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Antes de mostrar el disefio de la estructura
salarial y luego el desarrollo del modelo de
incentivos, es necesario tener una idea clara
de la situacién en la que se desenvuelve el
subsector. Situacidén que es afectada por 1las
politicas del gobierno, por la problematica de
dicho subsector y por los resultados obtenidos
por dicho s8subsector. Una vez conocido este
contexto, podremos darle la real dimensién y
la importancia a las propuestas técnicas que

se desarrollaron en el presente trabajo.

1.1.- Principales caracteristicas del entorno

afio 1992

— La economia del pais se encuentra en
pleno proceso de estabilizaciédn,
reduciendo significativamente los niveles
de inflacién, sin embargo aun se
manifiesta el proceso de recesion

econfmica.

~ La tendencia del Gobierno Central es 1la

liberalizacidn de la economia,



promoviendo la inversion
las fuerzas del mercado determinen 1los
precios; sin embargo, todavia tiene

ingerencia en los incrementos tarifarios.

- El1 proceso de la desregularizacién del
sector eléctrico, se inicidé con la dacidn
de la nueva Ley de Electricidad, Ley de
Consesiones Eléctricas \'4 Normas

Complementarias.

- La reinsercién del pais en el sistema

financiero internacional permite qgue se

e

nicie una nueva etapa de inversién en el
sector, lo cual s8s8e evidencia con 1la
ampliacién de la capacidad instalada de
generaciéon ( C.T. de Ventanilla 200 MW.,
C.T. de Igquitos 19.5 MW. ), reposicidén de
la linea de transmisién Mantaro - Pisco,
construcciéon de la linea de transmisidn
Cachimayo - Abancay y el afianzamiento de
las fuentes hidricas, como la

construccion de la Represa de Yuracmayo.

- El1 afio de 92 se ha caracterizado por ser

un afio hidrolégico seco, afectando
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fuertemente la agricultura y generacion

de energia de origen hidraulico.

1.2.- Problematica del Subsector Eléctrico

— La escasez de lluvias y de reservas de
agua, han originado una disminucidén en la
produccion de energia hidradlica del
orden del 15%, lo cual ha sido en parte,
compensado por una mayor generacion de
energia térmica, que trajo consigo un
mayor costo operativo, por consumo de

combustibles y lubricantes.

- Elevados niveles de pérdidas de energia,
tanto de transmisiodn como de
distribucién, originados principalmente
por deficiencias técnicas, asi como por

el robo y el clandestinaje.

- La falta de mantenimiento en periodos
anteriores de las centrales de generaciodn
hidraulicas y térmicas, y de las tuberias
de aduccién de agua, vienen originando
serios problemas para atender la demanda

del servicio.
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El sustancial crecimiento de las cuentas
por cobrar comerciales y cuentas por

cobrar a filiales, viene mermando la

liguidez de las empresas, trayendo
consigo que se incurra en el
financiamiento de las operaciones,

incrementando sustancialmente los gastos

financieros.

El elevado nivel de endeudamiento del
subsector eléctrico por la construccioén
de las Centrales de Generacidn
hidraulicas N 4 térmicas, lineas de
transmisién y otros activos financiados,
viene originando gue se incurra en

elevados gastos financieros.

Elevado nivel de endeudamiento entre las
empresas del subsector eléctrico, por
compra de energia, transferencia de
activos, transferencias del Fondo de
Compensacion de Generacion, FOTAR y otros
rubros, viene produciendo elevados gastos
financieros, los cuales en algunos casos
ponen en grave riesgo la operatividad de

la empresa.



_.5.._

-~ E1 nuevo marco legal e institucional del
subsector dispuesto por el Supremo
Gobierno, a fin de viabilizar la
inversién privada del subsector y la
privatizacion de las empresas, viene
provocando cierto nivel de incertidumbre
en el proceso de toma de decisiones y en
el accionar de las empresas, al tratar de
redefinir su nuevo rol empresarial y

adecuarse a éste.

1.3.- Resultados del subsector al afio 1992

- De las once empresas del Estado, 8

arrojaron utilidades negativas.

- De las diez empresas gue compran energia
a Electroperu, en 4 de ellas el
componente de generacion propia (de
energia eléctrica) es, porcentualmente
mayor gque la compra de dicha energia a

Electroperi.

— En siete de las once empresas, del total
de energia utilizada por ellas, la

procedencia es en mayor grado de origen



térmico que de origen hidraulico.

- La produccioéon de energia y las ventas de
la misma se incrementé s6lo en 3 de las

empresas.

- Las pérdidas de energia de las empresas
fluctuaron entre 37.2 % (Hidrandina) vy
9.9 % (Electroperu), pero en términos
monetarios la mayor pérdida de energia le
corresponde a Electrolima ( UsSs 35

millones ).

- En todos los casos, a excepcion de
Electroperu v Electrolima,los costos
operativos superan la tarifa promedio

anual de venta de energia eléctrica.

- En promedio la reduccion de personal ha
estado entre 30 - 40 ¥ respecto del
personal que se tenia el 91. La empresa
que méas ha reducido su personal es
Hidrandina en 51 %, que fué también 1la
primera que desarrolld todo un proceso

ordenado para reducir dicho personal.



- 7 -
2.- LA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES EN LA EMPRESA

2.1.~- Objetivo

A) .- Reestructuracion de la actual Escala
de Remuneraciones, de tal manera gque
como resultado del anadlisis se
consiga la asignacidn de
remuneraciones base para cada uno de
los niveles salariales definidos en
la Escala de Remuneraciones
propuesto, ¥y que esté de acuerdo al
grado de preparacion requerida asi
como al grado de responsabilidad de

los respectivos puestos asignados.

B).- La Reestructuraciodn de
Remuneraciones tiene como finalidad
la creacién de un ambiente propicio
para el desarrollo de las funciones

de los trabajadores.

2.2.- Metodologia

Para el desarrollo del presente estudio

se tendra las siguientes etapas



metodolégicas :

1.-

Estandarizaciodn de los titulos
asignados a cada una de las
dependencias de la estructura

orgadnica de la empresa.

Racionalizacién y estandarizacioéon de

puestos tipos.

Estandarizaciéon de 1los reguisitos
minimos del estandar de puestos

propuesto.

Anadalisis de los grupos ocupacionales

de la empresa

Reestructuracioén y determinacioén de
los grupos ocupacionales de acuerdo

con los fines de la empresa.

Establecimiento de niveles
remunerativos base para cada grupo

ocupacional.
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T7.- Ordenamiento de los puestos por
similitud de funciones de acuerdo a

los grupos ocupacionales propuestos.

B.~ Clasificacién y Jjerarquizacidén de
los puestos en cada grupo ocupacional
de acuerdo al Manual de Funciones y

al estandar personal.

9. - Determinacién de categorias en cada

grupo ocupacional.

10. - Determinacidn de los niveles

remunerativos minimo y maximo en cada

categoria para cada grupo
ocupacional.
11.- Determinacién de subcategorias en

cada categoria establecida.

12.- Ajuste de curvas salariales en cada

grupo ocupacional.

2.2.1. Andlisis de Informacion

Se efectuara el andlisis de la
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informacion recopilada cumpliendo la
metodologia indicada lineas arriba y
de esta forma poder determinar 1la
mejor alternativa de solucion para la
reestructuraciodn de remuneraciones
que esté de acuerdo con los fines y

objetivos de la alta direcciédn.

Es necesario definir que la metologia
aplicada esta compuesta por dos (02)
etapas; una primera etapa de analisis
global de racionamiento, ordenacién,
estandarizacion de puestos y
determinacidn de grupos
ocupacionales; de esta forma se trata
de sentar las bases para la segunda
etapa donde se realizara el andlisis
de cada uno de estos grupos
ocupacionales, con el fin de
determinar la Curva Salarial para

cada grupo ocupacional.

2. Analisis Global

Del andlisis efectuado en cada una de

las dependencias de la actual
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estructura organica aprobada
comparada con la estructura
implementada, a la fecha se observa
que no existe equidad de nomenclatura
en cada una de las dependencias
equivalentes v asi mismo a la
existencia de dependencias flotantes,
lo gque hace necesario efectuar una
equivalencia de nomenclatura en cada
una de estas dependencias
equivalentes, estableciendo asi mismo
un Estandar de Dependencia que esté
de acuerdo con la actual Estructura
Organica aprobada, lo cual 1lleva a
determinar 81 dependencias en la
estructura propuesta, incluidas 1las

zonales.

Al efectuar el andlisis de los
puestos actuales se observa gque no ha
habido una buena asignacion de
puestos en las diferentes areas y/o
dependencias, asi mismo se observa la
existencia de puestos diferentes pero
que realizan la misma funcidén y

viceversa, por lo que se hace
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necesario la estandarizacién de
puestos gue esté de acuerdo a las
reales necesidades de la empresa y a
las especificaciones técnicas dadas
en el manual de funciones. Por 1lo
expuesto se hace necesario establecer
un Estandar de Puestos , de esta
forma se estdan definiendo 85 puestos

a nivel de toda la empresa.

Analizando el estandar de personal se
observa 1la existencia de puestos
iguales que realizan la misma
funcion, pero que los reguisitos
minimos dados para dicho puesto son
diferentes, lo cual trae como
consecuencia un desorden en el
proceso de reclutamiento y seleccidn
de personal. Por lo expuesto se hace
necesario la estandarizacién de los
requisitos minimos gque esté de
acuerdo al Manual de Funciones y al
nivel de preparacién gue reguiere
para un adecuado proceso de
reclutamiento )4 seleccidn de

personal.
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Identificada la empresa como una
Empresa Comercializadora de Servicios
de Electricidad, se hace necesario la
definicién de grupos ocupacionales
que estén de acuerdo con los fines de

la empresa.

En la actualidad la empresa cuenta
con demasiados grupos ocupacionales,
que han s8ido formados de acuerdo a
las necesidades del momento sin tener
en cuenta criterio técnico alguno en

la definicion de estos grupos.

Efectuadas las coordinaciones
necesarias del caso e identificado el
giro de la empresa; y de acuerdo a
los requerimientos establecidos en el
estandar de personal, se hace
necesario la clasificacion de puestos
en cuatro ( 84 ) grupos ocupacionales

que son :

— Grupo Ocupacional de Ejecutivos
— Grupo Ocupacional de

Profesionales
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- Grupo Ocupacional de Técnicos
- Grupo Ocupacional de

Administrativos

A continuacién se detalla cada uno de

estos grupos :

2.2.3. Los Grupos Ocupacionales y sus

Categorias

1.- Grupo Ocupacional de Ejecutivos._

Este grupo estda compuesto por los
puestos gue tienen la direccidn
y control de cada wuna de las
dependencias definidas en la
Estructura Organica de la
empresa, por lo general son

puestos de mando.

Para este grupo se han definido
cuatro (04) categorias, donde
cada una de ellas esta compuesta

por los siguientes puestos:



- 15 -
Categoria I .- Compuesta por
los puestos de
Gerente General vy

Gerentes Zonales.

Categoria II .- Compuesta por
los puestos de
Jefaturas de Unidad

y de Oficina.

Categoria III .- Compuesta por
los puestos de
Jefaturas de
Departamento.

Categoria IV .- Compuesta por
los puestos de
Jefaturas de

Seccidn.

En el Anexo 1 se muestran 1los
puestos detallados y agrupados

por categorias.



2.- Grupo Ocupacional de

Profesionales._

Este grupo esta compuesto por los
puestos que reguieren de un
profesional, segun las
especificaciones dadas en el

estandar de personal propuesto.

Para este grupo se han definido
cuatro (04) categorias, donde
cada una de ellas esta compuesta

por los siguientes puestos:

Categoria I .- Compuesta por
los puestos de
Asesor, Auditor

Financiero, Auditor
C on t a b 1l e
Relacionista
Piblico y Analistas

en general.

Categoria II .- Compuesta por
los puestos de

Asistentes.



Categoria III .- Compuesta por
los puestos de

Supervisores.

Categoria IV .- Compuesta por
los puestos de

Técnicos.

En el Anexo 1 se muestran los
puestos detallados y agrupados

por categorias.

3.- Grupo Ocupacional de Técnicos._

Este grupo esta compuesto por los
puestos que requieren de un
técnico, segun l as
especificaciones dadas en el

estandar de personal propuesto.

Para este grupo se han definido
cinco (©85) categorias, donde cada
una de ellas esta compuesta por

los siguientes puestos:



Categoria

Categoria
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I .- Compuesta por
los puestos de
programadores v
supervisores.
II .- Compuesta por
los ruestos de
tablerista de

subestaciodn,
operador de planta,
dibujante técnico,

y técnicos.

Categoria III .- Compuesta por

Categoria

los puestos de

electricistas.

IV .- Compuesta por

los puestos de
radio operador,
inspector v
mecanico de
mantenimiento de

vehiculos.
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Categoria V .- Compuesta por
los puestos de
a vy ud a n t e
electricista v

ayudante mecanico.

En el Anexo 1 se muestran los
puestos detallados y agrupados

por categorias.

4. - Grupo Ocupacional de

Administrativos._

Este grupo esta compuesto por los
puestos que no han sido definidos
en los precedentes grupos
ocupacionales, estd conformado
primordialmente por aquellos
puestos tipicos de oficina o que
tienen la responsabilidad de
algian servicio, segun las
especificaciones dadas en el

estandar de personal propuesto.

Para este grupo se han definido

cinco (05) categorias, donde cada



una de ellas esta compuesta

los siguientes puestos:

Categoria

Categoria

Categoria

Categoria

Categoria

I .- Compuesta
los puestos

supervisores.

II .- Compuesta

los puestos
asistentes

secretarias.

IIT .- Compuesta

los puestos

choferes.

IV .- Compuesta
los puestos
c a J e r o

auxiliares.

V .- Compuesta

los puestos

20 -

por

por

de

por

de

por

de

por

de

por

de

tomero y conserJje.
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En el Anexo 1 se muestran los
puestos detallados y agrupados

por categorias.

2.3.- Las Escalas de Remuneraciones

propuestas

Luego de haber definido claramente
los puestos de la empresa, de
determinar los grupos ocupacionales
que la componen, asi como de 1las
categorias y subcategorias en las que
quedan conformadas, se proponen las
escalas remunerativas por grupo
ocupacional. Luego de un andalisis y
consistencia al interior del grupo
ocupacional se pasa al andlisis
global por empresa, de tal forma que
finalmente se establecen para toda la
empresa 22 niveles remunerativos, en
los que quedan comprendidos los
haberes de todos los trabajadores de

la empresa.

A continuacién se muestra un cuadro,

que nos muestra los 22 niveles



establecidos
correspondencia

ocupacional.



PEMUNEPRACION BASE ACTUAL

AXXXXXXXARX AXXXXXAX AXXXXXXXRS

Cuadro No.1

Num. EJECUTIVOS | PROFESIONALES TECNICOS ADMINISTRATIVO |
Niv. Nivel Pemuner Nivel | Remuner Nivel Pemuner Nivel ! P.emuneré
::F'r'opuesto Propuest] Propuesto| Propuest | Propuesto | Propuest| Fropuesto | F'ropues-t!
1 | 1EJE | 1,440 -,
2 2EJE 1,200 "-
3 3EJE 1,152 | ;
| 4 4EJE 1104 | 1PRO 1,104 '
.5 5EJE 1,056 2PRO 1,056
6 6EJE 1,008 3PRO 1,008
7 7EJE 950 4PPO 960
|8 8EJE 912 5PRO 912 1TEC 912
9 9EJE 364 6PPO 864 2TEC 864
10 | 10EJE 816 7PRO 816 3TEC 816 :
11 11EJE 768 8PRO 768 4TEC 768 1ADM 768
12 | 12EJE 720 SPRO 720 5TEC 720 2ADM 720
13 | 13EJE 672 10PRO 672 6TEC 672 2ADM 672 |
14 | 14EJE 624 11PRO 524 7TEC 624 4ADM 624 |
15 | 15EJE 576 12PRO 576 8TEC 576 5ADM 576 |
16 13PPO 528 9TEC 528 GADM 528
17 14PPO 480 10TEC 480 7ADM 480
18 15PRO 432 11TEC 422 8ADM 432
19 16PRO 284 12TEC 284 9ADM 284
20 13TEC 226 10A0M 336
1 14TEC 288 11ADM | 288
oo 15TEC 240 12ADM 240
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3.1.—- INTRODUCCION

El presente trabajo consiste en disefiar
un “"Modelo de Incentivos Econémicos"”
para los trabajadores de las 4 zonales de
la empresa Hidrandina S.A., que le
permita mejorar el rendimiento de 1la
empresa Yy con ello estar en mejores
condiciones de cumplir con los fines vy

los objetivos de dicha empresa.

En este caso se trata de una empresa de
servicios 4 no de una empresa
manufacturera, en donde comunmente
utilizariamos "estandares de produccién”,
calculados a través de las técnicas de
estudio de tiempos y movimientos, que nos
servirian como patrones de rendimiento a
partir de los cuales se puede determinar
los incentivos a ser asignados a cada
trabajador o grupo de trabajadores, segun

su rendimiento.
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Actualmente la empresa se encuentra en un
proceso de reorganizacién por lo cual

quedard conformada por 3 grandes areas :

— Distribucioén
— Comercializacién

— Administracioén

De otro lado se parte de la premisa que
el monto de incentivos proviene del
ahorro efectivo de energia obtenido por

cada Zonal al mejorar su rendimiento.

Dicho de otra manera, una 2zonal al
mejorar su rendimiento genera un ahorro
de energia, que se traduce en soles, el
que sera distribuido entre los
trabajadores de dicha zonal. Pero habra
que tener muy en cuenta que las pagas de
incentivo nunca deberan convertirse en
una garantia que tenga poca relacién con
dicho ahorro, sino mas bien, siempre
deberan ser una recompensa que debera

ganarse.



- 26 -
Otras de las particularidades que debera
reunir este sistema de incentivos es que
sea dinadamico que se ajuste en el tiempo,
ademdas que sea de facil manejo y calculo

pero por sobre todo CONFIABLE.

Este modelo de incentivos para que pueda
ser aplicado necesita como base una
estructura salarial consistente v
equitativa, en caso contrario lo uUnico
que conseguiriamos seria incrementar el
desorden y las injusticias en el pago al
trabajador v con ello frustrar sus

expectativas al interior de la empresa.

3.2.—- ALCANCES

— El1 presente modelo apunta a lograr que
con los esfuerzos individuales vy/0
grupales de los trabajadores de la
empresa se consigan mejoras que se
traduzcan en mayores ingresos econdémicos

para la empresa.
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- E1 modelo serda aplicado a las condiciones
actuales de funcionamiento de la empresa,
v lo qgque se busca es mejorar estas
condiciones que posibiliten alcanzar su

desarrollo.

-~ E1 modelo s6lo determinard los incentivos

econdmicos.

3.3.- OBJETIVOS DEL ESTUDIO

3.3.1.- Disefiar un Modelo de Incentivos
como herramienta de gestidn que
permita la busqueda de la mejora de

la productividad en la empresa.

3.3.2.-~ Recompensar el desempefio
individual o grupal, por arriba del
promedio en el puesto, de tal forma
que nos permita establecer una
relacién mas directa entre el tiempo
en que estas recompensas son
merecidas y el tiempo en que se

conceden.



3.4.—- METODOLOGIA

El desarrollo del trabajo comprendera las

siguientes etapas metodolégicas :

3.4.1.- Instalacion de un eqguipo de

trabajo conjunto.

3.4.2.- Relevamiento de informacidn
ad-hoc.
- Recopilacidn detallada de

informacidén en materia de indicadores
de gestion en los diferentes sistemas
de la empresa ( Distribucidn,
Comercializacidn, Administraciéon vy

Finanzas, etc.).

N Recopilaciédén detallada de
informacién en el sub-sector y en la
empresa en materia de estandares de
rendimiento de los diferentes

indicadores de gestiodn.

- Recopilaciodn detallada de

informacién en materia del estado
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econémico-financiero de la empresa y
sus posibilidades futuras de soporte

en la mejora de remuneraciones.

— Otra informacién pertinente.

3.4.3.- Andlisis de Informacidn

3.4.4.- Elaboracién de alternativas de

solucioén.

Para poder plantear las alternativas
del sistema de incentivos mas
adecuado a la empresa, se tendran gue

desarrollar las siguientes etapas de

trabajo :

- Antecedentes y Base Teodrica.

- Seleccidén de indicadores.

- Alimentacién del sistema.

— Disefio vy descripcién del modelo.

-~ Funcionamiento del modelo.

Teniendo disefiado el Modelo de

Incentivos y la informacién ad-hoc,
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se realizan las simulaciones
correspondientes por computadora,
fijando los pardametros del modelo en
funcidén de la alternativa 6ptima para
la empresa (en la etapa de

funcionamiento del Modelo).

3.4.5.~- Elaboracién del Informe Final,
luego de la aprobacién del punto
anterior.
Impresion de los documentos v

presentacidn.

3.5.- ETAPAS DEL TRABAJO

Se ha desarrollado inicialmente un
esquema gque nos muestra la forma como
vamos a abordar el modelo del sistema de
incentivos econdmicos, esgquema gue se

muestra en la fig. 1.

Segin este esquema inicialmente deberemos
establecer un conjunto de Indicadores de
las areas de comercializacidn,
administracion y distribucidén, los cuales

serdn clasificados como : cuantitativos y
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cualitativos (esto se desarrolla en el
punto 3.5.1) los gque seran trabajados en
cada zonal en forma independiente.
Posteriormente serdn las zonales las que
proporcionen la informacién necesaria, a
través de unos Formatos y Procedimientos
desarrollados para tal fin, informacidn
que nos permitira calcular estos
indicadores, los que serviran como datos

de entrada al Modelo.

Finalmente el Modelo calculara los
mayores ingresos econdémicos obtenidos por
la empresa e ingresos complementarios a
las remuneraciones de los trabajadores,
lo gque permitird mejorar la productividad

de la empresa.

Seguidamente desarrollaremos cada wuna de
las etapas que se desprenden del esquema
mencionado:

- Antecedentes y base tedrica.

— Seleccién de indicadores.

— Alimentacién del sistema.

— Disefio y descripcion del modelo.

— Funcionamiento del modelo.
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3.5.0.—- Antecedentes y Base Teodrica

Respecto a un Sistema de Incentivos,
asociado a la reduccion de la pérdida
de energia Ppara una empresa del
subsector eléctrico, no existe
experiencia alguna en ninguna de las
empresas del referido subsector. Por
lo tanto el presente sistema es

original y BGnico.

De otro lado el pais se debate en 1la
crisis econémica mas grande de su
historia, pues saldra de ella
solamente gracias al crecimiento
acelerado de la productividad
mediante una mas eficaz utilizaciodn
de los recursos humanos y de capital

de gue se dispone.

Esta empresa, como parte del estado,
asume el reto que la sociedad 1le
exige y comienza a dar los primeros
pasos para mejorar dicha

productividad.
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Sin embargo para ello es necesario
que la Gerencia de la empresa deba
estar convencida de que la
productividad es imprescindible v
debe poder transmitir este
convencimiento a la organizacién. De
igual forma los trabajadores deben
convencerse de gque la productividad
que ellos no alcanzan la pagan todos,

pPero principalmente ellos.

Ademds wun factor importante es el
reconocimiento para quienes
incrementan la productividad. Si el
resultado de hacer o no hacer es el
mismo, dificilmente puede
incrementarse la productividad. Lo
mas seguro es que ésta descienda. En
gran medida ésto es 1lo gque esta

ocurriendo.

Muchas veces se omiten o dilatan
decisiones gque introducen mejoras en
las organizaciones porgue no existen
estimulos ® incentivos, pero si

muchas criticas N4 problemas que
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enfrentar. Entonces, se favorece la
inaccion v la baja de la
productividad. Para incrementarlas,
se requiere introducir mejoras y
cambios en las organizaciones, las
cuales requieren de personas qgque
asuman el compromiso de llevarlas a
cabo. Por lo tanto es imprescindible
que la empresa empiece a recompensar
los méritos de aquellos que se
esfuerzan por incrementar la

productividad de la misma.

En ese sentido es que un sistema de

incentivo esta dirigido
pPrincipalmente a incrementar la
productividad. Estos sistemas de

incentivos pueden clasificarse en dos

grandes categorias :

A.- SEGUN EL TIPO DE APLICACION DEL
INCENTIVO

A.1.—- INDIVIDUAL

La mayor parte de los
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sistemas de 1incentivos se
han construido con una base
individual. A cada empleado
se le remunera en proporcion
a lo qgque produce. Agui el
principio es el pagar mas

ante un mayor rendimiento.

Una de las formas mas
antiguas de este tipo de
incentivo es el destajo.
Pero existen actualmente una
gran variedad de planes de
este tipo, en donde los mas

conocidos y destacados son :

- plan de “tareas vy
primas” de Gantt.

- participacién en 1los
beneficios al 50%, de
Halsey.

- plan Rowan.

- plan Bedaux.

= plan de tarifas
diferenciales por

piezas, de Taylor.



A.2.- GRUPALES

Existen muchos trabajos o
actividades en los que una
funciobdn no puede
desarrollarse por un uUnico
individuo. En tales casos
deberia fomentarse el
trabajo en grupo mas que el

rendimiento individual.

Este sistema suele aplicarse
cuando se cumplen las

siguientes condiciones:

- cuando existen una
comunidad de intereses
entre los miembros del

grupo.

- cuando se trata de un
trabajo en el gue es
imposible medir con
precisiodn l a
contribucién aislada de

cada individuo.
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El ejemplo mas comin de
comunidad de intereses
es la linea de montajes,
en donde ningin empleado
puede trabajar a un
ritmo diferente del

resto.

A_.3.- GLOBALES

Este sistema establece
planes globales, aplicables
a todos los empleados de 1la
empresa. El tiempo gque se
necesita para establecer vy
mantener los patrones de
tiempo gue precisa un plan
convencional de incentivo,
es muy considerable. Ademéas
el tiempo qgque sSe necesita
para establecer un plan
nuevo resulta prPenosamente
lento para un administrador
impaciente. Dos de los

planes mds conocidos son -



- el plan Scalon, ¥y

— el plan Rucker.

El sistema de incentivos
planteado para la empresa,
se encuentra dentro de ésta

categoria.

B.—- SEGUN EL TIPO DE INCENTIVO

Si bien es cierto esto es una
clasificacién, pero mas que eso,
este punto plantea las partes que
debe contener todo sistema de
incentivo y por lo tanto delinea
los pasos que debemos de dar para

ir completando éste sistema.

B.1.—- INCENTIVOS ECONOMICOS
Estos son de 2 tipos :
INCENTIVOS
ECONOMICOS DIRECTOS

Los que proporcionan la
posibilidad de aumentar

el sueldo como resultado
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de un aumento de la
productividad o
eficacia, es decir pagar
mas ante un mayor

rendimiento.

2. - INCENTIVOS

ECONOMICOS INDIRECTOS

Denominados también como

b e n e £f i c i o s

suplementarios s
engloban factores como
la remuneracion
eguitativa, aumentos por
méritos propios,
pensiones, programas de
hospitalizacidén y otros.

Estos incentivos son de

naturaleza claramente
econdémica, pero, a
diferencia de los

incentivos directos, se
aplican sobre una base
global a toda la

empresa, v no
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directamenmeq,sobre'nla
base de contribuciones

individuales o _grupales.

B.2.- INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Son de wuna naturaleza tal
que apelan mas al factor
emocional del individuo, gue
a la necesidad econdnica.
Incluyen aspectos como el
orgullo por el trabajo,
reconocimiento de logros,
patriotismo, sentimiento de
pertenencia, gratitud,
vergienza por un bajo
rendimiento, orgullo por un
buen rendimiento, espiritu

competitivo ¥y un sinntmero

de otros factores de
estimulo al buen
rendimiento. Algunos de

estos factores motivadores
son 1inherentes a wun gran
namero de puestos

industriales. Aungue por si
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solos, no pueden dar lugar
al fuerte impulso propio de
los 1incentivos econdémicos,
pueden, no obstante,
contribuir a que dichos
incentivos 8e vuelvan mas

eficaces y apetitosos.

Estos sistemas de incentivos
pueden también disefiarse
para un area de la empresa o
para un grupo ocupacional,
los cuales tendran objetivos

especificos. Por ejemplo si

se tratara del personal
ejecutivo, los objetivos
especificos que deben

lograrse pueden ser :

- mejoramiento de las

utilidades.

- mejoramiento del
rendimiento sobre la
inversion.

- reduccién de costos,

etc.
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Este sistema deberia
facilitar e inducir al
personal de esta categoria a
continuar su progreso

profesional y su desarrollo.

Finalmente respecto al
sistema de incentivos
econémicos planteado para la

empresa podemos decir qgue

estos proporcionan una
importante fuente de
motivacidn para los

trabajadores, el costo del
cual queda mas que
compensado por los aumentos
en la productividad. Pero
ademds la gerencia no debe
dejar de entender plenamente
la forma en gque el dinero
funciona como motivador v
como se relaciona a otras
formas de motivaciodn que

incluyen la direccidn.
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3.5.1.- Seleccioén de indicadores — ratios

Dado que se trata de una empresa de
servicios, vamos a medir su
rendimiento a través de INDICADORES
los cuales medirdn el “rendimiento
grupal”. Para ello se buscaron,
revisaron Yy se establecieron una
serie de indicadores (de gestidn, de

productividad,etc.).

1.- Por Areas : indicadores
especificos por adrea ya sean
e s t o s d e

adm./comerc./distrib.

2.- A) Indicadores Cuantitativos :
los que al mejorar su
rendimiento, éste se puede
medir o genera directamente

un ahorro en SOLES.

B) Indicadores Cualitativos :
los que al mejorar su
rendimiento, no pueden

expresarse(o es dificil su



cidlculo) en soles.

Algunos INDICADORES establecidos son

los gue a continuacién se muestran :

RATIOS INDICES

_I. DISTRIBUCION :
E.SALIDA - E.SALIDA
1.-PERDIDA ENERGIA SI PATIO LLAVES
EN TRANSMISION = x100
EN ALTA TENSION E.SALIDA

SI

E.SALIDA = ENERGIA SALIDA
SI = SISTEMA INTERCONECTADO

TENSION EN - TENSION FINAL
2.— CAIDA DE TABLERO CIRCUITO
TENSION = X 100

TENSION TABLERO

3.— % UTILIZACION DE MAX.DEMANDA GENERAL TOT.
LA POTENCIA EN =

TRANSFORMACION POT.INSTALADA SUBESTACION

MAX. DEMANDA TOTAL
4.- FACTOR DE DEMANDA = x100

POT.INSTALADA TOTAL

5.— PERDIDA TOTAL E.ENTREGADA - E.FACTURADA
ENERGIA EN = X100
DISTRIBUCION E.ENTREGADA




6.— EFICIENCIA ENERGIA GENERADA (Kw-h)
COMBUSTIBLE = x 100
POR GRUPO GALONES PETROLEO
I1I COMERCIALIZACION :

7.— INDICE MOROSIDAD #USUARIOS MOROS. /MES
REAL = x 100
#USUARIOS TOTALES

#USUARIOS - #USUARIOS

8.— EFIC.EN CONTROL MOROSOS MES CORTES MES
MOROSIDAD O DE = x100
EFECTIVIDAD DE #USUARIOS MOROSOS TOT.
CORTE

SOLES COBR. MES
9.—- INDICE DE COBRANZAS = x 100

SOLES FACT. MES

#MEDIDORES
REPARADOS MES
10.-INDICE MANTENIMIENTO = x100
MEDIDORES #MEDIDORES

INSTALADOS TOTALES

11.- TASA CRECIM. CONTRATOS NUEVOS EN AfO
USUARIOS ANUAL = X100
USUARIOS TOT.ANO ANTERIOR

12.-INDICE DE EMISION =#DIAS EN EMITIR TOT.FACT.

13.- INDICE DE #DE REFACTURAS EN EL MES
REFACTURACION = x100

#FACTURAS EMITIDAS EN MES

#USUARIOS TOTALES
14_.- INDICE DE SERV. EN =

LA ZONA POR FAMILIA (POBLACION TOT. ZONA)

# PERS. x FAMILIA



INDICE DE ENERGIA FACTURADA
FACTURACION =

ENERGIA VENDIDA

ENERGIA FACTURADA MES
INDICE PRODUCTIVIDAD O VENDIDA MES
ENERGIA =

#TOTAL TRABAJADORES

#USUARIOS
INDICE SERVICIO =

#TRABAJADORES DE
LA EMPRESA

El principal indicador para nosotros
va a 8s8er el del ¢tipo 2A, estos
indicadores deberan de ser pocos y de
facil manejo, ya que seradn los que
determinen el monto ahorrado, qque

lJuego sera distribuido.

3.5.1.1 Indicadores Seleccionados

En la medida que la misién de 1la
empresa es8 la Distribucidén vy
Comercializacién de 1la energia
eléctrica, se han seleccionado

algunos ratios que estan
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relacionados con estas areas los
mismos que, en nuestra opinidn,
son los mas relevantes y ellos
constituyen la cadena de
Distribucién - Comercializacidn
generando los ingresos al vender

la energia. Ademdas estos son para

nosotros los “indicadores
puntas”, es decir los que
reflejan o) absorven las

variaciones de otros indicadores;
dicho de otra manera, para gque
estos indicadores mejoren es
necesario que un conjunto de
indicadores relacionados con €l
hayan mejorado en diferente
proporcion, ya gque la mejora del
indicador punta serada en suma el

resultado de estas variaciones.

Los indicadores que hemos

seleccionado son:

INDICADOR DE PERD. TRANSMISION
INDICADOR DE PERD. DISTRIBUCION



INDICE DE FACTURACION
INDICE DE COBRANZAS

A continuacién se muestra en la
fig.2 un esguema sobre lo que
hemos denominado la Cadena de

Distribucién-Comercializacién -



g vanftyg

ELECTROPERU

TRANSMIS.

" CADENA DE DISTRIBUCION - COMERCIALIZACION "

TRANSMIS, - DISTRIB.

HIDRAND IN&

INDICADOR

DE PERDIDA

MALA DISTRIBUCION :

- MANTENIMIENTO INADECUADO

- TECNOLOGIA OBSOLETA

COMERCIALIZACION

HIDRAND INA

INDICE
FACTUR.

MALA FACTURACION :

~ NALA MEDICION

- MAL MANT. MEDIDORES
- ROBOS {(clandestinaje)

HIDRAND INA

INDICE
COBRANZA

MALA COBRANZA :

- MAL SISTEMA DE
COBRANZAS

{norosidad)
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Sin embargo al constatar la
realidad funcional de la empresa,
se observa que adolece de 1la
informacion necesaria y precisa,
para establecer y calcular 1los
indicadores inicialmente
planteados, de alli que
trabajando sobre el mismo esquema
éste deba ser readecuado. Luego
entonces el andlisis ya no sera
por cada tramo de la cadena
Distrib.-Comerc., sino por 1la
cadena en su conjunto es decir
trabajaremos con un indicador que
nos permita medir la entrada y la
salida a dicha cadena, que es el

que se muestra a continuaciodn:

XPERD.
GEN.

Energia Energia

FACTURADA - COBRADA
X Electroperu x Hidrandina
————————————————————————————— ee---01)

Energia
FACTURADA
X Electroperu
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En primer lugar este indicador
nos mide la eficiencia en la
reduccion de la pérdida de
energia, el mismo gue es el
resultado de las mejoras en cada
tramo de la cadena

Distrib.-Comerc.

En segundo lugar también nos
medird la eficiencia en el cobro
de la energia vendida, esto es
importante porque no nos serviria
de mucho el disminuir la pérdida
de energia, si esta no se traduce
en un mayor 1ingreso econdmico
para la empresa, es por ello gue
en el numerador del cociente,
para el cdlculo del indicador se
considerod la "energia cobrada por

Hidrandina (MWh) .

En resumen el indicador de
pérdida general absorve y refleja
la eficiencia en conjunto de los

dos indicadores sefialados.



3.56.2.- Alimentacién del sistema

Para el calculo por periodo de estos
indicadores cada Zonal a través de su
Departamento de Evaluaciédn,
Programacion y Control de Gestiodn
enviara la informacién solicitada en
unos FORMATOS disefiados especialmente
para tal fin, y la misma sera
consistenciada y revisada por las
areas designadas en la Oficina de
Administracioén \'4 Finanzas de la
empresa con el PROCEDIMIENTO
desarrollado para este fin. Es decir,
de lo que se trata es que la
informacién para el cdlculo de 1los
indicadores sea CONFIABLE, en caso
contrario arrojarda un "ahorro irreal”
v por lo tanto se distribuira un
monto de 1incentivo gque no existe,
para ello sera necesario que
constantemente se este controlando la
evolucidn de este indicador zonal
por 2zonal, ademds de cruzar dicha
informacién para verificar la misma,

de alli gue el calculo de estos
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indicadores no deba ser manejado por
las zonales, s8ino por la Oficina de

Administracién y Finanzas.

3.5.3.— E1 modelo

Lo qQque el Modelo determina es el
incentivo individual como resultado
de un esfuerzo colectivo para reducir

las pérdidas de energia.

Estas pérdidas de energia estan
tipificadas como las pérdidas
técnicas (fisicas, tecnolégicas,
etc.) y las pérdidas no técnicas
(comerciales, distribucioén, etc.), el
modelo apunta principalmente a 1la
reduccién de las pérdidas no

técnicas.

Al reducir la pérdida de energia, la
empresa obtiene mayores ingresos (al
vender la energia recuperada) o
disminuye sus costos (al comprar
menor cantidad de energia en blogque),

lo que da como resultado un “monto
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ahorrado” como consecuencia de ésta

reduccion.

Luego el modelo toma wuna parte de
este "monto ahorrado” y lo destina
para el incentivo de los trabajadores
denominandose al mismo como “monto de
incentivo” el gque serada integramente
distribuido entre el total de
trabajadores. La diferencia entre
ambos montos es lo gque la empresa se
reserva para hacer las mejoras gque

estime conveniente.

Puede decirse entonces que este
modelo de incentivos, incentiva 1la
reduccion de la pérdida de energia.
Ademdas deber qgquedar claro gue el
monto de incentivo proviene
tnicamente del monto ahorrado, lo gque
quiere decir que al no haber
reduccion en la pérdida de energia,

no habra incentivo.

De alli que el modelo conste de 3

partes fundamentales, las gque son
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desarrolladas en el orden gue se

presentan a continuacidén :

- Calcula el Factor de
Distribuciodn.
- Determina el monto para incentivo

(en soles).

- Realiza la distribucion, es decir
calcula el incentivo a asignar

por trabajador.

Calculo del Factor de

Distribucion

Agui de lo que se trata es de
establecer gué porcentaje (Factor
de Distribuciodn) del monto
ahorrado obtenido al reducir 1la
pérdida de energia serda el gue se
destine para el incentivo, de los
trabajadores, para tal efecto
este cadlculo debera cefiirse a las

siguientes caracteristicas :



- 57 -
Del total ahorrado s86lo se

distribuirda una parte como

incentivwvo a los
trabajadores, quedando la
diferencia para que la
empresa disponga de las

mejoras necesarias.

El porcentaje (Factor de
Distribucidén) a asignar en
un primer momento serda de
poca magnitud, el mismo que
debera incrementarse a
medida que mejoremos nuestra
eficiencia (es decir al
disminuir nuestro indicador

de pérdida general).

En un primer momento 1la
amplitud de 1la eficiencia
puede demandar menor o igual
esfuerzo que mejorar dicha
eficiencia en wuna amplitud
menor cuando previamente ya
ha s8ido meJjorada. En otras

palabras podria decirse, a
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manera de ejemplo, que si la
eficiencia mejora en forma
aritmética, los esfuerzos
realizados para dicha mejora
se incrementardan en forma

geométrica.

- Se asignarda el incentivo, a
partir de un nivel minimo de
eficiencia establecido, con
ello evitaremos incentivar

la ineficiencia.

Luego, entonces la forma de
establecer el porcentaje del
monto a distribuir serd a través
de wuna curva que absorva las

caracteristicas antes sefialadas.

De tal forma que se analizaron y
probaron diversos tipos de curvas
que representaran las
caracteristicas sefialadas, como

por ejemplo :



K (1/X)

- Y = aX2 + bX + ¢

Estas curvas se representaron en

unos ejes de coordenadas donde :

eje X = Porcentaje de

pérdida general

eje Y = Factor de
distribucion ( % del
monto ahorrado, para

incentivo)

Luego de probar varios tipos de
curvas, la gque mas se ajusta a
la tendencia sefialada es la Curva
Cuadratica, la gque se muestra a

continuacién :

______ (X -A)XCX-K) .-.(2)
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A = % de pérdida BASE a

partir del cual se
asigna el incentivo.

K = Factor suavizante.

Como puede observarse en el
grafico gue se muestra a
continuaciodn, la Curva Cuadratica
intercepta al eje Y en el punto
1, el cual es un punto fijo.
Luego el otro extremo de la curva
es la base A, es decir la
intercepcion de la curva con el
eje X, en donde la base A
representa el % de pérdida
general a partir del cual va a
trabajar la curva y por lo tanto

el modelo.

Una vez fijada esta base A, la
mayor o menor concavidad de la
curva viene dada por el Factor K,
en donde para valores mayores de
K la concavidad de la curva sera

cada vez menor.



FACT. |
DIST. Pérdidas
1 4 Técnicas
i Pérdidas
{ No Técnicas
:
L}
t
]
1
]
L}
1
1]
|
]
Y J__________ HE
%) : i
%] X1 A % PERDIDA
GENERAL

De esta manera para un nivel de
pérdida general X1 se obtendra el

factor de distribucion Y1.

Ademds al explorar un poco mas
ésta curva con respecto al modelo

se observa gue :

- El modelo empieza a
trabajar para porcentajes
menores que la base A
fijada; por ejemplo si A =
0.30 (30% de pérdida
general) para porcentajes

mayores de pérdida como
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0.35 , .40 sobre el eje de
las X, el Factor de
Distribucién Y es igual a
CERO. Esto quiere decir que
la base A es el punto a
partir del cual se empieza a
asignar los incentivos,
antes de este punto NO HABRA

INCENTIVO.

Cuando el porcentaje de
pérdida general sea CERO
(sobre el eje X) el Factor
de Distribucion Y sera UNO
es decir el 100% por lo
tanto el monto de incentivo
sera igual al monto
ahorrado. Pero esto es una
situacién hipotética porque
en realidad a la maxima
reduccion que podemos
aspirar es a la de 10-12 %
({en el eje X) que
corresponde a las pérdidas
técnicas estimadas;

disminuir mas puntos sobre
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esto significaria wuna mayor
inversion y/u otra
tecnologia en el sistema de

Distribucién y Transmisién.

3.5.3.2.— Determinacién del monto

(S/.) para incentivo :

Una vez determinado el Factor de
Distribucién, calcularemos el
"monto de incentivo”. Para ello
primero es necesario determinar
el ahorro de energia, que al
transformarlo a soles se
convierte en el “"monto ahorrado”
al gque aplicaremos el Factor de
Distribucidn para obtener el
"monto de incentivo”. Luego 1los
pasos que deberd realizarse para
calcular dicho monto son 1los

siguientes :

a).- Calcular el ahorro de

energia



Ahorro Energia X 4
energia = (facturada) (pérdida - pérdida) .. (3)
en Kwh x ELP BASE ACTUAL

Aqui el porcentaje de

pérdida base es la base A;
fijada en el punto anterior;
que se mantendra constante y
nos servirda como punto de
comparacion a partir del
cual podremos saber en
cudantos puntos hemos
mejorado, esto al compararlo
con el porcentaje de pérdida
actual; qQue no es sino el
porcentaje de pérdida
general del periodo,
calculado con la formula

(1).

b).—- Se calcula este ahorro

en soles (monto ahorrado).

Ahorro

energia =

en soles

Ahorro
(energia)(Valor del KWh)..(4)
en Kwh
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c).— §Se calcula el monto en
soles para el incentivo,
utilizando el factor de
distribucién calculado en el

punto 3.5.3.1.

Monto de Ahorro Factor

Incentivo (energia ) ( de ) --(5)

en soles en s8oles Distribucion
3.5.3.3.—- Distribucion del incentivo.

Se ha observado que el problema
principal para reducir la pérdida
de energia, es un problema de

gestion y/o de direcciodn.

De alli que por medio de este
incentivo lo que 8e trata de
hacer es recompensar el esfuerzo
que realizan 1los trabajadores
para reducir ésta pérdida de
energia. Pero esto pasa
necesariamente porque la
direccioén se sienta estimulada y

recompensada en plantear cada vez
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mejores métodos, técnicas y/o
procedimientos, en eJjercer un
mayor y mejor control ,hacer el
seguimiento, y estimular a sus
subordinados a realizar las
actividades por el diseriadas para
meJjorar la eficiencia de la
empresa que es uno de los
objetivos principales de la
direccidén, de la misma manera que
su gestién podrda ser evaluada en

los mismos términos.

Es por ello que el monto para
incentivo serd asignado en forma
proporcional a 1los sueldos de
cada trabajador, esto quiere
decir que porcentualmente el
incentivo respecto del sueldo de

cada trabajador serda el mismo.

Finalmente luego de explicado la
forma de operar del modelo,
deberada definirse si el presente
modelo serd aplicado a toda 1la

empresa como una s8ola, o en su
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defecto, a cada zonal en forma
individual. Por lo gque se ha
podido observar v dada las
evidentes diferencias operativas
vy técnicas de las zonales, es gque
sugerimos qgque este modelo sea
trabajado para cada zonal en
forma independiente. El1 aplicarlo
para toda la empresa como
conjunto en estas condiciones, lo
Ginico que haria es distorsionar

la informacién obtenida.

Es por ello gque debe establecerse
la base A, calcular el Factor de
Distribucioén y obtener el “monto
de incentivo” para cada zonal; es
decir cada una obtendrda un mayor
o menor incentivo por la
efectividad en la reduccién de la
pérdida de energia gque su gestion
les permita obtener. Por lo tanto
el “monto de incentivo” gue una
zonal obtenga, para un periodo
dado, provendrda unicamente del

“monto ahorrado” de dicha zonal,
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de no haber "monto ahorrado” en
dicha zonal no habra incentivo

para la zonal referida.

Ademas, ya que los trabajadores
de las zonales reciben como
incentivo lo que resulta de 1la
gestion de la zonal, el conjunto
de trabajadores de la
Administraciéon Central no genera
directamente el denominado “monto
ahorrado” que 8i se da en las

zonales.

Sin embargo, ellos colaboran en
la gestidn para que dichas
zonales alcancen los resultados
que de ella se espera, es por
ello que se plantea que el
incentivo para los trabajadores
de la Administracién Central sea
el promedio de los incentivos que
recibe cada trabajador, de cada
una de las zonales,
correspondientes al mismo nivel

remunerativo. El dinero para el
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mismo se obtiene de la parte qgue
la empresa se reserva para si,
proveniente del wmonto ahorrado

generado por las zonales.

Estas son las tres partes del Modelo,
el que para una mayor facilidad de
cdlculo v operatividad ha sido
desarrollado en una hoja de cdlculo
electrénica, a través de la cual
podremos calcular e imprimir el

incentivo por trabajador.

Para una mayor comodidad del usuario
esta hoja de cdlculo, se presenta a
través de MENUS los que le
solicitardan cierta informacién gque
debera digitar, todo el trabajo
posterior lo harada la hoja de calculo
a través de las MACROS disetfiadas para

tal fin.

3.5.4. - Funcionamiento del modelo

Agqui mostraremos a través de un

ejemplo la forma como opera el
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modelo, por lo tanto los datos con
los que trabajaremos seradan s86lo a
manera de ejemplos (para mas ejemplos

vedse el Anexo 2).

Para ello serd necesario cargar el
archivo INCENTIV.WQl en un ambiente
de Hoja Electrdéonica desde el cual

correremos la MACRO : ALT + O .

Hecho esto, automaticamente en 1la
pantalla se nos mostrarda unos MENUS
de ingresos, tal y como se observa en
la fig 3. A partir de estos MENUS,
segun la opcidn seleccionada, sSe nos
mostrarda distintas "pantallas” de
acceso (ver figuras 4, 5, etc.). De
otro lado, para mayor claridad, se ha
desarrollado un esquema de como se
relacionan estos MENUS, esquema gque

se muestra en el Anexo 3.
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| HIDRAMNDINA 2.A.

Ererg?a FACTURADA por Electroper? (Mwh) - [2533}3

Ererg?s COBRADA por Hidrandhns  (Mweg ---=

valor ern SOLES POR KWH -l

Fig. ©
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Ezcala 2 —=x

EscAala 12 =

Ezcala 15 ~-:-
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g

Escala {6 —-=
Escala 15 -
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Escata 20 -
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HIDREAMDINA S.A.

Nivel BASE de p7raidas ( % ) -—=
Factor de SUAVIZAZION { K ) —=

Proporaiin entre NIVELES — —x

, 72
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Mro. de Excaisd 21 Energ?a FACTURADA-ELR (M 30337.50

Froporoith entre Miveles S:1 Ererg?s COBRADA-HIDRA (M 27730.75

Nzl BASE de prrdida en %, 30.00% Valor en S/.-kKwih 0.0454
£0.00%

4 ) i
1 .00 —~ 0.00 00 1440 0.00%"
z 500 500 1801.40 1200  150.12%,
3 450 " 000 000 1152 ©.00%
4 4.80 2 92.20 185729 1104  150.12%
5 2.40 0.00 0.00 1088 0.00%
a 4.20 420 1513.17 1008 150.12%,
7 4.00 0.00 0.00 950 0.00%
& 5.80 54.20 1%63.06 @1z 150.1 :J%j
5 5.50 z 7.20 1257.04 £5a 150.12%
10 5.40 540 122435  BiS 150.12%)
11 3,20 320 115238 783 150.12%
12 5.00 a 13.00 1080.24 720 150.12%
13 2.30 4 11.20 1{o0a.7a @72 150.12%
14 25 11 2660 55675 524 150.12%
15 240 5 1520 £8467 578 150.12%
15 220 7 " 1540 79282 525 150.12%
1 200 a4 E5.00 72056 480 150.12%
12 ta0  aa’ 158.40 843.50 432  1S0.12%
19 1.80 21 23.80 &78.45 334 180.12%
20 1.40 10 14.00 S04.3@ 356 150.12%
21 1.20 0.00 000 255 0.00%
2z 1.00 1.00 560.28 240 150.1 2%
TOTALES 217 455,60

Fig. 8
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Una vez gque nos encontremos con los
Ments de la fig. 3, los pasos a

seguir seran los siguientes:

1.- En el MENU ZONAL, se selecionara
el numero correspondiente a la
zonal a trabajar, recuerdese que
el modelo trabaja para cada zonal

en forma independiente.

Para nuestro ejemplo la zonal a
trabajar es la Zonal-I, por 1lo
tanto la opcién a digitar sera la

numero “1°“.

2.- Hecho esto, automdaticamente nos
trasladaremos al MENU PRINCIPAL,
en el cual seleccionaremos la
opcion 1" correspondiente a la
“Entrada de DATOS”, es decir,

ingresaremos informaciodn.

3.- Hecho esto, se nos mostrara el
SUBMENU DE ENTRADA DE DATOS de 1la
fig. 4, en donde sSegin sea el

caso; serda necesario seleccionar



las opciones 1", "2" o "3",
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asi:

En primer lugar

seleccionaremos la op
1", v con ello se
mostrara la fig.
correspondiente a
INFORMACION DEL PERIODO
donde digitaremos
informacion correspondi
al periodo de trabajo,
informacién segun nue

ejemplo es la siguiente

cioén
nos
6
la
» en
la
ente
esta

stro

— La energia Facturada = 30867 .90 Mwh

por Electroperu

— La energia Cobrada = 27780 .75 Mwh

por Hidrandina

— E1 valor en soles = 0.0454

del Kwh

Luego automaticamente
retorna al Submenu de

fig.4.

Se

la

3.2.~ En segundo lugar

seleccionaremos la opcidn
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"2 vy con ello se nos
mostrara la fig. 7
correspondiente al NUMERO DE
TRABAJADORES POR ESCALA, es
aqui donde digitaremos el
nuimero de trabajadores por
escala para el periodo de
trabajo de la zonal en

estudio.

Ello porque pudiera darse el
caso que de un periodo a
otro el nimero de
trabajadores varie, aunque
poco pero afectara a 1los

resultados del modelo.

Es importante mencionar que
el modelo, nos mostrara por
defecto la informacidén del
periodo anterior, para 1los
datos a ingresar
correspondientes a las

figuras 6, 7 y 8.
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Para nuestro ejemplo dicha

informacidén es :
Escala 1 = -- Escala 12 = 6
Escala 2 = 1 Escala 13 = 4
Escala 3 = —-— Escala 14 = 11
Escala 4 = 2 Escala 15 = 8
Escala 5 = -- Escala 16 = T
Escala 6 = 1 Escala 17 = 44
Escala 7 = -- Escala 18 = 88
Escala 8 = 9 Escala 19 = 21
Escala 9 = 2 Escala 20 = 10
Escala 106 = 1 Escala 21 = --
Escala 11 = 1 Escala 22 = 1

Luego automaticamente

retornaremos al Submenu de

la fig. 4.

3.3.- Finalmente seleccionamos
la opcidén "3” y con ello se
nos mostrara la fig.8 de
ACTUALIZACION DE PARAMETROS
en donde digitaremos la

siguiente

informacién,

correspondiente al ejemplo
planteado :
— Nivel Base de pérdidas = 0.400

en tanto por uno (esta

es la base A 40%)



Factor de Suavizacion = 0.800

(la denominada cte. K)

Proporcion entre niveles = 5

Para el primer y segundo
caso, estos pardmetros son
imprescindibles para fijar
la “Curva Cuadratica”™, con
la gue trabaja el modelo, y
el tercero nos servirda para
calcular el Factor
Remunerativo de 1la columna
(2) de la Hoja Resumen de la

fig. 9.

Hecho esto automaticamente
retornaremos al Submenu de

la fig. 4.

Se habrd observado que la opcién
“1" se utilizard siempre para
cada periodo en estudio, la
opciéon "2"” con cierta frecuencia,
pero la opcién “3” se utilizara

muy pocas veces porgue una vez
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fijados estos parametros

dificilmente variaran.

Finalmente digitaremos la opcidn
i e para retornar al MENU

PRINCIPAL.

Estando en el MENU PRINCIPAL vy
una vez que hayamos ingresado los
datos, necesitaremos hacer 1los
cadlculos respectivos con la

informacién ingresada, para ello

digitaremos la opcioén 2"
correspondiente a
“Procedimientos”.

Hecho esto, se nos mostrara el
SUBMENU DE PROCEDIMIENTOS de 1la
fig.5, en donde lo primero gque
haremos serd digitar la opcidn

“1” correspondiente a “"CALCULOS".

Lo que hace esta opcidén es
realizar todos 1los cdadlculos vy
operaciones necesarias para

determinar los incentivos
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individuales, tal y como se
muestra en la Hoja Resumen de la

fig. 9.

En esta Hoja Resumen del
Incentivo Zonal, se observara que
en la parte superior aparece una
"copia” de la informacién
digitada en el paso 3. Pero
ademas existen otras lineas de
informacién que son las que el
modelo las calcula, como por

ejemplo :

- Nivel Actual de Pérdidas :
Esto es calculado por el
modelo utilizando la
informacién digitada en el
rpaso 3.1 y 1la formula (1)
correspondiente al % pérdida

general.

- Factor de Distribucidén -
Esto es calculado por el
modelo utilizando la

informacién digitada en el
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paso 3.3 y la formula (2)
correspondiente a la curva

cuadratica.

- Monto de Incentivo : Este
monto en sSoles es calculado
por el modelo utilizando las

formulas (3), (4) y (5).

Segin nuestro ejemplo, es el
monto que se distribuira
entre los 217 trabajadores
de la Zonal-I (vease 1la

columna (3) de la fig. 9).

De otro lado es importante
mencionar gque el presente modelo
se alimenta de la informaciodn
proporcionada, en la propuesta de
reestructuracion salarial, lo que
puede observarse en las
siguientes columnas de la HoJa

Resumen de la fig. 9 :
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columna
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(1) 2 Escala
Remunerativa, en la
propuesta se han

establecido 22 escalas,
donde la de menor
numeracion corresponde a

la de mayor sueldo.

(3): Numero de
trabajadores, es la
cantidad de trabajadores
Que pertenecen a cada

escala remunerativa de

la zonal respectiva,
segun la propuesta
mencionada.

columna (6): Sueldo, es la
remuneracidn base
propuesta para los
trabajadores, segin la
escala remunerativa a la
qQque pertenezcan.

Adicionalmente a ello las

columnas restantes de la fig. 9,
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son calculadas por el modelo vy

ellas son :

columna (2): Factor

columna

columna

Remunerativo,
simplemente establece la
proporciéon en gue sera
distribuido el
incentivo, v para
nuestro caso es la misma
Proporcion en la gue se
encuentran los sueldos,

sin considerar la

primera escala.

(4): Numerales, es el
resultado del producto
de 1las columnas (2) x

(3).

(5): Monto por
Trabajador, este es el
pago en soles que
recibira cada
trabajador. Para nuestro

ejemplo se observarda gque
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en 1l a escala
remunerativa 14 existen
11 trabajadores, en
donde cada uno de ellos
recibira 936.73 soles

como incentivo.

columna (7) 2 Impacto,
simplemente es la
relacién porcentual que
tiene el incentivo
respecto del sueldo de

cada trabajador.

Luego de realizado los calculos
necesarios, digitaremos la opcidn
“2" correspondiente a
“IMPRESION". Esta opcidn nos
permitirda sacar por impresora la
Hoja Resumen del incentivo zonal

como lo muestra la fig.9.



3.6.— CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1.-

Para que el modelo comience a
funcionar, primero debera fijarse la
Curva Cuadratica vy ello se hace
estableciendo los valores para la
base A (el porcentaje de pérdida
base) vy la constante K (el factor de
suavizacién). La base A es el
porcentaje de pérdida general a
partir del cual s8s8e otorgardan los
incentivos; es decir para porcentajes
mayores a la base A no habra
incentivos; de otro lado la constante
K es el que 1le da mayor o menor
concavidad a la citada Curva (para
ver como varia la Curva al fijarse
estos valores A y K, a manera de
ejemplo se les ha dado unos valores
los cuales pueden observarse en el

Anexo 4).
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Como va se ha mencionado
anteriormente este modelo no sera
aplicado a toda la empresa como una
sola, sino a cada una de las zonales
como si se tratasen de diferentes
empresas, de alli gque deban fijarse
los parametros A y K para cada zonal

independientemente.

Este modelo de incentivos esta
disefiado para recompensar la
cooperaciéon y la contribucién total
que todo el personal ha hecho hacia
la reduccion de la pérdida de
energia, de alli gue el incentivo les
corresponda a todos y cada uno de los

trabajadores.

El incentivo para los trabajadores
de las zonales se obtiene
distribuyendo proporcionalmente al
sueldo, el monto de incentivo
obtenidos por las zonales, v el
incentivo para los trabajadores de la
Administracién Central se calcula

como el promedio de los incentivos
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recibidos por cada trabajador de las
zonales que se encuentren en la misma

escala remunerativa.

Para el conjunto de trabajadores de
una zonal, el incentivo individual ha
sido fijado proporcionalmente a su
sueldo, esto quiere decir que
porcentualmente el incentivo que
recibe respecto de su sueldo, es el
mismo para todos desde el gerente

hasta el dltimo empleado.

Ello debido a que el problema
principal para la reducciéon de la
pérdida de energia, es un problema de
gestion y de direccion. También es
cierto que se hace necesaria 1la
colaboracidén y participacion de todos
los trabajadores para alcanzar este
objetivo, pero la mayor
responsabilidad del éxito o fracaso
de la misma recae sobre los niveles
gerenciales. Por lo tanto el modelo
apunta a retribuir econémicamente en

esa proporcion.



._.88._

La reduccidén de 1la pérdida de
energia no depende exclusivamente del
rendimiento de wuna sola &area de 1la
empresa (comercializacidn,
distribucidén, etc.), sino gque es el
resultado de la colaboracidn v
contribucién que todas las 4areas
hacen hacia la reduccidn de la
pérdida de energia, es decir, debe
verse a la empresa como un sistema en
donde todas y cada una de sus partes

(dreas) se relacionan e interactuan.

Es por ello que este modelo
proporciona a todos los trabajadores
la oportunidad de participar v

obtener un ingreso extra, si se

excluyera a algunos, estos
probablemente, tendrian menor
inclinacidn a colaborar v se

generaria un resentimiento en contra
de quienes si tienen la oportunidad

de participar.

El modelo estda preparado ©para

trabajar por periodos, todo depende
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de s8i 1la informacién gue hacemos
ingresar es mensual, bimensual,
trimestral, etc. Ademas si para un
periodo dado hemos obtenido un nivel
de reduccion de pérdida general vy
para el siguiente periodo continuamos
en el mismo nivel, entonces
obtendremos de todas formas un
incentivo porgque el solo hecho de
mantener ese nivel de pérdida general

demanda un esfuerzo.

Para la implantacion del modelo

existen 2 formas de llevarlo a cabo :

- Se busca primero gque las zonales
lleguen a un nivel de pérdida
general comidn (se suguiere el
204), y cuando alcancen este
nivel comun se les otorgara un
pago extraordinario por Gnica vez
a cada uno de los trabajadores de
la zonal, incentivando el
esfuerzo para llegar a ese nivel
comin o de lo contrario no se les

otorga ningun incentivo hasta gue
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no lleguen a ese nivel comun. A
partir del cual se empezara a
aplicar el modelo tal y como ha

sido explicado.

- Se implanta el modelo en las
actuales condiciones del nivel
de pérdida de energia en gque se
encuentran las zonales, sin
esperar llegar a ese nivel comun,
pero habiendo previamente
definido los pardmetros A y K (de
la Curva Cuadratica) para cada

zonal.

En todo caso dejamos a potestad de la
empresa para que definan el % de
pérdida general a partir del cual

debera otorgarse el incentivo.

Lo que se busca con la aplicacién de
este modelo, es que la empresa en
conjunto, obtenga un mayor beneficio
econdémico como resultado de los
mayores ingresos que generaria la

reduccion de la pérdida de energia.
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Finalmente debemos remarcar la
importancia gque tiene la gestidén de
la empresa para la consecucidén de los
objetivos planteados. La gerencia de
la empresa debe estar convencida de
que la reduccion de la pérdida de
energia es imprescindible A4 debe
poder transmitir este convencimiento

a la organizacion.

Para alcanzar dicha reduccién se
requiere introducir mejoras y cambios
en la organizacion, los cuales
regquieren de personas gque asuman el
compromiso de 1llevarlas a cabo. Es
mas, la direccioén debe sentirse
estimulada y recompensada en plantear
cada vez mejores métodos, técnicas
y/0 procedimientos, en ejercer un
mayor Yy mejor control, hacer el
seguimiento y estimular a sus
subordinados a realizar las
actividades por él1 disefiadas para
mejorar la eficiencia de la empresa
que es uno de los obJjetivos

principales de la direcciodn.



RECOMENDACIONES

1.-

Con respecto a los INDICADORES :

Siempre ha sido una herramienta muy
util, el evaluar la gestién de una
empresa a través de indicadores, de
alli gue el presente trabajo se haya
valido del mismo para alcanzar las
metas propuestas. Ademas si
trabajamos con un conjunto de
indicadores la informacién obtenida
serd mas completa y especifica, es
por ello gque seria muy conveniente
incrementar el numero de indicadores
gque nos permitan evaluar no solo la
pérdida general sino el rendimiento

de la empresa.

Ello puede llevarse a cabo a través

de la secuencia que se indica -

1°._ Se recomienda empezar a aplicar
el modelo con un solo indicador

denominado de PERDIDA GENERAL, el
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cual es un indicador global del
rendimiento de la empresa qgue
mide la efectividad en la

reduccion de dicha pérdida.

2°._ Se puede incrementar el numero
de indicadores, a los sefialados
en el punto 3.5.1
correspondientes a la “"Cadena de
Distribucién-Comerciallizacién”
v con ello afinaremos la medida
del control de la evaluacidén de
la gestidn, e incluso
estableceremos el grado de
participacién y evolucién qgque
tienen las diferentes areas de la
empresa, en el logro de la
reducciodn de dicha pérdida

general.

3°._ Establecer todo un conjunto de
indicadores, organizados
debidamente, gque nos permitan no
sb6lo determinar la pérdida
general sino medir el rendimiento

de cada una de las areas, grupos
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humanos o materiales involucrados
en los indicadores establecidos
a partir de los cuales podamos
obtener una medida del

rendimiento total de la empresa.

En otras palabras lo que Sse
plantea aqui es la construccién

de wuna BASE DE DATOS de 1los

indicadores de gestidn, de
productividad, d e
comercializaciédn, etc., mas

importantes que nos permitan
establecer no s6lo el rendimiento
de la empresa sino también el de

cada una de sus areas.

En resumen podriamos decir, a manera
de ejemplo, que ha iniciado el
monitoreo de la empresa con un 8délo
monitor y a medida qgque avanzamos
hemos ido incrementando el numero de
monitores, hasta llegar a un sistema
de monitoreo computarizado que nos
permita detectar en qué momento y en

dénde es que se presentan las
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dificultades o deficiencias dentro de

nuestro sistema empresa.

2.— Con respecto al SISTEMA DE INCENTIVOS

2.1.- El1 error mas comin qQue suele
cometer todo empresario en la
administracidon de los sistemas de
incentivos es su incapacidad de
mantenerlos adecuadamente una vez
iniciados. Esto quiere decir que
este sistema deberda estar sujeto
a revisiones y ajustes en el
tiempo que le permitan adecuarse
a la situacidn real de la
empresa. Ademas debemos tener muy
presente que el éxito de
cualquier s8istema de incentivo
debera ser juzgado en términos de
su impacto total sobre la

organizacion.

2.2.- Es por ello que los incentivos
econdmicos directos, al
encontrarse inmersos dentro de lo

que se ha descrito como el
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Sistema de Incentivos, necesita

de un conjunto de medidas
colaterales que le permitan
obtener el éxito deseado. Es

decir, se reconoce que este tipo
de incentivo proporciona a los
trabajadores un fuerte e
importante impulso de motivacidn
hacia la mejora de la
productividad de la empresa pero
por s8i séblo, o al hacer uso
extensivo del mismo, puede
llevarnos a resultados totalmente

opuestos a los esperados.

De alli que se plantee gue
simultaneamente o en forma
gradual en el tiempo, segin sea
el caso y las condiciones, se
implementen las siguientes

medidas :

a).- Los denominados incentivos
indirectos que siendo de
naturaleza econémica apelan

a estimular 1la moral del
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trabajador y a incrementar
su productividad, medidas
como s remuneraciones
equitativas, politica Jjusta
en las promociones, buenas

condiciones de trabajo, etc.

Los denominados incentivos
no econdmicos, que apelen
mas al factor emocional del

individuo que a su bolsillo.

Estos incluyen factores de
estimulo al buen rendimiento
como el reconocimiento de
logros, gratitud,
sentimiento de pertenencia,
orgullo por el trabajo,

espiritu competitivo, etc.

Si bien es cierto que este
tipo de incentivo no tienen
el gran impulso del
incentivo econdémico, sin
embargo contribuye en gran

medida a que estos se
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vuelvan mas eficaces v
atractivos, porgque el dinero
como motivador tiene sus

limitaciones.

2.3.- Este sistema de incentivos esta
asociado a 1la reduccién de 1la
pérdida de energia porgque en los
actuales momentos, para la
empresa, el reducir esta pérdida
es de vital importancia pogue
cualguier accién gue trate de
llevar adelante la empresa se
verd saboteada por dicha pérdida.
Es por ello que este sistema de
incentivos es una herramienta
técnica gue nos permitird reducir
dicha pérdida a través de 1la
mejora de la productividad de la

empresa.

Sin embargo, a futuro seria
conveniente asociar los
incentivos a un indicador mas
completo, ya no al de reduccidn

de pérdida sino al de UTILIDADES,
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porgue este es un mejor
indicador del rendimiento v

rentabilidad de la empresa.

Dado que actualmente la mayor
proporcion de la pérdida de energia y
de ingresos ©para la empresa, se
produce en el area comercial
recomendamos se priorice las acciones
conducentes a reducir la misma en

esta area, acciones como:

3.1.- Renovar \'4 calibrar
constantemente los equipos de
medicién (medidores,
contrastadores) para establecer

correctamente el consumo de

energia eléctrica.

3.2.- Controlar v reducir
permanentemente la wutilizaciodn

clandestina del fluido eléctrico.

3.3.- Mejorar 1la eficiencia en 1la
gestion, la cobranza v la

facturacion, utilizando todos los
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medios técnicos y no técnicos
para ello como :

- Mecanizar el proceso de
facturacién por zonal.

- Implementar los
procedimientos especificados
en el Manual respectivo.

- Utilizar los mecanismos de
coaccion legal.

- Mejorar los métodos vy
medios que nos permitan
hacer la cobranza.

- Utilizar totalizadores en
cada zonal y por areas de
las misma, para un meJjor
control de la distribucidn

del flujo de energia.

La empresa deberia tomar todas las
precauciones del caso a fin de evitar
las pérdidas, errores u omisiones en
la recepcién de la energia vendida
por Electroperyi, ya sea mediante un
mayor control, calibracion o
adquisicioén del equipo necesario para

dicho registro.
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ANEXO 1



GRURD QCUPACIONAL ¢ BJECUTIWO

CUADRD RE ASIGNACION DE PUEST(OS POR SUBCATEGORLA PROFUESTA

Sub ¢ A T E G 0O R | A 5
Cateq. | il " 1Y

| Gerente General

It Gerente Zonal |-l

1 Gerente Zonal 11-1%

1Y dafe de Qficina

Jefa de Unidad

) Jefe de Unidad

Wl Jefe de Unidad

Wi Jefe de Unldad
st Jefe de Dpto.,
[ | R Jofe de Dpto.
" i _ ] Jefa de Dpto.
A Jefe de Dpto.

0T




QCUFRACIOMAL !

Sub
Cateq.

| I

Hill

Rl

B Jefe de

n

kAR

EAY

Vol



REMUNERAGION ACTUAL DEL GRUPD OCUPACIONAL :  EJECUTIVO

No. PUESTOS RE REMUNERATIVOS _ Hivedl  |Susldo
Orden D Actual | Bose
1 |[Gerente Generol 1 1440
2 |Gerente Tomal _ 2 1200
3 lJefe de Oficing 3 1152
4 |Jefe de Unidad I T T 4 1104
5 |Jefe de Departomento 5 1056
6 |Jefe de Secribn . B 1008
7 B0
8 912
9 864
10 816
11 768
12 720
13 572
14 624
15 576

- GO1



GRUPQ QCUPACICMNAL @

CUADRC DE ASIGMAZION DE PUESTOS FOR SUBCATEGORIA PROPUES TS,

PROFESIQRNAL

Suh co4 T E G O R I A 0§
Cate. | I I K ]
| fgesor Legal ] R ]
Snalista e planeamien to
Analista de planeamiento
I eléctrion
snalista e prog. ¥ control
Relacionista pliblico ) |-
T Ssnallsta e recursos
1 finanoieros
Snalista «e sisternas
Suclitor contable B
W lenalista de abastecimiento | Asistente de cdistribucion
Suclitor flnanciero . Gistante fe campras .
Asist, e organizacion Supery. de flujo de energia
¥ Mmétoclos Superw, de compra v venta
Aziztente e refaciones e anergia
i friblicas Superv.ce linea de transmisidn
Supery. de cantrol de
estu clins ¢ abras
) o ___|Superw, de suh-estacin | |
Azisten te de capacitacion Superysisar oe operaciones
il Asistente e personal Supervizor de normas de
I . . distribw cidn -
Supery. e controf de 'p diclas ) - |
Superscde normas v contratos
Superv.ce relacicnes laborales  [Téanicn de estucdiog ¥
Ll Supers.de sequridad incustrial obhraz - Dpto.
Superv.cle reparaciones
. _ | arpeciiles
vl T Téanion e estudins ¥ ]

ohras- Secc,

90T



REMINERSCICN ACTUAL DEL GRUPD OCUPACTNAL

No. PUEETOS . Mivel Suedo
Crden ARNEBERNREEE ALl Bose
1 |Anoisdo de Abasiecinisnlo 1 1104
2 |anvidlo de Plaregmienio - 2 1056
3 |Amisio de Plonasmisnlo Cedrico 3 1004
| 4 lamisddo de Progromocién v Conlrol S 4 560
S Ao de Penrses Finardieros 3 912
b |arolisio de Sidenws B BG4
7 |hssgor kejal . 7 B16
B |Asistenls de Crpocilacién B | 768
D jAsislenls de Conpros 9 720
10 |Asislende de Didribucitn 10 672
11 |Asislends de Qrgonizocién v Melodos N 11 24
12 lAgislente de Fersonol 12 576
13 |Asislerde de Bsladiores Pubicas 13 528
. . 14 480
15 ludilor Finonciers e 15 432
15 |Pelcionisia Pubice | 1B h:E )
17 |Supervisor de Corcpra y Werdo ds Emsrgio
10 |Supsrvisor de Condrol de Esludios v Gbros
18 |Superdser de Cordrol de Pérdidos
20 |Supervisor de Mo deg Lrernio 1
21 |Supervisor de Lirea de Trarsmisn
22 |Supetviser de Hormos v Condrofo A .
23 [Supereisor de Operaciores
24 [Supervisor de Penciones Loboroks o

LOT




GRUPO DCURPACIOMAL : TECHICO
CUADRQ DE ASIGNACION DE FUESTDS FOR SUBCATEGORI A PROFUESTA
Sub oo oa T E G O R I A S
Cateq [ I 1l Iy Y
| |Programador o o -
Supery, de mante- Técnizo de soporte
I nimientn eléatrico de computadoras
Supery, técnico de
pérdida cormercial -
I §Superv. de geguridad [Operador de planta
de planta Tabl. de sub-gstacidn |
Supervisor tdenicn Técnico de man tenlmi-
I ISupery, delectura ento aléctrico Electrizista - Opto.
Técnico de mantenimi-
_______ ento mecanicno o o B
Dibujante técnico Inspector
W Téenico de mantenimi- | Electricista - See. Mecdnico de mante-
ento de suministros nimiento de wehire.
Técnico de nurmas de Fladio nperador
- sed. @ hig. industrial | o
i
o R | Ayndante electricizata
Wil
) o S WS Ayudante mecdnico |
il
Ingrasante niuewn

g0T1



REWUMERACION aCTUAL DEL GRUPD DCUPACIONAL

TECHDS

Ne. PUESTCS [Hived Suskdo
Drden ) I AAE Al [Bnss

1 | ayudorde Eeclricisla I 1 912

7 |Ayudands Mecanico § 2 B64

3 |Dibuyonle Tecnico 3 RA16

4 |Oedricisio 4 76H

5 |ropecdor ] 720
| B 672

Z  |Opsrador de Fonlo 7 BEd4 |

B |Prcgromador r H 576

8 |Padic Cperador 8 aZf

10 |Superyisor da Leclun 110 480

11 |Jigpecvisor de Wonleniniendc Heclrico | 11 432
[ 12 5 ervisor de Seguridad de Ponla P 12 384
13 13 336

14 |Swpervisor Tecnico de Perdida Comercioks - 14 284

15 |Tabkrisla de Sub-£slocitn " 15 740 |
|16 |Tecnice de Wormos de Seguridad e Hig. hdusdriol

17 |Ternice dg Seporls de Cormpuludorn .

18 |Tecnice sn Mordenmisnlo de Sumdrisiros

6071



GRUPD OCUPACIDMNAL :

CUADRQ DE ASIGHNACION DE PUESTOS POR SUBCATERORLA PROFPUESTA

ADMIMISTRATIVO

Sub S | E G 0 & £
Cateq. | It I I )
Supervizar cornercial
i Superv. de contabilidad
Supery, de presuesto
financiera
Il §Supery. de seguro pers, [Secretaria G.G.
Superv, de segura patr.
Azistente de activo fijo
I Azistente de costos
Secretaria G.Z. y Ofle,
Aglsten te
Azist. de contabilldad
I Azist, de prasupuesta
Secretaria de Unidades
v Dptos. normativos
Azist.de bienastar zoe.
Agist.de cobranzas
sist.de comercializac.
Y Azist.de sequro patr.  |Chafer |

Azist.de sequrn pers,
Asist. de Helas, Lab,
S retaria O'pto. Fonal

@TT




GRURQ QCUPACIOMAL :

CUADRO DE ASIGNACION DE PUESTOS POR SUBCATEGDRIA PROFUEST A

ADMIMISTRATIVO

Sub
Cateq.

E G 0

R

4 8

Iy

5

Chuofer |

Luxillar de almacen
Auyillar de compras
Suxiliar de comers,
Luxiliar de facturaci®n
Suyiliar de personal
Luvillar de recursao
tinanciam
Cajera

kil

Chofer 11}

Luyiliar de cobranzas
Suxiliar adrninistrativo |

Wil

Chofer I

Luxiliar adrinistrativo 1|
farxiliar de trinite
documen tario

Conserje - Dfizing
Tumero

..
r

<.

Conserje - Dpto.

Ingresante

TIT1



REMUNERACKN 4CTLAL DEL. GRUPD CCUPACIOMAL

! ADMNETRATWVD

Ho. PUESTOS ———
Crolen 1 &

2 laAsisisnle de_Acdivo Fijo

3 lAsislenle de Arocen

4 |Asislenle de Bisresdlor Sociol

49 lAsisienle do Cdiranays

E  |Asislenrde de Comerdoizncitn

7 |Asilende de Conlabilidod

B |Asislende de Cosdos

9 lAsislene de Presupuedos

11

Niwel

g
B

Brse

—

Fgls

720

672

24

a7b

548

480

432

Asislenle de Reloriores Loboraoks

Asislenie de Seauro Polrirnorigl

Asislenle de Seguro Parsonol

|13 [Auwdior adrmirisirabive
14  |Auslor de Colyrarmis
18 |Audior de Comercinizoeidn
16  |Audior de cormpros
17 |Ausdior de Foclurocidn
18 |Audior ds Perspral -
19 |Audior de Pecirso Findrdiero
20 _|Audior Tramils Decurreniaric b
21 _|Cojsro ;
22 [Choller
23 IComerin .
24 |[Secrdlario
28 |Supersiser Cormsrciol
26 |Supervisor de Cordabiidod
27 |Supsryisor de Presunuedo Fimirciero
|_2H  |Sypervisor de Spauro Polrimenial N
30 i Toitern

o |m | len e Joed k2

h:E

(==

336

288

— [t | —

3 —

240

211
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hiro. de Eseslas ! 21 Ererg?s FACTURADA-ELR (M 138137.40
ProporciTn entre diveles S sErserg’?a COBRADA-HIORA (M 1452Z.68
Nivel BASE de pTradida en %, 30.00% valor 2n S/.-Kwh D0.0424

Factor de Suavizaci¥n 50.00%
NORTAG T S TG :

5 ,
0. C.0C%)
2 £.00 .00 1177.55 1200 95.11%
E 450 0.00 0.00 115z 0.00%!
4 4130 2 D20 103315 1104 Do 1%,
s 4.40 0.00 0.00 10s8 0.00%!
& 4.20 420 @888 1008
7 4.00 . D00, 000  H50 | -
g 5.50 5 | 34.20 68477  B12  EE.A1%
3 .50 10.650 EBAT.S5 BG4 BE.11%)
10 5.40 540 EO0.5% 815 35.11%
11 2,20 0.00 0.00 788 0.00%
12 3.00 7 21.00 708.40 720 98.11%!
! 2.30 8 13.30 8s9.31  ave
'L 14 2.50 7 15,20 61221 £24 55.11%
s 2.40 3 720 S8512  £7% ?
15 2.20 440 51503 €25 95.11%
17 =.00 21 24200 47085  4EQ
18 1.30 s 108.20 423.34 432 931124
10 1.80 82.40 378.75 334 5311 %
=0 1.40 18,80 R20.85 556
fl 21 1.20 1 120 28256 288 . 95.11%
C oz | too 0.00 000 =240  0.00%
TOTALES 174 56%5.00
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Mro. cle Eccslas

FACTURADA-ELF (M

Proporoi?n eire hMiveles

S: 1 |Ererg?a COBRADA-HIDRA (M

Nivel BASE de2 pRroida en %,

valor 2n 57.-Knwh

Factor de Suavizacitn

p——

¥}

&)

(@]

o &0
o

o

44.40%
0.00%%

i
0
r
o
&
La

m nL|lo o|lo|m

[
@
(o]
¢ Ca
o)
!’-.'l

)

&
o

(4]

44.90%
44.40%
44.40%,

0.00%

-
=0
P
)
oo

44.40%]

[
m
]
-l
-~

-
n
n

34.30%
44.30%)

0.00%

oo

ml o
M

Py

Ad.do%j

| =
[Xg]
pry
kel
-

-t
~

o

44.30%
44.40%

a;
7 a.
s =,
10 3.

b
11 3
13 2
14 =z

1

R z

z.
17 =

i 13 1

I

L‘:Qg i

; 20 1

i 2 1
=z 1

e —
noo
oom

a4.40%
44.30%}
0.00%

i
i

e T rEmacrrd
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NrO. te Excsige 21 |Ererg?s FACTURADA-ELR (M 1837
Proporci?n ertre Miveles S:1 |Energ?a COBRADA-HIDRA (M 1
Nivel BASE de pTrcida 2n %, 40.00%|  Valor 2n S/.-Kwn 0.045

‘{2 A5)
1 5.00 0.0 0.00 1440 0.00%;
z £.00 - 0.00 0.00 1200 0.00%
B T asc T as0  somz? | 118z
4 4.30 000 000 | 1104 0.00%
s 4.40 2 230 333.00 | 10Sa 34.883%
& 4.20 0.00 , ©0.00 | 1008 0.00%]
7 4.00 0.00 0.00 950 0.00%
5 5,60 0.00 0.00 1z
3 5.60 5 IEES | 23546 BG4
10 %40 5.40 | 28282 E16
11 3.20 z @a0 | zagis | 7as
12 5.00 0.00 0.00 720
13 2.30 4 11.20 23291 872
14 2.6 15.60 E16.27 524
Poog 2.40 2 AB0  139.64 75 34:%,’}
i 18 2.20 0.0 000 | 5=  0.00%]
7 Z.00 4 " B.00 166.56 450 54.68%)
13 1.80 72.00 148.73 432
18 1.80 21 33.80 133.08 aas
=) 1.40 a &40 1148 553 a4 :E«ﬂei
21 1.20 2.40 99.52 255
i =z , 100 . 000  0.00 240 0.00%]

~
'V
-~
=
-
m
W
@
@
[
o
[a g}
1]
o
iagans



hire. de Escalss 21 |Erergra FACTURADA-ELR (M
Froporai?n erire Miveles S 1 (Erergte COBRADA-HIDRA (M i
Nivet BASE de oTrdids 20 %,
Factor g2 Suavizaci?n
&
2
. 0.0 0.00%
I 4.60 0.00 0.00 1152 0.00%
4 4.30 5] 27.80 903.30 1104 31.32%
S 4.40 0.00 0.00 | 1058 0.00%
g 4.20 0.00 0.00 1003 00%
7 4.00 0.00 0.00 IE0 00"-;3;"_
& 5.80 7 z6.50 | 74821 | @iz §
9 5.60 3 10.50 | TOE.® 564 5152
10 5.40 1 5.4C 57 .55 B1S 45
11 3.20 2 8.40 | 8253 768 81.82%)
i2 3.00 (= 24.00 Saa. i1 720 81.22%
i3 2.30 7 19.80 S49.34 372 31.32%
14 2.50 S 5.00 £10.8% Sz4
L= <.40 7 115.50 471.22 S7E
15 2.20 10 22.00 4352.01 525
17 .00 ) 10.G0 2274 450 =
13 1.80 3 14.40 353.47 432 i
18 1.80 2 3.20 314.18 334 &1
20 i.40 4 .50 | Z2V4.az 338 31
21 1.20 2 .40 235.54 255 =
zz 1.00 0.00 0.00 240 C.CO%
TOTALES 75 211.50
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CURVA CUADRATICA

CUANDO VARIA LA BASE "A"

- VPR TR W
~, -
S YR N N
8 = s
L E_
e A SR (e - = e EmmmntLLLUIM ST SO LR EE I
™, ~ s
5 L S -
e e i R P e SO e Trnaiiliecaenuncnsnsnenseecssonssaresssnsnnsesanssessarsranesiy

Vu o T —_—

i "-.__..

0.00 0.05 0.10 0.15 0.20 0.25 0.30 0.35 0.40 0.45 0.50
7 Pérdlda Generdl

—&— BASE A = 0.50 —— BASE A = 0.40 —*— BASE A = 0.30
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CURVA CUADRATICA
CUANDO VARIA EL FACT.SUAVIZ. 'K

0.00 OOS 01! 015 020 075 OJO 0.35 0.40
7. Pérdlda Gereradl

“m FACTOR K = 0.80 —+— FACTOR K = 0.50 —*%— FACTOR K = 0.40
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