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T.S.D.- 34 -1 -2023

SESION DE DIRECTORIO No. 741 DEL 09.06.2023

. EL SECRETARIO DEL DIRECTORIO DE LA EMPRESA DE
GENERACION ELECTRICA MACHUPICCHU S.A. EGEMSA;

CERTIFICA:

Que el Directorio de la Empresa, en su sesion No. 741 del 09.06.2023,
llevada a efecto bajo la presidencia del Licenciado en Administracion de Empresas Enrique
Prado Lopez de Romana, con la asistencia de los miembros que figuran en la relacion
pertinente y con el quérum necesario, han adoptado acuerdos que corren en el Acta, cuyo
texto es el siguiente:

ORDEN DEL DIiA N° 01.- RATIFICACION DE LA POLITICA Y
ESCALA REMUNERATIVA DE EGEMSA

El Directorio;
Considerando:

Que, mediante acuerdo adoptado en sesion N° 674, del 21 de
diciembre de 2020, el Directorio de la Empresa aprobo la actualizacion de la Politica de
Remuneraciones de la Empresa de Generacion Eléctrica Machupicchu S.A.- EGEMSA;

Que, previa validacioén por la Oficina de Gestion Humana Corporativa
de la Gerencia de Servicios Compartidos de FONAFE, con Oficio SIED Nro. 156
2021/G/EGEMSA, del 27 de agosto de 2021, la Gerencia General de la Empresa solicitd
al FONAFE, la aprobacion de la Politica Remunerativa cumpliendo con los requisitos
sefialados en la Directiva Corporativa de Gestién Empresarial;

Que, mediante Oficio SIED N° 0211 2023-DE-FONAFE, del 24 de
marzo de 2023, la Direccion Ejecutiva del FONAFE, hizo conocer que mediante
Acuerdo de Directorio N° 003-2023/003 FONAFE del 21 de marzo de 2023, se aprobé
la Politica y Escala Remunerativa de la Empresa de Generacion Eléctrica Machupicchu
S.A. — EGEMSA vy dispuso que se efectue las acciones necesarias, para incorporar los
ajustes indicados a la Politica Remunerativa, para su posterior publicacién en el Diario
Oficial el Peruano y en el Portal Institucional de la empresa;

Que, con documento A-187-2023 del 05 de junio de 2023, la Gerencia
de Administracion y Finanzas, ha presentado el informe para la ratificacion de la Politica
y Escala Remunerativa de la Empresa de Generacién Eléctrica Machupicchu S.A. -
EGEMSA”, que se ajusta a lo establecido en el acuerdo de Directorio N° 003 2023/003
FONAFE;

Que, mediante informe GL- 018-2023, del 05 de junio de 2023, la Sub
Gerencia Legal emite opinion favorable para que el Directorio de EGEMSA, apruebe la
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ratificacion de la Politica Remunerativa aprobada por FONAFE, segun Oficio Nro. 0211-
2023-DE-FONAFE;

Que, con documento G-389-2023 del 05 de junio de 2023, la Gerencia
General solicita la ratificacion de la Politica y Escala Remunerativa, segun lo establecido
en el Oficio Nro. 0211-2023-DE-FONAFE;

Con las opiniones favorable del Gerente de Administracion y Finanzas,
Sub Gerencia Legal y de la Gerencia General;

ACORDO POR UNANIMIDAD:

Primero.- Ratificar la Politica y Escala Remunerativa de la Empresa
de Generacion Eléctrica Machupicchu S.A. — EGEMSA, cuyo documento forma parte
integrante del presente acuerdo.

Segundo.- Disponer que la Administracion de la Empresa, haga
conocer el acuerdo a las instancias correspondientes y efectue la publicacién en el
Diario Oficial El Peruano.

Tercero.- Exonerar el presente acuerdo del requisito de aprobacion de
acta para su inmediata tramitacion.

Asi consta en el acta original a la que me remito en caso necesario.

Cusco, 12 de junio de 2023.

G@ﬁAragén Gibaja

Secretario del Directorio
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1 Politica Remunerativa

El presente documento contiene la Politica Remunerativa definida por EGEMSA y aprobada por
el Directorio en fecha 15 de diciembre de 2020.

La Politica Remunerativa tiene por objetivo establecer el conjunto de lineamientos y directrices
relacionados con la remuneracion y los beneficios otorgados a los colaboradores, cuya principal
finalidad es crear un sistema de retribucion competitivo y equitativo que promueva la
productividad de los colaboradores de EGEMSA.

La presente Politica Remunerativa esta orientada a la generacidn de valor para los accionistas,
clientes y empleados de la organizacion debido a que estd alineada a la estrategia, cultura y
valores de EGEMSA, asimismo es concordante con los lineamientos corporativos del FONAFE.

La Politica Remunerativa busca establecer criterios claros que permitan la equidad entre los
colaboradores, en concordancia con el marco legal correspondiente:

- Ley N° 30709 de Equidad Salarial y su reglamento D.S. 002-2018-TR que prohibe la
discriminacién remunerativa entre varones y mujeres, mediante la determinacion de
categorias, funciones y remuneraciones que permitan la ejecucidn del principio de igual
remuneracién por igual trabajo, a través de la valoracién de los puestos de trabajo.

- Ley N° 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

- RM N° 243-2018-TR, “Guia para la igualdad salarial” y la RM N° 145-2019-TR “Guia
metodoldgica para la Valoracién Objetiva, sin discriminacién de género, de puestos de
trabajo y elaboracién de cuadros de categorias y funciones”.

Consideraciones
La aplicacidn de la Politica Remunerativa conlleva:

e Garantizar la coherencia entre el grado de complejidad y responsabilidad que requiere
el puesto de trabajo con la retribucidén fija como contraprestacion, asegurando en todo
momento la equidad interna.

e Velar por la concordancia de la Escala Remunerativa con la metodologia de puntos por
factor establecida en las guias de FONAFE para determinar la valoracién de puestos de
EGEMSA.

e Motivar y retener el talento dentro de EGEMSA. Lo que conlleva que los paquetes de
Compensacion Total (en efectivo, en especie y diferido) sean competitivos con
referencia a las empresas competidoras que constituyen el mercado de referencia.

e Estimular la consecucidon de mejores resultados y desempeio en los trabajadores, a
través de elementos de retribucién variable ligados a resultados organizacionales y/o
individuales.

Teniendo en cuenta lo anterior, las variables a considerar a la hora de determinar la
compensacion, son:

e Responsabilidad y Complejidad del Puesto considerada a través de la metodologia de
valoracion de puntos por factor.

e Desempeiio individual: cumplimiento de metas, resultados y competencias.

e Resultados estratégicos empresariales.

e Potencial del colaborador.
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e Posicionamiento salarial de los trabajadores en las Bandas Salariales (de acuerdo al Sub
grupo ocupacional donde esta clasificado el puesto que ocupa)

2 Alcance

Las empresas deben contar con una politica remunerativa y una escala remunerativa aprobadas
por Acuerdo del Directorio de FONAFE e instrumentalizadas por el érgano de mas alta jerarquia
de la Empresa, las cuales serdn de aplicacion para todo el personal de la planilla de la empresa,
sea a plazo indeterminado o fijo, los cuales se encuentran laborando en posiciones de los
distintos Grupos y Sub Grupos Ocupacionales de EGEMSA. Asimismo, trabajadores nacionales y
extranjeros que se encuentran sujetos a los mismos derechos y obligaciones en esta materia.

Se encuentran excluidas todas aquellas personas que no tengan vinculo laboral con EGEMSA,
como trabajadores de empresas contratistas (en las modalidades de intermediacion vy
tercerizacion), personas con contratos sujetos a la Ley No. 28518 de modalidades formativas
laborales.

3 Definiciones

Para un mejor entendimiento de la Politica Remunerativa es importante conocer el significado
de las siguientes definiciones:

3.1 Valoracién de puestos:

Es la técnica que permite determinar el valor relativo que tiene cada puesto para la
organizacion, con el fin de establecer una gestion salarial equilibrada, basada en
criterios objetivos previamente definidos.

3.2 Metodologia de puntos por factor:

Es la metodologia que utiliza EGEMSA para la evaluacién de sus puestos y asi obtener
una clasificacidon por Grupos y Sub grupos ocupacionales. Este método asume que
existen unas caracteristicas comunes en la empresa, y cada una de ellas se da con
distinta intensidad en cada uno de los puestos.

La metodologia utilizada se explica detalladamente en el punto 5 de la presente
Politica Remunerativa.

3.3 Cuadro de Categorias y Funciones:

La clasificacion de los puestos de acuerdo al total de puntos obtenido, y el Grupo y Sub
grupo ocupacional correspondiente, se plasma en el Cuadro de Categorias y Funciones,
donde se detalla la banda que corresponde para todos los puestos de EGEMSA (desde
la mas alta hasta la mas baja)

El resultado de la clasificacién de puestos de EGEMSA con la metodologia de puntos
por factor, serd expresado conforme a los lineamientos que establece la legislacién
peruana para el denominado “Cuadro de Categorias y Funciones”.

3.4 Manual de Perfiles de Puestos (MPP) y Manual de Organizacién y Funciones (MOF):

En los mencionados documentos de gestidn, se configura el relato estandarizado de
las funciones y/o responsabilidades que abarca un determinado puesto de trabajo
dentro de la organizacion.
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3.5

3.6

3.7

El Manual de Perfiles de Puestos (MPP), es el documento que contiene en forma
ordenada y sistematica, la informacidn sobre el perfil y atribuciones que deben poseer
los colaboradores en los diferentes puestos que conforman la estructura de la
empresa. Para cada puesto, se describe las funciones, responsabilidades, formacion,
experiencia deseada y competencias.

El Manual de Organizacién y Funciones (MOF), es la herramienta de gestidn en el que
se detalla de forma estructurada las descripciones de puesto y esta en relacidn directa
al Cuadro de Asignacién de Personal (CAP)

Remuneraciones Fijas sujetas a la Escala Remunerativa:

Son todos aquellos conceptos remunerativos de naturaleza permanente, de
percepcidn recurrente mensual y de fuente legal distinta a la del Convenio Colectivo,
que perciben los trabajadores de EGEMSA como contraprestacidon por las labores
prestadas en favor de la empresa. Estos son ocho (08) conceptos:

Remuneracioén Basica

Incremento SNP 3.3% Ley 26504
Incremento AFP 10.23% DL 25897
Incremento AFP 3% DL 25897
Incremento 10% FONAVI D.L.25981
Bonificacién por Encargatura
Remuneracién Cargo Directriz
Remuneracién Cargo de Confianza

NN N N N SR

La sumatoria de estos ocho (08) conceptos se conoce como Escala o Estructura
Remunerativa y esta no podra sobrepasar el punto maximo de las bandas salariales
establecidas para cada sub grupo ocupacional.

La Escala Remunerativa se determina en funcion al valor del puesto expresada en
puntaje total (segun la metodologia de puntos por factor de FONAFE) y la
correspondiente Banda Salarial que aplica de acuerdo al rango de puntos que aplica
para cada sub grupo ocupacional.

Otros conceptos de Ingreso de NOmina no sujetos a Escala Remunerativa:

En la nédmina de EGEMSA existen otros conceptos dinerarios y no dinerarios que son
percibidos por el trabajador a consecuencia de la relacién laboral existente y de
acuerdo a la configuracidon de las condiciones que conlleve la percepcién de cada
concepto.

Sin embargo, dichos ingresos no estdn sujetos a los topes maximos de la Escala
Remunerativa aplicable a la empresa, toda vez que dichos conceptos no cumplen con
alguno (o varios) de los requisitos para ser incluidos en la Escala Remunerativa:
naturaleza remunerativa, caracter permanente, recurrencia mensual de percepciény,
ser de fuente legal distinta a la del Convenio Colectivo.

Estudios Salariales de Mercado:

Es la informacién salarial que se adquiere de un proveedor externo especializado,
quien procesa informacion salarial de un conjunto de empresas que componen la
muestra de mercado de referencia para EGEMSA.
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3.8

3.9

3.10

3.11

Banda Remunerativa:

La banda remunerativa es todo el recorrido salarial que aplica a cada puesto, en
funcion del valor en puntajes totales y su clasificacion segin Grupo y Sub grupo
ocupacional dentro de EGEMSA.

Cada banda salarial esta compuesta por valores de referencia que van entre: Minimo,
Punto Medio y Maximo, siendo esta la referencia de pago para definir toda
Remuneracion Fija sujeta a Escala Remunerativa para todo trabajador de EGEMSA.

La banda salarial es el resultado de aplicar la metodologia de puntos por factor de
FONAFE, expresada en puntaje total para cada puesto valorizado y luego por tabla de
rango de puntos se determina el Grupo y Sub grupo ocupacional correspondiente a
cada puesto. Cada Sub grupo ocupacional estd asociado a una banda salarial y los
puestos dentro del mismo Sub grupo ocupacional (o banda remunerativa) tienen el
mismo tratamiento salarial.

Escala Remunerativa:

Es el modelo de gestidn salarial de EGEMSA, y que define su Politica Remunerativa. La
Estructura Remunerativa estd compuesta por Bandas Remunerativas aplicable para la
clasificacion de los puestos por Grupos y Sub grupos ocupacionales.

La definicién de los valores para cada banda de la Estructura Remunerativa considera
el diagnéstico salarial previo de equidad interna y competitividad externa, asi como la
aplicacién de criterios técnicos para el disefio de dicha estructura.

Comité de Compensaciones:

Es el Comité conformado por lideres de la organizacién que se relnen para la
definicion de los movimientos o ajustes salariales en EGEMSA. El Comité de
Compensaciones se convoca una vez al afio.

El Comité de Compensaciones es responsable también de detectar, analizar y formular
propuestas de mejora a fin de eliminar las posibles brechas salariales por puesto y
género; asi como del seguimiento de los indicadores de composicidén de género dentro
de la organizacion para garantizar la mejora gradual de dichos indicadores de RRHH.

Los detalles sobre las responsabilidades del Comité de Compensaciones en lo que
respecta a lgualdad Salarial se explican en el punto 4 de la presente Politica
Remunerativa.

Promocion:

Es una decision de administracion de personal que involucra la designacion del
trabajador a un puesto de mayor valor o impacto para la organizacién, y con un
consecuente movimiento a un grupo y/o subgrupo ocupacional superior.

Los criterios para dicho otorgamiento se encuentran detallados en el punto 7.1.5 de la
presente Politica Remunerativa.
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3.12 Mérito:

Es una decision de administracién de personal que involucra un incremento salarial
para el trabajador, sin alteracién del puesto ni del grupo y/o subgrupo ocupacional al
que pertenece.

Los criterios para dicho otorgamiento se encuentran detallados en punto 7.1.5 de la
presente Politica Remunerativa.

4 Comité de Compensaciones

El Comité de Compensaciones de EGEMSA (en adelante, el “Comité”) estara conformado por 4
integrantes (en la medida de lo posible con una composicidén que represente la paridad de los
géneros) quienes pertenecerdn a las siguientes areas:

Gerencia General (1)

Gerencia de Administraciéon y Finanzas (1)
Gerencia de Linea (1)

Gestion Humana (1) como secretario y sin voto.

ANENENEN

Ante la imposibilidad de participar de alguno de los miembros del “Comité”, o la necesidad de
EGEMSA para realizar un cambio justificado de alguno de sus miembros, la Gerencia General
esta facultada para designar a un nuevo integrante como reemplazo.

El “Comité” tendra las siguientes funciones y/o responsabilidades, relacionadas a Igualdad
Salarial de género:

4.1

4.2

4.3

Identificar puestos de trabajo:

Es responsabilidad del “Comité”, y en concreto del area de Gestion Humana, tener
actualizado el catdlogo de puestos de EGEMSA, conforme a la evolucion del disefio
organizacional de la misma.

Determinar el género de los puestos:

El “Comité”, y en concreto el drea de Gestion Humana, sera responsable de determinar
el género de cada puesto de EGEMSA en funcion de la base de datos de planilla de
personal. Para ello debera calcularse el porcentaje de hombres y mujeres por cada
puesto y alcanzar un minimo del 60% para definir el género del puesto, caso contrario
el puesto se considera “neutro”.

Valorizar los puestos de trabajo:

El “Comité”, y en concreto el drea de Gestiébn Humana, serd responsable de la
valorizacion de todos los puestos que componen EGEMSA. Para ello se aplica la
metodologia de puntos por factor de FONAFE y asi se determina el puntaje y la
clasificacidon en Grupos y Sub grupos ocupacionales de cada puesto.

La revision y/o ajustes de la valorizacién de los puestos se realiza de manera anual
previo a la sesién de reunion del “Comité”.
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4.4 Comparar puestos y cdlculo de diferencias salariales:

El “Comité”, y en concreto el area de Gestién Humana, serd responsable de elaborar
el Cuadro de Categorias y Funciones, y evaluar la actualizaciéon anual del mismo, y de
incorporar dicho Cuadro como ANEXO a la presente Politica Remunerativa

Previo a la sesion de reunién del “Comité”, el drea de Gestion Humana preparara
cuadros resumen (u otra informacién con métricas) que permitan evidenciar casos de
brechas salariales de género para posterior analisis por parte del “Comité”.

Asi también, Gestién Humana aportard informacién sobre los procesos de
reclutamiento en el ultimo afio (sobre el proceso en si y nimero de altas) a fin que el
“Comité” pueda analizar posibles oportunidades de mejora con el objetivo de evitar
cualquier sesgo discriminatorio en los procesos de reclutamiento.

4.5 Implementar medidas para eliminar brechas salariales:
El “Comité” sesionara una (01) vez al afio.

En dicha sesidén el “Comité” analizara toda la informacion aportada por el drea de
Gestion Humana, a fin de analizar y proponer oportunidades de mejora destinadas a
la eliminacién de posibles brechas salariales por puesto y género; asi como analizar y
proponer la introduccidon de posibles mejoras que contribuyan gradualmente a una
composicion equilibrada de género en EGEMSA.

Ill

El dia que se celebre la reunién del “Comité”, se realizard un “Acta de Reunidn del Comité de
Compensaciones”. En dicha Acta se debera recoger los acuerdos del “Comité”, con motivo de la
implementacién de las medidas para eliminar posibles brechas salariales y el monitoreo de los
procesos de reclutamiento sin sesgos discriminatorios por género.

El “Acta de Reunién del Comité de Compensaciones” debera ser suscrita por todos los miembros
del “Comité”, detallandose las acciones correctivas pertinentes a implementar en lo relacionado
a lgualdad Salarial, asi como los ajustes salariales que se definan de acuerdo a lo establecido en
el punto 7 de la presente Politica Remunerativa.

5 Metodologia de Valoracién de Puestos

La Valoracién de Puestos es el procedimiento sistemdtico utilizado para analizar las
caracteristicas y funciones de un puesto en particular, esto en relaciéon con otros puestos y su
impacto en EGEMSA. Dicha valoracién, puede llevarse a cabo de diferentes maneras de acuerdo
con la metodologia seleccionada. En este sentido, utilizamos dos lineamientos generales para
valorar puestos de trabajo:

° Métodos cualitativos:

Implica el “Analisis de Puestos”, para lo cual se realizd el inventario, analisis,
descripcion y especificaciones de cada puesto de trabajo.

=  La descripcidn del puesto: relacién de funciones y responsabilidades, asi como
las condiciones y la forma como las realiza, expuestas en el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF).



POLITICA REMUNERATIVA

| EMPRESA DE GENERACON ELECTRICA MACHUPICCHU SA
ye gemsa

Codigo: S5-GPE-01-05 Versién: 01

=  laespecificacion del puesto: requisitos que el ocupante debe reunir para poder
desempenar el trabajo de forma competente, detallados en el Manual de
Perfiles de Puesto (MPP).

) Métodos cuantitativos:

Permite valorar los puestos a través de la Metodologia de Puntos por Factor. Este
método asume que existen unas caracteristicas comunes en la empresa, y cada una de
ellas se da con distinta intensidad en cada uno de los puestos. Para cada caracteristica
se admite una importancia diferente. El sistema de puntuacidn define estas
caracteristicas, llamadas factores, asi como las distintas intensidades de éstos,
llamados grados. Los resultados permiten agrupar los puestos de forma organizada y
jerdrquica en categorias o grupos y subgrupos ocupacionales, facilitando con su disefio
y la asignacion de éstos a diferentes bandas remunerativas.

El Método de Puntos por Factor es el mds usado por su objetividad, y ha sido
reconocido como el mds adecuado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

5.1 Factores de valoracion

En este sentido, el documento en mencidn esta elaborado con base a la metodologia
FONAFE de puntos por factor, perteneciente a la valoracidn cuantitativa, sistema que
destaca por su objetividad e igualdad.

El Método de Puntos por Factor consiste en establecer una serie de factores de
valoracién, donde se establecen distintos grados a cada uno de ellos y se le asigna una
puntuacién diferente a cada grado. Es decir, en el proceso de valoracidn de los puestos
de trabajo, se asigna el grado correspondiente al factor establecido, segun las
caracteristicas o funciones evaluadas.

Para efectos de esta valoracidn, se han definido un total de 6 factores de valoracion, que seran
divididos a su vez en sub factores, segln corresponda. Todos estos factores se aplican a la
totalidad de los puestos descritos, entendiendo que existen caracteristicas comunes en el
conjunto de puestos pero que cada uno de ellos se da con distinta intensidad.

Condiciones

Responsabilidad

FACTORES Formaciény Autonomia Responsabilidad Responsabilidad de trabajo: por equipos,
experiencia del trabajo por resultados por supervision ambiente herramientas,
y riesgo materiales Y/O
) N N N\
SUB Nivel de Formalizacién Magnitud e Puesto del Condiciones Responsabilidad
FACTORES educacién del trabajo importancia subordinado de trabajo por equipos,
formal el dafio inmediato de herramientas,
mayor calificacion materiales Y/O
J J J S
N\ N
Experiencia Intensidad Probabilidad Numero
de la de detectar de personas
supervision el error supervisadas
S J J vy
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5.1.1 Formacion y Experiencia:

Este factor tiene como objetivo identificar la capacidad indispensable para
desempeniar el puesto, dicha informacién procede de dos sub factores:

o Laeducacion formal, que provee los conocimientos que se adquieren
en centros académicos.

o La experiencia (en el puesto), esto es, las vivencias acumuladas por
una persona durante el ejercicio de sus actividades en el campo
laboral.

5.1.2 Autonomia del trabajo:

Mide la iniciativa, creatividad, juicio o criterio que demanda el desempefio del
puesto. Refiérase a la mayor o menor libertad de actuacién para llevar a cabo
el trabajo. Se valora a través de dos sub factores:

o Formalizacion del trabajo: Se refiere al grado en que la labor estd
sujeta a normas, procedimientos, prdcticas, métodos u otras vias de
regulacion.

o Intensidad de la supervision recibida: Valora la frecuencia y la
meticulosidad con que en situaciones normales el superior
inmediato instruye, resuelve excepciones, absuelve consultas,
asesora al ocupante del puesto y le toma cuenta de su labor.

5.1.3 Responsabilidad por resultados:

Valora la tensidn psicolégica que genera la responsabilidad de lograr
resultados. Tal responsabilidad se traduce en el cuidado que es necesario
observar a fin de evitar errores que pudieran perjudicar a la empresa. El grado
de tensidon compensado por este factor se mide considerando los dos
siguientes sub-factores:

o Magnitud o importancia del dafio: considera la gravedad que podria
tener la consecuencia del error.

o Probabilidad de detectar oportunamente el error: se refiere a la
posibilidad de que el error pueda advertirse antes de tener
consecuencias, considerando: 1) la revision del trabajo en otras
etapas o por otras instancias, y 2) la mayor o menor dificultad de que
el error pueda detectarse en dichas etapas o instancias siguientes.

5.1.4 Responsabilidad por supervision:

Mide la exigencia del ocupante del puesto para gestionar un grupo humanoy
de asumir cabalmente la responsabilidad por los resultados del trabajo de
este. Comprende, entre otras, las siguientes prerrogativas y tareas, respecto a
sus subordinados: 1) darles instrucciones u érdenes, 2) asignarles sus tareas o
reasignarlas, 3) coordinar u orquestar su trabajo, 4) prestarles asesoria o guia,
5) brindarles informacion, 6) resolver excepciones, y 7) capacitarlos
adecuadamente. Para calificar, se considera los siguientes sub factores:

11
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5.2

o Supervisado inmediato: se evallua identificando el nivel del puesto
del subordinado inmediato de mayor calificacion o grupo
ocupacional en la empresa.

o Supervision total: se refiere al nuimero total del personal
supervisado. Debido a la relevancia de la tercerizacion para la
ejecucién de determinadas actividades y procesos en las distintas
unidades organicas, se considera que los contratos de tercerizacién
y el personal que los ejecuta deben ser supervisados por personal
propio de la empresa.

5.1.5 Condiciones de trabajo:

Mide el nivel y/o exposicion al riesgo de los colaboradores dentro de su
ambiente de trabajo ante la posibilidad de sufrir accidentes o incidentes
laborales. Posibilidad de que ocurran accidentes de trabajo, aun tomados los
diferentes cuidados y medidas que se requieren.

5.1.6 Responsabilidad por equipos, herramientas, material y/o procesos de
trabajo:

Mide el grado de habilidad y destreza que se requiere para manejar maquinas,
equipos y/o herramientas, manipular materiales y/o productos, intervenir en
procesos de trabajo y a su vez favorecer el avance de actividades superiores.

Valoracion de puestos por Factor y Ponderacion de Factores

Siendo la finalidad de la valoracidén, establecer cuantitativamente, las diferencias que
existen entre los diferentes grupos ocupacionales en base al impacto o importancia de
los mismos, para con el core bussines de EGEMSA. Con el objeto de establecer la
valoracion de los puestos, es posible establecer diferencias entre los factores a través
de ponderaciones por factor o puntaje por factor, ello en razén de que los factores
tienen una importancia distinta y una contribucién diferente al desempefio de los
puestos y objetivos de la empresa.

Para el caso de la ponderacion por factor en concordancia con las fichas corporativas
se ha definido una ponderacién equivalente para todos los factores y los siguientes
puntajes minimos y mdximos por factor:

Factor Minimo Maximo
Formacion 16.67% 25 250
Autonomia en el Trabajo 16.67% 25 250
Responsabilidad sobre los Resultados 16.66% 20 200
Responsabilidad sobre el Personal 16.66% 22 220
Condiciones de Trabajo 16.66% 4 40

Responsabilidad por equipos, herramientas,
materiales y/o procesos de trabajo

TOTAL 100.00% 100 1000

16.66% 4 40

12




( EMPRESA DE GE‘:E ACION ELECTRICA MACHUPICCHU SA. PO |.|’T| CA REMUNERATIVA

, j‘,egemsa

Codigo: S5-GPE-01-05 Versién: 01

5.3

5.4

En base a los factores y valores determinados, se procedid a determinar la puntuacion,
para cada posicion dentro de la empresa, en base a cada uno de los factores. Para
dicha accién se debera tener en cuenta la informacidon establecida en los perfiles y
manuales de puestos, asegurando la diversidad de criterios y jerarquia dentro del
mismo, para asi asegurar una valoracién objetiva de puestos, evitando la
discriminacién por género.

Al finalizar dicha accidn se realizé la suma de los valores obtenidos en cada factor y se
determind su valoracidn total.

Matriz de valoracion

Formato donde se registra las puntuaciones asignadas a cada factor, para cada
posicién dentro de EGEMSA. Cada puesto especifica datos complementarios: gerencia
a la que pertenece, el grupo y sub grupo ocupacional, etc.

FACTORES
F6 -
Responsabilidad
F2 - Autonomia F3- Fa- F5 - Condiciones por equipos, Total
go F1 - Formacion Responsabilidad | Responsabilidad herramientas,

Puntos

del trabajo de Trabajo

por Resultados | por Supervision materiales y/o
procesos de

trabajo

- - - - - - |

ASISTENTE DE GERENCIA 93 63 43 22 4 4
ASISTENTE DE GERENCIA 93 63 43 22 4 4 229
PUNTAJE ASIGNADO VALOR DEL PUESTO

Al finalizar la metodologia de valoracién de todas las posiciones, se establecio el
Ranking de Valoracidon, mismo que consiste en una tabla resumen con todas las
valoraciones de los puestos agrupados por sus respectivos niveles y categorias (grupos
y sub grupos ocupacionales)

Grupos y Sub Grupos Ocupacionales

La propuesta de los Grupos y Sub Grupos Ocupacionales establecida por FONAFE, se
realiza sobre la base del criterio de clasificacién y valoracién de puestos, mismo que
esta en funcién de la metodologia de puntos por factor.

En tal sentido, se determina el agrupamiento de los puestos segun la siguiente
representacion:

13
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PUNTOS PUNTOS
GRUPO OCUPACIONAL SUB GRUPO OCUPACIONAL MIN. MAX.

GERENTE GENERAL GERENTE GENERAL
GERENTES GERENTE DE LINEA 818 861

SUB GERENTE 716 757
EJECUTIVOS JEFE 622 715

COORDINADOR 500 621

PROFESIONAL 370 420
PROFESIONALES

ANALISTA 320 369
TECNICOS TECNICO 264 319

ASISTENTE 192 263
ADMINISTRATIVOS

AUXILIAR 100 144

Aspectos Generales de la Politica Remunerativa

La presente Politica Remunerativa se rige por los siguientes lineamientos y directrices:

a.

EGEMSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de una Politica
Remunerativa que integre la igualdad de trato, oportunidades y mejoras
remunerativas entre mujeres y hombres, sin discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cualquier otra indole.

La definicidn de las Bandas Salariales que componen la Estructura Salarial de EGEMSA
es desarrollada por el area de Gestién Humana. Para ello, y luego de haberse
completado la fase de valoracién de puestos segun el perfil de los mismos, se realiza
un diagndstico salarial que considera la equidad interna y la competitividad externa, a
fin de calibrar y determinar los valores de referencia para el “Minimo, Punto Medio y
Maximo” de cada una de las bandas salariales.

Los trabajadores pertenecientes a una misma banda salarial, en funcién de la
clasificacion del puesto que ocupan en un mismo grupo y sub grupo ocupacional,
podrdn percibir remuneraciones diferentes; siendo la practica de EGEMSA que el
sueldo de sus trabajadores se ubique dentro de los valores “Minimo y Maximo” de
cada banda salarial.

Las diferencias salariales que perciban distintos trabajadores dentro de un mismo
grupo y sub grupo ocupacional, y por consiguiente dentro de una misma banda salarial,
se pueden justificar segun criterios objetivos, correspondiendo Unicamente a EGEMSA
la determinacion y valoraciéon de dichos criterios. Sin caracter limitativo, EGEMSA
podra aplicar criterios tales como: antigliedad, desempefio, negociacién colectiva,
escasez de mano de obra calificada, costo de vida, experiencia laboral, perfil
académico o educativo, lugar de trabajo, entre otros.

El ascenso o promocién de los empleados es una facultad inherente a EGEMSA que,
cuando corresponda su aplicacién, la ejerce considerando criterios objetivos vy
razonables como, por ejemplo: disefio organizacional, desempefio, potencial,
experiencia, know how, entre otros.
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f. EGEMSA adoptard las medidas que sean necesarias para evitar que los periodos de
incapacidad temporal para el trabajo vinculados con el embarazo, la licencia por
maternidad o por paternidad (legal o convencional), el permiso por lactancia materna
o la asuncién de las responsabilidades familiares, tengan un impacto adverso en la
asignacion de incrementos remunerativos o beneficios de cualquier otra indole.
EGEMSA aplica de modo estricto la normativa que determina cuando y cuales de
dichos periodos se consideran como efectivamente laborados.

g. Los beneficios a otorgar por EGEMSA a sus trabajadores, cumplen con 3 caracteristicas:
estar dirigidos a un colectivo (o colectivos) definido(s) por la organizacién; cumplir con
una finalidad de mejora o bienestar para el trabajador, y; que sean independientes al
desempeniio de los trabajadores.

7 Reglas y Procedimientos de la Politica Remunerativa
7.1 Remuneracion Fija
7.1.1 Definicién de Parametros y Estrategia de Competitividad:

EGEMSA adoptara como referencia para su politica de remuneracién, tanto los
indicadores de Equidad Interna como los de Mercado, a través del Estudio
Salarial de su eleccion.

Asi también, La Escala Remunerativa que aplica a la Remuneracion Fija se
define en funcién al valor establecido por el Tope de Ingresos Maximo Anual
(TIMA) en cada una de sus tres etapas actualmente aprobadas mediante Oficio
SIED N° 106-2019/DE/FONAFE; vy, en base a los lineamientos comunicados por
FONAFE, a través de la “Guia Pictografica: Gestion de la Remuneracién vy
Compensaciones”.

Empresas Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3

2 SEAL, EGASA, SAN GABAN, EGEMSA 300,000 330,000 360,000

7.1.2 Escala Remunerativa para la Remuneracion Basica:

EGEMSA adoptara como referencia para su politica de remuneracion basica,
parametros de meritocracia, potencial, experiencia y nivel académico de
acuerdo a lo sefalado en la Directiva Interna N° 54.

7.1.3 Administracidon Salarial (Definicién de Bandas y Compa-Ratio):

Las bandas salariales seran definidas para cada grado, segun sub grupo
ocupacional, luego de haber realizado el diagndstico salarial de equidad
interna y competitividad externa. Para ello, EGEMSA tiene la determinacion de
definir su préctica remunerativa conforme a la clasificacion objetiva de sus
puestos y a los parametros definidos en la Escala Remunerativa conforme al
estricto cumplimiento de los criterios técnicos para su disefo.

La Escala Remunerativa de EGEMSA, es la siguiente:
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ESTRUCTURA REMUNERATIVA — Salario Fijo Mensual (TIMA 1)

Grado Grupo Ocup. Sub Grupo in. : . Progresion | Amplitud | Traslape
10 Gerente General Gerente General 12,950 14,250 15,500 11% 20% 45%
9 Gerentes Gerente de Linea 11,680 12,850 14,000 26% 20% 6%
8 Ejecutivos Sub Gerente 8,500 10,200 11,900 21% 40% 50%
7 lefe 7,100 8,450 9,900 17% 39% 53%
6 Coordinador 5,750 7,200 8,650 25% 50% 50%
5 Profesionales Profesional 4,600 5,750 6,900 20% 50% 59%
4 Analista 3,800 4,800 5,750 30% 51% 43%
3 Técnicos Técnico 2,950 3,700 4,450 28% 51% 43%
2 Administrativos Asistente 2,300 2,900 3,450 21% 50% 58%
1 Auxiliar 1,900 2,400 2,850 50%

Las bandas salariales establecen valores de referencia de Minimo, Punto
Medio y Maximo. El rango salarial para todas las bandas se determina en +/-
20% en relacion al valor en punto medio de cada banda, que representa una
amplitud de banda del 50%; a excepcidn de los sub grupos ocupacionales de
Gerente General y Gerente de Linea donde aplica un rango salarial de banda
equivalente a +/- 9%, representando una amplitud de banda del 20%; asi como
el caso de los sub grupos ocupacionales de Sub Gerente y Jefe donde aplica un
rango salarial de banda equivalente a +/- 16.5%, representando una amplitud
de banda del 40%.

El posicionamiento salarial de todo trabajador en la banda que corresponda,
segun la valorizacion de su puesto, se mide a través del Compa-Ratio. De tal
modo que puede determinarse los trabajadores que estan “encima de banda”,
“dentro de banda” y “debajo de banda”.

En funcion del Compa-Ratio (CR), se adoptan las siguientes acciones:

e Encima de Banda (> Mdximo): En caso se identifique algin caso de
trabajador/a cuyo CR esté por encima del maximo de banda, el drea de
Gestion Humana debe evaluar si existe la posibilidad de que éste asuma
nuevas responsabilidades para otro puesto de mayor nivel; o, en todo
caso, observar los ajustes salariales de incremento para dichos casos a fin
de gestionar un alineamiento gradual con la banda salarial que
corresponda y no se siga incrementando una posible brecha salarial
respecto del valor maximo de la banda.

e Dentro de Banda (> Minimo y < Maximo): Aquellos trabajadores/as cuyo
CR se encuentra dentro de los valores de referencia de la banda salarial
implican que existe alineamiento frente la estructura salarial establecida,
teniendo la opcidn de acceder al recorrido salarial que ofrece la banda
hasta el valor maximo de la misma.

e Debajo de Banda (< Minimo): En caso se identifique algun caso de
trabajador/a cuyo CR se encuentra por debajo del valor minimo de banda,
el area de Gestién Humana priorizara incrementos salariales graduales de
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acuerdo a las posibilidades de EGEMSA (presupuesto anual u otros de
similar indole), a fin de alcanzar el alineamiento deseado con la banda
salarial que corresponda; otra opcion es detallar la justificaciéon del caso
identificado.

7.1.4 Remuneracion Fija de Referencia — Altas de nuevos trabajadores:

7.1.5

La Remuneracion Fija a ofrecer para la admisién de un nuevo trabajador que
se incorpore a EGEMSA (proveniente de una empresa u organizacién diferente
y/o como parte de un proceso de seleccién) sera el valor Minimo de la Banda
(80%)

En caso el valor minimo de la banda salarial - que corresponda al puesto donde
se incorporara al nuevo trabajador - resultara poco competitiva en el mercado
laboral o se evidenciara dificultad para reclutar al candidato idéneo por el
importe salarial ofrecido; la Gerencia General esta en la facultad de autorizar
la contratacién del candidato finalista hasta por un importe equivalente al
Punto Medio de la Banda (100%)

Ajustes de Remuneracion Fija dentro de la Banda Salarial:

Los incrementos salariales individuales se discuten en el Comité de
Compensaciones, y aplica para cualquier trabajador de EGEMSA. El Comité de
Compensaciones se realiza de acuerdo con las directrices establecidas por la
Alta Gerencia y se celebra una vez al aio, definiendo los casos de ajuste salarial
para los meses subsiguientes.

Los tipos de incremento salarial que se pueden dar en EGEMSA, siempre y
cuando exista presupuesto disponible y la estructura organizativa este
aprobada, son:

e  Promocién: se configura cuando ocurre un cambio de puesto y un cambio
de Sub grupo ocupacional/banda a uno superior. El valor limite (maximo)
de referencia de incremento de la Remuneracion Fija sujeta a Escala
Remunerativa por promocion es del 20% sobre condiciones
preexistentes, y sin sobrepasar el valor maximo, ni quedar por debajo del
valor minimo de la nueva banda salarial que corresponda. La Gerencia
General podra autorizar un ajuste distinto a lo estipulado anteriormente,
asimismo el Directorio, para el personal de confianza, podra definir un
monto contractual siempre y cuando no se encuentre fuera de la banda
remunerativa.

e  Meérito: se configura cuando el incremento salarial no implica cambio de
puesto, ni tampoco cambio de Sub grupo ocupacional/banda. El valor
limite (maximo) de referencia de incremento de la Remuneracion Fija
sujeta a Escala Remunerativa por mérito es del 15% sobre condiciones
preexistentes, y sin sobrepasar el valor maximo de la banda salarial.

El incremento salarial por mérito debera contar con la documentacion de
sustento, por parte de la Gerencia de Area, que evidencie un desempefio
destacado y/o positivo por parte del trabajador beneficiado. La cual sera
presentada al Departamento de Gestion Humana para su posterior
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7.2

7.1.6

7.1.7

7.1.8

presentacién ante el Comité de Compensaciones para su evaluacién.
Asimismo, el Departamento de Gestion Humana podra proponer al
Comité de Compensaciones, los casos que considere para su evaluacion.

Excepciones a los valores limite de referencia para el incremento de la
Remuneracién Fija sujeta a Escala Remunerativa por promocion o mérito,
seran evaluadas y definidas por la Alta Gerencia de EGEMSA, a propuesta del
Comité de Compensaciones. Asimismo, para colaboradores de confianza, el
Directorio podra definir cualquier ajuste que considere conveniente para el
cumplimiento de la estrategia empresarial.

Elegibilidad (por intervalo de tiempo) para Ajustes de Remuneracioén Fija:

La elegibilidad para que un empleado pueda acceder al primer ajuste de su
remuneracién, ya sea por mérito o promocidn, implica que tenga una
antigiiedad minima en la empresa de 1 afio (12 meses) continuo de relacion
laboral.

Excepciones a la elegibilidad para ajustes de Remuneracién Fija, seran
evaluadas por la Alta Gerencia de EGEMSA.

Modalidad de Pago:

El pago de las remuneraciones se realizard mediante depdsito en cuenta
bancaria. El abono se realiza de manera quincenal (dos veces al mes), a menos
gue el trabajador solicite que el pago se le efectie de manera mensual a fin de
mes. En caso la fecha de abono coincida con dia sdbado o domingo, dicho
abono se realizaria el dia viernes anterior a dicha fecha.

Actualizacion de Escala Remunerativa:

La Escala Remunerativa, considerando los valores de Minimo, Punto Medio y
Maximo de cada Banda Remunerativa que la componen, podra revisarse
periddicamente con motivo de la celebracién del Comité de Compensaciones
de EGEMSA; con lo cual el periodo minimo de vigencia de la Escala
Remunerativa seria de un (01) afio.

Toda actualizacién de los valores de la Escala Remunerativa estara sujeta al
cumplimiento de lo dispuesto por FONAFE en la “Guia Pictografica: Gestion de
la Remuneracidon y Compensaciones”, asi como al cumplimiento de las reglas
referidas al Tope de Ingresos Maximo Anual (TIMA) que la entidad reguladora
establezca para el caso de EGEMSA.

Otros conceptos de Nomina

A continuacidn, se detallan los conceptos de ndmina que son ingresos percibidos por
los trabajadores de EGEMSA, pero que no forman parte de los conceptos
remunerativos de naturaleza homogénea que computan para la Escala Remunerativa.

7.2.1

Remuneracion Vacacional:

Concepto remunerativo vinculado al periodo de descanso remunerado al que
tienen derecho los trabajadores a razén de 30 dias por afio completo de
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servicios, o la parte proporcional correspondiente. El abono ocurre en el mes
de goce del descanso, y equivale a una (1) remuneraciéon mensual, aplica para
el total de trabajadores.

7.2.2 Gratificacion ordinaria - Fiestas Patrias y Navidad:

Concepto remunerativo de frecuencia semestral establecida por Ley N°29351
para los meses de julio y diciembre. También incluye el abono del concepto no
remunerativo vinculado a la carga social del empleador de ESSALUD (9%). Cada
gratificacién equivale a una (1) remuneracion mensual y aplica al total de
trabajadores.

7.2.3 Compensacion por Tiempo de Servicios - CTS:

Beneficio para el total de trabajadores. No es un concepto remunerativo y se
liquida dos (2) veces al afio, en los meses de mayo y noviembre. Cada uno de
los abonos equivale a media (%) remuneracién compensable.

7.2.4 Participacion de las Utilidades — PU:

7.2.5

7.2.6

7.2.7

7.2.8

7.2.9

Concepto no remunerativo sujeto a la generacion de utilidades por parte de la
empresa y estd asociado al récord de asistencia y a las remuneraciones de los
trabajadores. El abono del concepto es una (1) vez al afio y ocurre dentro de
los primeros meses del afio siguiente a la generacion del mismo.

Bono Convenio de Gestion:

Concepto no remunerativo relacionado al cumplimiento de metas anual
acordado y aprobado por FONAFE. El abono del concepto es una (1) vez al afio
de acuerdo con el lineamiento corporativo.

Canasta Navidad:

Concepto no remunerativo que consiste en la entrega de un vale o tarjeta de
alimentos a todos los trabajadores con motivo de la celebracién de la Navidad,
en el mes de diciembre.

Bonificacidn Riesgo Eléctrico:

Concepto remunerativo complementario que se otorga al personal técnico de
EGEMSA que trabaje directamente en labores de maniobra eléctrica. El abono
del concepto es mensual de acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.

Bonificacidn Sobretasa Trabajo Nocturno:

Concepto remunerativo complementario que se otorga al personal técnico de
EGEMSA que trabaje en turnos de noche. El abono del concepto se realiza de
acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.

Bonificacién por Régimen de Turno:

Concepto remunerativo complementario que se otorga al personal técnico de
EGEMSA que trabaje en sistema de turnos. El abono del concepto se realiza de
acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.
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7.2.10Bonificacion Campamento Ceja de Selva:

Concepto remunerativo complementario que se otorga al personal de
EGEMSA que trabaje en Campamento dentro del area geografica considerada
como Ceja de Selva. El abono del concepto es mensual de acuerdo a lo
establecido en Convenio Colectivo.

7.2.11Bonificacion por Tiempo de Servicios — Quinquenios:

Concepto no remunerativo extraordinario que se otorga por Unica vez cuando
el trabajador cumple 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 y 45 afios de servicio a
EGEMSA. Es un monto unico cuyo abono se realiza de acuerdo a lo establecido
en Convenio Colectivo.

7.2.12Asignacion por Refrigerio:

Concepto remunerativo complementario que se otorga al trabajador a fin de
cubrir la necesidad de alimentacién que este tenga por efecto directo de su
labor efectiva de trabajo dentro de la jornada diaria. El abono del concepto se
realiza de acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.

7.2.13Asignacion Familiar:

Concepto remunerativo que se otorga en caso el trabajador tenga esposa,
conviviente, o hijo(a) menor de edad, y siempre que no tengan una fuente de
ingresos propia. Es un monto Unico, al margen de la extensién de la familia del
trabajador, cuyo abono se realiza de acuerdo a lo establecido en Convenio
Colectivo.

7.2.14Asignacion Escolar:

Concepto no remunerativo que se otorga al trabajador que tenga uno o mas
hijos que estén cursando estudios pre escolares, escolares y universitarios. Es
un monto Unico por cada hijo cuyo abono se realiza de acuerdo a lo establecido
en Convenio Colectivo.

7.2.15Asignacion por Fallecimiento:

Concepto no remunerativo que se otorga con motivo del fallecimiento del
trabajador, o cuando fallecen sus progenitores o hijos dependientes,
entendiéndose como tales a los menores de edad y/o que cursen estudios
universitarios, siempre y cuando no tengan ingresos propios. Es un monto
Unico cuyo abono se realiza de acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.

7.2.16Asignacién por Nacimiento de Hijo y/o Hija:

Concepto no remunerativo que se otorga con motivo del nacimiento de un hijo
o hija del trabajador. Es un monto Unico cuyo abono se realiza de acuerdo a lo
establecido en Convenio Colectivo.
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7.2.17Asignacién Vacacional:

Concepto remunerativo que se otorga al trabajador al salir éste de vacaciones
dentro del periodo de goce vacacional. El abono del concepto se realiza de
acuerdo a lo establecido en Convenio Colectivo.

7.2.18Asignacion Aguinaldo Navidefio:

Concepto remunerativo que se otorga al trabajador por fiestas de navidad. El
abono del concepto se realiza de acuerdo a lo establecido en Convenio
Colectivo.

7.3 Bono o Reconocimiento al Mérito Excepcional

Se trata del pago de una suma graciosa, a titulo de mérito, que aplica para el puesto
gue ocupa, y/o manifieste durante el afio evaluado un desempefio profesional
excepcional.

El importe del Bono Excepcional serd calculado tomando como base un porcentaje de
la remuneracioén fija sujeta a Escala Remunerativa, y se establece que sea hasta por un
maximo del 200% sobre dicha base (equivalente a la remuneracién fija de 2 meses) y
se abona el afio que se gana, sin configurar ningin compromiso para los afios
siguientes. El Departamento de Gestion Humana deberad aportar y registrar la
documentacién de sustento para estos casos proporcionada por la Gerencia que
recomienda el pago del bono.

El Comité de Gerencia determinard el monto a ser entregado y aquellos casos que son
susceptibles de la percepcion de un Bono Excepcional.

7.4 Situaciones no previstas en la Politica Remunerativa

Las situaciones no contempladas en esta Politica Remunerativa seran analizadas por el
area de Gestidon Humana y seran sometidas a la aprobacién de la Alta Gerencia de
EGEMSA.

8 Comunicacion de la Politica Remunerativa

EGEMSA dara la debida publicidad a la presente Politica Remunerativa entre el total de
trabajadores que componen la organizaciéon, a fin que los mismos puedan conocer los
lineamientos y directrices que definen dicha politica; asi también, en dicho documento constara
el Anexo del Cuadro de Categorias y Funciones, sin detallar los montos de las bandas
remunerativas que componen la estructura remunerativa, conforme al marco normativo
establecido.

La informacién sobre la Politica Remunerativa a comunicar y compartir con los trabajadores se
proporcionara bajo cargo al momento del ingreso del trabajador. Asi también, toda modificacion
de la valoracién de puestos y consecuentes cambios en el Anexo del Cuadro de Categorias y
Funciones seran debidamente comunicados a todos los trabajadores, a través de los medios de
uso regular que utiliza EGEMSA para dicho fin, tales como: intranet, correo electrdnico, tablén
de anuncios, entre otros.
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ANEXO - CUADRO DE CATEGORIAS Y FUNCIONES (Actualizacién Diciembre 2024)

Gerente General

Gerente Comercial

Gerente de Proyectos

Gerente de Administracion y Finanzas

Gerente de Produccion

Sub Gerente de Planeamiento y Control de Gestion
Sub Gerente Legal

Sub Gerente de Tecnologia de Informacién y Comunicaciones

Sub Gerente Zonal Machupicchu

Jefe del Departamento de Comercializacion

Jefe del Departamento de Coordinacion Operativa
Secretario del Directorio

Jefe del Departamento de Investigacion de Proyectos
Jefe del Departamento de Desarrollo de Proyectos
Jefe del Departamento de Gestion Humana

Jefe del Departamento de Logistica

Jefe del Departamento de Contabilidad

Jefe del Departamento de Mantenimiento

Jefe de Operacion y Mantenimiento

Coordinador de Regulacién y Desarrollo del Negocio
Coordinador de SSOMA

Coordinador de Taller

Profesional de Control Institucional

Profesional de Presupuesto

Profesional Legal

Profesional de Administracion de Personal
Profesional de Tesoreria

Profesional de Administracion

Profesional de Mantenimiento Eléctrico/Electrénico
Profesional de Mantenimiento LLTT

Profesional de Mantenimiento Mecanico
Profesional en Monitoreo Geolégico

Profesional Mantenimiento SSEE

Profesional del Centro de Control

Profesional de Gestién Comercial

Profesional de Medicion y Calidad de Energia
Profesional de Movimiento de Energia

Profesional de Investigacion de Proyectos
Profesional de Desarrollo de Proyectos
Profesional de Gestién Documental

Profesional de Gobernanza

Profesional de Imagen y Responsabilidad Social
Profesional de Planeamiento

Profesional de Salud Ocupacional

Profesional de SSOMA CHM

Profesional del Sistema Integrado de Gestion
Profesional Soporte, Redes e Infraestructura
Profesional de Analisis en Contrataciones
Profesional de Almacén

Profesional de Andlisis Contable

Profesional de Bienestar Social

Profesional de Control Patrimonial y Servicios Generales
Profesional de Desarrollo del Capital Humano
Profesional de Procesos de Seleccién

Profesional Control de Obligaciones

Técnico de Mantenimiento Eléctrico

Técnico de Mantenimiento LLTT

Técnico de Mantenimiento Mecanico

Técnico de Mantenimiento Mecanico Taller
Técnico de Mantenimiento Represa

Técnico Eléctrico/Electrénico

Técnico Operacion CHM

Técnico Operacion Represa

Asistente de Gerencia

Asistente de Gerencia

Chofer

VALOR PUESTO

(PUNTAJE)

949
829
829
824
824
718
723
723
746
701
673
640
640
640
673
673
673
691
691
604
599
602
410
410
410
410
392
410
410
410
410
410
410
369
369
369
369
353
353
325
353
353
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353
353
353
330
328
353
338
354
338
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306
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306
306
306
206
206
141
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NOTA:

El cuadro del numeral 7.1.3 contiene los valores de la Escala Remunerativa y de la Estructura
Remunerativa a utilizar para la gestion de remuneraciones de la Empresa. Los porcentajes
consignados en los parrafos de los numerales 7.1.3 y 7.1.4 estan aproximados y son referenciales.

ANEXO: ESCALA REMUNERATIVA DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA MACHUPICCHU S.A - EGEMSA

Escala Remunerativa aprobada por el Directorio de FONAFE, mediante el Acuerdo de Directorio
N° 003-2023/003-FONAFE del 21 de marzo de 2023:

Escala Remunerativa Empresa de Generacidn Eléctrica Machupicchu S.A.

Categorfa Grupo Ocupacional Sub Grubo Tope Maximo de Remuneracién
Remunerativa P P P Bésica Mensual (S/)
GG Gerente General Gerente General 15,500
G Gerentes Gerente de Linea 14,000
Sub Gerente 11,900
AE Ejecutivos Jefe 9,900
Coordinador 8,650
. Profesional 6,900
AP Profesionales -
Analista 5,750
AT Técnicos Técnico 4,450
oy \ Asistente 3,450
DS Administrativos —
Auxiliar 2,850






