minima maxima
FI-1 S/.15,600.00 S$/.15,600.00
DI-1 S/.15,600.00 S/.15,600.00
Dl-2 S/.15,600.00 S/.15,600.00
DlI-1 S$/.14,000.00 S$/.15,600.00
DII-2 S/.14,000.00 S$/.15,600.00
DII-3 S$/.14,000.00 S$/.15,600.00
El-1 $/.13,500.00 S/.14,900.00
El-2 S/.12,500.00 S$/.13,500.00
El-3 S$/.10,700.00 S$/.12,500.00
Ell-1 S$/.9,000.00 S$/.11,500.00
Ell-2 S$/.7,000.00 S$/.9,000.00
EllI-1 S/.8,200.00 $/.10,400.00
EllI-2 S/.5,100.00 S/.8,200.00
TI-1 S$/.5,000.00 S$/.5,700.00
TI-2 S$/.4,500.00 S$/.5,000.00
TI-3 S/.3,400.00 S$/.4,500.00

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos de Osinergmin




ANEXO 2. Cuadro de Banda Salarial para el Personal CAS

Remuneracion

Remuneracion

Categoria salarial minima maxima
CAS11 S/.11,000.00 S/.12,500.00
CAS 1.2 $/.9,300.00 S$/.11,000.00
CAS 2.1 S$/.7,200.00 $/.9,300.00
CAS 3.1 S$/.6,000.00 S$/.7,200.00
CAS 3.2 S/.4,200.00 S/.6,000.00
CAS4.1 S/.3,600.00 S/.4,200.00
CAS 4.2 S$/.2,800.00 S$/.3,600.00
CAS 4.3 S$/.1,800.00 S$/.2,800.00
CAS 5.1 S$/.1,000.00 S$/.1,800.00

CASAT11 S/.0.00 S/.15,600.00
CASAT 12 S/.0.00 S/.14,000.00

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos de Osinergmin
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ANEXO 3. Estudio Generacional de MERCER

Baby Boomers

Generacion X

Generacion Y

Nacidos entre 1946-1965

Involucrados.
Orientados al
equipo

Actitudes y
Valores

Interesados en el
crecimiento
personal

Habilidadesy Trabajan en equipo.

Caracteristicas
Determinados a
tener éxito.

Enfocados en las
relaciones.

Dispuestos a
agregar valor.

1966-1981

Autosuficientes
Escépticos
Equilibrados

Corporativos

Flexibles y
adaptables

Independientes

Capaces de realizar
mualtiples tareas

Orientados a
resultados

Alfabetos
tecnologicos

1982-2000

Seguros

Interesados en la
diversidad

Optimistas
Dedicados

Dispuestos a cumplir
con su deber

Expertos en
tecnologia

Innovadores

Aceptan las
diferencias

Autosuficientes

Fuente: elaboracion propia con base en el estudio generacional de Mercer
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ANEXO 4. Resultados de la encuesta

Totalmente | Mayorment Mayorment
. : . Totalmente
Compensacion Salarial en een Indiferente ede
de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Siento que se me paga justamente por el trabajo realizado y responsabilidades asignadas 12.06% 38.73% 10.48% 27.62% 11.11%
Mi remuneracion es superior a la de otros con mi mismo nivel de puesto 9.52% 49.21% 14.29% 17.46% 9.52%
Mi remuneracion es superior comparado con otras instituciones del estado 3.17% 36.25% 11.11% 38.67% 10.79%
Totalmente | Mayorment Mayorment
~ . . Totalmente
Desempeiio y Reconocimiento en een Indiferente ede
de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Mi participacion es importante para el desarrollo de la organizacion 9.21% 13.65% 14.29% 53.02% 9.84%
Cuando veo lo que logramos me siento orgulloso 9.84% 14.29% 6.35% 49.52% 20.00%
Estoy orgulloso de decir que trabajo aqui 6.03% 17.78% 6.98% 55.24% 13.97%
Todos tenemos la misma oportunidad de recibir un reconocimiento especial 28.25% 48.25% 9.52% 11.11% 2.86%
Siento que soy tratado bien, independientemente del cargo que ocupo 10.48% 27.62% 13.33% 39.68% 8.89%
Ante un trato injusto, sé que tendré la oportunidad de ser escuchado 8.25% 30.16% 11.75% 45.40% 4.44%
Estoy dispuesto a hacer un esfuezo extra para hacer el trabajo 13.33% 40.00% 8.25% 34.60% 3.81%
Los jefes muestran aprecio y reconocimiento por el esfuerzo extra realizado 26.03% 45.08% 5.40% 19.68% 3.81%
Mi jefe escucha y valora mis ideas y aportes 14.29% 45.08% 12.06% 22.22% 6.35%
Los jefes reconocen que pueden cometerse errores involuntarios en el trabajo 6.98% 30.79% 11.43% 40.95% 9.84%
Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios importantes 18.41% 37.14% 17.78% 23.81% 2.86%
Los comparieros de trabajo estamos dispuestos a ayudarnos mutuamente 24.13% 34.60% 11.75% 26.98% 2.54%
Totalmente | Mayorment Mayorment
— . Totalmente
Plan de Beneficios en een Indiferente ede
- de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Conosco la totalidad de beneficios actuales que tengo al ser trabajador de Osinergmin 14.3% 20.0% 6.7% 42.9% 16.2%
Aqui se celebran evenos especiales 7.3% 10.2% 4.8% 57.8% 20.0%
Es un lugar fisicamente seguro para trabajar 15.2% 16.5% 9.8% 37.1% 21.3%
La institucion realiza programas y eventos acorde a mis necesidades 11.1% 19.7% 3.8% 55.6% 9.8%
Totalmente [ Mayorment Mayorment
. . Totalmente
Formacion y Desarrollo en een Indiferente ede
de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Se me ofrece capacitacion o entrenamiento con el objetivo de promover mi desarrollo profe 9.21% 25.71% 4.76% 55.56% 4.76%
Me brindan oportunidades de crecer profesionalmente 24.13% 44.13% 4.13% 20.32% 7.30%
Totalmente | Mayorment Mayorment
. . . Totalmente
Balance Vida - Trabajo en een Indiferente ede
de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Aqui se fomenta que las personas equilibren su vida de trabajo y vida personal 14.29% 27.62% 3.81% 49.84% 4.44%
Puedo tomar tiempo libre, de forma coordinada, para atender asuntos personales de impor] 9.21% 14.92% 9.84% 52.06% 13.97%
La institucion se preocupa por mi bienestar laboral 17.46% 24.76% 10.79% 35.24% 11.75%
La institucion se preocupa por mi bienestar personal 26.67% 24.13% 7.94% 30.79% 10.48%
Totalmente | Mayorment Mayorment
. Totalmente
Resultados Globales en een Indiferente ede
de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Compensacion Salarial 8.25% 41.40% 11.96% 27.92% 10.48%
Desempefio y Reconocimiento 14.60% 32.04% 10.74% 35.19% 7.43%
Plan de Beneficios 12.0% 16.6% 6.3% 48.3% 16.8%
Formacion y Desarrollo 16.67% 34.92% 4.44% 37.94% 6.03%
Balance Vida Trabajo 16.90% 22.86% 8.10% 41.98% 10.16%

Fuente: Estudio de mercado CL17
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ANEXO 5. Composicion de personal

D.L. 728 D.L. 1057

N°. trabajadores 274 379

Composicidn ingreso anual:

Sueldo basico Si Si
Asignacion familiar Si No
Bono por escolaridad (enero) Si No
CTS Si No
Gratificacion fiestas patrias y navidad Si No
Bonificacion extraordinaria Si No
Aguinaldo fiestas patrias y navidad No Si

Desempeiio y Reconocimiento

Opcidn de linea de carrera No No

Politica de reconocimiento al desempefio No No

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 6. Calculadora Tamafio de Muestra

Calculo tamafio de muestra segun calculadora surveymonkey:

Calcula el tamano de la muestra

Tamafio de la poblacién @ Nivel de confianza (%) @ Margen de error (%) @

653 95 v 4

Tamano de la muestra

314

Calculo tamafio de muestra segun calculadora QuestionPro:

Calculadora de tamano de muestras para
tu investigacion

Calculadora de muestra

Nivel de Confianza : @ 95% ) 99%
Margen de Error: @ “
Poblacion: @ B2

Calcular Muestra )
Tamafio de Muestra: 34
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