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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion pretende disefiar una propuesta de plan de sucesion
como prevencion ante posibles ceses de personal que ocupe un cargo critico y

se considere indispensable en la organizacion.

Logrando determinar los métodos mas adecuados para realizar un adecuado
plan de sucesién y poder identificar que puestos son los que requieren de este
programa, teniendo en cuenta distintas herramientas y analizando posibles

complicaciones que puedan surgir durante la aplicacion de estos.

El método de investigacidn tiene un diseio exploratorio de investigacién — accidn,
basado en la aplicaciéon de dos instrumentos cualitativos: la entrevista a
profundidad y la revisidbn documental. El primero permiti6 obtener informacion
para poder cumplir con los tres objetivos planteados. El segundo ayudd a

complementar la informacion relacionada con el desarrollo del plan de sucesion.

Asi también se determind que el plan de sucesion esta dirigido a personas
seleccionadas detenidamente y evaluadas segun los requerimientos especificos

de cada area.

Finalmente, se determinaron las condiciones para desarrollar el plan de sucesién
para puestos criticos, las cuales son: estructura organizacional adecuada,
perfiles de puestos definidos, eleccién de puestos clave y politicas para invertir

en el desarrollo de personal.



ORGANIZACION Y ASPECTOS RELEVANTES DE LA ENTIDAD

1.1 Datos basicos de la entidad

1.1.1

1.1.2

1.1.3

114

Razén social de la empresa
COMITE DE OPERACION ECONOMICA DEL SISTEMA

INTERCONECTADO NACIONAL

Antecedentes histoéricos relevantes

El COES es una entidad privada, sin fines de lucro y con personeria
de Derecho Publico. Esta conformado por todos los Agentes del SEIN
(Generadores, Transmisores, Distribuidores y Usuarios Libres) y sus
decisiones son de cumplimiento obligatorio por los Agentes. Su
finalidad es coordinar la operacion de corto, mediano y largo plazo
del SEIN al minimo costo, preservando la seguridad del sistema, el
mejor aprovechamiento de los recursos energéticos, asi como
planificar el desarrollo de la transmisién del SEIN y administrar el

Mercado de Corto Plazo.

N¢ de RUC

RUC: 20261159733

Ubicacion
Direccion Legal: Cal. Manuel Roaud y Paz Soldan Nro. 364 (Altura

Cuadra 10 de Av. Camino Real) — SAN ISIDRO - LIMA



1.1.5 Tamaio y Tipo de empresa

Empresa de Derecho Publico

1.1.6 Actividad econémica que desarrolla

Ensayos y Analisis Tecnicos

1.1.7 Sector al cual pertenece

Pertenece al sector Energia

1.2 La Organizacion y Administracion de la entidad

1.2.1 Estructura Organica de las principales areas
La estructura de las principales areas se detalla de la siguiente

forma:

Departamento de Gestidn I Deparamento de
Jurihica y Requlatonia 1 T Addmanistracion
Depariaments de Tecnologia I Bub Direcelon de

El &rea en la que nos enfocaremos es la Sub Direccion de Gestion

de Informacion, ya que dentro de ella se encuentra toda la
estructura operativa encabezada por dos sub areas.
e Direccidon de Operaciones:
o Es el &rea encargada de Programar, Coordinar,

Evaluar y Transmitir, esto realizandolo por medio de



Sub Direcciones dentro de la Direccion de
Operaciones.
e Direccion de Planificacidén y Transmision
o Es el area encargada de la Planificacién a largo plazo,
y realizar las transmisiones del sistema interconectado

nacional

1.2.2 Organigrama

El organigrama de la empresa esta disefiado de la siguiente forma:

Secretaria Elll-illlﬁi
Leqgal del Directario

Oficina de Pertecelonemients
T Téenloy :
Direccién Ejecutive
Departamento de Gestion Departamento de
Juridica y Hegulatoria Administracion

Departamanto de Tecnologla Sub Direcelon de
de la Informacidn Gestiin de Informacian

Direccion de Planificackon
de Transmishin

Direccion de Operaciones

Sub Direccion de Sub Direccion de Sub Direccion de Sub Direccian de

Planificacion Huevos Proyectos

Programacidn Coordinacion

Sub Direccion de Sub Direccidn de
Evaluacian Transferencias

Fuente: http://www.coes.org.pe/Portal/Organizacion/EstructuraOrganizacional



1.2.3 Cuadro Estadistico de Personal

En el siguiente cuadro detallo las estructuras a evaluar, tomando en

cuenta las posiciones criticas dentro de la organizacion.

Aspecto a analizar Cantidad
Niveles jerarquicos 4
Directorios 2
Jefaturas 2
Puestos 6
Empleados por puesto 1-3
Empleados en total 140

1.2.4 Principales Politicas y procedimientos de Personal

El COES es una organizacion privada sin fines de lucro cuyas

politicas principales son las siguientes:

1. Cumplir con sus funciones operativas y de interés publico con

transparencia, independencia, imparcialidad y excelencia.

2. Generar conocimiento con excelencia en materia energética.

3. Satisfacer las necesidades de los agentes y de la sociedad en su
conjunto.

4. Mejorar continuamente sus procesos y la competencia de su
personal.

5. Disponer de las mejoras tecnolégicas que aseguren el eficiente

cumplimiento de las funciones de la institucion.




1.3 Lineas estratégicas de la entidad

1.3.1

1.3.2

1.3.3

Mision

Operar el Sistema Eléctrico Interconectado Nacional con
transparencia, imparcialidad y excelencia; y proponer planes para su
desarrollo a fin de garantizar la seguridad, calidad y economia del

suministro de electricidad al pais.

Vision
Ser referentes técnicos en el desarrollo de politicas energéticas

apropiadas a los recursos y necesidades del pais.

Valores institucionales
e Vocacion de Servicio
e Transparencia
e Independencia
e Imparcialidad

e Excelencia

1.3.4 Objetivos Estratégicos

e Desarrollar una cultura organizacional orientada al
mejoramiento continuo de los procesos y al servicio del

cliente.



e Mejorar las competencias de los colaboradores de acuerdo
con lo requerido por la organizacion.

e Asegurar la excelencia operacional de los procesos
brindandoles el debido soporte de tecnologia y de
infraestructura.

e Implementar un Sistema de Gestion del Conocimiento.

e Contribuir a mejorar el marco normativo y las politicas del

sector energia.

1.3.5 Ventajas competitivas
e Somos la unica empresa en el Peru que da soporte energético
en tiempo real.
e Nos encontramos a la vanguardia con entidades

internacionales de igual referente.

1.3.6 Estrategias Competitivas
¢ Innovacion constante con referente extranjeros.
e Alcances tecnoldgicos en beneficio de nuestros trabajadores.

e Interés en el desarrollo de nuestros trabajadores.
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1.3.7 Analisis FODA

El analisis FODA se expresa en el siguiente cuadro:

FORTALEZAS: DEBILIDADES:

e Entidad necesaria para el e lLa exigencia de informacion
control de energia a nivel energética se emite en tiempo
nacional. real desde el 2018

e No contamos con e Dependemos de leyes creadas
competencia  directa 0 por el gobierno.
indirecta.

e Disposicion de presupuesto
para capacitacidon y mejoras
tecnoldgicas.

OPORTUNIDADES: AMENAZAS:

e Nuestros aportes se e EIl Director General es reelecto
incrementan en relacion con cada 3 anos, y es el quien
el crecimiento empresarial. direcciona las acciones de la

o EI mercado requiere empresa
informacién mas detallada la e Se puede reducir la informacién
cual incrementa nuestras requerida por las tecnologias
actividades. emergentes.

MARCO TEORICO Y NORMATIVO

2.1 Marco Teorico

Se consideraron las siguientes teorias para el desarrollo del plan de mejora

planteado:

George Bohlander y Scott Snell (2008), consideran necesario la intervencién
de distintas herramientas y técnicas que ayuden a los colaboradores a medir

su potencial y sus capacidades, para que puedan direccionarse
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correctamente a lo que les genere satisfaccion y aprovechamiento personal

dentro de la empresa

Alles (2005) menciona que un aspecto clave luego de analizar las
capacidades del futuro sucesor es determinar sus preferencias, las cuales

podrian ser ambiciosas, pero también posibles.

Elegir un proyecto solo por ser conveniente y no poseer las aptitudes no es

una correcta decision.

Alles (2013) define al Plan de Sucesion como un desarrollo de personas de
manera interna que abarca su propio subsistema o cualquier area dentro del

mapa organizacional.

Villalobos (2010) en su investigacion sobre los lineamientos para la
elaboracién de una Linea de Carrera con el modelo de competencias en una
institucién publica, en el cual concluye obteniendo los principales lineamientos
para poder elaborar una Linea de Carrera util realizando la gestién por

competencias.

12



Chudan (2010) en su estudio sobre Linea de Carrera del personal de la
gerencia de produccion de una empresa industrial, en la cual el objetivo
principal es determinar lineamientos para implementar un programa de
desarrollo de personal de dicha area. En la cual se concluyd que es necesaria
una politica global de desarrollo de personas, ya que realizandolo de manera

individual no causaria ningun impacto.

Rollins (2003) en su investigacién pudo comprobar que establecer un Plan
de Sucesion conlleva a muchos beneficios para la organizacion, como
reduccion de tiempos y costos en el reclutamiento de personal, retencion de
personal clave, atraccion de grandes talentos, y la ocupacion de cargos

especificos y de alto nivel con personal competente.

Berroteran M. y Carvajal L. (1991) consideran al plan de sucesiéon como una
estrategia para posicionar al personal ante cualquier situaciébn como,

despidos, ascensos, etc.

Danziel M. (1996) menciona que el plan de sucesion no solo debe ser
considerado una herramienta de planificacién, porque se convierte en un
aliado en los procesos de seleccién y formacion, tomando en cuenta la

adecuacion de nuestros profesionales, y lo que se desea a futuro.
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Burack E. (1990) sefala que la planificacién de sucesién, tiene como principal
objetivo estimular y guiar las necesidades de carrera, ya que cualquier tipo de
sucesion es visto de manera satisfactoria, contribuyendo asi el interés de las

personas hacia la organizacién y al desarrollo personal.

Mondy Wayne R. (1997) identifica a la proyeccidn de recursos humanos como
la determinacion del tipo y numero de empleados segun el nivel y cualidades,

con el fin de establecer proyecciones de disponibilidad de personal.

Ciampa, (2005) argumenta que las cualidades para ser un buen sucesor no
dependen de las habilidades del puesto en particular. Ciampa toma énfasis
en las relaciones de poder o alianzas, las cuales generan influencia dentro del

funcionamiento cotidiano.

Bower, Joseph L. (2007) debido a la complejidad de los cargos en la
actualidad y la alta demanda de personal calificado, las organizaciones

demandan personal externo para cubrir las necesidades actuales.
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Collins, Jim (2001), afirma que asignar un puesto de alto valor de manera
interna diferencia a la organizacion de las demas, ya que lo usual referente a
cargos de alto valor, es adquirirlos de manera externa y no formarlos para un

futuro cargo.

Khumalo & Harris (2008) en su investigacion sobre las estrategias de gestidon
para el desarrollo de los Planes de Sucesidén en empresas europeas, con el
fin de mejorar la gestion del talento humano respecto a la rotacion de

ejecutivos clave para la organizacion.

Se concluy6 que con este tipo de programas se fomentaban el desarrollo del
personal, enfocado a su perfeccionamiento técnico y personal, ya que si en
algun momento alguna persona clave se retiraba de la organizacion se

contaba con una persona capaz para que pueda remplazarlo.

Lanphear (2003) realiz6 una investigacién sobre un plan de sucesién para
altos directivos de la organizacién, por el puesto en el que se ubican y la
importacion que genera para la organizacibn que estos puestos estén
ocupados por personas que conozcan profundamente la organizacién, para
ello se necesita experiencia realizando entrenamientos, para poder realizar

un adecuado proceso de sucesion para estos puestos.
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Lankua & Scandura (2002) desarrollé6 una investigacion sobre una nueva
forma de desarrollar las habilidades personales de los colaboradores que son
necesarias para el plan de sucesion. Se enfoca en el Mentoring como principal

herramienta, por la relacion existente entre el mentor y el mentorizado.

2.2 Marco Normativo

Segun el Decreto Legislativo 728, Titulo 1V, Art. 129, se considera la
capacitacion y productividad, como medida para:

e Prevenir riesgos de trabajo

e Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto.

e Actualizar y perfeccionar los conocimientos y aptitudes del

trabajador en la actividad que realiza.

2.3 Nuevas tendencias en la gestion de Personas

En la actualidad los trabajadores pueden desarrollar carreras de hasta 60
anos, sin embargo, el tiempo promedio del aprendizaje obtenido es de 5

anos, lo cual hace que el método de aprendizaje se replantee.

De igual forma el incremento de las tecnologias aporta con la entrega de

contenidos, y facilita el aprendizaje, esto
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2.4 Fundamento de la estrategia de mejora

En la actualidad, se realizan planes de sucesién para distintos cargos segun
el nivel que se requiera, pero lo que se deja de lado es la sucesion para
aquellos cargos especificos de baja poblacion en el mercado laboral, en
donde un colaborador se convierte en indispensable para la organizacion

por ser una de las pocas personas en su categoria o nivel.

El tema de desarrollo de personal, utilizando planes de carrera y sucesion
es un tema investigado a nivel nacional e internacional, tomando como
punto importante a las competencias blandas, como parte del desarrollo de

los colaboradores.

En la actualidad, muchas empresas estan dispuestas a invertir en talentos
que puedan generar mayores ganancias de las que invierten en su

formacién para contribuir en futuros proyectos.

Mientras avanza mas el tiempo se buscan nuevas ideas y desarrollo rapido,
con mayor amplitud de aprendizaje, para poder analizar la informacién
percibida durante el adiestramiento o en el proceso de sucesiéon en el que

este considerado.

17



SITUACION PROBLEMATICA

3.1

3.2

3.3

Planteamiento del Problema

El tema se enfoca a la mejora del Plan de Sucesion direccionado a los
puestos criticos, para poder contar con personal calificado cuando los
trabajadores actuales decidan retirarse por distintos motivos lo cual se
utilizaria este método cono una prevencion ante sucesos inesperados para
los cuales ya se podria contar con personas calificadas para poder realizar

las mismas labores sin la disminucidn en el nivel de eficiencia.

Anadlisis y descripcion del Problema Principal

La empresa cuenta con un plan de sucesion establecido, el cual no tiene
diferenciado a los puestos criticos, y cuando uno de los colaboradores
pertenecientes a estos puestos criticos o considerados indispensables en
la empresa, opta por retirarse, es poco probable encontrar un remplazo
con inmediatez, haciendo que nuestra operacion se vea afectada o no se

pueda realizar.

Diagnéstico para identificar las causas del problema

Para esta investigacion, se realizé los siguientes diagndsticos:

e Delimitacién espacial
El modelo esta enfocado a empresas que cuentan con personal de alto
valor técnico profesional, siendo estos irremplazables por el alto valor de
conocimientos que poseen.
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e Delimitacién temporal
Los conocimientos adquiridos necesarios para poder ocupar un cargo
de mayor nivel se encuentran en un periodo no menor a 4 anos por lo
cual el Plan de Sucesion debe ser menor, por el énfasis que se les dara

a algunos cargos especificos en particular.

e Delimitacién conceptual
El enfoque inicial es la sucesion de personal juntamente con
capacitacion y linea de carrera que perciben los colaboradores, se
direcciona a agregar valor suficiente a colaboradores capaces de poder

ser un remplazo idéneo a aquellos puestos criticos dentro de la empresa.

3.4 Analisis de los factores que causan y mantienen el problema

Se recurrié a la metodologia del Arbol de Problemas para profundizar mas

acerca de los factores que causan y mantienen el problema, habiéndose

identificado las siguientes causas:

> Actualmente el area de Recursos Humanos cuenta con un plan de
sucesion, el cual no es eficaz y no cubre o considera a las posiciones
criticas de la empresa, lo cual genera conflictos cuando este personal
decide retirarse de la empresa, esto generado por la falta de
conocimiento sobre el plan de sucesidn de la empresa, el personal no

se encuentra especializado y los perfiles de puesto no se encuentran
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actualizado. Dentro de esta falta se incluye el incremento de costos y
demora en los entregables.
» Esto se debe en gran medida a:
o No tener un remplazo para ocupar los puestos criticos.
o Es poco factible encontrar personal externo para ocupar los
puestos criticos.
> No existe personal asignado a ocupar cargos criticos. Esto se debe en
gran medida a:
o Elplan se sucesién actual estd enfocado a adquirir conocimiento
de todas las areas en genera y no puestos especificos.
o No se informa adecuadamente a los trabajadores sobre los

planes de sucesion.

3.5 Efectos o consecuencias del problema

Por los problemas identificados en el punto anterior, se ha podido
comprobar que el plan de sucesion actual no esta enfocado adecuadamente

y esto ha originado lo siguiente:

e Demora en ubicar a un remplazo idéneo para ocupar puestos criticos.

o Deficiencia en los trabajos realizados o incumplimiento de ellos.

¢ Incremento de jornadas laborales para cubrir posiciones criticas. Esto, a
su vez, origina:
a) Incremento en el pago de horas trabajadas.

b) Demora en la entra de los trabajos

20



3.6

Arbol de problemas

Se diseno el siguiente arbol de problema en relacién con lo mencionado:

WD =mmsm

Incremsanio Decreciente InCremento en InCrementg e
&N 13 rotscan credipilicad &n &l pago [haras COSIOS BE Droesos
de personal |z emprass £xtra) v preduccidn
r T | = — E: ot -

Diesinterés en Derrors en s Lfitf SFa LS de Falencias en Incremento Diemora en cubrir
a5 funclones entregs bos hearas los trabajos de las puestos

realizadas trabajos laoorables regizados FEQrOOES0E nequendos

— e - — : 1 = e
Personal asignade a las Culrir o5 puestes can Deficients procesa de
Sub drecciones de farma persona no contratacdn de personal
inadecusts especisiizado en el rea
A — il ] L == —
insdecuado plan de fucesion en pussios critcos
&ri la Sub Direccicn de Gestion de la Informacicn
—— p—— A — -
= — —— —
Demnisres del persanal Personal no especializado Perfiles de puesto
sobre lineas de camern de para cubrir |05 pussios desactuatzados
In emaresa Tioes
o e L
" . "
Mo se tene o F‘erwnul-ll..m Escasos recursas | I'ur'!:.:le lu Mo L8 tiens Bajoinerés
personal informacion para que el especiaiizacion ideptificado o ke de
BOECUBED para sabre las persomal pusda se obtkens Con los puesios REHH
desarroliar lineas de especiafizanse \ &l tempo de criticos
lingas de Carrera [EITEra BADErienia

Altos margenes de
especinlizacion
requendos para ios

Fuente: Elaboracién propia.
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Iv.

FINALIDAD DEL PLAN

4.1

Planteamiento del Plan

En esta etapa se establecen los objetivos de contar con Planes de Carrera

y Sucesién. Mediante un andlisis, tomando en cuenta todos los aspectos

que abarque el programa, para ver si realmente es factible o no.

Se implementara un nuevo plan de sucesién considerando los siguientes

puntos:

Definir los planes de carrera de la organizacion, mediante mapas o
familias de puestos:

En esta fase se analiza todos los puestos para poder aplicar
adecuadamente el programa, de acuerdo con las familias profesionales.
Perfiles profesionales de los puestos criticos:

Se analizardan los perfiles de los puestos criticos, para tener
conocimiento de las funciones y competencias necesarias, que se

requieran para que estos sean ocupados.

Disefno del mapa de carreras:
Esta fase estd disefada para expresar graficamente las rutas
profesionales que los colaboradores pueden seguir dentro de la

organizacion. Para cada familia de puestos, ya identificadas en las
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etapas previas, se disefiara las rutas de promocion y sucesiones que

sean factibles a aplicar.

e Plan de desarrollo asociado a la carrera profesional
Se identificaran las necesidades de desarrollo de los colaboradores para
considerarlos dentro del programa, las entrevistas con los jefes directos
y las evaluaciones del desempefio son las herramientas que definiran
los actos a realizar en esta etapa.
Con esto, también podremos desarrollar un plan de desarrollo
adecuado para cada colaborador con el fin de que, en un futuro este

pueda ocupar cargos de mayor nivel.

e Planes de Sucesion
En esta parte se establecen los planes de carrera personales, para las
personas consideradas como clave. De esta manera tendremos
conocimiento de que personas van a suceder a otra, y que personas

seran sucedidas por otras.

4.2 Alcances de la aplicacion del plan

El alcance esta enfocado a los puestos claves de la Sub Direccién de

informacion.
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4.3 Objetivos

5.1.1 Objetivo Principal
Determinar cual es la mejor forma de implementar un plan de

sucesién, en los cargos de alto valor

5.1.2 Obijetivos Especificos
o Identificar los cargos de alto valor y escasos en el mercado.
o Determinar los beneficios que obtendra la organizacion luego de
implementar el plan de sucesion
o Analizar los distintos tipos de sucesién y herramientas a utilizar
o ldentificar los problemas que puedan surgir durante el plan de

sucesion.

24



4.4 Arbol de objetivos
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V. ESTRATEGIAS PARA LA IMPLEMENTACION

5.1

5.1.1 Involucramiento

de las personas

Factores clave para la implementacion del plan

Los colaboradores se involucran en el plan desde el proceso de

seleccion donde segun la evaluacidén se realiza la propuesta para

poder seguir una linea de carrera especializada y enfocada a un

puesto critico.

De igual forma se realizara la propuesta mediante los distintos

medios de comunicacién de la empresa (correos, publicaciones,

capacitacion).
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5.1.2 Eleccion de los mensajes (definir como vas a transmitirlo)
Se enviaran mensajes a los correos corporativos, especificando los
perfiles para participar en el plan de sucesién y a que areas va
dirigidas.

\\{‘7 ijHaz una pausa! Revisa el PDR con tu jefatura
Faga uma pausa! Revise seu PDR com sua lideranca

VOOl agendon » ounide com
Gun ROSTANCA PO toviue o
status. de plogesao | rekwinca
do s POR?

Voris devom falur sotis

v Otarirvie

¥ Compedincas

v Pratosinclas de carmsm

¥ Adradacok oo
deservohmento

O pran 6 &l 31 oe Agonto

5.1.3 Comunicaciéon (medio/canales de comunicar)
Se comunicara en tres procesos:
e Proceso de reclutamiento.
¢ Induccion general.
e Capacitaciones mensuales.

e Mensajes en los correos corporativos.

5.1.4 Plan de implantacién

El plan para desarrollar nuestra sucesion de personal seria:

e Realizar un analisis de la estructura organizacional de la

empresa.
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Se analiza los puestos de la empresa, teniendo en cuenta las
funciones y responsabilidades.

Diseflar una nueva estructura de puestos, identificando las
caracteristicas especificas y los requisitos necesarios para
ocuparlos.

Todos los cambios referentes a personal deben estar enfocado a
Planes de Carrera y Sucesion.

En el caso del plan de Sucesion, se busca desarrollar
capacidades especificas para ocupar cargos de alto valor en la
organizacion antes cualquier eventualidad.

Se realiza un entrenamiento integral a los considerados dentro

del Plan de Sucesion.

5.1.5 Gestion del cambio

Las siguientes acciones podrian generar resistencia a las mejoras

en nuestro plan de sucesion:

Cambio de Directorio
Escasos profesionales en el mercado laboral.

Reduccion de presupuesto
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5.1.6 Incentivos
Utilizaremos los siguientes incentivos para fomentar nuestro plan de
sucesion:
e Contratos a plazo indefinido una vez realizada la sucesion
(actualmente se da)

e Concursos para becas de estudio (actualmente se da)

5.1.7 Identificacion de Stakeholders y aliados estratégicos
La empresa esta conformada por tres tipos de agentes las cuales la

financian directa o indirectamente

GENERADORES:

Son los encargados de generar la energia que alimentara todo el

sistema eléctrico.

LY EMPRE SA F, D INGRE S0 F. DE RETIR(
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DISTRIBUIDORES

Encargados de la distribucién de la energia a nivel nacional,

dirigidos al publico consumidor.

F. DE IHGRE SO F. DE RETIRO

TRANSMISORES

Son los encargados del traslado de la energia desde el punto de

generacion hasta los distribuidores.

F. DE INGRE 50 F. DE RETIRO

ABY TRAMSMISION SUR S A PRI

ra N
ATH 5 4 12-10-201
i ATHI %A 14+ 114

COMPANIA TRAMEMIEDRA RORFERLUANA &

MCESIOMARIS LINEA DE TRANSMSION CONCK SAC ©
COMELSUR LT BAC 22-11-2016

HE0RCID ENERGETICO DE HUANCAVELICA 5 &

CMSORCIO TRANSMANTARD 5.4 PO 200
ETESELVA ERL
TERCONENOHN ELECTRICA ISA PERL S A 10820

POMACOCHA POWER SAC. "

RED DE ENERGLA DEL PERU S A 10-06-20008
14 RED ELECTRICA DEL SUA 5A

TRAMEMISORA ELECTRICA DEL BUR 2 S AC. " 1300-2018

RANSMISORA ELECTRICA DEL SR S AC" 1-f0-214
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VL.

ASPECTOS OPERATIVOS PARA LA IMPLEMENTACION

6.1

Recursos y Costos de la implementacion por rubros

6.1.1 Lineamiento general

La cantidad O6ptima de entrenados seria entre cuatro a seis
profesionales, quienes rotarian por las areas pertenecientes a la
Subdireccion de Planificacion, Subdireccion de Nuevos Proyectos,
Subdireccion de Gestion de Informacién, Subdireccion de
Programacion, Sub direccion de Coordinacién, Subdireccién de

Evaluacién, Subdireccion de Transferencias, durante los seis meses.

Una vez finalizado se asignara al trabajador al puesto que mejor se

desemperie.

6.1.2 Perfil requerido

Para ser parte del programa, se tendra que cumplir con un perfil

especifico, el cual se detalla a continuacion:

Estudiantes Egresados o pertenecientes al ultimo ciclo de la carrera
profesional de Ing. Electronica o Eléctrica.

e No es necesaria la experiencia laboral.

e Méritos que agreguen valor al interesado.

e Competencias técnicas: Office avanzado e inglés basico.

e Competencias personales: Trabajo en equipo, liderazgo, trabajo

bajo presion, comunicacién efectiva y orientacion al cliente.
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6.1.3 Reclutamiento y seleccion

Para reclutar a los profesionales idoneos, se utilizaran bolsas de
trabajo de universidades que cuenten con las carreras mencionadas en

el perfil.

Con respecto al proceso de seleccion, los seleccionados tendran que

pasar por las etapas siguientes:

e Evaluacién psico laboral
e Entrevista con el area de Recursos Humanos
e Entrevista con jefes de las areas involucradas

e Evaluacion médica

6.1.4 Induccion

El proceso de induccion constara de las etapas siguientes:

e Presentacién de la empresa en aula y mediante recorrido por
planta.

e Presentacibn del programa (caracteristicas, cronograma,
evaluaciones y beneficios).

e Pequena reunidn con jefes de cada area involucrada.
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6.1.5 Entrenamiento

El entrenamiento se realizara en el puesto de trabajo, con una duracién

de un mes por cada area, las cuales se mencionan a continuacion:

Direccion de Operaciones: Subdireccibn de Programacion,
Subdireccion de Evaluaciéon, Subdireccion de Coordinacion,

Subdireccion de Transferencias.

Direccion de Planificacion: Subdireccion de Planificacion, Subdireccion

de nuevos Proyectos, Subdireccidén de Gestion de la Informacion.

Adicional a ello, los profesionales desarrollarian sus competencias

blandas mediante un programa de Mentoring y capacitaciones internas.

6.1.6 Evaluacion

Para medir el desempefio de los profesionales, cada jefe realizaria las
evaluaciones respectivas, una vez finalizado el entrenamiento por su
area. Adicional a ello, al culminar el programa, se aplicaria una

evaluacién general.

Para que estas evaluaciones sean efectivas, se tendrian que

considerar los factores siguientes:

e Conocimientos relacionados a las funciones realizadas.

e Cumplimiento de tareas encomendadas.
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e Actitudes positivas (hacia el aprendizaje y respuesta ante el error).

e Aportes brindados para la mejora del area.

6.1.7 Inversion

La empresa no cuenta con una politica de desarrollo de personal, vy,

por ende, no existe un presupuesto para estos tipos de programas.

Sin embargo, valoran un programa de este tipo, por lo que se espera
invertir en el mismo. Asimismo, por ser una empresa que requiere
personal altamente competitivo, se espera que esta inversion sea

prudente, teniendo en cuenta los costos siguientes:

e Remuneracién econémica entre S/. 2000.00 a S/. 2,500.00

e Otros pagos de ley (gratificaciones, vacaciones, cts).

e Seguro médico privado

e Alimentacién cubierta al 100% (en el comedor de la empresa).

e Programa de Mentoring (valor hora de los jefes, por el tiempo
invertido).

e Capacitaciones internas

6.2 Indicadores de gestion para la implementacion del plan.
Los indicadores que aplicar para el desarrollo del plan de mejora serian:

« Indice de rotacién de personal
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e indice de cumplimiento de funciones
e Porcentaje de participacion del plan

e Porcentaje de personal que logra ocupar un puesto critico

6.3 Identificacion y descripcion de estrategias, medios y actividades

Se tomara como estrategia la difusion durante las pausas activas, y
cartillas informativas.
Los medios para realizarlos seran los ordenadores de la empresa y el area

de bienestar, quien enfatizara el programa de sucesién en sus actividades.

6.4 Planteamiento y presentacion de la propuesta

En la actualidad, se viene realizando planes de sucesion para evitar el
tiempo que conlleva conseguir una persona para ocupar el puesto, pero no
se enfoca a las posiciones criticas, las cuales son de mayor complejidad
conseguir y se requiere de requisitos mas especificos para poder cumplir
con el perfil, para ello se propone re implementar el plan de sucesion de la
empresa, considerando los puestos criticos, y previniendo problemas
futuros, a su vez, impulsar a nuestro personal direccionarse a las posiciones

mas criticas de nuestra organizacion.
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Vil.

6.5 Programacion de actividades, diagrama de Gantt

ACTIVIDADES

MES 4

MES 6

MES T

MES B

IMES 10

MES 11

SE EWALLKA EL PERFIL
RECQLIERIDO

SE REALIZA EL PROCESD DE
SELECCION

SE REALIZA LA INDULCHIN AL
THABRAIADOR

SE INICIA EL PROGRAMA DE
ENTRENAMIENTO

SE EVALLIA LOYS RESLILTADDS
CHTENIDOS

SE ASIGNA UN MENTOR PARA,
(ELFE CONTIONLUE CON EL
PROCESD DE SUCESION

RESULTADOS DE LA MEJORA O CAMBIO ESPERADO

7.1 Resultados esperados, en forma cualitativa y con indicadores

cuantitativos

e Se espera tener en menor tiempo un reemplazo adecuado para los
puestos criticos

e Se espera disminuir el incremento de horas laboradas e incremento
de horas extra por no tener un remplazo adecuado y utilizar
especialistas de otras areas.

e Se espera tener identificado a cada puesto critico con sus

respectivos sucesores.

e Sielindice de rotacién es de 1% al mes, es factible poder cubrir esta

brecha con la mejora del plan de sucesion.




7.2 Mecanismos de control y medicion del cambio

El margen de perdida en horas hombre, invertidas para capacitar al

sucesor, sera menor al margen generado por las horas adicionales

de personal no calificado y las sanciones asignadas a la

organizacion.

El diagrama establecido para poder llevar un control e indicar los

cambios generados se detallan en el siguiente diagrama:

MECANEMO DE CONTROL

MESPONSAME | MEST | MESZ | MEs3 | mEsa | miEss

MES F

Misa

Mis 11

INGRESD DEL PERSOMAL
IONED PARA EL PLAN DE
SUCESION

|ROTACION DE PERSOMAL POR
|L DIFERENTES AREAS EM EL
[TIEMPO FSTARLECIDO
ASIGNACION DEL TRABAIADCR
A UM AREA DETERMINADA

RRHH

ARHH

HRHHOPERACIONES

INFORME DE DESARRDLLD DEL
SUCESOR

OWPERACIONES

Vill. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1 Conclusiones (con vinetas)

v' Se identificé que el mejor método para poder lograr una sucesiéon

eficiente en los puestos criticos es utilizando el Mentoring

v' Se corroboro que es posible reducir costos utilizando un adecuado

proceso de sucesion de personal

v' Se requiere de habilidades blandas para poder ocupar puestos

criticos.
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8.2

Recomendaciones (hacerlo lo mas pronto posible)

v' La mejora del plan se encuentra en proceso de adaptacion para su
pronta practica.

v Enfatizar el desarrollo de habilidades blandas.

v No considerar a los trabajadores indispensables.

v" Evaluar constantemente al mentor.
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