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PRESENTACION




Presentacion, propositos y objetivos 8=

1.

o

Esta Encuesta continua el trabajo que se ha venido realizando en la CIER desde el afio
2013.

Su proposito es obtener informacion y comparar la forma en que se lleva adelante |a
gestion de los RRHH, promoviendo avanzar en su conocimiento, experiencia y mejores
practicas.

Objetivos:

Brindar a las empresas eléctricas un informe basado en datos objetivos sobre la
gestion de los RRHH.

Conocer datos demograficos, diseno organizativo, estrategia de RRHH, nivel de
impacto de las practicas de RRHH.

Sugerir las principales fortalezas, aspectos a mejorar, debilidades y recomendaciones
para una mejor gestion



Cronograma de la encuesta

Abril 2019 Mayo 2019 Junio- Julio 2019 Agosto 2019
Inicio
08/04/2019
Recogida y Junio-julio: completar datos.
validacion de la Fecha limite entrega formulario
informacion con datos: 24/05/2019
Anilisis y Validacién Elaboracion Informe para
conclusiones de datos Informe Comentarios:
Agosto
A A A A
CIER envia Recogida de datos. CIER analiza Analisis y redaccion

nota de invitaciony
realiza difusion via
WEB.

del informe final.
CIER circula informe
para comentarios.

Formulario-online datos

que se accede desde
web CIER



Evolucion participacion en la encuesta 8g'=r

Salellaer @50 U0kER e Participan 21 empresas de 9 paises de la region
Salelloser @50k e Participan 20 empresas de 9 paises de la region
Solelaseelsiiueilsl . e Participan 35 empresas de 11 paises de la region
Solelleae s utils e Participan 33 empresas de 11 paises de la region
Soellsee cosstis e Participan 35 empresas de 11 paises de la region

S oclse s e Participan 40 empresas de 12 paises de la region

Solellsercsnaiicl e Participan 49 empresas de 12 paises de la region



Evolucién indice Global de la Calidad CIER &<

Indice Global de Calidad CIER

1.00

0.9C
0.90

0.83 0.83 0.84 0.84 085 0.85

5 0.80 082

0.79 0.79 0:80 0.8
. 076 077-0:77-0.78.0.78 0.78
0.72 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.74 0.74 0.74

0.70 065 0.65 0.66-0.67-0:67-0:67.0.67.0.68 0.68 068 069 069069 B0 T T T 7 ot T m W -
0.62 0.62 0.62 |

0.60
053 05 0.55 056
0.51 )
“MHL IIIIII
“THL IIIIII
- IIIIIIIIII

“THL I I I I I
0.10 -

La gran mayoria de las empresas gestiona los RRHH con un alto nivel de calidad.
Cabe aclarar que el indice global CIER se identifica con el afio de reporte de datos, es decir, para la Encuesta 2019 corresponde el
Indice global CIER 2018 y asi sucesivamente.



Datos

Demograficos

Diseiio
Organizativo

Diversidad
Generacional

Calidad del Disefio
Organizativo

Indicadores de la Calidad de RRHH

Estrategia de RRHH

Diversidad de
Género

Calidad de la
Funcion de
Recursos Humano

Calidad de la
Estrategia de
RRHH

Calidad de la
Gestion del
Talento

Rotacién

Nivel de
Calificacion del
Personal

Calidad del
Modelo de Gestién
por
Compentencias

Calidad de la
Gestién de la
Sucesion

Efectividad de
Seleccidn

Calidad del
Proceso de
Seleccidn

Calidad de la
Gestién del
Cambio

Tasa de formacion

Calidad del
Proceso de
Formacion

Calidad de la
Implementacién
del sistema de
Evaluacién de
Desempefio

Calidad del
Proceso de la
Comunicacion

Interna

Calidad de la
Implementacion
del Sistema de
Remuneraciones

Variables

Calidad de la
Gestion de las
Relaciones
Laborales

Calidad del
Programa de

Beneficios /

INDICE GLOBAL DE CALIDAD CIER /
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METODOLOGIA




Se trata de un
formulario que se
encuentra en
revision y validacion
continua.
Proceso vivo, se
inicia con prueba
piloto en 2013 y

luego se ha repetido
con mejoras.

Formulario online

para autocompletar
junto con un
instructivo

Contiene preguntas
de informacion
cuantitativa y
cualitativa

Preguntas
dicotomicas Si/No.
Preguntas de
identificacion de
atributos “X”.

Control de calidad
de datos. Se envia a
las empresas para
su validacion.

Presentacion de
Informe final de
resultados.

Informe ejecutivo

Presentacion de
resultados via
webex
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Acerca del modelo en que se basa la encuesta

Comprende 4 grandes capitulos que incluyen a las distintas dimensiones evaluadas:

1. Datos demograficos

2 Diseno organizativo

3. Estrategia de RRHH

4. Impacto de RRHH

<

20
INDICADORES,
CIERZ

INDICE(GLOBAL,
DE(CALIDAD,
CIER:

=)

11



Claves de lectura de los resultados

o0,
)

v'El andlisis surge a partir de la ubicacidon de las empresas respecto al Global CIER y a la proporcidn de éstas

que se encuentran por debajo y/o por encima de dicho valor. Se incluyen para comparacion el Global CIER

2013, 2014, 2015, 2016y 2017 en los indicadores identificados.

v'Los graficos de resultados se construyeron tomando los siguientes criterios:

Global CIER: estandar de comparacion de las
empresas (promedio ajustado).

Valores iguales o superiores a 0,6: alto grado de
calidad

Aspectos a

Valores ubicados entre 0.4 y 06: calidad media .
mejorar

Valores ubicados por debajo de 0,4: bajo grado de
calidad.
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Indicadores CIER extendidos

|. Comprende dos capitulos que se agregan a los existentes:

4 )

1. Liderazgo™

\. /

Il. Comprende nuevos atributos en los siguientes indicadores ya existentes:

1. Diversidad generacional extendida, diversidad de género extendida y calificaciéon del
personal extendida.*

2. Seleccion extendida (movilidad interna del personal, tiempo de cobertura de vacantesy
propuesta de valor de empleo PVE).*

\
3. Formacién extendida (evaluacién del impacto de la formacidn, alcance a los participantes y
planificacion del incremento de la formacidn para el presente afno).*

y

*Estos capitulos y nuevos atributos no se consideran en el Global CIER. Son mediciones que nos permiten
realizar analisis orofundos de aleunos indicadores.

13
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_ PARTICIPANTES




Empresas que participan de la Encuesta 2019

“., MEXICO |
X ) CUBA
o & ’-"‘!; S
S S vonoums Y v 49 empresas participaron de la encuesta, de 12 paises de la region.
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Caracteristicas de las empresas 8=

COMPOSICION ACCIONARIA

Mixta

I u

Privada 11

Estatal 30

o

5 10 15 20 25 30 35

Cantidad de empleados de las empresas

35

31
30
25
20

15

o (54}

10 9 9
0-500 500-1000 >1000

m0-500 m 500-1000 >1000

v'61% de las empresas son estatales, similar a la encuesta 2018.
v'30% de las empresas su negocio principal es distribucion, tambiér
similar a la muestra de 2017 y 2018.

v'El 63% de las empresas de la muestra tiene hasta 500 empleados.

TIPO DE NEGOCIO

[JTransporte

= Mixta

Regulador
B OyAM
B Generacion

m Distribucion
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https://sites.google.com/site/areacorporativa/recursos-humanos
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. DATOS DEMOGRAFICOS |
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S
En qué medida las plantillas cuentan con personas de diferentes generaciones y antigiiedad homogénea?  ®& -
.8 er
indice de Diversidad Generacional
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La mayoria de las empresas cuenta con plantillas homogéneas en cuanto a edad y antigliedad.

Significado: un indice alto indica que en la plantilla hay equilibrio entre las generaciones, los empleados se distribuyen de manera homogénea segun
rangos de antigiedad y solo un 10% del total tiene menos de 2 aios en la empresa.
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En qué medida las plantillas cuentan con personas de diferentes generaciones y antigiiedad homogénea? g?g
&
Indice de Diversidad Generacional Ext
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Mas de la mitad de las empresas, si se toma en cuenta sus anos de vida, cuenta con personas de distintas edades y con antiglieda
homogénea.

Significado del indice extendido: compara la proporcion de empleados de las distintas generaciones y la antigledad de éstos en la
empresa considerando el ano de creacion de la empresa. Si la empresa es joven entonces la antigledad es corregida de /acuerdo 5,

- o~ .~ .




En qué medida se incluye a mujeres en puestos directivos?

s . - - r
Indice de Diversidad de Género
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En la mitad de las empresas se incluyen mujeres en posiciones directivas en los niveles jerdrquicos superiores (N1y N2).

Significado: se espera al menos un 15% de participacion femenina en posiciones directivas (N1 y N2) para que se considere que se cuenta con diversid:
de género de calidad. En el caso de que un 15% de las posiciones directivas cuenta con mujeres el valor es 0,50 y si es un 25% la empresa obtiene un 1.
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En qué medida se incluye a mujeres en puestos directivos?

indice de Diversidad de Género Ext
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La inclusion de mujeres es caracteristica de la totalidad de las plantillas de las empresas (en los niveles N1 a N6 inclusive).

Significado del indice extendido: un alto valor indica que la empresa cuenta con un 25% de participacion femenina en posiciones directivas (N1 y N2)
un 40% en los siguientes niveles de la organizacion (N3 a N6).
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Como es el nivel de calificacidon de los empleados de la empresa?

Fe . . e L4
Indice de Calificacion del Personal
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La gran mayoria de las empresas cuenta con al menos el 50% de la plantilla con personas con nivel secundario y universitario
completo.

Significado: indice alto indica que la empresa cuenta con alta proporcion (al menos un 50%) de personas que terminaron la escuela secundaria y

que tienen estudios universitarios, tener mayor calificacidn en el personal hace que se incremente el potencial humano de la empresa. 53



Se promueve la profesionalizacién de los empleados para que alcancen estudios universitarios y de posgrado?

indice de Calificacion del Personal Extendido
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En las empresas la proporcion de empleados con posgrado y nivel universitario completo es inferior al porcentaje con secundaric

completo.

Significado del indice extendido: un indice alto indica que la empresa cuenta con un 50% de personas con estudios de posgrado y universitarios

(completos y en curso) versus personas solo con nivel secundario terminado.
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Cudl es la proporcién entre empleados con nivel secundario y nivel universitario al interior de cada empresa?
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Es muy baja la proporcion de empresas con un alto nivel de profesionalizacion del plantel (6%) es decir cuentan con igual proporcion de personas
con nivel secundario y universitario. En la mayoria predomina la formacidon secundaria en comparacion a la universitaria.

Significado: Se trata de una comparacién interna entre personas con nivel de estudios secundario y nivel universitario completo. 25




Sintesis de datos demograficos

Diversidad e Presencia de personas de todas las generaciones y
generacional con antigliedad en las empresas.

® Presencia de mujeres al interior de la organizacion en los

- - 4 distintos niveles, sin embargo la proporcién de mujeres en
Diversidad de genero posiciones directivas es baja respecto a los varones.

o e . s * Fuerte predominio de personas con nivel de formacién
Cualificacion del e i

personal
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1. DISENO ORGANIZATIVO
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El disefio de la organizacién sigue un plan, incluye aspectos fundacionales y el contexto del negocio?

Indice de Calidad del Disefio Organizativo
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La gran mayoria de las empresas cuenta con un disefio de la organizacion de alta calidad.

Significado: indice alto indica que la empresa cuenta con un disefio organizativo explicito y formal y éste esta formulado en base a los procesos
claves del negocio y al contexto en que se desenvuelve.
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Ddnde se ubica RRHH en la estructura de la empresa y cuales son sus actividades claves?

82
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En la mayoria de las empresas la funcion de RRHH ocupa un alto nivel jerarquico en la organizacion y comprende funciones
diversas

Significado: indice alto indica que RRHH se ubica en la organizacion en un alto nivel de la estructura y que su mision incluye variadas actividades

(operativas, tacticas, estratégicas).
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Ubicacion de RRHH en la organizacion

v'En esta oportunidad RRHH tiene un nivel gerencial o de dpto. en la mayoria de las empresas.

Ubicacion de RRHH dentro de la organizacion

14%___

M 3) Gerencia Mb) Departamento c) Area
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Sintesis Diseno Organizativo

e Se trata de empresas que definen su arquitectura
en funcidn de los procesos claves del negocio.

e Alta estabilidad en el tiempo de este indicador.

Diseno de la
organizacion

e Mayoritariamente su ubicacion varia entre nivel
de gerencia o dpto. dentro de la organizacion.

Funcion de RRHH e Alto nivel de complejidad y de diversidad de las
funciones de RRHH.
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Il ESTRATEGIA DE RRHH |
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Desde donde se define la estrategia de RRHH y que incluye?

s . . s
Indice de Calidad de la Estrategia de RRHH
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La gran mayoria de las empresas vincula la estrategia de RRHH a la estrategia del negocio al igual que en los afios anteriores.

Significado: indice alto indica que RRHH cuenta con un plan estratégico que considera las caracteristicas del negocio, las necesidades de los
empleados y los procesos claves del area.
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Si utiliza un modelo de competencias, éste se aplica a todos los procesos de RRHH y se evaltGan todos los empleados con .952,
dicho modelo? -

Indice de Calidad del Modelo de Gestiéon por Competencias
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En la mayoria de las empresas que cuentan con un modelo de Gestion por Competencias éste se aplica a todos los niveles de la
organizacion y alcanza a varios procesos de RRHH.

Significado: indice alto indica que la empresa cuenta con modelo de gestidon de competencias en funcionamiento, tiene un alto porcentaje de
personal evaluado por el modelo y que éste se vincula con los procesos desarrollados por RRHH. 34



En qué medida la seleccién es un proceso formal, se desarrolla de acuerdo a un plan, al perfil del puesto y utiliza
técnicas diferentes?
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En la totalidad de las empresas el proceso de seleccion ha sido formalizado, busca la adecuacion de la persona al puesto, utiliza
diversas técnicas y fuentes de reclutamiento.

Significado: indice alto indica que la empresa cuenta con: un proceso de seleccion formal, con un responsable y en el que interviene la linea, una
cantidad considerable de fuentes de reclutamiento que permite captar talentos y técnicas de seleccion que garanticen la efectividad del praceso. 35



En qué medida el proceso de selecciéon se implementa en tiempo y forma, da cabida a postulantes internos :9@
y cuenta con un PVE diferenciada? »

indice de Calidad del Proceso de Seleccion Extendido

1,00

0,90 0,88

0.83 0,84 0,84 084
0,79 0,79 0,79 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80 %51 .

0 0 0 0
0,80 76 0.76 0,76 0,76 0,76 0,76 0.77 0,77 0,
a

0,70

0,60

0,20 |- —

0,10 |- —

0,00
A DD NS N> > > O DN DD D A & ) O v o > &L ] A » G o P > B J > AN D DL D D
S P E S FFF S QQ(\,QN’ Q,°09"3’ SFLSFLSS ,.,v”t..,o"' FE&E C{"@’ & q9°’$° &P <3°’q-°$é,° Q&(’\)v' S I &

¢ f ® ®

En la gran mayoria de las empresas, el proceso de seleccion incluye caracteristicas y condiciones que agregan valor a dicho

proceso.

Significado: indice alto indica que el proceso de seleccidn prioriza la cobertura de vacantes con candidatos internos y los ascensos. Se

fundamenta en una clara Propuesta de Valor de Empleo. Se optimiza cuando el tiempo de cobertura de una vacante es inferior al promedio CIER.
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Cuanto tiempo se requiere para cubrir vacantes? Sci=r
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=== Promedio de dias para cubrir puestos con personas externas === Promedio de dias para cubrir puestos con personas internas == Promedio total Méximo

El promedio de dias para la cobertura de puestos es de 30 y se observa mayor variabilidad en el tiempo destinado a la cobertura
por medio de busquedas externas.
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En qué medida se cubren las vacantes con personal interno o externo a la empresa?
S TN
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M Tasa de cobertura de puestos con personas externas M Tasa de cobertura de puestos con personas de la empresa a través de movimientos horizontales

W Tasa de cobertura de puestos con personas de la empresa a través de movimientos verticales

La mayoria de las empresas cubre sus vacantes tanto con movimientos internos de personal como con reclutamiento externo.
El 10% de las empresas utiliza unicamente reclutamiento externo y el 4% solo interno.

* El calculo de la tasa se calcula tomando sdlo la cobertura de los niveles N1 a N3. 33



Atributos de la propuesta de valor de empleo (PVE)

ATRIBUTOS DE LA PVE

3. Un componente clave de la propuesta de valor son los programas
relacionados a remuneraciones y beneficios.

2. La propuesta de valor es comunicada explicitamente a los empleados .

1. La empresa ha desarrollado una propuesta de valor diferenciadora respecto a
otras empresas

4 6 8 10 12

0 2

La mayoria de las empresas considera que su PVE esta basada en el programa de remuneraciones y beneficios que se ofrece. Sor

pocas las que comunican dicha propuesta a sus empleados.

Significado: la PVE (propuesta de Valor de Empleo) se refiere a aquellas caracteristicas de la empresa que los empleados y potenciales
empleados perciben como valiosas e influye en la elecciéon de ésta. Una PVE diferenciada significa que existen atributos que claramente

identifican a la empresa en el sector productivo al que pertenece.
39



En qué medida la formacién, es un proceso definido, se le asignan recursos, atiende a las necesidades del negocio y de
las personas e incluye acciones diversas?
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En la gran mayoria de las empresas la formacion se planifica tomando en cuenta las necesidades del negocio y de las personas y

se implementa a través de una variedad de estrategias y prdcticas.

Significado: indice alto indica que el proceso de formacién se realiza en forma planificada, incluye asignacion presupuestaria y cuenta con

herramientas para brindar a los empleados.
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En qué medida el proceso de formacidn incluye la evaluacién del impacto en los empleados y esta previsto su
incremento en cuanto a horas de formacién para el 2019?

Indice de Calidad del Proceso de Formacién Extendido

1007 35% de las empresas
090 . mantendran Ia.s, - 085056086 0-880.88
horas de formacion 0.800.800.800-820.820.820"

07260760 77!'1 770 77078

| 0.75U.7OU.IUU.IUV. 1A
p N el 2019 0.690.700.71 0.710.710.710.710.720.720.720.72 0.730.730.730.730.73
0.70 0.67.0.67.0.67 0.69%-
0.640.640.640.65
.0.60
060 -——0.570.58
il
050 }—--—7-—— —

0.40
040 037037

0.80 -

0.20 — B

0.10 —

0.00

06‘
%
%
%
%
K%

A © P S I NP DI DO D PP DL ST E LI O PLS® O S Y S N W N S M
FEF PR S PSPPI T TSI EF LS TF TP EF S & FFI I T

<

<
<
<
G

En la mayoria de las empresas se evalua de alguna forma el impacto de la formacion, aunque cerca de un tercio no tiene previst
aumentar las horas a impartir en el presente ano.

Significado del indice extendido: indice alto indica que la formacion incluye ademas de diversas herramientas y atributos, la evaluacion del impacto et
todos los empleados que participan de la actividad y esta planificado el incremento de las horas de formacion para el 2019.
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Existe una evaluacidon del desempefio definida que cuenta con objetivos diversos y alcanza a todas las
personas que conforman la empresa?
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En la gran mayoria de las empresa se implementa un proceso de evaluacion de desemperfio formal, con alcance a todos lo:
empleados y cuyos objetivos son diversos.

Significado: indice alto indica que el proceso de evaluacion de desempenfio esta definido y formalizado, se ajusta a un modelo basado en atributos
o0 competencias deseadas, alcanza a todos los empleados y los resultados son considerados para tomar decisiones. 42



Cual es el alcance del proceso de Evaluacion de Desempefiios y a qué objetivos responde? ggi@,

Alcance del proceso de Evaluacion de Desempeiio Objetivos de la Evaluacién de Desempefio
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En el 61% de las empresas el proceso de evaluacion de desemperio se aplica solo a algunos niveles de la organizacion y dos
de los objetivos a los que mas aporta son planificar la capacitacion e identificar talentos.
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En qué medida las relaciones laborales se enmarcan en procesos de negociacién colectiva, estan pautadas y
formalizadas en todos los ambitos de la empresa?

Indice de Calidad de la Gestion de las Relaciones Laborales

1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

1,00
- IIIIIIIII

0,80

0,70

0,60

1T

i THHHHL

i IHRRRR AR AR RRRAED

| i AR Rnnannanninitin

o 111 i IR RR AR RRREED

o 1 i MRRRRRRRRRRRRRRRRA RN

o 1 i IRRRRRRRRRR AR ninl

o 111 i IR RR AR RN

o 1 i HERRRRRRRRRRRR R RA RN

o 1 i RRRRANANARARRNRRNNNETE
&@&&&&gy&gﬁyyyﬁgﬁ@y&@@&y&ﬁﬁ§§&@@$§§§@&&§@&f&gyygyygyygyﬁ

En la gran mayoria de las empresas la gestion de las relaciones laborales cumple con los atributos de calidad definidos tal como
en los afios anteriores.

Significado: indice alto indica que la gestion de las relaciones laborales se enmarca en la legislacion vigente, atiende a evitar la conflictividad y
estan formalizadas en todos los ambitos y niveles de la empresa. 44



En qué medida la gestién del talento es un proceso para atraer, desarrollar y retener personas que contribuyen al logro
de los objetivos del negocio?

.Sel’

Indice de Calidad de la Gestién del Talento

1,00

empresas no
responde esta 0,720,720,720,720,720,72

0,70 pregunta 0.66067
NS 0,600,610,61 I I I I I
0,60
0,53%°° I I I
0,50

044 U, 40
0,380,390,390,390,390,390,390,390,39
0,330,330,33

0,80

0,40

0.30 0,280,28

0,20 IIIIIIIIIII I

O10a10410. IIIIIIIIIIIII
Clraannn I I I I I I I I I I I I I I I I I
0,00 -

&

&

N

* H» & > NN
P L @ S SV SRS
& ,\900

- 1 | [ | | | |
] | |
S I I N N N N N

4
%
Py
%,
Py

1 | | | |
o, e L L
O | ————————————————
ol

>
9

WO 2RI P\ 2 4 A 'Sv") o W
Qve\QQ&&QQQOQV&&&QQOQ@ &L

o"' &

s ———————————

1,001,001,001,001,001,001,001,001,001,00

! 0,94
12% de las
iR RREAR

| —————————
o ————————

En mds del 50% de las empresas el proceso de gestion del talento no cumple con los atributos evaluados.

Significado: un indice alto indica que la empresa cuenta con un modelo propio de lo que considera como talento, ha definido e implementado un

plan para su deteccion, atraccion, retencion y gestion.
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En qué medida la gestion de la sucesion se planifica y responde a las necesidades de la empresa y de las
personas?

indice de Calidad de la Gestion de la Planificacion
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En el 31% de las empresas el proceso de gestion de la sucesion cumple con la mayoria de los atributos evaluados.

Significado: un indice alto indica que la empresa cuenta con un plan establecido para identificar cuadros de reemplazo y preparar a los sucesores
de personas que ocupan posiciones claves.
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En qué medida el cambio se impulsa desde la alta gerencia, es agil, se comunica, esta documentado, se mide su impacto e

.c ier
e incluye contenidos diversos? 4
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En mds del 50% de las empresas la gestion del cambio se planifica, cuenta con el impulso directivo, es comunicado y considera
tanto aspectos internos como externos al negocio.

Significado: indice alto indica que la empresa esta preparada desde el punto de vista estructural y de recursos humanos para realizar cambios de
manera rapida y efectiva, buscando innovacién y adaptarse mejor a contextos cambiantes. 47



En qué medida las remuneraciones se definen segun el puesto, la persona que desempefia dicho puesto y el contexto
del negocio?

Indice de Calidad del Programa de Remuneraciones
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En mds del 50% de las empresas la gestion del proceso de remuneraciones cumple con los atributos definidos, no obstante, en el 41
% se observa que aun hay aspectos por mejorar.

Significado: un indice alto indica que el programa de remuneraciones incluye atributos que van mas alla de lo establecido legalmente, como
beneficios, desempefio, caracteristicas del puesto, entre otros. 48



En qué medida existen beneficios econémicos y no econdmicos disefiados segin necesidades de las
personas y de la posicion que ocupan en la empresa?
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Se observa, que en cerca del 50% de las empresas el programa de beneficios cumple con los atributos establecidos y en el otro
50% solo lo cubre parcialmente.

Significado: indice alto indica que el programa de beneficios se caracteriza por incluir una oferta que considera tanto los establecido por la
normativa vigente como aspectos relacionados a la calidad de vida, equilibrio con la vida personal, patrimonio entre otros. 49



Qué tipo de beneficios ofrecen las empresas?
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12.7 Teletrabajo

12.6 Reconocimiento por
antigliedad

12.4 Licencia por paternidad

12.2 Planes de salud

12.1 Planes de retiro

Oferta de Beneficios

33

35

o0,
)

Se puede senalar que los beneficios que se ofrecen en mayor proporcion se orientan a fortalecer la estabilidad de los
empleados en la empresa.
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Oferta de beneficios que “Mejoran la calidad de vida” eleccién basada en importancia para la empresa y en satisfaccion e

.Clel’
para el empleado? @
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— Importancia para la empre e%a

La mayoria de las empresas coinciden en sefialar que se ofrecen beneficios que mejoran la “calidad de vida” porque son

importantes tanto para la empresa como para el empleado.
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O

Oferta de beneficios que promueven el “Desarrollo personal y professional” elecciéon basada en importancia 8«: (L
para la empresa y en satisfaccion para el empleado? ®
B. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
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— Importancia para la empre?a

La mayoria de las empresas coinciden en sefialar que se ofrecen beneficios que aportan al desarrollo personal y profesional
porque son importantes tanto para la empresa como para el empleado.
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82
G

Oferta de beneficios que mejoran el “Patrimonio del empleado” eleccién basada en importancia para la
empresa y en satisfaccion para el empleado?

C. MEJORA DEL PATRIMONIO DEL EMPLEADO
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— Impottancia para la empres§

<

Respecto de la mejora del patrimonio se observa mayor la dispersion en el nivel de importancia y concordancia de este
aspecto sobre su importancia tanto para el empleado como para la empresa.
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La comunicacién interna es responsabilidad de RRHH, incluye un plan estratégico, estd documentado, participan los e

.c ier
directivos y se mide su impacto? @
Indice de Calidad del Proceso de Comunicacion Interna
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1,00
0,91
0,90 0,88
0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
0,80 0,77
0,70
0,59
0,60
0,50
0,40
0,40
0,30
0,20
0,20
0,10 0,06
0,00 ‘J T T T T T T T T T T T T T T T T
s & & s s & & & S s o ,\94‘ & & & & &
& & & & & &
(&) (&) (&) (&3 (e) (&)

Solo en el 22% de las empresas el proceso de Comunicacion interna es tarea de RRHH, sin embargo cumple con la mayoria
de los atributos evaluados..

Significado: indice alto indica que la gestion de la comunicacion interna esta a cargo del area de RRHH, responde a un plan y se evalua, utiliza
variedad de herramientas de comunicacion interna, buscando llegar a todos sus empleados con la informacion. Estas herramientas van desde

~AAartalarae A ancrticoctace Ao Alima |lakhAral
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Qué canales de comunicacion interna son los mas utilizados?

La gestion de la comunicacidn Canales de comunicacion
interna es una tarea del area de
RRHH

14. Encuesta de clima 11

13. Entrevistas de
feedback de...
12. Entrevistas
motivacionales
11. Cartas del Gerente
General

10. Reuniones

9. Videoconferencias

8. Desayunos
B Si ® No
7. Foros

La Comunicacion Interna depende del area de RRHH 6. Chats
en el 24% de las empresas. 5. Jefe directo

4. Comunicados

3. Newsletter

2. Intranet

1. Carteleras

Los canales mds utilizados (comunicados, intranet, reuniones y jefe directo) son tradicionales, formales y los dos primeros
unidireccionales; en cambio las reuniones y el intercambio con el jefe directo son bidireccionales.
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En qué medida se promueve y planifica la formacion de lideres?

Indice de Calidad del Desarrollo del Liderazgo
1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
1.00

0.90

0.80

0.74 0.74
0.71 0.71 0.71 0.71 9-73

0.70

0.60 0.57 0.57 0.57 0

0.50 0.50
0.50 _— — — —

0.40 B B B S B BN EE BN B
0.33 0.33

0.30

0.20 -

0.10 -

0.00 -

En mds del 50% de las empresas la gestion del liderazgo se planifica, abarca acciones especificas en los distintos niveles de la
organizacion y en quienes ocupan posiciones directivas.

Significado: indice alto indica que la gestion del liderazgo cuenta con un plan y recursos especificos dentro de la organizacion, ademas es clave
en la agenda de cada directivo y de considerar como tematicas claves el aprender de la experiencia, la formacion de las nuevas generaciones y el
mejorar en habilidades y competencias. 56



Sintesis Estrategia de RRHH

e Gestion de las Relaciones Laborales.

e Calidad del Proceso de seleccion.

e Calidad del Proceso de formacion.

e Calidad del Proceso de Evaluacion de Desempeno.

e Gestidon de la comunicacién como responsabilidad de RRHH.

¢ Alcance del proceso de evaluacion de desempefio.

Gestion del cambio.

Incluir nuevos atributos en |la Propuesta de Valor de Empleo.

Innovar en canales de comunicacidon adecuados a las nuevas tecnologias.

Aspectos a

m e : O ra r * Programa de remuneraciones.
J Modelo de Gestion por Competencias como herramienta de RRHH.

Promedio de dias para |la cobertura de vacantes.
Gestion del Liderazgo.

Programa de beneficios.
e Gestion del talento.
e Gestion de la sucesion.
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[ IV. IMPACTO J
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Cual es la proporcion entre horas de formacion y el total de empleados de la empresa? 3%@,

Tasa de Formacion
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Se observa una disminucion en las empresas respecto a cantidad de horas promedio de formacion que reciben los empleados en
comparacion al aflo anterior.

Significado: indice alto indica que la relacion entre las horas impartidas y el total de los empleados que recibieron formacion esta por encima del
promedio CIER 2018 (55 horas/empleado). 59



Cual es la relacidn entre horas de formacién y los participantes en las actividades de capacitacion?

Tasa de Formacion (segun participantes)

1,00
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1,001,00 1,00 1,001,00 1,001,00 1,00 1,001,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Se observa dispersion entre las empresas en la tasa de formacion si se compara las horas de capacitacion y los participantes. En
este caso, no se considera el total de empleados de la empresa, ya que participantes pueden coincidir o no con el total de
empleados.

Significado: indice alto indica que quienes participaron en actividades de formacion asistieron en promedio en 54 horas de
canacitaciAn




Una vez que la persona se incorpora a la empresa, permanece pasados los primeros seis 3%@.
meses?
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En la gran mayoria de las empresas los empleados permanecen pasados los 6 meses luego del ingreso.

Significado: indice alto indica que la totalidad de las personas que ingresan a la compaiia permanecen mas de 6 meses en ella, indicando que la
seleccion se ha realizado de manera exitosa, encontrando un puesto adecuado para la persona elegida.
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Hay flujo de personas en la empresa?

4 - . r
Indice de Rotacion
0,60
0,50 0,48
0,40
0,30
0,20 017048
0,13
0,10
0,08 0,08
0,10 0,07 0,07°0,07-0,07 6;,07-0,67-6,07 0.08 2852
0.04 0.04 0.04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0.05 0.05 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,96 ™
0,03 0,03 0,03 0,03 0,03 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 %
0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,02 0.02
0,00 0,00 0,00 %
0,00 - . —— . .
> & D > R R I N I R R S S N SR o) VYV ODE DD a 4P oD D DD > e D P PP
FFLF TP TSI T ST EF ST PP FPF LIPS FFCF ISP FEFF TS EEE
¢ & ¢ ¢ ¢ ¢

En la mayoria de las empresas se mantiene una tasa de rotacion baja, con un leve aumento respecto al afio anterior.

Significado: indice bajo indica que pocas personas dejan de trabajar en la empresa versus el total de la plantilla.
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DESAFIOS RRHH




Desafios que estan en la agenda de RRHH actualmente

Registro de buenas practicas (pregunta abierta en la encuesta)

Desafios de RRHH

Mejorar la capacidad de anticipar las crisis. N 7
Gestionar temassindicales W 1
Fortalecer la vinculacion con los stakeholders. W 1
Gestion del clima laboral N 13
Retener y atraer talento requerido por la empresa y por... I 11
Gestionar la diversidad inter generaciones IIIIIENEGEGE 8
Innovar procesos en la empresa. I 11
Garantizar las oportunidades de desarrollo en la empresa. 7
Asegurar el entendimiento del negocio. N 9
Desarrollar la habilidad de guiar equipos de trabajo. N 15
Asegurar el cumplimiento de los objetivos del negocio. IIIININNDDGEEEN 138

Desarrollar el compromiso y la motivacion de las... 30

0 5 10 15 20 25 30 35

e,
)

Los desafios se orientan principalmente a fortalecer el compromiso de las personas, luego al logro de resultados y al desarrollo de

capacidades de liderazgo.
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Analisis de la relacion entre los desafios expresados y el grado en que se traduce enuna g0
practica concreta. o5~

v" En este apartado se compara el grado de congruencia entre aquello que se identifica como ur

reto para el area de RRHH y luego se expresa en la implementacidn de acciones concretas.

v’ Para los desafios identificados se indica:
- Baja prioridad a alta prioridad (escala de 1 a 5)

- Ausencia de acciones a implementacion de acciones (escala de 1 a 5)

La congruencia se define por la coincidencia entre alta prioridad e implementaciéon de accione

para cada desafio identificado.
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Relacion entre importancia del desafio y grado de implementacion 329

1. DESARROLLAR LA HABILIDAD DE GUIAR EQUIPOS
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— Importancia

La mayoria de las empresas presenta discrepancias significativas entre la importancia de desarrollar la habilidad de
guiar equipos y el grado de implementacion de acciones relacionadas.
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Relacion entre importancia del desafio y grado de implementacion 329

2. DESARROLLAR EL COMPROMISO Y LA MOTIVACION EN LAS PERSONAS
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— Importancia

La mayoria de las empresas presenta concuerda en la importancia de desarrollar el compromiso y motivacion y
el grado de implementacion de acciones sobre esto. Cerca de un tercio de las empresas ‘senala discrepancia
entre ambos aspectos.
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Relacion entre importancia del desafio y grado de implementacion 329

3. ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DEL NEGOCIO
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Solo el 10% de las empresas presenta discrepancias significativas entre la importancia de asegurar el cumplimiento d
los objetivos del negocio y el grado de implementacion de acciones.
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Relacion entre importancia del desafio y grado de implementacion 329

4. RETENER Y ATRAER EL TALENTO NECESARIO PARA LA EMPRESA Y EL SECTOR
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— Importancia

Solo el 10 % de las empresas presenta discrepancias significativas entre la importancia de retener y atraer el talentc
y el grado de implementacion de acciones sobre esto.
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Principales atributos del buen lider (pregunta abierta)

s 1. Caracteristicas personales

e Empatia

e Sabe escuchar

e Optimismo

e Integridad (ética)

=)

s 2. Habilidades

e Trabajo en equipo

e Orientacion a resultados
e Planificacidn

e Inteligencia emocional

mmmm 3. Conocimientos

e Construccion de redes

e Gestion del conocimiento
e Estrategia

e Técnicos
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Destacando aspectos claves: se puede identificar un mapa de la CIER segun la gestion de :%Qr
los RRHH?

Datos Diseno

Demograficos Organizativo Estrategia Impacto

r ) 4 ) g ) 4 )

Articulacién entre la
estrategia del negocio y

Empresas con personas
la estrategia de RRHH

Empresas con
de todas las edades

arquitectura definida, L ) Alta estabilidad laboral
L ) niveles jerarquicos, - N de los empleados al
procesos y funciones Adn pendiente la interior de la empresa
claves. implementacién de modelos

de gestién por
Competencias

Faltan mas mujeres en \_ ) \ / \_ )
posiciones directivas

Procesos de seleccién,

X ) 4 ) formacién vy relaciones 4 )
laborales claramente
~N definidos y organizados.
Empresas con RRHH posicionado en = = Necesidad de
personas con nivel de gerencia o [ La gestién del talento, la | fortalecer el alcance de
formacién secundaria 'y dpto., con tareas preparacion de sucesores, la capacitaciény
con necesidad de complejas y variadas. el disefio de programas de formacion continua.
profesionalizar las remuneraciones y
olantillas beneficios atra.ctlvos son
) \_ Y, L tareas pendientes. ) \_ Y,
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Hacia donde deberiamos avanzar?

Foco en lo estratégico

Foco en alinear procesos

\
e Consolidar area de RRHH en un nivel jerarquico de gerencia de |la organizacion.
e Evaluar el impacto de la gestiéon de RRHH en los indicadores del negocio.
J
e Innovar en planes de formacion adecuados a las caracteristicas de las nuevas )
generaciones.
e Atender a las necesidades/beneficios segliin edad, género, antigiiedad de las
personas.
1 alidades humanas. J
e Disefar practicas que den respuesta a los aspectos criticos aun no desarrollados )
(ejemplo beneficios, talento y sucesion).
Foco en el sector e Innovar en canales de comunicacion acorde a nuevas generaciones y a huevas
tecnologias.
e Construir un mapa de RRHH para las empresas del sector energia. )
e Formacion: proceso disefado y definido adecuadamente, no obstante las horas de N
formacion que reciben los empleados son muy diversas.
e Desempeno: proceso diseiado y con objetivos acordes, no obstante su alcance se
mantiene restringido a algunos niveles de la organizacion. )

o0,
)
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. O COMISION DE INTEGRACION

CI€Y  [\ERGETICA REGIONAL

Uy

https://sites.google.com/site/areacorporativa/recursos-humanos

Muchas gracias por vuestra colaboracion



