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RESUMEN

En la actualidad, lo que antes era solo motivo suficiente para mantener al talento
humano, como por ejemplo una remuneracion adecuada, ahora es uno de los
factores que complementan la decision de continuar o no como empleado en una
empresa. Factores como la existencia e implementacion de planes de carrera
acoplados al entorno de la empresa y de sus empleados, hacen que estos ultimos
interioricen su desarrollo personal, profesional y expectativas a mediano y largo
plazo. Ademas, refiere la teoria, que las empresas se benefician directamente con
ello, pues se genera una excelente relacion con los empleados, un incremento en su
eficiencia y productividad, debido a una mayor tasa de retencion. El objetivo de la
investigacion es contribuir a la retencion del talento humano mediante el disefio de
un plan de carrera que se ajuste a las areas operativas de la Asociacion Pacifpetrol
S.A. Se aplico para el estudio del problema, una investigacion de caracter
descriptiva, y para fundamentar el objeto de estudio entre sus variables, se
emplearon datos primarios y secundarios proporcionados por las areas operativas
de la empresa. Como conclusion principal del estudio es la de promocion de una
cultura de eficiencia y productividad en las areas operativas de la empresa siempre
y cuando se disefien e implementen planes de carreras, acordes a las realidades de
la empresa y de las competencias requeridas para sus cargos.

Palabras clave: Rutas de carrera, retencion del talento humano, plan de carrera,
desarrollo organizacional, competencias profesionales.
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ABSTRACT

At present, what was once just enough reason to maintain human talent, such as
adequate remuneration, is now one of many factors that complement the decision
to continue or not as an employee in a company. Factors such as the existence and
implementation of career plans coupled with the environment of the company and
its employees, make the latter internalize their personal, professional development
and medium and long term expectations. In addition, the theory refers that
companies benefit directly from it, because it generates an excellent relationship
with employees, an increase in efficiency and productivity, due to a higher retention
rate. The objective of the research is to contribute to the retention of human talent
through the design of a career plan that best suits the operational areas of the
Pacifpetrol S.A. Association. A descriptive investigation was implemented for the
study of the problem, and to empirically base the object of study among its
variables, primary and secondary data provided by the operational areas of the
company were used. The main conclusion of the study is the promotion of a culture
of efficiency and productivity in the operational areas of the company as long as
career plans are designed and implemented, according to the current, administrative
and financial realities of the company and the competencies required for their
positions.

Keywords: Career paths, retention of human talent, career plan, organizational
development, professional skills.
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INTRODUCCION

En una empresa, un plan de carrera es directamente vinculado con el talento humano
y su gestion, pues contribuye a un proceso en el cual el empleado planifica su
desarrollo y crecimiento a mediano y largo plazo, aprovechando elementos como
el fortalecimiento de competencias, incentivos financieros y no financieros y
estableciéndose metas profesionales dentro de la empresa. Este escenario produce
sinergias entre esta ultima y sus empleados, a tal punto en que se incrementa la
productividad y eficiencia en todos los procesos de areas, tanto administrativas

como operativas de la empresa.

Tanto empresas como empleados poseen intereses en escenarios donde los planes
de carrera se disefian y se llevan a cabo, pues para las empresas, se induce a contar
con integrantes que estén altamente calificados para asumir retos y
responsabilidades que en sus diferentes gestiones se presentan a menudo, ya sean
en el mismo entorno o como puestos vacantes que surjan. Y, para el empleado, se
generan diversas oportunidades de crecer personalmente y/o en su carrera
profesional, logrando asi ocupar puestos con mayor jerarquia, lo que implica mayor

remuneracion, beneficios no financieros, entre otras ventajas.

En toda organizacion es fundamental contar con un adecuado talento humano, que
desde el mismo instante en que se incorpore en algun puesto, es necesario
especializarlo, capacitarlo y prepararlo para posibles rotaciones de personal y/o
ascensos; y, en Asociacion Pacifpetrol S. A. no debe ser la excepcidon. En las
organizaciones y empresas, resulta importante la existencia de politicas y
reglamentos de contratacion, sin embargo; también es de suma importancia contar,
ademas, con un cuerpo legal, en materias relacionadas con la retencion y/o
programas de desarrollo para el personal activo de la empresa, por ello es
importante implementar planes de carrera donde se involucre tanto al personal y sus

competencias, como la empresa y sus requerimientos para cada uno de sus cargos.



Asociacion Pacifpetrol S.A. es una empresa petrolera industrial que posee
personeria juridica, autonomia administrativa, que ejecuta operaciones relacionadas
a la explotacion de petroleo, y que opera en el bloque Gustavo Galindo, ubicado en
la parroquia San José de Ancon, provincia de Santa Elena. En relacion a su
organizacion y a su actividad, funciona como una sociedad de naturaleza mercantil,
dedicada a actividades propias de la industria del petréleo y sus derivados, de
acuerdo a reglas ambientales, de derecho publico y demas normativas contenidas

en su respectivo contrato.

El presente trabajo de investigacion se enfoca en la necesidad de contribuir a la
retencion del talento humano de las 4reas operativas de Asociacion Pacifpetrol S.A,,
basandose en los requerimientos de estas, en el perfil y competencias de todos los
trabajadores que laboran en dichas areas, analizando ademas todas sus trayectorias
personales y profesionales, con el fin de identificar puestos claves o criticos y
posibles soluciones de reemplazos tanto a corto como a mediano y largo plazo, y
en otros casos, formar al personal, especializandolos y prepardndolos para posibles

ascensos, en relacion a la ruta de carrera disefiada.

Es importante especificar, que la planeacion de carrera es un proceso continuo, en
el cual empleados y empresas precisan objetivos y metas para sus determinadas
carreras, identificando los insumos requeridos para alcanzarlos, y en paralelo,
aplicando campafias de capacitacion y demds, con el fin de preparar a sus
colaboradores en temas de sucesion y ascensos, identificando perfiles y

competencias de cada una de las areas que la conforman.

En el primer capitulo, se presenta toda la literatura existente en relacion a las rutas
de carrera, ademas de su vinculo tedrico con la retencion del talento humano en las
empresas. Se detalla la conceptualizacion relevante entorno a dichas variables y se
finaliza con el respectivo cuerpo legal que las avala en cuanto a su aplicacion en las

empresas ecuatorianas.



En el segundo capitulo y tercer capitulo, se detalld los materiales y métodos
utilizados, determinando la forma de como se aborda el problema de investigacion,
ademas de los métodos aplicados para el estudio del plan de carrera en las areas
operativas de Asociacion Pacifpetrol S. A. En este caso, el estudio se baso en un
tipo de investigacion hipotético deductivo, donde mediante la aplicacion de técnicas
estadisticas de testeo de hipodtesis como Pearson y Chi-cuadrado se verifico la
falsedad o no del enunciado hipotético formulado. Finalmente, se especifica las
técnicas e instrumentos de levantamiento de informacion, su confiabilidad
estadistica y sus respectivos informes-analisis univariados y multivariados de los

datos primarios levantados.

En el cuarto capitulo, se desarrolla la propuesta del “Disefio de Rutas de Carrera
para las Areas Operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil
& Gas Sociedad”, disefiada con base a especificaciones teodricas y practicas
delimitada en el marco tedrico del trabajo de investigacion, tales como: politicas,
herramientas de aplicacidon, diagramas de procesos, competencias, planes de

desarrollo para puestos y su forma de evaluacion.

Y finalmente, las conclusiones del trabajo de investigacion y las recomendaciones
para la implementacion del Plan de Carrera en las areas operativas de Asociacion
Pacifpetrol S.A., en los cuales aborda cada uno de los parametros analizados desde
el punto de vista del vinculo entre la retencion del talento humano y el dinamismo
de implementar una solucion mediante el desarrollo de un plan de carrera disefiado
con base a las caracteristicas de la empresa, ademas de las referencias bibliograficas

y los anexos generados.

FORMULACION DE PROBLEMA.

(Como las rutas de carreras contribuyen a la retencion del talento humano en las
areas operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas

Sociedad Andonima, Provincia de Santa Elena?.



Objetivos

Objetivo general

Analizar a la retencion del talento humano, mediante el analisis de competencias,
factores motivacionales personales y profesionales, que contribuyan al disefio de un
plan de carrera en las areas operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A.

Andipetréleos Seog Oil & Gas Sociedad Andénima.

Objetivos especificos

- Diagnosticar la situacion actual de la estructura organizacional,
perfiles/funciones de los cargos y la situacion laboral en las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad

Anodnima.

- Identificar las competencias requeridas, factores motivacionales personales

y profesionales que inciden en la retencion del personal.

- Disefiar un plan de carrera con politicas, diagramas de procesos y fichas de
evaluacion para la retencion del talento humano de las areas de la Asociacion

Pacifpetrol S.A. Andipetréleos Seog Oil & Gas Sociedad Anénima.

Hipaétesis.

El plan de carrera contribuird a la retencion del talento humano en las areas
operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas

Sociedad Andnima.

Justificacion

Como indica (Forero, 2018, p.11). el presente estudio permite adentrarnos en una

de las problematicas que viven las organizaciones, originadas en la falta de un plan

de carrera para sus colaboradores, el poder reflexionar sobre esta base del



conocimiento existente permite brindar la oportunidad de crecimiento de los
colaboradores, dentro de las empresas, tiene implicito desarrollar sus carreras

profesionales a lo largo de su etapa laboral.

Para la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos SEOG Oil & Gas Sociedad
Anoénima un factor primordial es la adaptabilidad de la persona al cargo, respecto a
sus competencias duras (técnicas) y blandas (personalidad) dado que sus
descriptivos de cargo se realizaron en funcién de encontrar al talento que cumpla

con €l mismo.

La estrategia de disefiar un mapa o rutas de carrera permitira que la organizacion
retenga a sus colaboradores de mayor potencial y por ende se mantenga competitiva
y continue afianzandose en funcion de la flexibilidad que disponga para responder

cada vez mejor al entorno cambiante.



CAPITULO 1
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

Es importante estudiar de manera formal qué tipo de alternativas han brindado los
resultados esperados en diferentes contextos, en los que el motivo principal de las
empresas es retener al talento humano. A continuacion, un analisis de varios

enfoques:

Para Gonzales (2009,p.45), los temas de retencion del personal técnico y humano
es un gran desafio, pues para la mayoria de los cargos, en el caso del contexto de
organizaciones productivas en Colombia, ha existido una denominada guerra de
talentos, inducida por la superacion de la demanda calificada a la oferta laboral. La
solicitud por parte de las empresas, de destrezas y competencias del “Saber hacer”
se convierte en su activo mas significativo, pues no solo es necesario especializar
cargos determinados, sino mas bien mantener una estructura organizacional
especializada de manera conjunta, que genere competitividad con respecto a las
competencia que se posean en el mercado comercial y laboral, y es asi que mediante
un analisis cuantitativo indagd la efectividad y alcances de estrategias de retencion,

llegando a las siguientes conclusiones:

Es importante evaluar la congruencia entre el puesto de trabajo y la seleccion del
personal, pues no se debe aceptar a empleados con diferentes perfiles que apliquen
a un puesto vacante, la retencion sera casi nula al no sentirse idoneo para este, es
por lo que se recomienda, realizar un analisis profundo de competencias que debe
tener el colaborador y como estas estan alineadas a las metas y objetivos generales

de la empresa, canalizada a través del puesto vacante.

Por otro lado, y adicional al definir las competencias que se deben realizar en el

cargo, es necesario en la seleccion del personal estudiar las aspiraciones personales



y profesionales que el empleado esta dispuesto a cumplir como meta, siendo la mas
importante el tiempo que espera mantenerse en un determinado cargo. Por lo que
resulta significativo, identificar puestos claves o criticos, para que, al momento de
seleccionar un postulante, un punto relevante para tomar en cuenta sea su aspiracion
espacio-temporal, ya que es mas importante generar competencias e inducir
conocimientos a colaboradores cuyo objetivo es cumplir con un plan de carrera y

no tan solo por ocupar, porque no hay mas remedio, un puesto de trabajo.

Para Leon (2013, p. 11) en su investigacion relacionada con las estrategias para la
retencion del talento humano en empresas de produccion, aplicando una
investigacion no experimental de corte trasversal descriptiva, establece que las
estrategias prioritarias para lograr la retencion son: la motivacion y satisfaccion que
lleguen a sentir los empleados en el libre ejercicio de sus cargos. Prioriza estudiar
y conocer qué tipos de incentivos financieros logran satisfacer la condicion de
retencion, ademas no descarta la implantacion de incentivos no financieros como

las capacitaciones, referencias comerciales, entre otras.

Ademas, autores como Prieto (2013, p. 38) destacan la importancia de la gestion
del talento humano para retener a su capital especializado en una organizacion, el
cual sugiere un plan de carrera personalizado y compuesto por competencias para
los cargos debidamente estudiados, de tal manera que se mejore la efectividad y
competitividad de la organizacion. Menciona incluso la relevancia de tres fases en
la vision estratégica de las empresas y su organizacion, como lo son: adquisicion,
retencion del personal y su desarrollo. Establece, ademas condiciones de trabajo
que la empresa deberd generar para garantizar no tan solo estabilidad sino
efectividad en cada una de sus areas, estas se consideran desde las relaciones
interpersonales, seguridad de los trabajadores, desarrollo de competencias

generales y especificas, entre otras.

Para Gémez, Balkin, & Cardy (2010, p. 257), mencionan que un bajo interés de los

trabajadores al momento de permanecer en un determinado puesto de trabajo se



debe a la ausencia parcial o total de politicas donde se implementan planes de

carrcra.

Entonces, la no existencia de este induce a desconocer las diferentes rutas que los
trabajadores pueden acceder de acuerdo con sus competencias generales y
especificas, ademas de su experiencia en cada una de las areas de desempefio. Esta
ausencia provoca una alteracion en el desempefio psiquico del empleado, pues al no
identificar su ruta de crecimiento este pierde el interés de potencializar su actividad
y productividad, disminuyendo el desempefio general de la empresa. Por ello resulta
importante la conexion entre una efectiva gestion del talento humano y el
rendimiento empresarial, induciendo al trabajador a ser mdas competitivo
implementando politicas que identifiquen sus fortalezas y que estas converjan a una

mejora tanto financiera como personal.

En definitiva, las estructuras organizacionales actuales estan conformadas por
equipos multifuncionales que adoptan diferentes formas de organizacidon, con
énfasis en los cambios e innovacion, ademas las organizaciones establecen un
disefio organico de trabajo personalizado, lo que les permite ser flexibles y agiles.
Los trabajadores son motivo importante de motivaciéon, se consideran como
elementos proactivos que requieren ser impulsados a partir de sus conocimientos,
habilidades y competencias con la finalidad de que se encuentren preparados para
hacer frente a nuevos retos dentro de las organizaciones. Es asi como la
administracion de los recursos humanos da paso a la gestion del talento humano,
proponiendo disponer de capital humano estratégico, proactivo y al mismo tiempo

operativo, para brindar servicios y captar clientes potenciales.

Los cambios continuos en el conocimiento establecen el desarrollo paralelo de las
organizaciones y de las personas que en ella laboran, y estd a su vez vinculada con
el desarrollo de su carrera, la misma que se entiende como la serie de posiciones
que se ejerce durante toda su vida profesional. Generalmente, el nivel o grado de

las posiciones que llegan a ocupar los colaboradores alcanzan, en el transcurrir del



tiempo, mayor complejidad y por ende mayor jerarquia en las estructuras

organizacionales.

Sin embargo, se debe considerar que es importante orientar a los colaboradores en
todo sentido, ya que pueden suscitarse inconvenientes en las organizaciones planas
como existen en la actualidad, para lo cual se determinan herramientas de
orientacion de desarrollo de carrera como lo son los mapas o rutas de carrera,
representado por un esquema que direcciona alternativas de hacer carrera dentro de

las organizaciones.

En el Ecuador, empresas como Mc Donald’s, Banco Internacional, Banco del
Pacifico, entre otras, han sido determinadas como las mejores empresas para
trabajar en el afio 2018 y en su complejo analisis se evidencia un comun
denominador el cual recac en fomentar la carrera de su talento humano,
orientandolos al desarrollo de competencias y habilidades que les permitan

prepararse para posiciones futuras de ascenso.

Los insuficientes estudios previos sobre estos temas en empresas de la provincia de
Santa Elena, muestran filiales de grandes como Petroecuador E.P., el cual dispone
de un subsistema denominado “Planes de carrera y reemplazos” y que, en su
reglamentacion, especificamente en el articulo 53, determina la ejecucion de “ruta

de carrera de desarrollo laboral” aplicable entre sus areas.

La necesidad actual de proponer el disefio de rutas de carrera para las areas
operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas
Sociedad Anoénima, PSE, para la retencion del talento humano se basa en un
requerimiento ineludible que, segin las actuales corrientes administrativas y de
gestion del talento humano, debe poseer toda empresa cuyo objetivo busca siempre
su posicionamiento, eficacia y eficiencia en relacion a otras empresas en el mercado
nacional e internacional. Su planificacion y ejecucion comprende aspectos

relevantes en el desarrollo como persona permitiéndoles crecer y perfeccionar sus



perspectivas laborales, generando una conexion entre su compromiso y el desarrollo

de metas de la empresa.

Fundamentacion de la investigacion.

El ser humano evoluciona constantemente, siempre con la finalidad de dejar
unicamente de satisfacer sus necesidades basicas a llegar satisfactoriamente al nivel
de reconocimiento y autorrealizacion mas alto segin la teoria mencionada por
Maslow (1991). Vivir procesos de desarrollo requiere de organizaciones
comprometidas, claras y transparentes que permitan que el proceso fluya de manera
natural, facilitando al colaborador su interiorizacion y desarrollo profesional, de tal

manera que ambos se beneficien.

Un proceso de gran impacto, en el entorno empresarial, es el desarrollo de
trabajadores; segiin Alles (2009, p. 176) “podriamos definir desarrollo como las
acciones tendientes a alcanzar el grado de madurez o perfeccion deseado en funcion
del puesto de trabajo que la persona ocupa en el presente o se prevé que ocupara
mas adelante”. Es importante entonces, potencializar destrezas técnicas y
comportamentales, incrementar la probabilidad de poseer talentos listos y
dispuestos para enfrentar cambios organizacionales en las diferentes perspectivas
del negocio, y que esto a vez genere un impacto subsecuente en la estratégica de
desarrollo de personas y su retencion, lo que fomenta sin duda el establecimiento
de equilibrio entre los intereses personales y los organizacionales. Como comenta
la autora, “...los empleados desean que se valoren sus capacidades, y de un modo

u otro desean tener posibilidades de desarrollo”.

El “know how” implicito en las funciones realizadas por los miembros de la
organizacion es invaluable, debido a la particularidad y condiciones técnicas del
campo; lo que hace prever una mayor preparacion técnica con el objetivo de que
los colaboradores puedan asumir responsabilidades en posiciones de mayor impacto

en los momentos que se requiera de ello.
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La ejecucion diaria y repetitiva de las tareas, generan actitudes de confianza y
orientan a los colaboradores a permanecer en un estado de confort que con el pasar
del tiempo limita la superacion del personal, ocasionando que los colaboradores no
visualicen la oportunidad de desarrollar sus competencias y se nieguen la

posibilidad de incrementar su horizonte laboral.

Otro atenuante es que la industria dispone de jornadas laborales adaptadas a un
contexto productivo especial, lo que implica que los colaboradores que pertenecen
al area operativa disponga de horarios rotativos y jornadas de varios dias de trabajo
continuo, lo que muchas declina su motivacion y fomentando el rechazo en la
participacion de procesos educativos especializados, lo que les cierra las puertas a
desarrollar mayores competencias profesionales, vivir nuevas experiencias y con
el pasar de los afios, llegan a desarrollar sentimientos de insatisfaccion personal y

profesional.

Desde el enfoque orientado a la flexibilidad organizacional y ante la escasez de
talentos con perfiles calificados y competentes para la industria, se propone
establecer un disefio de un plan de carrera que apalanque el desarrollo de las
competencias profesionales de los colaboradores internos y que permita a la
organizacion retener estos talentos, con la finalidad de estar preparados
anticipadamente a eventos que perjudiquen la gestion operacional y productiva de

la empresa.
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1.2.Bases tedricas

Franco Garcia (2018, p. 11) en su tesis titulada “La industria petrolera esta
preparada para retener al talento humano “Millennials”, cuyo objetivo fue “Indagar
sobre las estrategias y politicas de recursos humanos en las empresas
multinacionales del sector petrolero y la retencion de las mismas respecto al perfil
de los Millennials considerando empleados de diferentes paises y continentes”,
realizada en Buenos Aires-Argentina en el periodo 2018, se refiere a la importancia

de la variable retencion del talento humano para una empresa.

La metodologia que se empled para llevar a cabo el objetivo planteado, fue cuali
cuantitativo, con un tipo de disefio exploratorio y descriptivo, donde la unidad
especifica de analisis fue los jovenes millenials de diferentes paises que laboran en
empresas petroleras, ademas como técnicas e instrumentos de levantamiento de
informacion, se emplearon encuestas semi estructuradas con preguntas abiertas y

cerradas y algunas con caracteristicas de escala de likert.

Entre las principales conclusiones de la tesis, esta que la generacion objeto de
estudio se encuentra delimitada por una satisfaccion intermedia en los puestos de
trabajo, pues los requerimientos de acuerdo a sus habilidades no han sido
potencializadas en los diferentes momentos y acciones con base a las actividades
asignadas para desarrollar dentro de la empresa. En relacion al trabajo de tesis
contribuye, segun los resultados obtenidos, a determinar la relevancia de politicas
de retencion del personal realmente eficientes, con base tanto a competencias
generales y especificas relaciondas con la experiencia y las nuevas corrientes de
aprendizaje y tecnologias, donde las politicas de retencion ajustada a un espectro
generacional (edades de empleados), resultan importantes para potencializar las

actividades dentro y fuera de las empresas en el sector petrolero.

Para Santacruz Vilegas (2011, p. 3) en su trabajo de tesis titulado “Analisis de las

practicas de gestion humana en la efectividad para retener el talento humano dentro

12



de la organizacion” cuyo objetivo es “Analizar la influencia de las practicas
efectivas de gestidn humana en la retencidon de los empleados con responsabilidad
y funciones de mandos medios en las empresas distribuidoras de gas licuado de
petroleo” realizado en Manizales-Colombia periodo 2011, establce una referencia
significativa en relacion a la variable retencion del talento humano, pues analiza las
diferentes responsabildiades y funciones determindas de los mandos jerarquicos
medios y de su nivel motivacional, con el fin de indentificar cuales son las causas
mas relevantes que puedan desencadenar algun tipo de nivel rotacional de manera
involuntaria entre los diferentes puestos de trabajo, afectando asi la estabilidad y el
desarrollo especifico de competencias necesarias como para inciar una carrera

dentro de una organizacion.

La metodologia que se aplico para alcanzar dicho objetivo fue de caracter
cuantitativo con enfoque correlacional entre las variables rendimiento de la gestion
humana y las motivaciones de los trabajadores para la verificacion del dinamismo
de la rotacién y retencidn del talento humano. El levantamiento de informacion se
la realiz6 mediante la técnica de la encuesta a través de un instrumento basado en
la escala de likert, ademas de un analisis psicotécnico para la medicion de la

motivacion en la planta laboral de la empresa.

Entre los principales resultados del trabajo de investigacion y de relevancia para la
presente investigacion se tiene que los modelos aplicados en las empresas del sector
petrolero y de gas licuado presentan una debilidad en cuanto a la contratacion del
personal relacionada a la estadia dentro de la empresa, lo cual hace facil la renuncia
del trabajador ya experto para otras empresas, lo cual afecta de manera negativa a
su retencion. Y no solo no garantiza estabilidad sino que ademds generan
desmotivacion al no existir una verdadera politica de retencion que involucre el

crecimiento personal y porfesional del trabajador dentro del sector.

Por otra parte, y especificamente en los planes de carrera, Campos Garcia,

Rodriguez Lopez, & Vela Mendoza (2015, p. 4) en su trabajo de tesis titulado “Plan
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de desarrollo de carrera aplicado a una empresa de sector ingenieria, nivel mando
medio a gerencial” establece en su objetivo “Elaborar el programa de desarrollo de
carrera para imcrementar la retencion en el nivel mando medio a gerencial mediante
la identificacion y desarrollo de potencialidades en colaboradores del nivel mando
medio a gerencial” realizada en Lima-Pert periodo 2015, gira su investigacion en
la ausencia de planes de carrera en los sectores indistriales y productivos, ademas
de la elaboracion de un plan de desarrollo de carrera que involucre aspectos

relevantes enfocados a sus empleados, competencias y habilidades.

Se aplico una metodologia que de revision bibliografica donde se discute
teoricamente los conceptos y componentes claves para el desarrollo adecuado de un
plan de carreras acorde a las necesidades del sector. Ademas se empled una
metodologia mixta explicativa-predictiva de corte transversal, la cual se aplico a la
unidad de analisis como lo es la planta de trabajadores pertenecientes a empresas

del sector industrial.

El punto final referencial del estudio estd en conformar un plan de desarrollo de
carrera acorde a las necesidades de los trabajadores, donde se tome en cuenta sus
necesidades y desarrollo personal y profesional dentro de la empresa, ademas que
garantice su estabilidad. En concordancia con el punto de interés para el actual
trabajado de investigacion, el estudio delimit6 la importancia de los planes de
carrera como instrumento a partir de la formulacion de roles y funciones de cada
uno de los cargos en la empresa, ademas de identificar el factor motivacional como
elemento clave y la compensacion que necesiten los trabajadores para rendir al
maximo en cada uno de sus puestos de trabajo. Otro punto identificado como
relevante es la determinacion de competencias generales y especificas en cada uno
de los cargos, con el fin de que el trabajador logré potencializar su perfil con base
a lineamientos identificados y no pierda esfuerzo desarrollando conocimientos que

no resulten ser tan significativos en el cargo que desempeiia.
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Por otro lado Figueroa (2013, p. 2), en su trabajo de tesis relacionado a la cracion
de un plan de carrera basado en un modelo de liderazgo y competencias
denominado “Disefio de un plan de carrera aplicado al area de soporte de la
compaifiia Roche Ecuador SA incluyendo su modelo de liderazgo de competencias”
establece en su objetivo “Disefiar un plan de carrera para las posiciones del area de
soporte, incluyendo el modelo de competencias de liderazgo de Roche Ecuador SA”
investigacion realizada en Quito-Ecuador periodo 2013, establece que un adecuado
plan de carrera enfocado en las expectativas de los trabajadores tendra un impacto
positivo directo en la productividad y desarrollo de objetivos de la empresa, pues al
sentirse comprometido por la estabilidad y el crecimiento personal y profesional
que le brinda esta desarrollara significativamente sus competencias generales y
especificas provocando una especilizacion y experticia Unica, lo cual establecera

que todas las areas rindan con desempefio maximo.

La metodologia que se aplico para verificar los componentes del plan de carreras
son de cardcter cuanti cualitativos, con instrumentos dirigidos a los gerentes del
area operativa y de talento humano, ademas de los colaboradores indirectos de la

empresa.

Como conclusiones principales se tiene que es de exclusividad del area de talento
humano realizar un proceso de ajuste a la planificacion general de los roles y
funciones en cada uno de los cargos, con el fin de que los trabajadores que se
desempefien en dichos puestos rindan su maximo esfuerzo y se especialicen
debidamente. Se destaca, como contribucion para la presente investigacion, la
importancia de los planes de carrera como incentivo en la retencion del talento
humano, pues permite que los trabajadores visualicen su ruta critica en funcién de
las competencias que vayan desarrollando, ademas de los posibles incentivos
financieros y no financieros que puede ser participes si se mantienen en la empresa

o deciden postular a cargos superiores.
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Para Celis de Soto (2010, p. 3), en su articulo relacionado con la gestion de recursos
humanos en las organizaciones con el tema “La gestion de recursos humanos en las
organizaciones de servicio” cuyo objetivo es “Abordar de una manera significativa
la existencia de los planes de carrera como un documento clave en la gestion del
talento humano” realizado en Maracay-Venezuela en el periodo 2010, contribuye
entre otras cosas a inducir a la retencion del talento humano y la mejora continua

de las organizaciones.

La metodologia que empled es la de una investigacion documental con
caracteristicas analiticas y procedimientos inductivos-deductivos que ayudan a
visualizar de una mejor manera la relevancia entre las variables de estudio
identificando la informacion primaria en campos diferenciados por sus actividades

de gestion, tanto de produccién como de servicios.

Entre las principales conclusiones se tiene un aporte significativo relacionado con
el desarrollo de carrera y las etapas para su construccion, el cual covergue en una
evolucion del trabajo individual y su especializacion a lo largo del tiempo, para lo
cual identificar roles y funciones para especializarse resulta significativo para
iniciar una carrera dentro de una organizacion. Tambien se concluye que las
variables para tomar en cuenta en un plan de carreras son: exploracion de nuevos
roles; estabilidad; edad a la cual se ingresa a la empresa y las aspiraciones
personales y motivacionales de los empleados. Un aspecto importante para destacar
es la formacion y el desarrollo de los colaboradores de una empresa, en el cual no
se debe establecer como una verdadera estrategia fragmentadora el conocimiento
técnico acumulado para un determinado sector o puesto, donde si bien es cierto
influye en la experiencia para especialziarse, pero el punto de referencia debe ser el
conocimiento general para que exista una adecuada movilidad entre cada una de las

areas en una organizacion.

Por otro parte, Vifian Villagran, Navarrete Chavez, Torres Guananga, & Lara

Noriega (2015, p. 3), en su articulo denominado “ Influencia del salario emocional
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en la retencion del talento humano en una organizacion” cuyo objetivo aborda
“Identificar la relevancia de como insentivos emocionales afectan positivamente en
la retencion del talento humano en las empresas” realizada en Riobamba-Ecuador
en el periodo 2015 muestran como la remuneracion y los beneficios econémicos
son significativo, pero aun mas los no relacionados con la parte econdomica sino mas

bien emocional.

La metodologia que se empled fue de cardcter cuantitativa descriptiva, y mediante
la técnica de la encuesta en una muestra de corte transversal se levanto informacion
referente al ambito laboral de ciertos empleados. Para el contraste de fiabilidad se
aplico técnicas como el Alpha de Cronbach a través del procesamiento estadistico
multivariado. Como el punto central de la investigacion resulta ser el rechazo o no
de la hipdtesis de relacion entre variables, se delimitoé la correlacion entre las
variables mediante bases estadisticas multivariadas a través de valores de

significancias superiores o inferiores al 5%.

Como conclusion y aporte para la investigacion, los autores destacan la influencia
positiva que mantiene el salario emocional con la retenciéon de los empleados,
ademads se enfatiza en las variables que logran capturar la sinergia de este efecto,
estas son: la edad de los empleados, es decir a menor edad se requiere un mejor plan
de salario emocional. Ademas contribuye metodologicamente al uso de un analisis
descriptivo y ultivariado a traves de la aplicacion del indicador de confiabilidades
estadisticas para una mejor aplicacion de pruebas de hipdtesis. Identifica la
empleabilidad del Alpha de Cronbach para verificar la relevancia relacional de la
inclusion de variables en un instrumento, supuesto clave utilizado para verificar el

instrumento derivado de la técnica de la encuesta en la presente investigacion.
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1.3. Desarrollo tedrico y conceptual.

En todo tipo de organizacidn, es indispensable generar ambientes de trabajo en el
cual los empleados se sientan con vocacion propia de superacion y desarrollo, lo
cual incide positivamente en la empresa, tanto en la consecucion de sus metas como
incremento de su productividad, volviéndola un referente tanto en lo comercial
como en el mercado laboral. Autores como Somavia (2010, p. 1-10), establece que
un trabajo es una forma en la cual una persona se puede dignificar, debido a que
puede dignificarse personal como profesionalmente al desarrollar sus capacidades.
Establece puntos relevantes que sobresalen para su desarrollo, estos son: los
derechos de los trabajadores, proteccion integral como trabajador y oportunidades

de ascenso en determinado cargo.

De acuerdo a esta perspectiva, los departamentos de talento humano de cada una de
las organizaciones deben generar mecanismos que permitan incorporar y retener al
personal calificado en cada una de sus areas, fortaleciéndolos y brindandoles
oportunidades para desarrollar sus competencias, su estado econdmico, personal y
profesional. Por ello, Ulrich (2011, p. 3-11) establece que, para la supervivencia de
las empresas en un entorno competitivo y cada vez mas exigente depende, no tanto
de ir evolucionando e innovando sus productos y/o servicios, sino también de su
planta humana de trabajadores, implementando alternativa para fomentar su
desarrollo permitiendo incrementar las posibilidades de retencion en cada una de

sus areas.

En el mismo aspecto, Cozar, Segovia & Nahuinccopa (2017, p. 37) afirman que,
para mantenerse con un nivel altamente competitivo, las empresas se ven en la
obligacion de contar con una planta de trabajadores cada vez mas eficiente, capaz
de resolver problemas que se presenten en la organizacion de manera agil y

proactiva.
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Pero para retener al talento humano en una organizacion, es indispensable priorizar
elementos claves que evidencien la idoneidad en sus cargos. Para
Chiavenato (2017, p. 80) la necesidad imperiosa de contar con un talento humano
altamente competitivo se debe a la necesidad que tienen las empresas para resolver
problemas relacionados con su gestion y competitividad dentro de su entorno
comercial, es por ello que para garantizar su retenciéon en la organizacion es
indispensable identificar elementos que favorezca a este escenario, entre los cuales
sugiere: estilos de trabajo en relacion a los cargos encomendados, las relaciones
personales entre trabajadores, programas de desarrollo personal, seguridad labor al,

estabilidad y fortalecimiento en los cargos desempefiados.

Soto (2014, p. 54) se refiere a la existencia de elementos significativos que ayudan
a la retencion del talento humano en las organizaciones, uno de ellos son las
asociadas a los objetivos particulares que como ser humano requieren solventar,
seguido de programas de perfeccionamiento profesional que ayuden a una adecuada
especialidad en cada una de las areas de trabajo en la que se desenvuelve el
empleado. Ademas, menciona que, en los escenarios en el cual los empleados no se
sientan identificados con su cargo u organizacion, o que la empresa no haya
implementado estrategias de retencion, este se vuelve inestable hasta el punto de
abandonar el cargo asignado, lo cual implica un costo significativo para la empresa,
en la medida en que se debe empezar nuevamente en capacitar a un nuevo aspirante,
perdiendo tiempo en la consecucion de sus metas como organizacion, pues se

retrasarian procesos.

Bajo estos aspectos es necesario identificar alternativas viables tedricamente que
ayuden con la gestion del talento humano en cuanto a la retencion del personal en
una empresa. Por ejemplo, para Messmer (2009, p. 13) las estrategias claves para
retener al personal clave en los diferentes cargos son: Ambiente de trabajo
adecuado, disefio e implementacion de planes de carrera y desarrollo basados en
elementos como fortalecimiento de capacidades, aspectos financieros y no

financieros, y el balance entre las metas personales y las de la organizacion.
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Poveda (2014, p. 20) manifiesta que, uno de los elementos claves para la retencion
del talento humano en las empresas es la implementacion de planes de carrera que
desarrollen al personal de manera integral. Menciona que, dicha estrategia propicia
el desarrollo de la experiencia y de competencias en los trabajadores, pues son rutas
en las cuales los trabajadores visualizan su crecimiento y recorrido en la empresa,
promoviendo que estos desempefien su cargo adecuadamente hasta cumplir

parametros que les permitan ascender en la organizacion.

1.3.1. Plan/Rutas de carrera

Werther & Davis (2009, p. 91-118) refiere que, los planes de carrera son procesos
sistematicos en los cuales cada uno de los trabajadores constituye sus objetivos y
metas de carrera, identificando cada una de las vias para alcanzarlas. Para los
autores, se debe considerar que las carreras individuales de los trabajadores y los
requerimientos de las empresas y organizaciones no son procesos aislados, y por
ende estas deben proponer escenarios sinérgicos para que los empleados logren su

objetivo.

De acuerdo a los criterios unificados de metas y logros alcanzados, Werther &
Davis (2009, p. 91-118) propone que, tanto la empresa como el trabajador deben
tener muy bien identificados sus roles, y ser encauzados a través de una adecuada
planificacion. Por un lado, la empresa, canalizar sus funciones a través de los
departamentos o unidades de talento humano, los cuales se deben encargar
eficientemente de las evaluaciones de desempefio, pruebas psicologicas, planes de
capacitacion, procesos de ascenso y planificaciones para las sucesiones y/o
reemplazos. Y el empleado, debera asumir sus funciones tanto como interiorizar los
diferentes manuales que detallen sus roles, mapas de carreras y las sesiones de

planificacion de sus carreras.
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Dollan, Ramoén, Susan, & Randall (2014, p. 30) manifiestan que, los planes de
carrera son las sucesiones de puestos de trabajo desempenados por un empleado a
lo largo de su vida laboral, ascensos basados en la acumulacion de actitudes y
competencias que experimentan. Pero a diferencia de los autores antes citados,
Dollan, Ramoén, Susan, & Randall (2014, p. 32) mencionan que, es necesario
diferenciar un plan de carrera individual con un plan de carrera organizacional. Por
un lado, la primera se da cuando el trabajador controla su propia carrera, estudia
todos los aspectos tanto profesionales como psicoldgicos que impliquen su
recorrido; mientras en el organizacional, la carrera es considerada como una
condicion de la organizacion, donde esta misma controla y gestiona dicho proceso,
fijando y determinando los diferentes roles y/o posiciones por las cuales los

empleados deben transitar.

Con base a estos criterios, se determina que la gestion de los planes de carrera y su
desarrollo personal y profesional permiten que una empresa genere valor agregado,
a través de la integracion de metas de ambos planes, individuales y
organizacionales, considerando la participacion integral y su aceptacion por parte
de sus empleados. La empresa debe generar mapas de rutas y ascensos a diferentes
puestos de trabajo, en los cuales, todos los trabajadores que cumplan sus requisitos
tengan acceso, considerando politicas que integren ambas metas, para que tanto el

empleado como la organizacion cumplan sus objetivos en escenarios sinérgicos.

Es por todo esto que, un plan de carrera y su transito basado en el desarrollo
profesional es responsabilidad del empleado, mientras que, para su gestion, es una

responsabilidad compartida entre el empleado y la organizacion.

1.3.2. Importancia y ventajas dentro de la organizacion

La existencia de los planes de carrera y desarrollo profesional son de vital

importancia dentro de las organizaciones, pues permite promover la satisfaccion y
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motivacion de los empleados a través de la gestion que realice el departamento de

talento humano.

Para su correcta aplicacion es necesario ser aceptado y difundido en toda la
empresa. Otro punto relevante en la ejecucion de los planes de carrera, es que la
organizacion y los trabajadores deben establecer sus metas y perspectivas de
desarrollo, en donde la convergencia de estos de origen a un verdadero plan de
carrera integral de desarrollo individual, profesional y organizacional que beneficie
a todos. Dollan, Ramoén, Susan, & Randall (2014, p. 38) sugieren que, desde las
perspectivas organizacionales e individuales, la importancia de los planes de carrera
radica en los siguientes puntos:

Por un lado, esta la perspectiva individual, la cual admite que los trabajadores
realicen una autoevaluacion de sus necesidades y anhelos presentes y futuros,
tomando en cuenta su respectivo talento, habilidades, competencias, y con base a
las oportunidades delimitadas por la empresa establecer sus objetivos, en relacion

a sus habilidades, fortalezas y valores.

Por otro lado, esta la perspectiva organizacional, cuya importancia radica en la
forma de desarrollar estrategias que fomenten la retencion del talento humano, por
ende, es necesario que la empresa, a través de esta unidad, ajuste los planes de

carrera de acuerdo a las necesidades y trayectorias profesionales de sus empleados.

Con esto, resulta importante la existencia de un plan de carrera y desarrollo
organizacional, pues genera e integra beneficios compartidos desde las perspectivas
individuales y organizacionales. En el primero, los trabajadores se sienten
motivados al ser tomados como parte del plan, evidencian un posible acceso a un
crecimiento personal y profesional dentro de la empresa; mientras que en el
segundo, se implementan estrategias de mediano y largo plazo a través del aumento
de trabajadores empoderados, identificando oportunamente al empleado altamente

competitivo y comprometido con la organizacion para ubicarlo en un nuevo puesto
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de trabajo, reduciendo o eliminando costos econémicos innecesarios en la seleccion

de empleados al azar o sin criterios.

Entre las ventajas de los planes de carrera, Werther & Davis (2009, p. 91-118)

manifiestan lo siguiente:

- Admite la coordinacion de estrategias de la organizacion con las necesidades
individuales de los trabajadores, lo cual permite que estos fortalezcan sus

competencias volviéndose mas eficientes.

- Permite la identificacion del personal mas idoneo, para motivarlo a
emprender una carrera dentro de la empresa.

- Incentiva a la disminucion de la tasa de rotacion del personal, lo cual provoca
que este se especialice y desarrolle de una mejor manera las competencias y

valores para ascender en la organizacion.

- Genera un ambiente armonico para la consecucion de objetivos, tanto de la
empresa como de los trabajadores, pues estos pueden evidenciar el o los
caminos que se pueden seguir en un ascenso al poseer nuevas habilidades y

valores personales y profesionales.

1.3.3. Plan de carreray el talento humano

Dollan, Ramon, Susan, & Randall (2014, p. 40) refieren que, la relacion entre planes
de carrera y el talento humano resulta ser muy significativa, al considerarla como
una herramienta primordial de gestion del talento humano, en el cual promueve la
lealtad, motivacion, satisfaccion y la retencion del personal con competencias
valiosas, impulsando el desarrollo de la organizacion al contar con trabajadores
comprometidos, pero siempre y cuando se considere lineamientos intrinsecos con
otros procesos de la gestion misma del talento humano; a continuacion estas

referencias:
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En cuanto al Andlisis de puestos de trabajo, este permite reconocer que
conocimientos, habilidades y actitudes se requieren para generar trayectorias

profesionales de carrera.

La Planificacién de los recursos humanos, es el esquema con el cual un trabajador
delimita su planificacion y carrera profesional dentro de la empresa, tomando en
cuenta los objetivos y metas de la organizacion y los requerimientos basicos del

talento humano para los puestos vacantes.

El Reclutamiento y seleccion, son el conjunto de politicas y actividades derivadas
de la gestion del talento humano, definidas a orientar las expectativas de desarrollo

del futuro trabajador que esta en la fase de reclutamiento y seleccion.

La Evaluacion del rendimiento, considerada como una herramienta aplicable para
reforzar las actividades diarias del trabajador y realizada por un superior o
supervisor.

De acuerdo con los resultados que se obtenga, este puede hacer sugerencias al
trabajador para que mejore y precise sus actividades en el corto plazo con el fin de

cumplir los objetivos establecidos por la organizacion en el largo plazo.

La Formacion y perfeccionamiento, define la responsabilidad de los trabajadores y
de la empresa en relacion al fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y
aptitudes, con el fin de lograr las metas profesionales y de la organizacion de

manera eficiente.

La Retribucion, esta implica que la empresa instaure mecanismos de recompensa
que involucre los movimientos del personal en sentido vertical, lateral y oblicuo, lo
cual motiva a los empleados a ser parte de estas sucesiones y ascensos dentro de la

organizacion.
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Y finalmente, La carrera y la estructura organizativa, la cual dependera de como
sea la estructura de la empresa para generar los tipos de movimiento a los que los
trabajadores tendran acceso a partir de su actual puesto de trabajo. Para que un plan
de carrera genere sinergias efectivas dentro de la organizacion como herramienta
de gestion del talento humano, es necesario que previo a su disefio, se analice los
diferentes puestos y cargos de trabajo, para que se puedan establecer criterios
idoneos para sus movimientos dentro del organigrama institucional. Ademas de
interpretar eficientemente los resultados de la evaluacion al desempefio laboral para
ubicar en el puesto adecuado al trabajador, para generar un buen plan de

capacitacion y de desarrollo personal y profesional de cada puesto de trabajo.

Grifico 1.
Actividades relacionadas con los planes de carrera y la gestién del talento humano

Andlisis de puestos de trabajo

* Conocimientos, habilidades y actitudes

Planificacién de los recursos humanos

* Planificacién y gestion de carrera profesional

Reclutamiento y seleccién

« Politicas y actividades para la seleccién eficiente del personal

Evaluacion del rendimiento

* Herramienta para supervisar los objetivos y planes a mediano y largo plazo

Formacién y perfeccionamiento

* Compromiso de los para il sus

* Sistemas de recompensa

La carrera y la estructura organizativa

« Movimientos a los que tienen acceso los empleados desde su puesto actual

Fuente: Relacion del plan de carreras con la gestion del talento humano (Dollan, Ramon,
Susan, & Randall, 2014).

1.3.4. Competencias del personal

Para Pacheco (2013), las competencias estan definidas como actuaciones integrales
para resolver situaciones generales y especificas dentro del contexto

organizacional, con idoneidad y ética, constituyendo el saber ser, saber hacer y el
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saber conocer. Dentro de un plan de carrera, especificamente en el desempefio de
un determinado puesto de trabajo, al establecer un régimen de evaluacidon por
competencias en una organizacion permite establecer criterios unificados para la
gestion de desempefio del personal de manera equitativa. Alles M. (2009, p. 24),
refiere que una competencia es una caracteristica de personalidad, conformada por
comportamientos que provocan un desempefio eficiente en un determinado puesto

de trabajo. Ademas, las clasifica en generales y especificas.

La primera hace referencia a las competencias aplicables a todos los elementos de
la organizacion, son las que permiten de manera global alcanzar las metas como
conjunto empresarial, mientras que la segunda delimita a un grupo o colectivo, un

determinado area o nivel, como el contable, ventas, gerencial, entre otros.

Relacionando las competencias en el ambito laboral, Segarra (2017, p. 14) establece

un modelo de iceberg por competencias, el detalle a continuacion:

Grifico 2.
Modelo de Iceberg de competencias

VISIBLE
Mas facil de
Destrezas : identificar

Conocimientos

Concepto de uno
mismo

NO VISIBLE
Rasgos de < :: Mas dificil
personalidad ' de

Fuente: Modelo de Iceberg, (Segarra, 2017).

Segiin este modelo, las competencias visibles comprenden las técnicas que
dependeran del cargo que esté actualmente el trabajador, o cuales son los

requerimientos esenciales para el desarrollo de un futuro puesto.
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Y en cuanto a las competencias no visibles, comprenden la actitud, motivacion,

lealtad, entre otros.

Es relevante citar, que las competencias se relacionan s6lidamente con cada uno de
los subsistemas del talento humano, como por ejemplo la evaluacion del desempefio
en los cargos o lugares de trabajo. Bajo este criterio, esta evaluacion puede ser de
caracter cualitativa o cuantitativa, lo importante al final de la implementacion es
que se tomen las medidas correctivas y sugeridas por el evaluador, supervisor o su

delegado.

1.3.5. Metas organizacionales y las teorias de la motivacion

Para Robbins & Judge (2013, p. 239), la motivacion es la voluntad de realizar
esfuerzos para lograr metas empresariales u organizacionales, delimitada por la

capacidad del esfuerzo para solventar necesidades individuales.

Es por ello que la motivacion de manera personal es considerada como un estimulo
que converge a la satisfaccion de una determinada necesidad, y a nivel empresarial
resulta indispensable que las necesidades corporativas sean consistentes y
vinculantes con las necesidades individuales, pues solo asi pueden generar

esfuerzos sinérgicos combinadas con la consecucion de las metas organizacionales.

Se identifican, segin lo referido, tres elementos relevantes para la
conceptualizacion de la motivacion organizacional, estos son: el esfuerzo, las metas

empresariales y las necesidades.

Existen varias teorias que explican a la motivaciéon como factores directos de la
personalidad humana, se citan a continuacion las mas relevantes: La teoria de la
jerarquia de necesidades, descrita por Maslow; y la de Factores motivadores,

relatada por Herzberg.
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Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow citado por Robbins & Judge (2013, p. 203) menciona que, las necesidades
estan divididas en cinco, ordenados a partir de las basicas hasta las superiores. Esta
diferenciacion radica a partir de que las necesidades superiores quedan satisfechas
dentro de la persona, mientras que las de orden inferior quedan satisfechas mediante

fuerzas externas. A continuacion, su detalle:

Grifico 3.
Piramide de las necesidades de Maslow

Autorrealizacion

Ego o estima

Seguridad

Basicas

[ Relacion social ]
[ )
[ )

Fuente: Maslow citado por (Robbins & Judge, 2013)

La jerarquia de cada uno de los niveles se cita de la siguiente manera:

- Necesidades bésicas: Son aquellas que resultan imprescindibles para la

supervivencia humana.

- Necesidades de seguridad: Son las relacionadas con la proteccion de las

personas en relacion a los peligros del entorno.
- Necesidades de relacion social: Son las que se enfocan en la interrelacion

con las demas personas dentro de un grupo social, compartiendo afectos,

comunicacion y amistad.
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- Necesidades de ego: Los individuos no tan solo necesitan el afecto de otras
personas, sino también de si mismos, por lo que es necesario la existencia de

autovaloracion y respeto propio.

- Necesidades de autorrealizacion: Son el ultimo escalon de la piramide, es
aqui donde las personas desarrollan su potencial y talento, procurando lograr

niveles maximos de sus capacidades personales.

En relacion con el enfoque empresarial, la organizacion puede proponer estrategias
que logren fomentar la motivacion del personal y consiguientemente mejorar el

clima laboral.

Las necesidades de nivel superior requieren revisar politicas de prestacion, medidas
que evaluen el desempefio laboral, elaborar mapas de rutas de puestos a puestos,
fomentar la comunicacion entre el personal para entender de una mejor manera las
inquietudes personales y profesionales; ademds tomando en cuenta que las
necesidades de nivel superior dependen de la persona, la empresa debe contribuir
implementando politicas de promocion y de reconocimiento, recalcando que la
satisfaccion de las necesidades basicas permiten satisfacer también las de orden

superior.

Teoria del factor Herzberg dual

La teoria de Herzberg citado por Robbins & Judge (2013, p. 205), establece que los
factores intrinsecos estan vinculados con la satisfaccion del puesto de trabajo, y los

extrinsecos estan relacionados con la insatisfaccion.

Bajo este enfoque en un caso aplicado, cuando a los trabajadores se les pregunta
cOmo se sentian en sus puestos de trabajo, ellos manifestaban que su satisfaccion
venia de sus mismos estados de animo, ademas mencionaban factores intrinsecos

como: sus logros, reconocimientos, el tener un trabajo, las promociones a mejores

29



puestos, entre otros. Pero esto cambiaba cuando los trabajadores manifestaban su
inconformidad e insatisfaccion, siendo causados por factores externos como:
condiciones actuales del puesto de trabajo, politicas que implementa la

organizacion, relaciones interpersonales, entre otros.

De acuerdo con ello, el autor establece que no son los mismos factores que motivan

a los que desmotivan, por ello los divide en dos, factores higiénicos y motivadores.

Los factores Higiénicos son los considerados externos, su satisfaccion disminuye y
erradica la insatisfaccion, pero no avala una motivaciéon que se entienda como
esfuerzo hacia la consecucion de resultados. Estos factores provienen del entorno

del lugar de trabajo, a continuacion, un detalle de los mismos:

Grafico 4.

Factores higiénicos externos

I—lmm_—

eSalarios y prestaciones

elluminacién, temperatura y seguridad

=l Estabilidad —

*Privilegios de antiguedad, reglas adecuadas de
trabajo, politicas de organizacion eficiente.

eRelacidn eficiente con los demas trabajadores

eTitulos de los cargos, oficinas propias y adecuadas
correctamente

Control técnico
(. 1

Fuente: Factores externos higiénicos propuestos por (Keith, 1979).
En cambio, los factores Motivadores se refieren al trabajo en si, de los cuales su

presencia o no intervienen directamente en la motivacion del trabajador. Estos

factores se relacionan con los sentimientos asociados al crecimiento y al desarrollo
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personal y profesional tales como: Reconocimiento laboral, autorrealizacion, mayor

responsabilidad, entre otras.

Herzberg (1954) manifiesta que, la relacion entre los factores motivacionales junto
al comportamiento de los individuos es mas profundo y directo, cuando esto resulta
eficiente, se manifiesta en un incremento de satisfaccion en el personal, pero cuando
son precarios, la desplazan. Los factores motivacionales se describen a

continuacion:

Grafico 5.

Factores motivadores segun Herzberg (1954)

Tareas estimulantes

¢ Manifestar abiertamente la propia personalidad

Sentimiento de autorrealizacion

e Contribuir a la realizacién de algo de valor

Reconocimiento de hacer un buen trabajo

¢ Confirmacion de que el colaborador ha realizado un trabajo eficiente

Cumplimento de metas

e Oportunidad de lograr metas con valor agregado

Responsabilidad mayor

e Adjudicacién de nuevas tareas que brinden un mayor control y
ejecucion

Fuente: Factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas, Herzberg

(1954).

En todo aspecto, segiin lo dispuesto por los autores, los factores higiénicos
pertenecen a los niveles mas bajos de la piramide propuesta por Maslow, es decir
filosoficos, seguridad y los sociales; mientras que los motivadores con los niveles

superiores, es decir consideracion y autorrealizacion.
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Con ello, esta teoria propuesta por Herzberg (1954), permite que, la empresa
administre qué elementos motivacionales pueden intervenir para fomentar el clima
organizacional, a través del desarrollo de objetivos, actividades, responsabilidades
claras para cada puesto de trabajo y una eficiente estructura empresarial, autonomia
del puesto de trabajo y canales de comunicacion adecuados que permitan tomar
mejores decisiones. Por otro lado, con los factores de higiene, las mejoras deben
realizarse a aspectos relacionados con la ergonomia y comodidad de los diferentes
puestos de trabajo, fomento de actividades de integracion de individuos a los

equipos de trabajo, politicas de compensaciones, entre otros.
1.3.6. Planes de carrera y relacion con los subsistemas del talento humano

Es importante que los planes de carrera y de desarrollo profesional estén
estrechamente relacionados con los diferentes subsistemas generados de la gestion

misma del talento humano, a continuacion del detalle:

Grifico 6.
Relacion de los planes de carrera y los subsistemas del talento humano

==l Analisis y descripciones de cargos

* Manuales de descripcion y analisis de cargos

=d Reclutamiento y seleccion del personal —_—

* Fomento del reclutamiento interno

=1 Remuneraciones ——————

® En relacion de las rutas

T

¢ Desarrollo de capacidades y especializacion del personal

=ad EValuacion del desempeiio

e Evaluar al trabajador a través de sus superiores

=l Desarrollo profesional del talento humano

¢ Implementacidn de programas para el desarrollo
profesional

Fuente: Relacion entre los subsistemas del talento humano y los planes de carrera (Segarra, 2017).
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La referencia de Segarra (2017, p. 15) sobre esta interaccion y segun el diagrama
presentado se desarrolla de la siguiente manera:

- En relacion al subsistema de analisis y descripcion de cargos, en el plan de

carrera se proveera de informacion significativa y relevante de cada uno de

los puestos y cargos de una organizacion.

- En relacion al reclutamiento y seleccion del personal, dentro del plan se
debera fomentar y especificar la prioridad de la seleccion del personal interno
de la empresa, con el fin de ocupar las plazas libres y a mejorar el entorno

laboral.

- Las remuneraciones dependeran especificamente de las rutas de carrera que
se evidencien en el plan y que se implementen para cada trabajador. Estas
remuneraciones pueden variar de acuerdo a la ruta: ascendente, expansion,

desplazamiento lateral, por competencias, ruta de red, dual y descendente.

- A través del de capacitacion, se precisara la formacion que requiera el
colaborador con el fin de fortalecer sus capacidades técnicas, personales y
profesionales. El desarrollar nuevas competencias hara que el trabajador se
prepare para ser promovido en algiin momento. Las capacitaciones pueden
desarrollarse a través de: Cursos-talleres, programas de autodesarrollo,

conferencias, entre otras.

- El vinculo con la evaluacion del desempefio, se da por la necesidad de
disminuir brechas técnicas entre empleados, corrigiendo parametros que
luego estandaricen y tecnifiquen procesos, ademas de obtener una
puntuacion que evidencie el inicio de la ruta a seguir en los procesos de

aplicacion de los planes.

- Y los programas de desarrollo profesional, se deben constatar en los planes

de carrera de manera integral.
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1.3.7. Implementacion y fases de un plan de carrera

Para Alles M. (2009, p. 116) la implementacion de un plan de carrera debe darse de

acuerdo a los siguientes pasos:

Grifico 7.
Fases para la implementacion de un plan de carrera

oEs de vital importancia que se formule objetivos, con el

. fin de verificar la finalidad del mismo
Objetivos

oEs relevante identificar los diferentes puestos de trabajo
y las caracteristicas que estas deben tener para verificar
si estan acorde al perfil actual de los trabajadores

SN
*Es necesario definir los perfiles de requerimientos
profesionales de cada cargo
J
\
ePara ilustrar las rutas profesionales de los trabajadores
\'[ElsEle[s  dentro de la organizacion se debe disefiar un mapa
carrera J

ePara cada ruta de carrera se identificaran los
requerimientos necesarios para las promociones

ePara el disefio del manual de carreras, es indispensable
levantar informacidn sobre los criterios de planificacion y
de gestion de las promociones

carreras

Fuente: Implementacion de los planes de carrera (Alles M. , 2009).

Una vez definidos los procedimientos para la implementacion de los planes de
carrera, es importante garantizar que los contenidos de estos sean realmente
eficientes y lleguen a ser interiorizados por todos los empleados, por ello se
recomienda lo siguiente Leon & Diaz (2013, p. 128):

Debe existir una fase de Inicio, en el cual la organizacion debe socializar todo el
contenido del plan de carrera, pues mientras mayor informacion sea interiorizada

por el personal existiran pocos malos entendidos.
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Luego, es indispensable que se Organice el plan de carrera, en la medida en que la
organizacion debe tomar en cuenta las futuras necesidades de sucesion, ademas de
disponer de los trabajadores con perfiles idoneos para los cargos estratégicos,

evitando retraso en la seleccion y por ende en los procesos de la organizacion.

En cuanto al Disefio de los planes de carrera, es indispensable que se incorpore
adecuadamente las posibles rutas que los trabajadores pueden seguir con base a su

mismo potencial identificado.

Y finalmente, el Seguimiento y evaluacion, es necesario aplicar un debido control
a todo el proceso de implementacion, y con ello valorar los resultados obtenidos

desde su ejecucion.

En cuanto a la metodologia que se debe aplicar para poner en marcha los planes de
carrera, Segarra (2017, p. 14) manifiesta que, se debe detallar los peldafos
sistematicos desde los niveles inferiores hacia los superiores. Ademas, en cada uno
de los puestos, para ascender a una ruta de carrera, el trabajador debe ser objeto de
evaluacion de competencias generales y especificas en el cargo que desempena,
solo de este modo se puede lograr verificar si esta listo o no para beneficiarse de la
promocion, caso contrario se debera poner en marcha programas de capacitaciones

0 incentivos externos, como bonificaciones por percibir, permisos, entre otros.

1.3.8. Rutas en un plan de carrera

Alles M. (2009, p. 116-122) define cuatro rutas para el disefio de un plan de carrera
en las organizaciones, donde la aplicacion o no de estas dependera del tamafio de
empresa, organizacion, y de las caracteristicas de los cargos. Estas formas de rutas
son las siguientes: la tradicional, horizontal, de habilidades o competencias y la

dual.
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1.3.9. Ruta tradicional

Es la denominada ruta tradicional, en la cual el trabajador avanza de manera lineal
cada uno de los cargos con base al desarrollo de nuevas competencias, motivaciones

y evaluaciones que se den para dicho proceso.

Las linealidades de los cargos estan bien identificadas, y el trabajador conoce la ruta
y la interioriza de manera instantdnea por su simplicidad estructural. Por lo general,
esta ruta es la idea mas comun que se tiene cuando se menciona algun plan de

carrcra.

1.3.10. Ruta horizontal

Esta ruta permite al trabajador moverse de manera horizontal o lateral, y aunque no
sea una promocion a un mayor nivel jerarquico o salarial al que se ocupaba, si se
considera importante al sentirse revalorizado por sus superiores, al considerar que

puede desempenarse en otro cargo a parte del actual.

Entre las versiones tradicionales y horizontales, pueden generar un nuevo tipo de
ruta denominada de Red, en la medida que el trabajador posee secuencias que
persiguen la eleccion de estos movimientos (verticales-horizontales) entre los

cargos de una organizacion.

1.3.11. Ruta de habilidades/competencias

Este tipo de ruta provoca que el trabajador contribuya adecuadamente con sus
habilidades y conocimientos sin delimitarse por rutas previas. Este nuevo modelo
de ruta ademas incentiva al personal a descubrir y desarrollar nuevas capacidades
que tal vez ignoran poseer al mantenerse en un mismo puesto de trabajo, y que por

ello no se sientan idoneos para ser promovidos.
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1.3.12. Ruta Dual

Este tipo de rutas se desarrollo para los trabajadores con conocimientos técnicos
que no deseen ocupar cargos gerenciales o de direccion por medio del proceso

normal de ascensos en las organizaciones.

Ademas, se puede considerar a la potencializacion del actual puesto de trabajo como
una nueva ruta denominada Expansion, que, aunque el trabajador no haya sido
promovido, el mismo hecho de reforzar su trabajo con nuevas técnicas, habilidades
y metodologias, hacen que mejore la calidad del actual puesto de trabajo,

volviéndolo exitoso en lo que realiza.

1.3.13. Evaluacion

Tomando en cuenta que cada una de las formas de evaluacion de desempefio laboral
poseen una relacion directa con el comportamiento del personal, esta intuye un
medio efectivo de seguimiento de cumplimiento o no de los objetivos trazados
como organizacion, para lo cual es de vital importancia conocer el desempefio
actual de los trabajadores en cada uno de sus puestos de trabajo, pues se puede
tomar decisiones gerenciales que comprenden desde una compensacion,
capacitacion, promocion, retencion o hasta una posible desvinculacion de la

empresa.

Brunet (1987, p. 43) establece que los beneficios de la aplicacion de las

evaluaciones de desempefio laboral comprenden:

- Identifican necesidades de ascensos, transferencias y culminacion de
contratos.
- Proporcionan necesidades de fortalecimiento técnico (capacitacion) y otras

habilidades de desarrollo.
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- Validan la correcta aplicacion de politicas de seleccion de personal para

puestos generales y determinantes para la organizacion.

- Validan los programas de capacitacion implementados en el personal de la

empresa.

- Identifican los posibles postulantes para programas de recompensas como

incentivos laborales econdémicos y no econémicos.

Ademés, considera Brunet (1987, p. 43) que, no basta con que las politicas de
evaluacion sean centralizadas y de tnica responsabilidad de la administracion o jefe
inmediato, por lo que recomienda que para que se obtengan los resultados esperados
post evaluacion, es necesario generar perspectivas adicionales de medicion de

desempefio, a continuacion, algunas de ellas:

Gréfico 8.
Nuevas perspectivas a considerar para incorporar a las politicas de evaluacion de
desempefio laboral

— A
Es la evaluacion mas comun, y es la realizada por el superior
inmediato

=aa] CO evaluacion

e Es la realizado por los compafiieros de trabajo pertenecientes a
la misma area o sector

= Autoevaluacion —————

o Se refiere a la evaluacidn propia en relacién asu
adminsitracién, delegacién y forma de tomar decisiones

e

e Es la que realiza el personal que se tiene a cargo, y esta
relacionado a la actitud como jefe o supervisor

Fuente: Formas de no centralizar la evaluacion de desempefio laboral (Brunet, 1987).
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1.4. Fundamentacion social, psicolégicos y legales.

1.4.1. Fundamentacion Social

En los tltimos afios, segin ManpowerGroup (2015, p. 1-10) y en el ambito social
el tema de la retencion de talento humano es importante, pues integra un elemento
fundamental que es la estabilidad, y como este estado favorece a la sociedad a través
de la familia, la vuelve poco vulnerable a problemds relacionados con la escacez
econdmica, involucrando una estructura mas firme ante problemas y amenazas

sociales.

Pero existe otra arista en este entorno, pues el compromiso con la produccion y la
empresa, basados en incentivos no financieros, induce una correcta motivacion
como para matenerse en los diferentes puestos de trabajo, lo cual es idoneo al
momento de pensar en la retencion y mas aun en la decision de iniciar una carrera

en una organizacion.

Es importante conocer el verdadero significado para una sociedad de la estabilidad
laboral, a través de politicas de retenciones del personal en una empresa, pues pocos
son los gerentes que piensan en el costo de oportunidad que involucra la rotacion
frecuente de los empleados en los diferentes puestos de trabajo. Se le presta poca
atencion a los costos de capacitar y especializar a un empleado para luego ser una
baja fundamental en la empresa, por lo que debe fortalecerse desde la seleccion del
candidato idoneo para los cargos disponibles, y con ello desarrollar politicas de

retencion que ayuden a especializarce y formar parte de una ruta de carrera.

Socialmente lo ideal es contar con empresas altamente competitivas que sean
solidas no tan solo en sostener la demanda de productos o servicios, sino ademas
que cuente con una verdadera politica de satisfaccion al trabajador, que involucre

planes de carrera y desarrollo profesional como una vision esencial y ventaja
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competitiva en el mercado comercial y laboral, pues un compromiso ideal es
mantener una filosofia corporativa estable.

Es importante saber distinguir entre un desarrollo de experiencia sistematica dentro
y fuera de la organizacion, pues en la sociedad es importante que los individuos
posean algtn tipo de experiencia, fuera de la que adquiri6 en la universidad, pero
esto puede provocar un desgaste social al limitar a la juventud al ingreso a una
carrera personal y profesional por este faltante, es por ello que seleccionar al
personal adecuado y conocer si tiene o no la experiencia para ejercer el cargo, es
importante pues puede cumplir los requisitos establecidos y dentro de la empresa
fortalecer su carencia de experiencia con politicas de capacitacion y evaluacion del

rendimiento para con ello, definir si debe o no formar parte de la organizacion.

1.4.2. Fundamentacion Psicolégica

Para Veladsquez & Vasquez (2016, p. 20), el desempeiio laboral tiene mucha
relacidn con la satisfaccion y retencion del talento humano, en la medida en que si
existe un ambiente adecuado, con politicas que involucren un crecimiento personal
y profesional inciden a que la empresa sea mas competitiva, con personal motivado
y especializado, esto estimula positivamen

te a la psicologia del trabajador.

Los factores psicologicos en los trabajadores involucran procesos como la
evaluacion, percepcion del entorno, interpretacion, seleccion y racionalidad de la
informacion situacional proveniente del medio enddgeno y exogeno, lo cual
impacta de manera significativa en la efectividad que pueda tener en el desempefio
laboral. Por ende la existencia de enfermedades ocupacionales pueden derivarse de
reacciones fisiologicas que se extrapolan ante situaciones receptadas que no tienen
un origen racional, por lo que el entorno situacional sin detonantes negativos

establecen la reaccion psicoldgica de un trabajador en cualquier entorno.
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El aspecto mental, asi como el fisico, son factores elementales en la estabilidad y
desempefio laboral de los trabajadores, pues sin salud sumado el deterioro mental
merma la actividad laboral, es por lo que en empresas donde no existan politicas de
crecimiento profesional y de carrera el ser humano (trabajador) se siente
psicolégicamente desmotivado, al pensar que su esfuerzo puede no rendir los frutos
esperados en un futuro, consiguiendo desertar de la empresa a pesar de haber

entregado toda su capacidad en el desarrollo de un cargo.

En este punto, se vuelve relevante la presencia de factores psicologicos en el
trabajador al momento de desempefiar el cargo asignado, el sentirse no desarrollado
personal y profesionalmente puede originar enfermedades ocupacionales, las cuales
pueden generar reacciones adversas y amenazadoras generando un entorno
insostenible en el puesto de trabajo y hasta de la empresa misma, induciendo su

salida.

1.4.3. Fundamentacién Legal

1.4.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008)

En la seccion octava de “Trabajo y seguridad social” establece que:

En el articulo 33, “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado”.

En la seccion primera de ““Adultas y adultos mayores™ establece que:
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En el articulo 37, “El Estado garantizara a las personas adultas mayores los

siguientes derechos:

2. “El trabajo remunerado, en funcién de sus capacidades, para lo cual tomara en

cuenta sus limitaciones”.

En la seccion segunda de ““Jévenes™ establece que:

En el articulo 39, “El Estado reconocera a las jovenes y los jévenes como actores
estratégicos del desarrollo del pais, y les garantizara la educacion, salud, vivienda,
recreacion, deporte, tiempo libre, libertad de expresion y asociacion. El Estado
fomentara su incorporacion al trabajo en condiciones justas y dignas, con énfasis
en la capacitacion, la garantia de acceso al primer empleo y la promocion de sus

habilidades de emprendimiento”.

En la seccion sexta de ““Personas con discapacidad™ establece que:

En el articulo 47, “Se reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a:

5. “El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus
capacidades y potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion

en entidades publicas y privadas.

En el Capitulo sexto “Derechos de libertad™ establece en la seccion Tercera

“Formas de trabajo y su retribucién™:

En el articulo 325, “El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas
las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion
de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos,

a todas las trabajadoras y trabajadores”.
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En el articulo 326, “El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

2. “En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias
o contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable

a las personas trabajadoras”.

3. “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar”.

En el articulo 329, “El Estado impulsara la formacion y capacitacion para mejorar
el acceso y calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El Estado
velara por el respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores
ecuatorianos en el exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros paises para

la regularizacion de tales trabajadores”

En la seccion Tercera “Seguridad social” establece que:

En el articulo 369, “El seguro universal obligatorio cubrira las contingencias de
enfermedad, maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantia, desempleo, vejez,
invalidez, discapacidad, muerte y aquellas que defina la ley. Las prestaciones de
salud de las contingencias de enfermedad y maternidad se brindaran a través de la

red publica integral de salud”.

1.4.3.2. Plan Toda una vida (Secretaria Técnica Planifica Ecuador, 2017)

En el objetivo 1 de “Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas
las personas”, establece que “Las personas deben tener una vida digna para todos,

sin discriminacion. Asume el desafio de fortalecer el acceso y mejorar la calidad de

la educacion, salud, alimentacion, agua y seguridad social para todos, con el fin de
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cerrar brechas y generar oportunidades, con equidad social y territorial. La garantia
de estos derechos conlleva a la inclusion social, la vida en un entorno saludable y

seguro, un trabajo estable y justo, acceso a la justicia y tiempo de esparcimiento”

1.4.3.3. Coddigo de Trabajo (Asamblea Nacional Constituyente, 2015)

En el Titulo 1 del ““Del contrato individual de trabajo’ establece que:

En el articulo 14, “Estabilidad minima y excepciones.- Establécese un afio como
tiempo minimo de duraciéon, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo
indefinido, que celebren los trabajadores con empresas o empleadores en general,
cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta
circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a
plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como

estables o permanentes”.

En el Capitulo IV de “Obligaciones del empleador y del trabajador” establece que:

En el articulo 42 de las Obligaciones del empleador, hace referencia a:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato

y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetdndose a
las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones
legales y reglamentarias, tomando en consideracion, ademads, las normas que

precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad;
3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por
las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este

Cédigo;
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4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados

a mas de dos kilometros de la poblacion mas cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilometros
de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos
de veinte nifios, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los

trabajadores analfabetos;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a
precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su
subsistencia. Las empresas cumplirdn esta obligacion directamente mediante el
establecimiento de su propio comisariato o mediante terceros.

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el

mismo que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los ftiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que ¢éste sea realizado;

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en
las elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no
exceda de cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos
de la Direccion del Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, o para satisfacer requerimientos o notificaciones

judiciales. Tales permisos se concederan sin reduccion de las remuneraciones;

10. Respetar las asociaciones de trabajadores;
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11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempenar
comisiones de la asociacién a que pertenezcan, siempre que €sta dé aviso al
empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados gozaran de
licencia por el tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando
todos los derechos derivados de sus respectivos contratos; pero no ganaran la

remuneracion correspondiente al tiempo perdido;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos

de palabra o de obra;

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo. Cuando el trabajador se separare definitivamente, el
empleador estara obligado a conferirle un certificado que acredite: Tiempo de

servicio; Clase de trabajo; y, Los salarios percibidos.
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CAPITULO 11
MATERIALES Y METODOS

2.1. Contexto territorial

La Asociacion Pacifpetrol S.A., tiene como actividad principal la produccion de
hidrocarburos. Se encuentra ubicada en la provincia de Santa Elena, parroquia San

José de Ancon en el Bloque Gustavo Galindo Velasco. En el ano 2002.

En el afio 2011, suscribieron con el Estado ecuatoriano la modalidad legal de
“Contrato de Prestacion de Servicios” para la exploracion y explotacion de
hidrocarburos, disponiendo fecha de vigencia de operacion del bloque hasta el afio

2029 (Pacifpetrol , 2018).

Con el proposito de mejorar las condiciones de vidas del sector de influencia
directa, la organizacion, posee como estrategia la distribucion geografica de
residencias de sus colaboradores, el 61.00% de la mano de obra contratado bajo
relacion de dependencia es originario de las parroquias Ancon y Atahualpa, ademas
de sus comunas aledainas como Prosperidad y el Tambo, el 36.50% reside en otros

cantones de la provincia y un 2.50% residen fuera de esta.

El desarrollo de las actividades de Asociacion Pacifpetrol S.A., iniciaron con
vinculacion de personal técnico y administrativo que se encontraban en relacion de
dependencia en empresas prestadoras de servicios. En el afio 2008 y debido a
modificaciones y mandato constitucional en las leyes laborales, el personal de
servicios contratados fue vinculado bajo la figura de relacion laboral directa por
Asociacion Pacifpetrol S.A., este hecho limitd a la organizacion a efectuar procesos

de reclutamiento y seleccion en base a competencias profesionales.

Con el pasar de los afios la organizacion Asociacion Pacifpetrol S.A., ha enfrentado
procesos de restructuracion a causa de diversos factores extrinsecos, obteniendo

respuestas favorables y manteniéndose firme en su actividad productiva. Luego del

47



transcurrir 11 afios y después de la implementacion de nuevos esquemas y politicas
de trabajo se identificd la necesidad de atender a otros factores de interés que

involucran al desarrollo de su talento humano.

2.2. Diseiio y alcance de la investigacion

De acuerdo con Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014,
p. 128) el disefio de la investigacion se basa al plan o estrategias que se debe llevar
a cabo para obtener informacioén relevante para la investigacion que se esta
desarrollando, y este debe responder al planteamiento de problema. Por un lado se
tiene al disefio experimental, en el cual se administran estimulos o tratamientos de
intervencion entre variables dentro de laboratorios y el no experimental, de aspectos

tranversales o longitudinales.

El enfoque que se le da a la presente investigacion es de tipo no experimental, pues
no existe una manipulacion deliberada de las variables de investigacion, y
transversal correlacional pues se verifica una hipdtesis en un mismo periodo de
tiempo, referencia que enunciara la relacion existente, en el contexto empresal, de

las variables de estudio.

Asimismo, se analizd informacion primaria cualitativa aplicada a expertos en el
area de talento humano de la Asociacion y jefes departamentales, con el fin de
consolidar informacion sobre la importancia, estructura y aplicacion de un plan de
carreras en estas areas. Por otro lado, se aplicd una técnica cuantitativa, como la
encuesta, para analizar informacidén primaria enfocada en los trabajadores que
laboran en las areas operativas, destacando parametros como su reclutamiento,
asignacion de puestos, plan de carrera y su estructura, competencias generales y

especificas que se deben desarrollar en sus puestos de trabajo.

En cuanto al alcance de la investigacion, Hernandez Sampieri, Fernandez Collado,

& Baptista Lucio (2014, p. 90) dependera fundamentalmente del estado de
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conocimiento sobre el tema de investigacion y sobre la perspectiva que se le
pretende dar a esta. Entre los alcances de investigacion los autores citan:

descriptiva, correlacional y explicativa.

De acuerdo a la perspectiva de la presente investigacion, se pretende dar dos
enfoques como alcance, por un lado el descriptivo, pues se realizé en una primera
instancia un caracterizacion sobre la situacion actual de la Asociacion Pacifpetrol
S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima con relacion a su estructura
organizacional, los perfiles/funciones de los cargos y la situacion actual de sus areas
operativas; y por otro lado el correlacional, pues una vez descrita la situacion per
se de la empresa, se verifico la relacion existente entre las variables Retencion del
talento humano y la existencia de los Planes de carrea. Esta relacion resulta
relevante en la investigacion, pues garantiza la relevancia estadistica de la necesidad
de que se implemente como politica de retencion los planes de carreras al menos en

las areas operativas de la empresa.

2.2. Tipos de investigacion

Para los autores Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014,
p. 129), existen tres tipos de investigacion de acuerdo a como se debe referenciar el
objeto de estudio, estos pueden ser de caracter cuantitativo, cualitativo y mixto. De

acuerdo con esto, la presente investigacion posee un enfoque mixto.

El enfoque cuantitativo se da a través de la aplicacion de técnicas estadisticas
bivariadas como la encuesta, pues se pretende describir la situacion actual de las
areas operativas de la Asociacion, estructura y aplicacion de un plan de carreras,
ademas multivariada debido al empleo de un test correlacional entre las variables
Retencion del talento humano y la aplicacion como politica de empresa el disefio

de un Plan de carreras para las areas operativas.
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Y, el enfoque cualitativo se lo aplica a través de la técnica de la entrevista, puesto
que ademds de describir, se procura comprender la situacion actual de las areas
operativas de estudio, su organizacion y la posibilidad de aplicar un plan de carrera
desde la optica de los jefes de area y los responsables de la unidad de talento

humano.

2.3. Métodos de investigacion

Para los autores Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014,
p. 6), el método analitico se basa en el analisis situacional del objeto de estudio, su
estado y dinamismo con relacion a la formulacion del problema; y el deductivo es
el que se basa en el testeo de enunciados hipotéticos mediante un determinado

método estadistico.

En la presente investigacion, se aplicod estos métodos analitico y deductivo con base

a la siguiente referencia:

El analitico, pues se analiz6 cada una de las partes, elementos o estructura
organizacional de las areas operativas de la Asociacion Pacifpetrol, ademas de
verificar las necesidades de los trabajadores en relacion a su desempefio laboral
como para generar una carrera dentro de la misma, por lo que esta interaccion
establece una sintesis general de la problematica que se basa en la importancia de

la retencion del personal.

Por otro lado, se aplicé el método hipotético-deductivo, en el cual destaca una
jerarquizacion textual del enunciado principal de la investigacion, cuyo grado o
efecto logico se procedi6 a testear mediante mecanismos multivariados estadisticos
aplicados para verificacion de la falsedad o no de dicha premisa. En este caso se
verificd estadisticamente la necesidad de implementar como politica de retencion
del talento humano un plan de carreras para los trabajadores de las areas operativas

de la empresa.
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2.4. Poblaciéon y muestra

2.4.1 Poblacion

Los autores Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio (2014, p.
174) definen a la poblacién como el conjunto total de casos que concuerdan con
una serie de especificaciones en relacion a un tema o problema de estudio. Con base
a ello, en la presente investigacion, se estable como poblacion principal de estudio
a todas las areas operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog
Oil & Gas Sociedad Andnima. A continuacion del detalle con el nimero de

trabajadores en cada area:

Tabla 1. Personal total en cada una de las areas operativas de la Asociacion

Areas operativas Nimero de trabajadores
MACSS 11
Medio Ambiente 6
Salud Ocupacional 2
Seguridad Industrial 3
Mantenimiento 46
Facilidades y Superficies 16
Generacion 5
Mantenimiento 3
Proyecto 1
Vehicular 21
Materiales 4
Bodega 4
Produccion 106
Bombeo Mecéanico 11
Casa Bomba 4
Equipo Pesado 4
Ingenieria 3
Logistica 57
Planta De Gasolina 12
Produccion 2
Transporte 12
Yacimiento 1
Gerencia 1
Gerencia 1
Total general 168

Fuente: Unidad de Talento Humano Agosto 2019
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El total de areas operativas se suscriben en cuatro, estas son: Medio Ambiente,
Salud y Seguridad (MACSS); Mantenimiento; Materiales; y Produccion. Adicional
a estas, se menciona a la Gerencia. El total de trabajadores en las unidades y areas

asciende a 168.

2.4.2 Muestreo

La muestra para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014,
p. 173) representa a un subconjunto de la poblacion objeto de estudio. Por lo tanto,
el proceso de muestreo en una investigacion depende del segmento o conjunto de
elementos en los cuales se requiera obtener o levantar informacion. Para la presente
investigacion existieron varios segmentos relevantes de los cuales se captd
informacién primaria, estos son: Trabajadores de las areas operativas, jefes de las

areas operativas y responsable de la unidad de talento humano.

Para Pérez (2013) en relacion a varios casos donde se recomienda extraer muestras,
establece que, para un nimero inferior a los 200 elementos poblacionales, es

recomendado aplicar un censo o un muestreo no probabilistico por conveniencia.

Con base a este criterio, para el caso de los trabajadores de las areas operativas, el
total de elementos poblacionales (168) no requiere aplicar un muestreo
probabilistico, por lo que se opt6 por levantar informacion a través de un censo, es

decir levantar informacion a cada uno de los elementos que conforman la poblacion.

Este método logra consolidar de una mejor manera toda la informacién de un
estudio, sin embargo, pueden existir razones exogenas que no permitan levantar
informacién a todos los individuos, como salidas de campo, permisos laborales,
entre otras razones, y al ser un estudio de corte transversal no admite levantar
informacion en otros periodos de tiempo. El total de elementos muestrales a los
cuales se levantd la informacion en el inico periodo de estudio se muestra a

continuacion:
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Tabla 2. Personal de muestra en cada una de las areas operativas de la Asociacion
Nimero de
trabajadores

MACSS 11
Medio Ambiente 6
Salud Ocupacional 2
Seguridad Industrial 3

Mantenimiento 29
Facilidades y Superficies 13
Generacion 6
Mantenimiento 2
Proyecto 0
Vehicular 8

Materiales 4
Bodega 4

Produccion 66

1

2
2
0
51

Areas operativas

Bombeo Mecanico
Casa Bomba
Equipo Pesado
Ingenieria
Logistica

Planta De Gasolina 2
Produccion 0
Transporte 8
Yacimiento 0
0
0
1

Gerencia
Gerencia

Total General 110
Fuente: Unidad de Talento Humano Agosto 2019

Para el levantamiento de informacion cualitativa, se selecciond como poblacion a
los tres jefes o encargados de las areas de MACSS, Mantenimiento, Materiales y
Produccion. Ademas, es importante levantar informacion en la unidad de talento
humano (Jefatura o su delegado), pues es el ente principal relacionado con la puesta
en marcha de un plan de carrera para el personal de las areas operativas de la
Asociacion y adicionalmente dispone de una percepcion general de todos los

procesos y posiciones con las que se disponen en el campo.
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Una vez definida la metodologia de seleccion censal, se debe precisar las técnicas

e instrumentos que se ajustan a dicho proceso.

En cuanto a la aplicacion de la técnica cualitativa, se especifica entrevistar al Jefe
de Talento Humano en relacion a parametros generales sobre: Estructura
organizacional; Perfiles y cargos; Reclutamiento del personal; Remuneraciones;
Planes de carrera y su estructura; y a los Jefes de areas las Competencias generales,

especificas y cuales consideran los cargos criticos dentro de las areas operativas.

Para el caso de los trabajadores, por el nimero de elementos seleccionados se aplicd
la técnica cuantitativa de la encuesta, pues se pretende medir, a través de frecuencias
absolutas y relativas, las tendencias de respuestas de la poblacion de manera
conjunta, para obtener un criterio integrado sobre el plan de carrera, beneficios y

sus estructuras.

Para una mayor especificidad del contenido del instrumento perteneciente a la
encuesta, se precisa definir la estructura del mismo en las siguientes secciones:
Informativa; Estructura organizacional; Reclutamiento de personal y asignacion de
puestos; Plan de carrera; Estructura del plan de carrera y Competencias generales y

especificas.

Ademas de las técnicas mencionadas, como se lo mencion6 anteriormente, se aplico
un testeo de prueba de hipotesis denominado Chi cuadrado de Pearson, cuyo
proposito es dar un pronunciamiento estadistico significativo sobre las relaciones
existentes entre variables cuanti cualitativas para que los sustentos practicos a

desarrollar tengan una significativa coherencia teérica comprobada.
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2.6. Procesamiento de la informacion

2.6.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

En todo proceso estadistico, y mas aun en los levantamientos de informacion, es
importante garantizar técnicamente la robustez (fiabilidad) de los datos obtenidos,
por lo que se aplicara técnicas que ayuden a confirmar dichas caracteristicas para
las secciones del instrumento de levantamiento de informacion aplicado a los

trabajadores.

Las escalas, como todos los instrumentos de medicion, deben ser plenamente
validas y confiables, es decir mostrar altos valores de validez y de confiabilidad. La
validez alude la capacidad del instrumento de medir el constructo que se pretende
cuantificar o cualificar, para que brinde informacion relevante para su

interpretacion.
George & Mallery (2003, p. 12) sugieren que para verificar la confiabilidad del
instrumento y de sus respuestas, se debe aplicar la técnica del Alpha de Cronbach,

para lo cual existe una escala que condiciona sus resultados:

Tabla 3. Valores para interpretar el criterio del Alpha de Cronbach

Coeficiente Alpha Estado del instrumento (Confiabilidad)
>, 0.9 Excelente
>, 0.8 Bueno
>. 0.7 Aceptable
>. 0.6 Cuestionable
>. 0.5 Pobre
<. 0.5 Inaceptable

Fuente: (George & Mallery, 2003)

Para que un instrumento y por lo tanto sus respuestas sean confiables, los valores
recomendados del Alpha de Cronbach deben ser superiores a 0.7, mientras que
valores por debajo de este intervalo son considerados de cuestionables a
inaceptables. A continuacion, los resultados del instrumento aplicado a las

secciones seleccionadas:
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Tabla 4. Valores del Alpha de Cronbach por secciones del instrumento

Seccion® Alfa de Cronbach Numero de elementos
1;P-1aP-2 0.87 110
2;P-3aP-6 0.82 110
3;P-7aP-10 0.85 110
4;P-11aP-18 0.98 110

*Con relacién al instrumento correspondiente a la técnica de la encuesta (Ver Anexo 1), no con
base a la secuencia del analisis de la misma presentada en el capitulo 2.

Fuente: Valores del Alpha de Cronbach calculados a través del programa estadistico SPSS for
Windows 22.

Segtin los valores calculados, las secciones 1, 2 y 3 poseen un Alpha de Cronbach
de BUENO vy la seccion 4 EXCELENTE. Estos valores manifiestan que el
instrumento y sus resultados son confiables para realizar cualquier tipo de analisis

o interpretacion estadistica generalizada de tan solo la poblacion de estudio.

Para la seccion 5, no se aplico el analisis de confiabilidad, pues son respuestas

abiertas, es decir no poseen caracteristicas de escala, nominal ni de ordinal.
Para la entrevista, se aplico solo la validacion de expertos en el area, pues no es

recomendable el Alpha de Cronbach al no considerarse esta técnica como

cuantitativa.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados de entrevistas.

Entrevista realizada a: Jefe de Talento Humano
Fecha: Septiembre 2019
Lugar: Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad

Andnima.

1. JLa estructura organizacional de la empresa, satisface con todos los

requerimientos de talento humano? Detalle su respuesta.

De acuerdo al negocio, extraccion y transporte de crudo, el contingente de cargos
del personal satisface las necesidades del entorno, pues estd organizado para
satisfacer las necesidades del proceso, y ademas cumplir con los requerimientos del
cliente, el Estado ecuatoriano. La empresa cuenta con dos grandes aristas:
Operaciones y Administracion. La primera se divide en Produccion y
Mantenimiento, mientras que la parte de Administraciéon en Recursos Humanos,

Finanzas y Control de Documentos.

2. JExisten perfiles y funciones definidos para cada uno de los cargos
determinados en la estructura organizacional? (Existe algan tipo de

inconvenientes por ello?

En muchas ocasiones, el negocio de extraccion y transporte cambia mas rapido que
los parametros administrativos, es entonces que, por emergencia se requirié mover
personal y realizar las diferentes acciones encomendadas, y por la premura del caso,
no es tan veloz el acoplamiento y delimitacion de funciones administrativas. Los
inconvenientes que se pueden registrar se deben a que no existe un historial de la

informacion administrativa generada por movilidad de emergencia.
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3. .Cuadles son los procesos que se realizan en la organizacion para el
reclutamiento de personal en las areas operativas? ;Cémo se efectia la
contratacion de un nuevo trabajador en las dreas operativas de la

organizacion?

La contratacion del personal se la realiza con base a un requerimiento o necesidad

del negocio, o por una vacante que se encontraba funcionando organicamente.

Esta informacion es generada por los lideres de cada una de las areas, donde lo
primero que gestionan es la delimitacion y creacion del perfil, de no existir, o
realizar una actualizacion en relacion al mercado laboral congruente con el puesto

vacante.

La aprobacion de todos los procesos de seleccion se la realiza a través de la gerencia
general, luego se deben enviar los requerimientos a talento humano, y estd unidad

en maximo un mes, debera tener llena la vacante solicitada.

4. .Como unidad de talento humano/jefe de area, ;Qué considera
determinante para la seleccion de un aspirante a un cargo disponible en la

organizacion?

Es determinante, antes del conocimiento técnico, los valores que posea el aspirante

en relacion a su entorno y ademads de su cultura organizacional.
Si le llegase a faltar ciertos parametros de conocimiento técnicos, que no impliquen

riesgos mayores, se lo puede solventar mediante capacitaciones personalizadas o

con ayuda de los compatfieros de la unidad y/o area de trabajo.
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5. Cuando se presenta una vacante en las areas operativas de la empresa,
Existe algin tipo de reclutamiento interno? De existir, ;Cual es el proceso

que se realiza?

Cuando se presenta una vacante en las areas operativas, se busca de manera
informal que trabajador internamente puede cubrir la vacante, esto fomenta el

crecimiento del personal.

Actualmente no se cuenta con un proceso fijo dentro de la Asociacion, y en los
casos de cubrir un puesto se lo realiza en escalera, siendo el trabajador subordinado
el que ocupa la vacante, esto provoca a que automaticamente suban todos en esa
linea, y lo que generalmente se da es que la contratacion no termina siendo en el

area que se esperaba, sino mas bien en un cargo menos jerarquico.

6. .Como se establece la remuneracion del personal en cada uno de los

puestos de trabajo dentro de la organizacion?

En concordancia a las remuneraciones dadas en el mercado laboral relacionando
empresas de estructura similares. Para ello afio a afio se realiza un estudio de
actuaria con el que la organizacion proyecta los salarios de todas las posiciones,
ello con la finalidad de mantener la banda salarial dentro de lo establecido por ley
y disponer de las reservas de beneficios sociales, desahucios, jubilacion patronal y

demas.
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7. . Existe algun tipo de recompensa o bonificacion adicional al salario del

trabajador? ;Cuales y cuando se realizan?

Existe un tipo de recompensa anual denominada “Remuneracion variable”, cuya
implementacion tiene una antigiiedad de cuatro afios en la Asociacion, y contempla
un indicador que se encarga de clasificar de acuerdo a los objetivos alcanzados una
forma de remuneracion cuyo valor de base es el sueldo de cada colaborador, posee
un rango de aplicacion entre 0.8 a 1.8, ademas existen bonificaciones que se dan
por funciones adicionales en un mes determinado o responsabilidades que adquiere

el trabajador y que estan orientadas a la consecucion de los objetivos institucionales.

8. JLa organizacion dispone de planes de carrera para las areas

operativas?

Si posee planes de carrera, pero estos estan sin formalizar en toda la planta de
colaboradores. Son basicamente de primera linea, de gerentes, superintendentes, o
personas que es su momento fueron promovidos y a los que se detectd que existia
una brecha que debia ser alcanzable en el transcurso del tiempo. Por ello se han
implementado realizar afio a afio principalmente preparacion en temas de liderazgo,
desarrollo de habilidades que permitan lograr llevar a sus equipos a otros niveles de

desempefio.
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9. .Cuadl es su criterio sobre disefiar e implementarse planes de carrera

para el personal de las dreas operativas?

Un plan de carrera bien implementado permite generar una expectativa de
crecimiento al colaborador, y produce que la mano de obra se actualice y se

especialice para fluir a lo largo de la estructura organizacional.

Ademas, posiciona interna como externamente a la Asociacion como un sitio donde
se puede crecer de manera personal y técnica, y ademas provoca que el colaborador
logre encontrar el puesto que més le apasiona, identificando habilidades y/o talentos

significativos.

Especificamente, en las areas operativas de la Asociacidn, los planes de carrera
podrian permitir ver de manera vertical el crecimiento a seguir de los trabajadores,
incluso de manera vertical, ya que a medida que los negocios y organizaciones se
van contrayendo, es necesario disponer de mano de obra polifuncional totalmente
identificado, que puede ademas de realizar sus funciones regulares, puedan cubrir

otros cargos o responsabilidades de manera estable o bajo emergencias.

10.  ;Cree usted que en la organizacion existen oportunidades de desarrollo

personal y profesional? De existir, ;Cudles son?

Efectivamente, esto se puede evidenciar en el personal que actualmente ocupan
cargos de primera linea, empezaron desde la linea de pasantes o practicantes. La
organizacion desde hace ya varios afios, ha buscado hacer este tipo de promociones

con el fin de que las personas puedan crecer y sentirse bien en lo que hacen.
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11.  ;Se ejecutan actividades de esparcimiento para el colaborador dentro

de la organizacion?

Existen varios eventos o agasajos anuales donde se celebra con todos los
colaboradores, fechas especiales como el dia del padre, de la madre, cumpleafios de
cada mes, hasta actividades orientadas a la actividad fisica como olimpiadas y
pausas activas en la mafiana con alimentacion saludable después de haber realizado

ejercicios de calistenia.

12. .Se toman en cuenta las recomendaciones y/o sugerencias de los

empleados para mejorar los procesos?

Existen muchos programas, foros, en los cuales todos los colaboradores brindan sus
ideas de mejora en cada uno de los procesos de apoyo de operaciones, ademas los
lideres de la parte operativa realizan levantamiento de informacién, que luego de
procesarla e interpretarla, permite elaborar planes de trabajo para ponerlos en

marcha.
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Entrevista realizada a: Jefes de las areas operativas de MACSS, Mantenimiento,

Materiales y Produccion.

Fecha: Septiembre 2019

Lugar: Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad

Anonima.

Sistematizacion de la informacion primaria cualitativa basadas en tendencias de

respuestas:

1. .Existe rotacion del personal en las dreas operativas? ;Cuando y de qué

tipo?

Mientras la economia y la evolucion de los precios del petroleo estén saludables,

no existe dentro de la organizacion la desvinculacion de trabajadores.

En el caso de que suceda, la empresa busca comprension de las areas reduciendo
puestos de trabajo. En cuanto al ratio de rotacion del personal, fluctfia entre 0.2 a

0.5 por ciento.

2. ;De qué manera describiria el clima organizacional dentro de las areas

operativas de la organizacion?

Por el tiempo y/o antigiiedad que el personal mantiene, el clima organizacional es

considera de muy bueno.

Toda informacion en beneficio de las areas, fluye con toda facilidad para la mejora

de procesos.
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3. .Considera importante retener al talento humano de las areas

operativas? ;Por qué?

En la mayoria de los casos, el personal posee una media entre 13 y 15 afios dentro
de la organizacion, por lo que las formas de retencion ya no se basan en incentivos
financieros sino mas bien beneficios emocionales como paquetes enfocados en la

familia del colaborador.

La organizaciéon estd migrando al salario emocional para mantener las buenas
relaciones entre todos, incluyendo planes de educacion y capacitacion para entender
y solventar las necesidades de cada equipo de trabajo, logrando crear un buen

ambiente de trabajo, es decir encontrar la felicidad en cada uno de sus puestos.

4, .Qué tipo de acciones ha realizado la organizacion para retener al

talento humano?

Se emplean técnicas basadas en temas de liderazgo, fortalecer sus capacidades de
seguridad y ambiente para que los trabajadores se sientan seguros de realizar sus

actividades mejor que en otras empresas del entorno.

5. .Qué factores motivacionales inciden en la retencion del talento

humano en las areas operativas?

Uno de los elementos fundamentales dentro de las motivaciones es el clima
organizacional, ademas del paquete de beneficios y compensaciones con que cuenta
la organizacion, pues de basan en la familia de cada uno de los colaboradores,
generando un lazo muy fuerte con la Asociacion al considerar a sus esposas, esposos

e hijos como elementos inalienables de bienestar.
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6. Bajo su criterio, ;Qué puestos se consideran claves en las areas de

Mantenimiento y Produccion?

En las areas de Mantenimiento se consideran claves los siguientes puestos:

- Superintendente de mantenimiento
- Ingeniero de mantenimiento (Generacion-Facilidades-Vehicular)
- Supervisor de equipo pesado

- Supervisor eléctrico

Mientas que en el area de Produccion se tiene:

- Ingeniero de produccion

- Operador general de bombeo mecanico

7. En relacion con la pregunta anterior, ;Cudles deberian ser las
competencias especificas que el trabajador debe poseer o desarrollar en estos

puestos claves?

Mantenimiento Produccion
- Enfoque de resultados - Planificacion
- Reflexion critica - Innovacion
- Planificacion - Direccion y acompaiiamiento
- Direccion y acompaiiamiento - Orientacién
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3.2. Encuestas realizadas al personal.

1. Género

Tabla 5. Género de los trabajadores de las areas operativas encuestadas

Género Frecuencia | Porcentaje
Masculino 106 96.36
Femenino 4 3.64

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 9. Género de los trabajadores de las areas operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segun los datos de la tabla, el 96.36% de los trabajadores encuestados pertenecen
al género femenino. Se evidencia la relacion del trabajo mas operativo con el género
masculino, mientras que las areas y unidades relacionadas al ambiente, salud y de

servicios con el femenino.
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2. Estado civil

Tabla 6. Estado civil de los trabajadores de las areas operativas encuestadas

Estado civil Frecuencia | Porcentaje
Soltero(a) 10 9.09
Casado(a) 81 73.64
Unido(a) 18 16.36
Viudo(a) 0 0.00
Divorciado(a) 1 0.91

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 10. Estado civil de los trabajadores de las areas operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De los trabajadores encuestados, el 73.64% manifestd pertenecer al estado civil

Casado, mientras que el 16.36% Unido y 9.09% Soltero. Tan solo el 0.91% resulto

ser Divorciado. Este resultado es importante, pues si se requiere aplicar algin plan

de incentivo, incorporar a la familia resultaria significativo para el bienestar de los

trabajadores.
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3. Nivel de estudios

Tabla 7. Nivel de estudios de los trabajadores de las areas operativas

encuestadas
Nivel de estudios Frecuencia | Porcentaje

Primaria 3 2.73
Secundaria 93 84.55
Tercer nivel 7 6.36
Cuarto nivel 3 2.73
Tecnologo 4 3.64

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 11. Nivel de estudios de los trabajadores de las areas operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segtin los datos de la tabla, alrededor del 85% manifestd haber llegado solo a

estudios Secundarios, y tan solo el 6.36% poseer estudios Universitarios con titulo

registrado relacionados con la ingenieria en petroleos. El 3.64% manifestd poseer

titulo tecnologico relacionados al ambito de la acuicultura, y el 2.73% con titulo de

cuarto nivel relacionado con la gestion de proyectos.
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4. Edades

Tabla 8. Edades de los trabajadores de las areas operativas encuestadas

Edades Trabajadores | Porcentaje

<30 6 5.45%
30-34 9 8.18%
35-39 31 28.18%
40-44 26 23.64%
45-49 17 15.45%
50-54 10 9.09%
55-59 6 5.45%
60-65 4 3.64%

>65 1 0.91%

Total general 110 100.00%

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 12. Edades de los trabajadores de las areas operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Del total de trabajadores encuestados, gran parte de ellos, un 28.18%, poseen edades
comprendidas entre los 35 y 39 afios. El segundo rango significativo de edades de
los trabajadores comprende desde los 40 y 44, mientras que en el tercer rango estan
los trabajadores con edades entre los 45 y 49 anos. Las menores frecuencias de
edades de los trabajadores se registran en los extremos del histograma de la muestra,

es decir menores a 30 afios y con un 0.91% mayores de 65 afos.
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5.

Antigiiedad en la Asociacion

Tabla 9. Antigiiedad en la Asociacion de los trabajadores de las areas
operativas encuestadas

Antigiiedad en la Asociacion | Frecuencia | Porcentaje
Menor a 1 afio 1 0.91
Entre 1 a 3 afios 6 5.45
Entre 4 a 6 afos 12 10.91
Entre 7 a 10 afios 10 9.09
Mayor a 10 afios 81 73.64
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.
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Grafico 13. Antigliedad en la Asociacion de los trabajadores de las areas
operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segtn los datos registrados, alrededor del 74% de los trabajadores encuestados

poseen mas de 10 afios en la Asociacion, mientras que entre 1-3 y 4-6 afos 5.54%

y 10.91% respectivamente. Esta tendencia evidencia que existe gran parte de los

trabajadores que poseen ya una carrera estable dentro de la Asociacion, por lo que

resultaria necesario implementar estrategias para fortalecer atin mas las habilidades

y competencias que mejoren la calidad de su trabajo, resultados y bienestar en

general.
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6. Tipo de contrato

Tabla 10. Tipo de contrato de los trabajadores de las areas operativas

encuestadas
Tipo de contrato Frecuencia | Porcentaje
Contrato indefinido 110 100.00
Contrato eventual 0 0.00
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 14. Tipo de contrato de los trabajadores de las areas operativas
encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segtin los datos de la encuesta, el 100% de los trabajadores poseen contrato

indefinido.
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7. Antigiiedad en el cargo actual

Tabla 11. Antigiiedad en el cargo actual de los trabajadores de las areas

operativas encuestadas

Antigiiedad en el cargo actual | Frecuencia | Porcentaje
Menor a 1 afio 2 1.82
Entre 1 a 3 afios 11 10.00
Entre 4 a 6 afios 19 17.27
Entre 7 a 10 afios 13 11.82
Mayor a 10 afios 65 59.09
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafica 15. Antigiiedad en el cargo actual de los trabajadores de las areas

operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo con los datos de la tabla, mas de la mitad de los encuestados poseen una

experiencia mayor a 10 afios en el cargo actual, el 17.27% entre 4 a 6 afios y el

11.82% entre 7 a 10 afios. Esta tendencia muestra que mas del 78% de los

trabajadores poseen el tiempo necesario para fortalecer competencias y ganar

experiencia en el cargo, volviéndose especialistas e indispensables en cada uno de

los puestos de trabajo.
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8. Posee algun tipo de discapacidad

Tabla 12. Registro de discapacidad que poseen los trabajadores de las areas
operativas encuestadas

Discapacidad del personal | Frecuencia | Porcentaje

Si 0 0.00

No 110 100.00
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 16. Registro de discapacidad que poseen los trabajadores de las areas
operativas encuestadas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De los trabajadores encuestados, nadie manifiesta poseer algin tipo de discapacidad

en las areas operativas de la Asociacion.
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Seccion 1: Estructura organizacional de la Asociacion.

9. (La Asociacion posee una estructura organizacional eficiente?

Tabla 13. Registro sobre la estructura organizacional de la Asociacion

Estructura organizacional | Frecuencia | Porcentaje
Si 62 56.36
No 9 8.18
Desconoce 39 35.45
Total general 110 64.55

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 17. Registro sobre la estructura organizacional de la Asociacion
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segtin los datos, mas de la mitad de la muestra manifiesta que la Asociacion posee
una estructura organizacional eficiente, mientras que el 35.45% lo desconoce, y tan
solo el 8.18% sugiere que no lo es. Entre las razones positivas los trabajadores
coinciden que los afios de experiencia fortalecen a estructura organizacional.
Mientras que las razones negativas los trabajadores sugieren que existe alin una
organizacion ineficiente, e incluso existe confusion entre los trabajadores sobre los

procesos administrativos.

74



10. ;Existen perfiles y funciones definidos (documentos) para cada uno de

los cargos en su drea operativa?

Tabla 14. Registro sobre perfiles y funciones en los cargos de los trabajadores de
las areas operativas

Perfiles y funciones definidos | Frecuencia | Porcentaje
Si 73 66.36
No 1 0.91
Desconoce 36 32.73
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 18. Registro sobre perfiles y funciones en los cargos de los trabajadores
de las areas operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Como se puede apreciar en los resultados, alrededor del 66% de los trabajadores
sugieren que dentro de la Asociacion existen perfiles y funciones bien definidas.
Cabe indicar que menos de la mitad de este porcentaje afirmativo de trabajadores,
manifiestan que no es verdad, que aun existen procesos, cargos y funciones que se
desconocen al momento de ejecutar las diferentes actividades de gestion y

operacion de areas.
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Seccion 2: Reclutamiento del personal y asignacion de puestos en las dreas

operativas de la Asociacién.

11. ;Existi6 un proceso eficiente de reclutamiento para su cargo?

Tabla 15. Registro sobre procesos de reclutamiento en los cargos de los
trabajadores de las areas operativas

Proceso de reclutamiento | Frecuencia | Porcentaje
Si 97 88.18
No 13 11.82

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 19. Registro sobre procesos de reclutamiento en los cargos de los
trabajadores de las areas operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo a los trabajadores encuestados, el 88% sugiere que al momento de su
contratacion el proceso de reclutamiento se llevo con toda normalidad. Manifiestan
que los procesos fueron muy largos y exigentes, y que en algunas preguntas que se
generaron como postulantes, se pudo dar el soporte necesario para solventar de

manera eficiente su respectiva solucion.
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12. ;Existié un proceso eficiente al momento de ejecutar los tramites de su

contratacion?

Tabla 16. Registro sobre procesos al momento de ejecutar tramites de contratacion
en los cargos de las areas operativas

Proceso de ejecucion tramites | Frecuencia | Porcentaje

Si 97 88.18

No 13 11.82
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetréleos Seog Oil & Gas Sociedad Anénima Agosto 2019.

Grafica 20. Registro sobre procesos al momento de ejecutar tramites de
contratacion en los cargos de las areas operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Segtin los trabajadores encuestados, el 88% manifiesta que el proceso de tramites

contractuales se llevd de manera eficiente, y todo bajo lineamientos legales

vigentes.
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13. ;Cuando fue asignado al cargo actual, recibié algin tipo de induccion

0 capacitacion?

Tabla 17. Registro sobre asignacion de los cargos actuales en las areas operativas

Induccion para el cargo actual | Frecuencia | Porcentaje
Si 106 96.36
No 4 3.64

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 21. Registro sobre asignacion de los cargos actuales en las areas
operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Los trabajadores evidencian, con un 96%, que al momento de asignarles el cargo
donde actualmente laboran, recibieron algun tipo de capacitacion y/o induccion.
Entre los temas que los trabajadores fueron fortalecidos de manera tedrica y practica
del cargo se tiene: Conduccion a la defensiva, Seguridad y Salud, Normativas

Vigentes y Medio ambiente.
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14. ;Cémo trabajador de la empresa, Se siente idéneo para

ocupar/desempeiiar el cargo actual?

Tabla 18. Registro sobre satisfaccion y desempefio en los cargos de las areas

operativas
Idoneidad ocupar cargo actual | Frecuencia | Porcentaje
Si 106 96.36
No 4 3.64
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 22. Registro sobre satisfaccion y desempefio en los cargos de las areas
operativas
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo con todos los encuestados, alrededor del 96% sugiere que el personal
se siente idoneo para iniciar y/o ocupar el mismo u otro cargo dentro de la

Asociacion.
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Seccion 3: Plan de carrera.

15. ;Conoce que es un plan de carreras?

Tabla 19. Registro sobre conocimiento sobre planes de carrera

Plan de carreras Frecuencia | Porcentaje
Si 15 13.64
No 95 86.36
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 23. Registro sobre conocimiento sobre planes de carrera
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Los resultados muestran que, el 86.36% de los trabajadores encuestados, no conoce
el término “Plan de Carrera” y menos atn para qué sirve y de qué manera contribuye
a la organizacion y retencion del capital humano. Del personal que respondid
afirmativamente sugieren que el “Plan de Carrera” sirve para: Motivacion del
personal, Crecimiento del trabajador, implementar Programas de capacitaciones e

incentivos para los trabajadores de un area.
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16. ;Actualmente la Asociacion en las areas operativas cuenta con algin
proceso o plan para promover a cargo superiores o desarrollar las

capacidades personales y profesionales de sus trabajadores?

Tabla 20. Registro sobre procesos de planes de promocion y desarrollo de
capacidades de los trabajadores

Proceso o plan para promover | Frecuencia | Porcentaje
Si 30 27.27
No 6 5.45
Desconoce 74 67.27

Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 24. Registro sobre procesos de planes de promocion y desarrollo de
capacidades de los trabajadores
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo con el levantamiento de informacion, alrededor del 67% de los
trabajadores desconocen que exista en las areas operativas de la Asociacion un plan
de promocion a nuevos cargos de rango superior o para desarrollo de las

capacidades personales y/o profesionales para todos dentro de las areas operativas.
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17. Con la existencia de un plan de carrera eficiente, ;Qué tipo de

beneficios obtendra la empresa?

Tabla 21. Registro sobre beneficios en la Asociacion de existir un plan de carreras

Beneficios del plan de carreras Frecuencia | Porcentaje

Lealtad y compromiso con las actividades asignadas 45 40.91
Disminucion de la tasa de desercion laboral 70 63.64
Mejora la productividad de los empleados 85 77.27
Aumenta la motivacion de los empleados al ver 37 7909
oportunidades de ascenso laboral )
Eficiencia en la asignacion de cargos y/o promociones 89 80.91
Ninguna 0 0.00

Total general 376 341.82

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 25. Registro sobre beneficios en la Asociacion de existir un plan de
carreras
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo a la consulta sobre los posibles beneficios que generaria un plan de

carreras en las areas operativas, los encuestados coinciden en tres principales

oportunidades: Eficiencia en la asignacion de cargos y/o promociones; Aumento de

la motivacion de los trabajadores al verificar oportunidades de ascenso laboral; y la

Mejora de la productividad en los cargos asignados.
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18. Como trabajador activo, ;Donde se ve en los proximos tres afios?

Tabla 22. Registro sobre aspectos prospectivos en un horizonte de tres anos

Préxima tres afios Frecuencia | Porcentaje

En otra empresa 97 88.18
En el mismo cargo 85 77.27
En otro cargo de igual nivel pero en otra area 67 60.91
En otro cargo de igual nivel en la misma area 63 57.27
En un cargo superior al actual en la misma area 64 58.18
En un cargo superior al actual en otra area 26 23.64

Total general 402 365.45

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Gréfico 26. Registro sobre aspectos prospectivos en un horizonte de tres afios
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo a la opinion sobre donde se ve en los proximos tres afios, los
trabajadores encuestados manifestaron tres principales puntos de vista: En otra
empresa; En el mismo cargo; y En otro cargo de igual nivel, pero en otra area. Estas
respuestas resultan muy significativas, pues da evidencia de la necesidad de
implementar un plan de carrera que genere confianza entre los empleados, ademas
de desarrollo personal y profesional para seguir cumpliendo sus metas

manteniéndose dentro de la Asociacion.
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Seccion 4: Estructura del plan de carrera

19. ;Quién o quiénes son los responsables de elaborar e implementar el

plan de carreras en las areas operativas de la empresa?

Tabla 23. Registro sobre responsabilidad para implementar el plan de carreras

Responsables implementacion | Frecuencia | Porcentaje
Jefe de Talento Humano 98 89.09
Jefe de Area 92 83.64
Trabajadores 3 2.73
Gerencia 87 79.09
Otro 0 0.00

Total general 280 254.55

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 27. Registro sobre responsabilidad para implementar el plan de carreras
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Para los trabajadores, la principal responsabilidad de implementar un plan de

carrera radica en la unidad de talento humano, seguido de los jefes de area y de la

gerencia.
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20. ;Qué aspectos importantes sugiere que contenga el plan de carrera?

Tabla 24. Registro sobre aspectos importantes de contenido del plan de carreras

Aspectos importantes para
incorporar al plan de Frecuencia | Porcentaje
carrera

Objetivos 98 89.09

Politicas 93 84.55

Diagramas de flujo 94 85.45

Rutas de los cargos 95 86.36

Incent%vos financieros y no 97 28.18

financieros

Evaluaciones 68 61.82

Otro 3 2.73
Total general 548 498.18

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 28. Registro sobre aspectos importantes de contenido del plan de carreras
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

En cuanto al contenido del plan de carreras, los encuestados previa explicacion de
lo que es un plan, sugieren que lo mas significativo de la estructura debe ser:
Objetivos de aplicacion, Incentivos financieros y no financieros, Rutas de los

cargos, Diagramas de flujos y Politicas de implementacion.
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21. ;Qué aspectos considera importante para ascender?

Tabla 25. Registro sobre aspectos importantes para tomar en cuenta para el

ascenso
Aspectos importantes ascenso Frecuencia | Porcentaje
Escolaridad 90 81.82
Antigiiedad 93 84.55
Numero de capacitaciones especificas realizadas 43 39.09
Edad 65 59.09
Poseer nombramiento 45 40.91
Examen de aptitudes 96 87.27
Conocimientos/competencias 97 88.18
Reconocimientos 51 46.36
Otro 0 0.00
Total general 580 527.27

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 29. Registro sobre aspectos importantes para tomar en cuenta para el

ascenso
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Cuando se les consultd a los encuestados sobre los aspectos mas importantes para
ascender, destacan lo siguiente: Conocimientos/competencias; Rendir un examen

de aptitudes; y la Antigiiedad en el cargo.
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22. ;Qué aspectos considera importante para la elaboracion de cuadros de

sucesion?

Tabla 26. Registro sobre aspectos importantes para elaboracion de cuadros de

sucesion
Elaboracion de cuadros sucesion Frecuencia | Porcentaje

Identificar los cargos claves 96 87.27
Identl‘ﬁcar los colabores asistentes de cargos 22 74 55
superiores
Plazos de ejecucion (menos) 98 89.09
Antigliedad/experiencia 95 86.36
Dominio de competencias 92 83.64
Otro 0.00

Total general 463 420.91

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 30. Registro sobre aspectos importantes para elaboracion de cuadros de

sucesion
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

En cuanto a la elaboracion de los cuadros de sucesion, los trabajadores encuestados
destacan como aspectos mas importantes: Plazos de ejecucion; Identificar los

cargos claves; y Antigiiedad/Experiencia.
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23. ; Qué temas relevantes debe agregarse y aclararse con la ejecucion del

plan de carrera?

Tabla 27. Registro sobre aspectos importantes para agregarse y aclararse con la
ejecucion del plan de carrera

Temas relevantes agregarse plan Frecuencia | Porcentaje
Identificacion de cargos claves 87 79.09
Requerimiento de capacitaciones 85 77.27
Tiempo limite y requisitos para promociones 67 60.91
Cuadro de sucesion 86 78.18
Reemplazos 42 38.18
Posibles nombramientos 11 10.00
Seleccion de asistentes 46 41.82
Incentivos financieros 85 77.27
Incentivos no financieros 67 60.91
Otro 0 0.00

Total general 576 523.64

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 31. Registro sobre aspectos importantes para agregarse y aclararse con la
ejecucion del plan de carrera
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Los trabajadores, en relacion a los temas relevantes que deben agregarse y aclararse
con la ejecucion del plan de carrera, destacan: Identificacion de cargos claves;

Cuadro de sucesion; Requerimiento de capacitaciones; e Incentivos financieros.
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24. ; Qué tipos de incentivos financieros incorporaria a la ejecucion del

plan de carrera?

Tabla 28. Registro sobre aspectos importantes en cuanto a incentivos financieros
que se debe incorporar en el plan de carrera

Incentivos financieros dentro plan Frecuencia | Porcentaje
Compensacion transporte 93 84.55
Ayudas econdémicas para estudios 94 85.45
Créditos asociativos a través de tarjetas consumo 95 86.36
Bonificaciones 96 87.27
Premio al mejor empleado 91 82.73
Salario con relacion al mercado 74 67.27
Otro 0 0.00

Total general 543 493.64

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 32. Registro sobre aspectos importantes en cuanto a incentivos financieros
que se debe incorporar en el plan de carrera
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Los encuestados, en relacion a los incentivos financieros que incorporarian en el
plan de carreras, destacan como mads importante: Bonificaciones; Créditos
asociativos a través de tarjetas de consumo; Ayudas econdémicas para estudios y

Compensacion de transporte.

89



25. ;Qué tipos de incentivos no financieros incorporaria a la ejecucion del

plan de carrera?

Tabla 29. Registro sobre aspectos importantes en cuanto a incentivos no
financieros que se debe incorporar en el plan de carrera

Temas relevantes agregarse plan Frecuencia | Porcentaje

Capacitaciones técnicas 98 89.09
Desarrollo de competencias 91 82.73
Seminarios externos 83 75.45
Espacio y/o tiempo para recreacion social y/o cultural entre compafieros 91 82.73
Induccién en cambios de cargos y/o promociones 89 80.91
Permisos laborales 92 83.64
Horario flexible 75 68.18
Convenios con servicios de seguro privado de salud 85 77.27
Programa de promociones con base a méritos 81 73.64
Programas vacacionales / Eventos sociales que incluya a la familia 92 83.64
Programa de sucesion y/o reemplazo 90 81.82
Otro 0 0.00

Total general 967 879.09

Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 33. Registro sobre aspectos importantes en cuanto a incentivos no
financieros que se debe incorporar en el plan de carrera
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Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

En cuanto a los beneficios no financieros mas significativos que se deben incluir en
el plan de carreras segliin los trabajadores encuestados se tiene: Capacitaciones
técnicas; Permisos laborales: Programa vacacionales y eventos sociales que
incluyan a la familia; Espacios y/o tiempo para recreacion social y cultural entre

compatfieros de trabajo: y Desarrollo de competencias especificas.
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26. ;Usted cree que la implementacion de politicas que evidencien y

fortalezcan el crecimiento y desarrollo personal y profesional dentro de

la empresa ayudara a la retencion del talento humano?

Tabla 30. Incentivos de retencion a través de politicas de crecimiento y desarrollo
personal y profesional

Incentivo a la retencion Frecuencia | Porcentaje
Si 98 89.09
No 12 10.91
Total general 110 100.00

Fuente: Levantamiento de informacion primario realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

Grafico 34. Incentivos de retencion a través de politicas de crecimiento y
desarrollo personal y profesional
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Fuente: Levantamiento de informacion primario realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo con los resultados de la tabla 30, gran parte de los encuestados

mencionan que es adecuada la implantacion de politicas para estimular la retencion

del talento humano dentro de la empresa. Resultado significativo pues enlaza con

el nexo necesario, por ejemplo, con la existencia de un plan de carrera como medida

de solucion al problema detectado.
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Seccion 5: Competencias generales y especificas

27. ;Qué tipos de competencias generales cree usted resultan importantes

en el cargo que desempeiia?

En la seccion final del instrumento referente a la técnica de la encuesta, se preciso
identificar las competencias generales y especificas que deben tener los
trabajadores en cada una de sus areas de trabajo, empleando campos abiertos para

captura de respuestas, los resultados se citan a continuacion:

Tabla 31. Registro cualitativo de las competencias generales y especificas
registradas en el levantamiento de informacion primaria

Competencias generales
Comunicacion entre compaieros y unidades
Trabajo coordinado y en equipo
Responsabilidad en actividades y procesos
Innovacion en las actividades y procesos
Empatia
Liderazgo grupal

Competencias especificas
Habilidades técnicas y tecnoldgicas
Productividad en acciones diarias
Trabajo bajo presion
Interpretacion y analisis
Manejo de equipo pesado
Relaciones de dimensiones

Precision numérica
Fuente: Levantamiento de informacion primaria realizada a los trabajadores de las areas operativas
de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima Agosto 2019.

De acuerdo al procesamiento nominal de la pregunta, las competencias que mas
identifican los superiores, tanto para las generales como especificas, destacan
respectivamente las asociadas con el buen desempeio en equipo del trabajador en
cada una de sus areas, junto con el manejo de tecnologias asociadas a su lugar de

trabajo.
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3.3.Comprobacion de la hipétesis de estudio

En el presente trabajo, es necesario determinar cudl es la relacion que existe entre
las variables Plan de Carrera y Retencion del Talento humano, para fortalecer la
consistencia tedrica de una propuesta base de solucion, para ello se deben aplicar

técnicas de correlacion estadistica.

La primera técnica corresponde a la implementacion del indicador de Pearson, el
cual verifica la correlacion entre variables solo de cardcter cuantitativas, o que
hayan sido calculadas mediante transformacion estadistica, desde variables

cualitativas a cuantitativas calculando su promedio entre dimensiones.

La segunda técnica es la relacion Chi cuadrado de Pearson, la cual mide la relacion

entre variables combinadas de tipo cuali cuantitativas o solo de caracter cualitativo.

Ambas técnicas, calculan un valor de prueba denominada significancia bilateral, la
cual se debe contrastar con el valor base inicial por defecto del 5% de significancia
estadistica, para lo cual, valores del indicador que estén por encima del 5% se
concluye afirmando la hipdtesis de partida (nula), caso contrario se rechaza este
enunciado aceptando la hipotesis alternativa de investigacion. A continuacion, los

resultados:

Hipotesis principal de la investigacion

Ho: No existe relacion entre las variables Plan de Carrera y Retencion del Talento
Humano, es decir la ejecucion de un Plan de Carrera no contribuye a la retencion
del Talento Humano dentro de la empresa.

Ha: Existe relacion entre las variables Plan de Carrera y Retencion del Talento

Humano, es decir la ejecucion de un Plan de Carrera contribuye a la retencion del

Talento Humano dentro de la empresa.
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Para la verificacion de la hipotesis principal, se tomd como referencia el
instrumento propuesto en la encuesta y no en la entrevista, pues esta ltima es una
técnica cualitativa de levantamiento de informacion, y para el testeo de hipdtesis
estadistica se debe partir de la premisa que las variables y sus respectivos
indicadores seleccionados deben poseer naturaleza cuantitativa o que exista de por

medio una codificacidon numérica.

En este aspecto, la pregunta clave del instrumento cuantitativo que representa como
indicador a la variable Plan de Carrera, es la nimero 8' en la encuesta y en la tabla
20 en el capitulo 2 de analisis; y el indicador principal para la variable Retencion
del Talento Humano esta en la nimero 18 de la encuesta y en la tabla 30 también

en el capitulo 2.

Tabla 32. Resultado de la prueba de hipotesis chi cuadrado entre los indicadores
de las variables Planes de Carrera y Retencion del Talento Humano

Sig.
Condiciones Valor gl asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 12,635 9 002

Pearson
Razén de verosimilitudes 11.109 9 .001
ASOC|aC|_on lineal por 10473 1 000
lineal
N de casos validos 110

a. 6 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es .38.
Fuente: Procesamiento de los indicadores de las variables de estudio en el programa SPSS 21

Es importante mencionar que, mientras las variables delimitadas en la hipotesis
estén asociadas, toda interpretacion que se derive de estas tendra una relevancia no

tan solo tedrica sino también estadistica.

El proceso de aplicacion del test relacional de Chi cuadrado se aplico a una muestra

estadistica de 110 trabajadores.

1 ¢ Actualmente la empresa en las 4reas operativas cuenta con algiin proceso o plan para promover a cargo
superiores o desarrollar las capacidades personales y profesionales de sus trabajadores?

2 ¢Usted cree que la implementacién de politicas que evidencien y fortalezcan el crecimiento y desarrollo
personal y profesional dentro de la empresa ayudara a la retencidon del talento humano?
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De acuerdo con los resultados de la significancia bilateral calculada en la tabla 32,
al ser menor al 5% de significancia, se rechaza la hipdtesis nula a favor de la
alternativa, es decir si existe evidencia estadistica de la relacion entre las variables
Plan de Carrera y Retencion del Talento Humano, por lo que la ejecucion de un
Plan de Carrera contribuye a la retencion del Talento Humano dentro de las areas
operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas

Sociedad Andnima.

3.4. Discusion de los resultados

Cada vez con la exigencia mayor de estabilidad y buenas practicas laborales para
los trabajadores, actualmente las empresas estan implementando alternativas que
garanticen tales condiciones, por ejemplo, mediante la ejecucion de planes de
carrera, con el solido fin de estimular positivamente al trabajador en la consecucion
de sus objetivos junto con los de la empresa, y de aumentar las tasas de retencion
en la organizacién al sentir, que permaneciendo en esta, puede desarrollarse

personal y profesionalmente, y cada vez mayores beneficios.

Los planes de carrera son instrumentos orientadores, donde el trabajador puede
identificar sus expectativas posibles, mejorar la productividad e impulsar un mayor
compromiso y sentido de pertinencia hacia la empresa. Promueve la motivacion,
pues el trabajador puede visualizar las probabilidades reales de promociones y

ascensos en un corto, mediano y largo plazo.

Con relacion a la comprobacion de la hipotesis central de la investigacion, segun el
testeo por el método de chi cuadrado, se logrd evidenciar estadisticamente la
relacion existente entre las variables plan de carrera y retencion del talento humano,
por lo que se robustece atin mas lo determinado por la teoria en el contexto de
estudio, de tal modo que la ejecucion de un plan de carreras si contribuira a la
retencion del talento humano en las areas operativas de la empresa, justificando de

este modo su creacion e implementacion.
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Es importante antes de la ejecucion de un plan de carrera, que la empresa adopte
politicas especificas que garanticen el normal desarrollo del mismo y la
interiorizacion en el trabajador, para que su implementacion sea eficiente y logre
cumplir con las expectativas que tiene cada uno, al visualizarse la ruta que puede

recorrer en su crecimiento personal, profesional y cada vez con mayores beneficios.

Aunque la estructura organizacional esta bien definida, las exigencias del negocio
de extraccion y transporte son muy variables, por lo que en muchas ocasiones esta
estructura le resulta tardio acoplarse a estos cambios, provocando acumulacion o

sustitucion de funciones al encargado de turno de manera espontanea.

A pesar de que se evidencia una planificacion espontanea, este proceso no es fijo
dentro de la organizacion, por lo que se pueden mejorar los procesos de contratacion
y promocion mediante el desarrollo y ejecucion de un plan de carrera acoplado a

las necesidades administrativas de las areas operativas de la empresa.

Las remuneraciones que perciben los trabajadores son acordes al mercado laboral
de empresas con similares actividades. Existe un tipo de recompensa denominada
“Remuneracion variable” la cual se aplica desde hace cuatro afios en la empresa y
se basa, a medida que se cumplan objetivos institucionales, en bonificaciones
adicionales al sueldo de los trabajadores. Adicionalmente, también como medidas
de compensaciones financieras, se aplican créditos corporativos, becas

estudiantiles, préstamos y ahorro mediante la figura denominada fideicomiso.
Existen medidas de compensacién no financieras que estimulan la pertinencia del

trabajador hacia la empresa, como eventos sociales por fechas especiales,

estimulacion a la actividad fisica y a la buena alimentacion.
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Los cargos criticos identificados dentro de las &reas operativas son las
pertenecientes a Mantenimiento y Produccion. En la primera se consideran los
cargos de: Supervisor de Mantenimiento; Ingeniero de Mantenimiento
(Generacion-Facilidades-Vehicular); Supervisor de Equipo Pesado; y Supervisor
Eléctrico. Mientras que en el area de Produccion estan: Ingeniero de Produccion y

Operador General de Bombeo Mecanico.

En cuanto a las caracteristicas mas relevantes de las areas operativas, se citan:

Una planta de colaboradores en su mayoria del género masculino, y mas de la mitad
con un estado civil de casado. En cuanto al nivel de estudios, gran parte de los
trabajadores poseen una instruccion secundaria. El intervalo mas frecuente de las
edades de los trabajadores fluctua entre los 35 y 39 afios. Méas de la mitad posee una
antigiiedad en la empresa superior a los 10 afios, y poseen todos contratos

indefinidos. No se registran casos de algun tipo de discapacidad.

Gran parte de los trabajadores, conoce la estructura organizacional de la empresa,
sin embargo, existen un porcentaje significativo que la desconoce. En su mayoria,
los trabajadores manifiestan que existi6 un proceso eficiente en cuanto al
reclutamiento de su actual cargo, ademas de haber sido capacitados antes de
asumirlo. Debido a las actuales compensaciones financieras y no financieras, la
mayor parte de los trabajadores perciben un excelente clima laboral, ademas de ser

idoneos en sus puestos de trabajo.

A pesar de que existe en la empresa instrucciones de como llenar un puesto vacante,
no existe formalmente un disefio de plan de carreras aplicable en las areas
operativas, esto se evidencia en el desconocimiento que posee gran parte de los

trabajadores tanto en su concepto como de su aplicacion en las empresas.
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CAPITULOIV:
DISENO DE PLANES/RUTAS DE CARRERAS PARA LAS UNIDADES
CLAVES O CRITICAS DE LAS AREAS OPERATIVAS DE LA
ASOCIACION PACIFPETROL S.A. ANDIPETROLEOS SEOG OIL & GAS
SOCIEDAD ANONIMA.

4.1. Antecedentes

La estructura del presente plan de carrera para las areas operativas criticas de la
Asociacion Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andénima
parte desde un marco referencial donde se fundamenta la importancia de cada una
de las partes segun la literatura existente, ademas se realiza una cohesion con la
actual estructura organizacional de la empresa, las funciones y referencias actuales
de la unidad de talento humano para definir perfiles en cada uno de los puestos de

trabajo.

Este plan de carrera esta elaborado para ser aplicado en los cargos criticos de las
areas operativas de la Asociacion, identificados luego de aplicar diferentes técnicas
de levantamiento de informacion tanto cualitativa como cuantitativa, con el fin de
proporcionar al personal de dichas areas alternativas de oportunidades, crecimiento
y desarrollo bien identificadas, todo con base a su experiencia y desarrollo de

competencias.

Para que el presente plan se ponga en practica, es indispensable que la Asociacion
brinde el apoyo necesario para difundir y socializar cada uno de sus componentes a
la planta de colaboradores cuyos puestos de trabajo forman parte de las rutas criticas
identificadas. Todo este proceso producird en la planta de trabajadores un mayor
compromiso en sus actividades, los motiva personal y laboralmente, y los
potencializa a obtener un maximo desempefo para una posible promocioén que

involucra mayores beneficios.
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Dicho plan de carrera, adicional a las consideraciones tedricas de su estructura, fue
conformado por las sugerencias de los jefes de area de los cargos, responsable del
talento humano y las opiniones vertidas cualitativas y cuantitativas de la planta

docente de todas las areas operativas de estudio.

4.2. Objetivos

4.2.1. Objetivo general

Disenar un plan de carreras para los puestos criticos de la Asociacion Pacifpetrol
S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima, que permita el aumento de
compromisos personales y profesionales, logrando una adecuada retencion del

talento humano en las areas operativas de la organizacion.

4.2.2. Objetivos especificos

- Identificar el tipo de ruta de carrera para cada puesto critico en las areas
operativas de la Asociacion.

- Disefiar el diagrama de flujo de la ruta de carrera para cada puesto critico
identificado.

- Definir las competencias especificas e incentivos en cada promocion para los

puestos criticos.

4.3. Politicas del plan de carrera

- El departamento a cargo de supervisar el plan de carrera en las areas

operativas es la de Talento Humano, en coordinacion con el lider del area y

la Gerencia de Unidad de Negocios.
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- La actualizacion anual de las competencias generales y especificas,
programa de capacitacion, desarrollo de habilidades, y socializacion del

contenido del mismo estara a cargo del Departamento de Talento Humano.

- Para que un colaborador(a) pueda ser considerado(a) dentro de las
promociones del plan de carreras debe demostrar al menos 12 meses en el

cargo actual y no haber sido sancionado por la organizacion®.

- Las promociones del personal se las realizaran una vez que se comprueben
los requisitos minimos del cargo critico, aprobacion del programa de

capacitacion y de las pruebas préacticas.

- Los programas de capacitaciones estaran enfocados en el desarrollo y
fortalecimiento de habilidades y competencias requeridas para alcanzar un

nivel superior al cargo actual.

- En caso de que dos o mas colaboradores(as) coincidan en calificaciones,
primara el/la que demuestre mayor tiempo en la empresa. Aun en caso de
igualdad en tiempo dentro de la empresa, se aplicaran acciones afirmativas*
otorgando un punto adicional, al puntaje total, que demuestre formar parte

de grupos histéricamente excluidos’.

- Al momento de validar las capacitaciones tanto externas como internas, se
debera presentar los certificados con copia debidamente notariada como fiel
copia del original. Estos deberdn mencionar la palabra APROBACION y

poseer una fecha de emision de los ultimos cinco afios calendario.

3 Se deberd verificar en la historia laboral, en la unidad de talento humano, los diferentes
documentos que evidencien alguna falta en contra de la institucién o de sus compaferos de
trabajo. Estos documentos pueden ser actas, memos, informes administrativos, operativos o de
auditorias, entre otros.

“ Frase legal que hace alusién a tomar medidas legales a favor de un individuo o grupo.

5 Personal con algun tipo de discapacidad, perteneciente a algtn grupo cultural, étnico, GLTBI,
entre otros.
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- El plan de carrera debe ser socializado en su totalidad por todos los medios,
fisicos y digitales, con el fin de que toda la planta de trabajadores de las areas

operativas de la empresa tenga conocimiento que el proceso estd vigente.
4.4. Identificacion de los cargos criticos y el tipo de ruta de carrera
Para la identificacion de los cargos criticos en las areas operativas de la Asociacion,
se aplicd un levantamiento y analisis descriptivo cuanti-cualitativo, en el cual se
precisé qué puestos de trabajo contribuyen de manera directa a la consecucion de

los principales objetivos de la Asociacion. A continuacion, los resultados:

Tabla 33. Cargos criticos y rutas de carrera seleccionada

e Ti ruta arrera
No. Cargos criticos po de ru . de carre
seleccionada
Area de Mantenimiento
1 Supennftegdente de Ruta Tradicional
mantenimiento
5 Ingemerq ,de mantenimiento Ruta Tradicional
(Generacion)
I i imi .
3 ngeniero de mantenimiento Ruta Tradicional
(Vehicular)
4 Ingep{ero de mantenimiento Ruta Tradicional
(Facilidades)
5 | Supervisor eléctrico Ruta Tradicional
6 | Supervisor de equipo pesado Ruta Tradicional
Area de produccion
1 | Ingeniero de produccion Ruta Tradicional
5 Oper’ac.lor general de bombeo Ruta Horizontal
mecanico

Fuente: Levantamiento de informacion primaria aplicado a los colaboradores de las areas operativas
de la Asociacion, ademas del responsable de la unidad de talento humano.

Se revis6é cada uno de los perfiles y requisitos de los puestos que directa o
indirectamente poseen relacion con los cargos criticos segun el organigrama, y no
existio algun puesto que pueda dar un salto fuera de la ruta normal de crecimiento
del organigrama, por ende se logro definir como ruta de carrera para los cargos

criticos la “Tradicional” excepto el de Operador General de Bombeo, donde se
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aplicara una ruta “Horizontal” pues existe cierta relacion entre perfiles, que
focalizados y especializados mediante capacitacion, se puede dar una promocion
lateral hacia este cargo. Los puestos que aplican a esta Gltima ruta son: Operador de
Taller Bomba de Sub Suelo y Operador de Mediciones Fisicas.

En cada uno de los cargos criticos, existe cierto conocimiento que refleja un
determinado estado de cumplimiento para cada uno de ellos, donde se describe los

perfiles y funciones establecidos por la organizacion. El detalle a continuacion:

Superintendente de Mantenimiento

La mision fundamental de este cargo cita el garantizar el cumplimiento de

mantenimientos predictivos, preventivos y correctivos del bloque.

Departamento: Operaciones
Area: Mantenimiento
Supervisa el trabajo de:
- Ingenieros de mantenimiento.
- Asistente Superintendencia de Mantenimiento.
- Supervisor eléctrico.
- Supervisor de mantenimiento de equipos pesados.
- Supervisor mecénico y de facilidades.
Funciones esenciales:
- Disenar, implementar y hacer seguimiento al plan estratégico del area,
asegurando el cumplimiento del presupuesto asignado.
- Asegurar la disponibilidad operativa de los equipos y maquinaria para la
operacion.
- Asegurar el cumplimiento de los programas de mantenimiento.
- Identificar e implementar propuestas de optimizacion en los procesos de

mantenimiento.
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Responsabilidades Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (SISO):

Es responsable de cumplir y hacer cumplir la politica y disposiciones de
Seguridad Industrial y Salud Ocupacional relativas a su actividad.

Es responsable de demostrar liderazgo de Seguridad Industrial y Salud
Ocupacional, debe asistir, conducir y promover reuniones de seguridad a
Supervisores y demas lideres.

Es responsable de ejecutar los programas de Seguridad Industrial y Salud
Ocupacional, asi como manejar recursos de la Empresa destinados a las
operaciones en forma Optima y eficaz.

Es responsable de gestionar y facilitar los cierres de observaciones de actos
y condiciones subestandar reportados por su equipo de alterno.

Es responsable de participar en la investigacion de accidentes del area de su
responsabilidad, y facilitar informacion sobre los eventos ocurridos para su
correccion y reportes en los casos que ameriten.

Es responsable de promover y estar pendiente de las mejoras continuas que
requieran las operaciones para lograr seguridad y eficacia.

Es responsable de llevar registros y documentacion de respaldo de ejecucion
de programas y actividades acorde a las normas de Seguridad Industrial y
Salud Ocupacional.

Es responsable de asegurar que los trabajadores ejecuten los procedimientos
y programas operativos acorde a las normas y requerimientos de Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional de la Empresa.

Es responsable de verificar que los contratistas laboren aplicando las normas

de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional exigidas por la Empresa.

Responsabilidad y autoridad de medio ambiente

Es responsable de conocer y cumplir con la politica ambiental establecida
por la organizacion.

Es responsable de conocer los aspectos e impactos ambientales que producen
sus actividades en su puesto de trabajo y area y cumplir con los controles

operativos.
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- Esresponsable de garantizar el funcionamiento operativo de sus actividades
sin generar residuos que signifiquen un impacto ambiental.

- Esresponsable de conocer, cumplir y realizar un seguimiento de los cuerpos
legales ambientales internos y externos aplicables a sus actividades.

- Esresponsable de hacer uso eficiente de los recursos a su cargo (econdémicos,
energéticos, maquinarias, insumos y consumibles, otros)

- Es responsable de utilizar los contenedores designados para la clasificacion
los desechos plasticos, vidrio, papel, desechos organicos, desechos
peligrosos y chatarra.

- Es responsable de proponer mejoras de desempeiio de sus riesgos
ambientales en caso que se los necesite.

- Es responsable de informar al area de medio ambiente cualquier situacion
que su actividad o las de su area de trabajo, represente un impacto al
ambiente.

- No tiene autoridad para tomar decisiones en temas ambientales.

Titulo requerido: Ingeniero en electronica y control-Ingeniero en proyectos-
Ingeniero mecanico-Ingeniero industrial.

Experiencia: 5 afios en cargos similares.

Ingeniero de Mantenimiento

La mision fundamental de este cargo cita en mantener la disponibilidad de equipos
en general a través de la implementacion de técnicas y metodologia para el

mejoramiento contintio basado en la confiabilidad.

Departamento: Operaciones
Area: Mantenimiento
Supervisa el trabajo de: N/A
Funciones esenciales:
- Desarrollar, implementar y efectuar actividades de RCM - mantenimiento

basado en la confiabilidad.
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- Coordinar tareas para ejecucion de o6rdenes de trabajo (OT) del departamento
de mantenimiento en general.
- Elaborar informes y presentacion de indicadores del departamento .
- Elaborar planes de mantenimientos de equipos.
- Elaborar formatos de requisiciones de servicios, materiales y herramientas.
- Coordinar jornadas de trabajo del personal del area de mantenimiento
sectorizado por unidad.
- Apoyar en funciones de reemplazo de supervisor y superintendente del area
de mantenimiento en general.
Titulo requerido: Ingeniero mecanico-Ingeniero eléctrico- Ingeniero electronico-
Ingeniero industrial.

Experiencia: 5 afios en cargos similares.

Supervisor Eléctrico

La misién fundamental de este cargo cita el supervisar la ejecucion de actividades
técnicas de mantenimiento eléctrico (predictivo, preventivo y correctivo) y de

generacion del bloque.

Departamento: Operaciones.
Area: Mantenimiento.
Supervisa el trabajo de:
- Operador electricista.
- Técnico de mantenimiento eléctrico.
Funciones esenciales:
- Organizar y ejecutar las actividades de mantenimiento eléctrico.
- Supervisar el mantenimiento de generacion eléctrica.
- Supervisar el mantenimiento de las instalaciones y lineas eléctricas - baja 'y
media tension.
- Fiscalizar el desarrollo de las actividades y proyectos (empresa/contratista).

- Coordinar la logistica operativa del personal.
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Controlar la disponibilidad de stock de partes y repuestos en bodega de

materiales.

Responsabilidades Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (SISO):

Es responsable de cumplir y hacer cumplir la politica y las disposiciones de
Seguridad Industrial y Salud Ocupacional relativas a su actividad.

Es responsable de verificar que los procesos sean ejecutados en base a los
planes, programas y procedimientos de la forma mas segura y eficaz.

Es responsable de brindar las facilidades a las demas areas cuando se realizan
actividades integradas de Seguridad y Salud Ocupacional.

Es responsable de dirigir y realizar inspecciones de las areas y sitios de
trabajo en busca de actos, condiciones subestandar y opciones de mejoras en
los mismos.

Es responsable de cumplir los programas y poner en practica los
procedimientos de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional que
implementa la Empresa.

Es responsable de asistir a las capacitaciones, participar en entrenamientos y

simulacros programados de Seguridad y Salud Ocupacional.

Titulo requerido: Bachiller-Tecndlogo eléctrico.

Experiencia: 5 afios en cargos similares.

Supervisor de Mantenimiento de Equipo Pesado

La mision fundamental de este cargo cita el supervisar la ejecucion de las

actividades técnicas de mantenimiento predictivo, preventivo y correctivo de la

flota liviana, pesada, unidades de extraccion y de servicios (pulling).

Departamento: Operaciones

Area: Mantenimiento

Supervisa el trabajo de:

Lider de mantenimiento de equipo pesado.

Lavador de vehiculo.
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Mecanico de equipo pesado.

Técnico mantenimiento equipo liviano.
Electromecanico.

Operador de factoria.

Operador de suelda.

Funciones esenciales:

Organizar y ejecutar las actividades de mantenimiento de la flota vehicular.
Controlar la disponibilidad de stock de partes y repuestos en bodega de
materiales.

Fiscalizar el desarrollo de las actividades y proyectos (empresa/contratista).
Coordinar logistica operativa de personal referente a jornadas, turnos de

trabajo, ausencias y demas.

Responsabilidades Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (SISO):

Es responsable de cumplir y hacer cumplir la politica y las disposiciones de
Seguridad Industrial y Salud Ocupacional relativas a su actividad.

Es responsable de verificar que los procesos sean ejecutados con base a los
planes, programas y procedimientos de la forma mas segura y eficaz.

Es responsable de asistir a las capacitaciones, participar en entrenamientos y
simulacros programados de Seguridad y Salud Ocupacional.

Es responsable de brindar las facilidades a las demas areas cuando se realizan
actividades integradas de Seguridad y Salud Ocupacional.

Es responsable de dirigir y realizar inspecciones de las areas y sitios de
trabajo en busca de actos, condiciones subestandar y opciones de mejoras en
los mismos.

Es responsable de cumplir los programas y poner en practica los
procedimientos de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional que
implementa la Empresa.

Es responsable de proporcionar ayuda y guia a operadores, ayudantes y
demas trabajadores en la realizacion de las operaciones.

Es responsable de la revision periddica y minuciosamente de camiones y

equipos para asegurarse que estén en una condicion segura para la operacion.
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Titulo requerido: Bachiller-Tecndlogo en mecanica automotriz.

Experiencia: 5 afios en cargos similares.

Ingeniero de Produccion

La mision fundamental del cargo cita el gestionar los programas de extraccion de

crudo, mantenimiento, recuperacion de pozos y optimizacion de los sistemas de

levantamiento del bloque garantizando los perfiles de produccion.

Departamento: Operaciones

Area: Operaciones

Supervisa el trabajo de: N/A.

Funciones esenciales:

Planificar los programas de extraccion de crudo en base a los objetivos y
potencial del Bloque.

Optimizar sistemas de extracciéon a través de monitoreos de produccion
referentes a los potenciales y ciclos de pozos.

Analizar, planificar y programar mantenimiento de pozos productivos y no
productivos del Bloque.

Elaborar informes de produccion y novedades de la operacion

Responsabilidades Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (SISO):

Es responsable de cumplir y hacer cumplir la politica y las disposiciones de
Seguridad Industrial y Salud Ocupacional relativas a su actividad.

Es responsable de verificar que los procesos sean ejecutados con base a los
planes, programas y procedimientos de la forma mas segura y eficaz.

Es responsable de asistir a las capacitaciones, participar en entrenamientos y
simulacros programados de Seguridad y Salud Ocupacional.

Es responsable de brindar las facilidades a las demas areas cuando se realizan

actividades integradas de Seguridad y Salud Ocupacional.
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- Es responsable de dirigir y realizar inspecciones de las areas y sitios de
trabajo en busca de actos, condiciones subestandar y opciones de mejoras
en los mismos.

- Es responsable de cumplir los programas y poner en practica los
procedimientos de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional que
implementa la Empresa.

- Es responsable de proporcionar ayuda y guia a operadores, ayudantes y
demas trabajadores en la realizacion de las operaciones.

Titulo requerido: Ingeniero en petréleos.

Experiencia: 3 afios en actividades similares.

Operador de Bombeo Mecénico

La mision fundamental del cargo cita el controlar y verificar operatividad de los
sistemas de bombeo mecanico, planyer lift y fluyentes para asegurar produccion de

los pozos.

Departamento: Operaciones.
Area: Produccion.
Supervisa el trabajo de: N/A.
Funciones esenciales:
- Asegurar el funcionamiento y la produccion de los pozos con sistema de
bombeo mecanico, plunger lift, gas lift y fluyentes.
- Comunicacién de novedades a inmediatos superiores.
- Elaboracion de informes
Responsabilidades Seguridad Industrial y Salud Ocupacional (SISO):
- Esresponsable de cumplir y hacer cumplir la politica y las disposiciones de
Seguridad Industrial y Salud Ocupacional relativas a su actividad.
- Es responsable de verificar que los procesos sean ejecutados con base a los

planes, programas y procedimientos de la forma mas segura y eficaz.
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Es responsable de asistir a las capacitaciones, participar en entrenamientos y
simulacros programados de Seguridad y Salud Ocupacional.
Es responsable de dirigir y realizar inspecciones de las areas y sitios de
trabajo en busca de actos, condiciones subestandar y opciones de mejoras en
los mismos.
Es responsable de cumplir los programas y poner en practica los
procedimientos de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional que
implementa la Empresa.
Es responsable de proporcionar ayuda y guia a operadores, ayudantes y
demas trabajadores en la realizacion de las operaciones.
Es responsable de mantener su area de trabajo limpia y ordenada durante
toda la ejecucion de las tareas que se le asignen.

Es responsable de dar buen uso a la ropa de trabajo, asi como de los equipos

de proteccion personal entregados por la Empresa

Titulo requerido: Bachiller.

Experiencia: 2 afios en cargos similares.

4.5. Competencias

Las competencias reflejan las habilidades del personal para conseguir resultados

eficientes y sobresalientes en un determinado puesto de trabajo. Con el propdsito

de establecer un criterio estandar, se definen competencias generales y especificas

para cada uno de los cargos criticos con base a la informacion proporcionada por la

empresa y unificada de acuerdo al levantamiento de informacion cuanti-cualitativa

realizada en las areas operativas.

Tabla 34. Competencias generales y especificas de los cargos criticos de las areas

operativas
e Competencias
No. Cargos criticos ﬁp .
Generales y Valores Especificas
Area de
Mantenimiento

6 Basados en la politica de “Cultura de Liderazgo 2.0” aplicados por la empresa a partir del 2019.
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No. Cargos criticos Competencids
Generales y Valores® Especificas
- Innovacion
Superintendente de i DII‘CCCKil‘l . y
1 .. acompanamiento
mantenimiento
- Enfoque de resultados
- Reflexion critica
- Planificacion
Ingeniero de - Innovacion
2 | mantenimiento - Enfoque de resultados
(Generacion) Integridad - Direccion y
acompafiamiento
Confianza - Planificacion
Ingeniero de - Innovacion
3 | mantenimiento Responsabilidad - Enfoque de resultados
(Vehicular) - Direccion y
Compromiso acompafiamiento
- Planificacion
Ingeniero de Expresion libre - Innovacion
4 | mantenimiento - Enfoque de resultados
(Facilidades) Responsabilidady | - Direccion y
sentido de pertinencia acompafiamiento
- Planificacion
5 | Supervisor de Reflexion y - Sentido de urgencia
eléctrico aprendizaje - Direccion y
acompanamiento
Pasion por el logro - Planificacién
6 Supervisor de ) ) - Sentido de urgencia
equipo pesado Trabajo en equipo - Direccion y
acompafiamiento
Area de Liderazgo
produccion
- Planificacion
Ingeniero de - Innovacion
1 ., - Enfoque de resultados
produccion . .
- Direccion y
acompafiamiento
Operador general de - En_foque _c?e resultados
2 . - Orientacion
bombeo mecénico . .
- Sentido de urgencia

Fuente: Levantamiento de informacion primaria aplicado a los colaboradores de las areas operativas
de la Asociacion, ademas del responsable de la unidad de talento humano.

Ver Anexo 4.
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4.6. Diagrama del plan de carrera

Existen varios procesos que se deben definir previa aplicacion del plan de carreras,
que de manera grafica, se pueden socializar para un mayor control y seguimiento.

Grafico 34. Diagrama aplicable del plan de carrera en los cargos criticos de las
areas operativas

Identificar los
puestos criticos
wvacantes

v

Socializacion de los puestos
criticos vacantes a los —
colaboradores

Reclutamiento vy
seleccion

Identificar que programa
de capacitacion aplicara en
relacion al cargo critico |

no

Verificacion de
aprobacion del programa de
capacitacion por parte
del Lider

Identificar y aplicar la
evaluacion practica de
habilidades /] competencias

Aprobacion
de la evaluacién
practica

no Fin de la
postulacion

Si

Entrevistas finales con
Jefe de Talento Humano y
Lider del area

v

Decision final

v

Comunicacion a
postulantes

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.
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Existen diez fases en la implementacion del plan de carreras, a continuacion, el
detalle:

Identificar los puestos criticos vacantes: Esta es la primera fase del plan de
carreras. En esta se identifican qué puestos de los considerados criticos resultan
tener una vacante. Este caso en particular es identificado por el Departamento de
Talento Humano una vez que se realice la separacion de colaborador de la némina

0 por una promocion.

Socializacion de los puestos criticos vacantes: Esta fase se realiza una vez
culminada la anterior, y es responsabilidad también del Departamento de Talento
Humano. Esta dependencia comunicara a los Jefes de area y colaboradores
relacionados con el cargo critico la vacante disponible para una posible postulacion.

A continuacion, los cargos a socializar, dependiendo del puesto critico libre:

Tabla 35. Cargos criticos y puestos relacionados

No. Cargos criticos Cargos relacionados
Area de Mantenimiento
1 Superintendente de Ingeniero de mantenimiento
mantenimiento (Generacion/Vehicular/Facilidades)
. - Supervisor eléctrico
Ingeniero de mantenimiento o
2 . Operador eléctrico
(Generacion) . e .
Técnico mantenimiento eléctrico
3 Ingeniero de mantenimiento Supervisor equipo pesado
(Vehicular) Lider de mantenimiento de equipo pesado
Mecanico de mantenimiento balancines
Ingeniero de mantenimiento Operador gasfitero
4 . .
(Facilidades) Mecanico

Lubricacion Operador
Operador eléctrico
Técnico mantenimiento eléctrico
6 | Supervisor de equipo pesado | Lider de mantenimiento de equipo pesado
Area de produccion
1 | Ingeniero de produccién Coordinador logistica
Operador taller bomba de sub suelo
Operador mediciones fisicas
Operador de mediciones fisicas
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

5 | Supervisor de eléctrico

Operador general de

2 o,
bombeo mecanico
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Reclutamiento y seleccion: Una vez realizada la socializacion, el Departamento de
Talento Humano se encargara de receptar las hojas de vida de los postulantes. Este
departamento evaluara, con base a los requisitos minimos, los respaldos que hayan
presentado los postulantes, de no cumplir se debe realizar nuevamente las

socializaciones del cargo vacante, pero de existir, se da paso a la siguiente fase de

postulacion.
Tabla 36. Cargos criticos y requisitos minimos
N Cargos criticos | Titulo pregrado | Otros requisitos
Area de Mantenimiento
Ingeniero en electrénica y control / Ingeniero en . .
. . L . . 1.- Licencia de
Superintendente de | proyectos / Ingeniero Mecanico/ Ingeniero Industrial s
1 . Conducir Tipo B
mantenimiento

Postgrado: Gestion de Proyectos o afines (opcional) (24 ptos vigentes)

Ingeniero de Ingeniero en electronica y control / Ingeniero Eléctrico / I~ Licencia de
2 | mantenimiento & y & Conducir Tipo B

Ingeniero en Energias o afines

(Generacion) (24 ptos vigentes)
Ingeniero de 1.- Licencia de
3 | mantenimiento Ingeniero en Mecanica Automotriz/ Ingeniero Industrial | Conducir Tipo E
(Vehicular) (24 ptos vigentes)
Ingeniero de . . - . 1.- Licencia de
.. Ingeniero en proyectos / Ingeniero Mecéanico/ Ingeniero . .
4 | mantenimiento Industrial Conducir .Tlpo B
(Facilidades) ) (24 ptos vigentes)
1.- Licencia de
5 | Supervisor eléctrico Técnico Eléctrico / Ingeniero Eléctrico o afin Conducir Tipo B
(24 ptos vigentes)

1.- Licencia de

Supervisor de equipo | Maestro Mecanico / Tecnélogo en Mecanica Automotri . .
upervisor quip 1 & ! U % | Conducir Tipo E

pesado o afines (24 ptos vigentes)
Area de produccién
1.- Licencia de
1 | Ingeniero de produccion | Ingeniero en Petroleos Conducir Tipo B
(24 ptos vigentes)
Operador general de I Licencia ~de
2 p gen Bachiller Técnico Industrial / Tecnélogo en Petroleos Conducir Tipo B
bombeo mecénico .
(24 ptos vigentes)

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

Identificar qué programa de capacitacion se aplicara: La siguiente fase se la
realiza luego de evidenciar que el postulante cumple los requisitos minimos. En este
proceso, el Lider de Area o su delegado debera verificar qué capacitaciones del
programa ya hayan aprobado los(as) postulantes de acuerdo al cargo critico, para
que las restantes sean las que se deban aplicar y desarrollar, con el fin ademas de
cuantificar la inversion que estas implicarian. Las referencias de estas a

continuacion:
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Tabla 37. Programa de capacitaciones y certificaciones relacionadas a los perfiles

de los cargos criticos

Cargos criticos

Titulo pregrad

(1}

Programa de
capacitaciones

Certificaciones

Otros
requisitos

Area de Mantenimiento

1.- Confiabilidad

2.- Gestion del
Ineenicro en Mantenimiento
elégc tronica 3.- Motores a Gas

Rape Energia Eléctrica

control / Ingeniero i

5.- Petroleo para no
en proyectos / .

- petroleros 1.- Prevencion de . .

Ingeniero . 1.- Licencia de

. o 6.- Procesos de | riesgos laborales o

Superintendente de | Mecéanico/ - - . Conducir Tipo B
o . Produccion 2.- Manejo Defensivo
mantenimiento Ingeniero . . . (24 ptos
Industrial 7.- Mecamcg Vehicular 3.-Asistente . de vigentes)
8.- Electronica y Control Seguridad Industrial
Postgrado: Gestién 9= Gestion de
de Proyectos o Presupuestos.
afines (opcional) 10.- Gas Vehicular
P 11.- Motores Eléctricos
12.- Paquete de utilitarios
Avanzado
1.- Confiabilidad
2.- Gestion del
Mantenimiento
3.- Sistemas de
Ingeniero en Compresion
genier 4.- Energia Eléctrica 1.- Prevencion de . .
. electronica y X . 1.- Licencia de
Ingeniero de . 5.- Petréleo para no | riesgos laborales g
o control / Ingeniero . . Conducir Tipo B
mantenimiento P petroleros 2.- Manejo Defensivo
L Eléctrico / - (24 ptos
(Generacion) . 6.- Procesos de | 3.- Asistente de |
Ingeniero en . . . vigentes)
. Produccion Seguridad Industrial
Energias o afines .
7.- Sistemas Scadas
8.- Electronica y Control
9.- Principios generales de
Mecénica
10.-Excel Avanzado
1.- Confiabilidad
2.- Gestion del
Mantenimiento
Ingeniero en | 3.- Mecanica de Equipo | 1.- Prevencion de . .

. J . 1.- Licencia de
Ingeniero de | Mecanica Pesado riesgos laborales Conducir Tino E
mantenimiento Automotriz/ 4.- Sistemas de | 2.- Manejo Defensivo p

. . L . (24 ptos
(Vehicular) Ingeniero Transmision 3.- Asistente de vigentes)

Industrial 5.- Overhould de motores | Seguridad Industrial &
6.- Petroleo para no
petroleros
7.- Excel Avanzado
1.- Confiabilidad
2.- Gestion del

Ingeniero en Mantenimiento 1.- Prevencion de

& 3.- Motores a Gas riesgos laborales . .

. proyectos / -y . . . 1.- Licencia de

Ingeniero de . 4.- Operacion de equipos | 2.- Manejo Defensivo .
. Ingeniero . - -y Conducir Tipo B
mantenimiento i de superficie: bombeo | 3.- Certificacion en
o Mecanico/ . . (24 ptos
(Facilidades) . mecanico Normativa Asme .
Ingeniero , . vigentes)
Industrial 5.- Petroleo para no | 4.- Asistente de
’ petroleros Seguridad Industrial
6.- Procesos de
Produccion
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Cargos criticos

Titulo pregrado

Programa de
capacitaciones

Certificaciones

Otros
requisitos

7.-  Generalidades de
Mecanica Industrial

8.- Facilidades y
superficie

9.- Excel Avanzado

Supervisor eléctrico

Técnico Eléctrico /
Ingeniero
Eléctrico o afin

1.- Principios basicos de
Gestion del
Mantenimiento

2.- Motores Eléctricos

3.- Sistema de Generacion
4.- Programacion y control
de PLC

5.-  Petroleo
petroleros

6.- Sistemas Scadas

7.- Electronica y Control
8.- Principios generales de
Mecanica

9.- Excel Intermedio

para no

1.- Prevencion de
riesgos laborales

2.- Manejo Defensivo
3.-  Asistente de
Seguridad Industrial

1.- Licencia de

Conducir Tipo B
(24 ptos
vigentes)

1.- Sistema Hidraulico y
Neumatico
2.-Mecanica de motores

Maestro Mecénico | en general 1.- Prevencion de |- Licencia de
. . / Tecnologo en | 3.- Sistemas de | riesgos laborales : g
Supervisor de - equipo Mecénica Transmision y | 2.- Manejo Defensivo Conducir Tipo B
pesado Automotriz o | distribucion 3.-  Asistente de E/2i4entes) ptos
afines 4.- Overhould de motores | Seguridad Industrial £
5.- Petroleo para no
petroleros
6.- Excel Intermedio
Area de produccion
1.- Reacondicionamiento -
de Pozos 1.- Prevencion de
2 -Andlisis Nodal riesgos laborales
3'_ Arcais Avanzado 2.- Manejo Defensivo | 1.- Licencia de
. . Ingeniero en | £18 1 . 3.-Asistente de | Conducir Tipo B
Ingeniero de produccion . 4.-Inspeccion y seguridad . .
Petroleos en torres de perforacion y Seguridad Industrial (24 ptos
workover 4.-Well Control- | vigentes)
5 _Echometer Nivel Supervisor
’ 5.-Rig Pass

6.- Excel Avanzado

Operador general de
bombeo mecanico

Bachiller Técnico

Industrial /
Tecnodlogo en
Petroleos

1. Motores y Bombas de
sub-suelo

2.- Manejo de fluidos

3.- Mecanica de motores

basico

4.- Excel Intermedio

5.- Petréleo para no
petroleros

6.- Procesos de
Produccion

1.- Prevencion de
riesgos laborales
2.- Manejo Defensivo

1.- Licencia de

Conducir Tipo B
(24 ptos
vigentes)

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.
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Verificacion de aprobacion del programa de capacitacion: Seleccionado el
programa, el/la/los postulantes deberan cursar y aprobar las capacitaciones, caso
contrario se debera volver a seleccionar y postular el programa. Esta fase debera ser

verificada por el Lider de Area o su delegado.

Evaluacion practica: Una vez que el/la los/las postulantes haya(n) aprobado el
programa de capacitacion, deberd(an) someterse a la evaluacion practica donde
deberan demostrar sus habilidades y capacidades de acuerdo al cargo critico

vacante, definiéndose un maximo de tres (3) finalistas para la siguiente fase.

Entrevistas finales con el Jefe de Talento Humano y Lider de Area: El/La
postulante que haya cumplido con los requisitos minimos (pre aprobacion),
aprobado el programa de capacitaciones y la prueba practica, tendra una entrevista
directa con el Jefe de Talento Humano y Lider de Area, con el fin de corroborar las

competencias generales y especificas del (1a) postulante.

Decision final: En esta fase, el Jefe de Talento Humano o su delegado y el Lider

de Area o su delegado determinaran el (la) postulante apto(a) para ocupar el cargo.

Comunicacion a postulantes: Esta fase es la final, y consiste en comunicar al
postulante, de manera escrita y via mail, el resultado final del proceso identificando

al (la) ganador(a) seleccionado(a).

4.7. Rutas de los puestos de trabajo del area de estudio
De acuerdo a los cargos criticos y a las consideraciones técnicas para la seleccion

de rutas de carrera, se delimitaron tres (3) rutas en las areas operativas de la

Asociacion, a continuacion, estas referencias:

117



Grafico 35. Primera ruta de carrera relacionada con los cargos criticos del area de

Mantenimiento
> Superintendente de Mantenimiento —
Ingeniero de Mantenimiento Ingeniero de Mantenimiento Ingeniero de Mantenimiento
(Generacion) (Facilidades) (Vehicular)
| |
1 Supervisor de Equipo
Supervisor Eléctrico pervi quip
Pesado
a I
Lider de Mantenimiento de
Equipo Pesado
A

Operador
Eléctrico

|

ety Mecénico de
Técnico Pl

Técnico de

Operador de Lubricacién Mecénico de | 4 Overad Operador d
Mantenimie ani . e
i nto de Gasfiteria Operador Equipo nico Factoria Suelda nto de
nto Eléctrico Balancines Pesado Equipo

Liviano

Ayudante
Mantenimie
nto

Ayudante
Mecénica

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

De acuerdo con esta referencia, los cargos criticos son los recuadros remarcados de
color rojo, es decir: Superintendente de Mantenimiento; Ingeniero de
Mantenimiento (Generacion-Facilidades-Vehicular); Supervisor Eléctrico; y

Supervisor de Equipo Pesado.

Esta primera ruta se delimito a través del tipo “Tradicional”, es decir las
promociones se las realiza de manera vertical a lo largo del flujograma
administrativo de la Asociacion. Las flechas de color rojo identifican las rutas a
seguir en relacion al cargo critico identificado. A continuacion, los ascensos
verticales:

- Superintendente de Mantenimiento: Ingeniero de Mantenimiento
(Generacion), Ingeniero de Mantenimiento (Facilidades) e Ingeniero de
Mantenimiento (Vehicular).

- Ingeniero de Mantenimiento (Generacion): Supervisor Eléctrico.

- Ingeniero de Mantenimiento (Facilidades): Mecanico de mantenimiento;
Operador Gasfitero; Mecanico; y Lubricacion Operador.

- Ingeniero de Mantenimiento (Vehicular): Supervisor de Equipo Pesado.
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- Supervisor Eléctrico: Operador Eléctrico y Técnico de Mantenimiento
Eléctrico.

- Supervisor Equipo Pesado: Lider de Mantenimiento de Equipo Pesado.

Las demas flechas de color rojo, que no estan relacionadas directamente con los
cargos criticos, indican las posibles rutas “no criticas” de ascenso de los

colaboradores que trabajan en estos puestos.

La segunda ruta esta relacionada al area de Produccion, el detalle a continuacion:

Grafico 36. Segunda ruta de carrera relacionada con los cargos criticos del area de
Produccién

Superintendente de Produccion
y Operaciones

| 1

Ingeniero de Produccion

i

Coordinador de Logistica

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El cargo critico estd remarcado de color rojo, es decir: Ingeniero de Produccion.
Esta segunda ruta se delimitd a través del tipo “Tradicional”, es decir las
promociones se las realiza de manera vertical al igual que la referencia de la ruta
anterior. Las flechas de color rojo identifican las rutas a seguir en relacion al cargo

critico identificado. A continuacion, los ascensos verticales:

- Ingeniero de Produccion: Coordinado de Logistica.

La tercera ruta esta relacionada también con el area de Produccion, el detalle a

continuacion:
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Grafico 37. Tercera ruta de carrera relacionada con los cargos criticos del area de

Produccion
Operador de
Operador de Taller Operador General de Movimiento || Operador de
Bomba de Sub Suelo Bombeo Mecanico Balancines Mediciones Fisicas

| rl [ ]

Ayudante Movimiento
Balancines

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El cargo critico de esta ultima ruta esta remarcado de color rojo, es decir: Operador

General de Bombeo Mecanico.

Esta tercera ruta se delimit6 a través del tipo “Horizontal”, es decir las promociones
se las realiza de manera lateral en relacion al cargo critico. Las flechas de color rojo
identifican las rutas a seguir en relacion al cargo identificado. A continuacion, las
promociones laterales:

- Operador General de Bombeo Mecanico: Operador Taller Bombeo de Sub

Suelo y Operador de Mediciones Fisicas.

4.8. Plan de desarrollo en los puestos de trabajo

4.8.1 Politicas de Capacitaciones

Los programas de capacitacion se han definido con base a las habilidades y
competencias que se requiera para cada uno de los puestos criticos. Es por ello que
resulta importante definir politicas entorno al desarrollo de estas, a continuacion,

algunas referencias:

- Los diferentes programas de capacitaciones que se implementen en la planta
de colaboradores postulantes para el plan de carrera, deben poseer al menos

40 horas, conformadas entre horas presenciales y no presenciales.
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- Al finalizar cada uno de los programas de capacitacion, se debera emitir un
certificado’ con la leyenda de APROBADO, siempre y cuando el
colaborador haya aprobado con la calificacion minima y con un porcentaje
de asistencia del 75%, caso contrario, solo se le emitira un certificado con la
leyenda ASISTENCIA. A continuacion del detalle de las referencias sobre

las puntuaciones:

Tabla 38. Tabla de ponderaciones y resultados

Calificacion | Equivalencia Estado

100 - 95 Excelente Aprobado

94 - 90 Muy Bueno Aprobado

89 -85 Bueno Aprobado
84 — 80 Aceptable Reprobado - Asistencia
79-175 Regular Reprobado — Asistencia
74 -70 Malo Reprobado — Asistencia
Menor 70 Muy Malo Reprobado - Asistencia

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

- La planificacion de cada uno de los programas serd de responsabilidad del
departamento de Talento Humano, incluyendo la seleccion del capacitador,
coordinacion de horario y las actividades que sean necesarias para su
gjecucion.

- Para evitar costos adicionales con la contratacion de un capacitador externo,
los programas seran impartidos por el jefe o su delegado del area operativa
en la que se esté postulando para la promocion. Solo en casos excepcionales,
de no estar disponible el jefe o su delegado para impartir la capacitacion, se
contratara, previa evaluacion, un capacitador externo. Bajo este concepto, la
Asociacion cubrird con el 50% de valor total del programa a impartir, y la
otra parte por el/la o los(as) postulantes.

- El presupuesto referencial de los programas de capacitacion se los tomara en
cuenta dentro de la planificacidon operativa anual, y estard coordinada por los

Departamentos de Talento Humano y lideres de areas. La cifra asignada para

7 Emitido y avalado por los departamentos responsables, Areas operativas, Talento Humano,
entre otros.
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estas actividades sera establecida con base a las politicas internas de
operacion del campo de la Asociacion, esto es 0.5% de los costos operativos
anuales de la empresa.

Como temas de capacitaciones genéricas, a los temas especificos
seleccionados en cada uno de los cargos criticos, se incorporaran tematicas
como: Desarrollo de Liderazgo; Trabajo en Equipo y bajo Presion; Grupos
Histéricamente Excluidos; y otros afines.

Los colaboradores que se beneficien de los programas de capacitaciones y
certificaciones, deberan firmar, bajo la coordinacion del Departamento de
Talento Humano, un contrato de “Permanencia”, el cual especifique que no
podra renunciar en un lapso de dos (2) afios calendario a partir de la
culminacioén del programa de capacitacion. Si el colaborador renuncia dentro
de este periodo, deberd asumir el 100% del monto del programa de
capacitacion y certificacion que haya sido beneficiario. Solo si la empresa
decide prescindir de sus servicios, no debera devengar absolutamente ningtin

valor entorno a los programas de capacitaciones.

4.8.2. Compensaciones

Entre las compensaciones financieras y no financieras que se deben potencializar

para estimular a la retencion del personal dentro de la Asociacion se encuentran:

4.8.2.1. Financieras

Las compensaciones financieras son las relacionadas con el recurso monetario hacia

el colaborador. Para la empresa, se aplican dos grupos considerados como estimulos

financieros: Legales y Patronales.

Legales

Remuneracion: Analisis Salarial con base a la equidad de los cargos internos

y en relacion a la competitividad del mercado.
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Beneficios Legales: Décimo Tercero; Décimo Cuarto; Vacaciones; Fondo de
Reserva; y Utilidades, que para el sector petrolero es del 15%, siendo el 3%
para los trabajadores, y 12% como beneficio para las comunidades cercanas

a los campos petroleros.

Patronales

Fideicomiso: El trabajador, al tercer mes de vinculado a la empresa, puede
inscribirse a este beneficio, y consiste en ahorrar entre el 1 y 10% de su
sueldo mensual, y al pasar un ano se puede acceder a créditos personales, en
tres y cinco afios se puede retirar el 50% y 100% de lo ahorrado
respectivamente. Adicionalmente, por acceder a esta forma de ahorro, la
empresa compensa al colaborador con un 10%, que puede ser retirado a partir
del quinto afo. Si el colaborador es desvinculado de la empresa, se le
devuelve el 100% de lo ahorrado mas el incentivo acumulado hecho por la
empresa, pero si renuncia, solo puede retirar lo ahorrado y no el monto
aportado por esta.

Bonificaciones: A todos los trabajadores se les asigna mediante rol $50 para
Alimentacion; Bono Navidefio cuyo valor asciende a $100; y Remuneracion
variable que consiste en los tableros de KPI's, si se cumple anualmente a los
valores referenciales en un 85% se accede a un salario, 95% un salario y
medio y si se excede en un 100% un 1.8 sueldo adicional.

Préstamos y anticipos: Solventar calamidades domésticas; y para asuntos
estudiantiles, todo en relacion al nivel de endeudamiento que se verifique en
el rol de pago.

Créditos: Un crédito de $100 mensuales para consumo de viveres de primera
necesidad en las sucursales de la Empresa Importadora El Rosado. Ademas,
créditos en librerias locales para el consumo de utiles escolares con un valor
de $250 descontables hasta en cinco meses mediante rol de pago.

Becas estudiantiles: Las becas econdémicas aplican para los hijos de
trabajadores a través de la fundacion “Ancén Peninsula” adscrita a la

Asociacion, y consiste en, de manera quimestral, evaluar los reportes de los
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hijos de los colaboradores y los mejores 50 promedios se les entrega un bono

de $250 por quimestre.

4.8.2.2. No financieras

Las compensaciones no financieras son las relacionadas con la parte social del
colaborador. Para la empresa, se aplica un grupo considerado como estimulos

Patronales.

Patronales

- Seguros de asistencia médica y de vida: Este beneficio aplica para el
trabajador y su familia, y consiste en una cobertura de seguro mensual por
parte de la empresa para atencion médica privada y cobertura econdémica en
caso de fallecimiento del titular (colaborador).

- Permisos especiales: El colaborador puede acceder a estos permisos si el
motivo fuese por matrimonio o por sustentacion de tesis de grado o
postgrado.

- Actividades de bienestar: Consiste en pausas activas y entrega de frutas;
Olimpiadas; y Homenajes como el Dia del Padre/Madre, Dia de la Mujer,
Semana Santa y Dias de los Difuntos.

- Agasajos: Por el dia del Trabajo (1 de Mayo) y Festividades Navidefias
(Obsequios).

4.9. Evaluacion

Las evaluaciones comprenden la séptima fase de la implementacion del flujo del
plan de carrera, y consiste en evaluar aspectos practicos del postulante a los
diferentes cargos criticos identificados dentro de las areas operativas de la
Asociacion. Se formulo una ribrica en la cual registra los parametros a evaluar y su
ponderacion cuantitativa en una escala del 1 al 5, siendo 1 el de menor y 5 la mas

alta ponderacion. La calificacion minima para aprobar la evaluacidon practica
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dependera del cargo critico al que se esté postulando. A continuacion, el detalle de

los mismos:

Superintendente de Mantenimiento

Tabla 39. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Superintendente de
Mantenimiento”

Evaluacion practica
Ejercicio: Usted debe esquematizar y defender una propuesta innovadora de disefio e
implementacion de un plan estratégico del area de mantenimiento, abarcando todos los procesos.
Habilidades 1/12(3[4]|5
Alineacion con la planificacion estratégica organizacional.
Administracion de los recursos asignados al departamento.
Comunicacion y relaciones interpersonales
Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr los objetivos
propuestos para el area.

TOTAL
Herramientas para reforzar
Andlisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El par evaluador estara compuesto por: Responsables de la Unidad de Negocios y
del Departamento de Talento Humano o sus delegados.
Para *““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:

Diecisiete (17) puntos.

Ingeniero de Mantenimiento (Generacion/Facilidades/Vehicular)

Tabla 40. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Ingeniero de Mantenimiento”

Evaluacion practica

Ejercicio: Usted dispone de recursos asignados para la gestion de mantenimiento en el periodo

2020. Se requiere la elaboracion del Plan de Mantenimientos determinando la metodologia y

recursos. El ejercicio culmina con la entrega de un informe donde se exponen las nuevas ideas

que apunten a la mejora de los procesos y la participacion del recurso humano a su cargo.
Habilidades 1123 [4]|5

Conocimiento de planificacion y programacion de los recursos.

Niveles de propuestas orientadas a la innovacion y mejora de procesos.

Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr el objetivo propuesto

para el area.

Informe Final.

TOTAL
Herramientas para reforzar
Andlisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.
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El par evaluador estar4 compuesto por: Responsables de la Superintendencia de
Mantenimiento y del Departamento de Talento Humano o sus delegados.

Para *““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:
Diecisiete (17) puntos.

Supervisor Eléctrico

Tabla 41. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Supervisor Eléctrico”

Evaluacion practica
Ejercicio: Usted debera presentar el escenario que considera mas conveniente y que permita
asegurar la ejecucion de la planificacion de mantenimientos y operatividad de los equipos del
area de generacion teniendo presente los imprevistos que pudieren presentarse. La distribucion
de energia del bloque no deberia verse afectada. Considere los recursos que tiene asignados.
Exponer la propuesta mas conveniente al equipo de trabajo.

Habilidades 1 (23|45
Coordinacion en la programacion diaria de las actividades. (stock, recurso
humano entre otros)
Priorizacion de las actividades no planificadas.
Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr los objetivos
propuestos para el area.
Propuesta Final

TOTAL
Herramientas para reforzar
Andlisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El par evaluador estara compuesto por: Responsables Ingeniero de Mantenimiento
(Generacion) y del Departamento de Talento Humano o sus delegados.

Para ““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:
Diecisiete (17) puntos.

Supervisor Equipo Pesado

Tabla 42. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Supervisor Equipo Pesado”

Evaluacion practica
Ejercicio: Usted debera presentar el escenario que considera mas conveniente y que permita
asegurar la ejecucion de la planificacion de mantenimientos y operatividad de las unidades de
extraccion y vehiculos pesados y livianos del bloque. Considere los recursos que tiene asignados.
Exponer la propuesta mas conveniente al equipo de trabajo.

Habilidades 1 (23|45
Coordinacion en la programacion diaria de las actividades. (stock, recurso
humano entre otros)
Priorizacion de las actividades no planificadas.
Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr los objetivos
propuestos para el area.
Propuesta Final

TOTAL
Herramientas para reforzar
Analisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

126



El par evaluador estara compuesto por: Responsables Ingeniero de Mantenimiento
(Vehicular) y del Departamento de Talento Humano o sus delegados.
Para *““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:

Diecisiete (17) puntos.

Ingeniero de Produccion

Tabla 43. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Ingeniero de Produccién”
Evaluacion practica
Ejercicio: Indique como planificaria de mejor manera la programacion de la produccion con base
a los objetivos y potencial del bloque, considerando las jornadas laborales establecidas en
horarios diurnos y nocturnos. Considere el mantenimiento de los pozos y realice un informe de
la propuesta.

Habilidades 112[3[4]|5
Conocimiento técnico de planificacion de Produccion en los diferentes
sistemas de extraccion.
Conocimiento legal laboral / Liderazgo.
Comunicacion, Redaccion de informes formales y Orden
Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr los objetivos
propuestos para el area.
Informe Final

TOTAL
Herramientas para reforzar
Andlisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El par evaluador estara compuesto por: Responsables Superintendencia de
Produccion y Operaciones y del Departamento de Talento Humano o sus delegados.
Para ““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:

Veinte y dos (22) puntos.

Operador General de Bombeo Mecanico

Tabla 44. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Operador General de Bombeo
Mecénico”

Evaluacion practica
Ejercicio: Direccionar al equipo de ingenieros a las ubicaciones de los balancines fijos o
portatiles que se le indique. Una vez que se encuentre en el lugar demuestre la forma de utilizacion
de las herramientas de bombeo Mecéanico en las facilidades de superficie de la locacion,
retroalimente a un compaiiero de labores las novedades y trabajar de manera conjunta. Estime el
tiempo que podria tomarse realizando la tarea para no afectar la ejecucion del programa.

Habilidades 112[3[4]|5
Trabajo en equipo. Logro de actividades diarias del programa
encomendado.
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Estimacion de tiempo y espacio para esquematizar su ruta del trabajo.
Transmitir la informacién necesaria con el objetivo de lograr los
resultados de la produccion o area.
Conocimiento y manejo de herramientas.

TOTAL

Herramientas para reforzar

Analisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El par evaluador estard compuesto por: Responsables Coordinador Logistica y del
Departamento de Talento Humano o sus delegados.
Para ““Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:

Diecisiete (17) puntos.

Superintendente de Producciéon vy Operaciones®

Tabla 45. Rubrica de evaluacion del cargo critico “Superintendente de Produccion
y Operaciones”

Evaluacion practica
Ejercicio: Usted debe esquematizar y defender una propuesta innovadora de disefio e
implementacion de un plan estratégico del area de Produccion, abarcando todos los procesos. La
defensa se desarrollara ante la Gerencia de la Unidad de Negocios y pares de esta posicion.
Habilidades 123 [|4]|5
Alineacidn con la planificacion estratégica organizacional.
Administracion de los recursos asignados al departamento.
Comunicacion y relaciones interpersonales
Direccion del equipo de trabajo en funcion de lograr los objetivos
propuestos para el area.

TOTAL
Herramientas para reforzar
Analisis con técnicas de comportamiento Kudert
Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El par evaluador estara compuesto por: Responsables de la Unidad de Negocios y
del Departamento de Talento Humano o sus delegados.
Para “Aprobar” el ejercicio practico debera obtener una calificacion minima de:

Diecisiete (17) puntos.

8 Aunqgue este cargo no sea critico, por su relevancia al final de la ruta del “Ingeniero de Produccién”
se lo considerd necesario definirlo como pardmetro solo de evaluacién.
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4.10. Cronograma de ejecucion del plan de carrera por fases

Tabla 46. Cronograma de ejecucion por fases del plan de carrera aplicable a los
cargos criticos identificados de las areas operativas

Dias

I 1(2(3[(4[(5[6[7[8[9] 10 | 11 | 12 | 13

14

Identificacion de puestos criticos
vacantes

Socializacion de los puestos criticos
vacantes a los colaboradores

Reclutamiento y seleccion

Identificacion del programa de
capacitacion que se aplicara en relacion
al cargo critico

Verificacion de la aprobacion del
programa de capacitacion por parte del
Lider

Identificacion y aplicacion de la
evaluacion practica de habilidades /
competencias

Aprobacion de la evaluacién practica

Entrevistas finales con el Jefe de Talento
Humano y Lider del Area

Decision final

Comunicacion a postulante

Fuente: Disefio del plan de carrera derivado de la investigacion.

El proceso general de la ejecucion del plan de carrera se la llevara a cabo en
alrededor de 14 dias. Existen fases que se pueden realizar en un mismo dia, segun

planificacion interna de los responsables.

4.11. Presupuesto de actividades del plan de carrera (Programa de

Capacitacion)
Tabla 47. Presupuesto histérico referencial sobre actividades de capacitacion
Periodo Presupuesto (Doélares)
2016 50,594.26
2017 76,467.32
2018 105,970.57
Total 233,032.15
Promedio (3 ultimos afios) 77,677.38*
Porcentaje del presupuesto general en capacitacion 28.04%

Fuente: Departamento Planificacion & Presupuestos 2019.
*Promedio de los Gltimos tres afios para estimar un aproximado del presupuesto 2019
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Para la implementacion del plan de carrera, especificamente en la ejecucion de los
programas de capacitacion, se tiene previsto incurrir aproximadamente un total de
$21,780, siendo $14,510 para las Area de Mantenimiento y $7,270 para las de
Produccion. Esto representa un 28.04% del presupuesto promedio referencial total
para el 2019. En estas cifras se reflejan solo las capacitaciones externas, pues las
que en el presupuesto no tienen valores, son las que se realizan con los propios

técnicos de la empresa. Para informacion especifica y desglose ver Anexo 7.
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CONCLUSIONES

La Asociacion Pacifpetrol S.A Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad Andnima
en los ultimos afios ha implementado diversas acciones que ayudan a retener a su
talento humano, en especial en las areas operativas, como por ejemplo la ejecucion
de: capacitaciones, compensaciones financieras y no financieras. Pero es necesario,
para estar a la par de grandes empresas y del mercado laboral, la existencia formal
de un plan de carreras que involucre y empodere al trabajador tanto en la

consecucion de sus objetivos como los de la organizacion.

Es por ello que un primer paso es diagnosticar la situacion actual en cuanto a
estructura organizacional, perfiles/funciones y situacion laboral de las areas objetos
de estudio, como lo son las operativas. Bajo este aspecto, se posee las siguientes
consideraciones: La estructura organizacional de la empresa estd bien definida y
posee tantos cargos como sea necesario para satisfacer los requerimientos del
cliente, en este caso el Estado ecuatoriano, por lo que ningln puesto es irrelevante.
Todos los cargos estdn segmentados en dos grandes grupos, Administrativo y
Operativo. La contratacion de un nuevo personal o promocion se la realiza a través
de la identificacion y requerimiento de los lideres de cada area, las cuales delimitan
el perfil del cargo vacante formalizdndose a través de la Gerencia General, para
finalmente ser solicitados a través de Talento Humano. En la empresa existe un
buen clima laboral, la planta de trabajadores, a pesar de que no exista formalmente
un plan de carrera, evidencia un desarrollo personal y profesional a medida que es

promovido a otras areas o cargos superiores.

A pesar de que existen programas de capacitacion para estimular las competencias
generales y especificas, es posible mejorar este recurso identificando qué
competencias técnicas y certificaciones requieren los denominados ‘“cargos
criticos” para establecer una politica planificada e identificada formalmente. Entre
cada uno de los cargos pertenecientes a las areas operativas, existe una baja rotacion

del personal, permitiendo que los colaboradores se especialicen y fortalezcan sus
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habilidades para una posible promocion, cuando exista una vacante. Los valores y
competencias generales que se identificaron para los cargos criticos de estas areas
operativas son: Integridad, Confianza, Responsabilidad, Compromiso, Expresion
Libre, Responsabilidad por el Futuro de la Empresa, Sentido de Pertinencia,
Reflexion y Aprendizaje, Pasion por el Logro, Trabajo en Equipo y Desarrollo de
liderazgo. Entre las competencias especificas para los cargos criticos pertenecientes
al area de Mantenimiento se citan: Innovacion; Direccion y Acompafiamiento;
Enfoque de Resultados; Reflexion Critica; Planificacion; y Sentido de Urgencia.
Las competencias especificas para los cargos criticos pertenecientes al area de
Produccion constan: Planificacion; Innovacion; Enfoque de Resultados; Direccion

y Acompanamiento; Orientacion; y Sentido de Urgencia.

Como factor motivacional personal y profesional, las recomendaciones y opiniones
de los trabajadores son tomadas en cuenta y transferidas a los jefes de area, para
mejorar acciones técnicas y administrativas que la experiencia brinda por el tiempo
que tiene un empleado en un cargo especifico. Otros factores identificados que
inciden en una adecuada retencion son: Eficiencia en la asignacion de cargos y/o
promociones; Aumento de la motivacion de los trabajadores al verificar
oportunidades de ascenso laboral; y la mejora de la productividad en los cargos
asignados. De no formalizarse un plan de carreras en la empresa, gran parte de los
trabajadores se visualizan en los proximos tres afios en el mismo cargo, lo cual

mencionan seria uno de los principales motivos para renunciar.

Al considerar establecer un disefio de un plan de carrera debe incluirse entre los
aspectos relevantes la estructura del mismo, para ello los trabajadores sugieren que
se debe incluir temas relacionados con: Identificacion de cargos criticos; Requisitos
acordes a la experiencia (competencias) y antigiiedad en los cargos actuales; un
programa de capacitacion o entrenamiento; Incentivos financieros y no financieros;
y Evaluacion a través de rubricas de puntuaciones, ademas de las politicas y los

diagramas de los procesos respectivos.
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RECOMENDACIONES

La eficiencia de los planes de carrera en las empresas radica en la forma en la cual
se estructuren e implementen. Es por ello que se recomiendan tomar en cuenta los

siguientes parametros:

El departamento de Talento Humano debe socializar la existencia del plan de
carrera aplicable a los cargos criticos identificados en las areas operativas de la
Asociacion, su estructura, contenido, vigencia y como formar parte del mismo. Para
ello debe poner en marcha las politicas de implementacion en accion coordinada
entre los departamentos de Talento Humano, Gerencia de campo y lideres de areas,
segun corresponda. Se debe considerar también su difusion en cada proceso de
contratacion que corresponda a las areas operativas, esto incentivara al nuevo

integrante desde el momento de su incorporacion a la organizacion.

El departamento de Talento Humano junto con los lideres de las areas operativas
debe realizar los ajustes y determinaciones necesarias principalmente en las
competencias especificas acorde con los cambios que se realicen en las funciones
de cada puesto critico determinado en el estudio. De igual manera se debe mantener
la apertura a la escucha mediante la implementacion de foros participativos que
permita disponer de informacion actualizada sobre los factores motivacionales del

personal permitiendo ajustar las estrategias de retencion del talento.

La transparencia en la ejecucion de un plan de carrera es primordial para mantener
la credibilidad y motivacion del talento humano, por ello es importante que el
departamento de Talento Humano en conjunto con el lider del area correspondiente
socialice los resultados entre los participantes y que la informacion se encuentre a
disposicion de la persona que lo requiera. Adicional toda modificacion a la
estructura del mismo debe ser levantada a través de técnicas que recopilen
informacion de la fuente primaria, destacando en ello la participacion e

involucramiento.
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ANEXOS



Anexo 1. Instrumento de levantamiento de informacion primaria perteneciente a la

técnica de la Encuesta

Area Genero Masculino | [ Femenino |
Solteroiz): Frimaria:
et Secundaria:
Casada(z): Universitario:
unidala): . Titulz dz Tercer Mivel:
. o Nivel de
Unidad Estado Civil di
wiudola): Bstudios | 5o d= cuarte Mivel:
Divarciado(a)/separadola): i
ogld]isepandoja) Tecnologo:
Aantiguadad Contratado:
'8 : Tipo de
enia contrato | Mombramiento:
empresa
S Posse:
antigiedad .
Persona con | Cudly en gue grado:
en el cargo o) .
discapacidad
actual
Ko posea:

Secdidn 1t Estructura organizaconal

1: La empresa posse una estructura
organizacional eficente,

1- i

P:lruu{'i_

2: Mo

r——)
Pargquél?,

4: Existio wn proceso  eficiente  al
momento de ejecutar los tramites de su

A
(ﬂ'.ﬂ‘lr:tll:ll:lﬂv

Secddn 3: Plan de Carrera

7: Conoce que &% un plan de l::lrr\:ra:i,

1.5i |

1 5i |

Fa 57
argué?,

FRLT] I

|"-:|-':|ué3_‘ﬁ_

LeTreS !!s-l_i‘ar.: (=T !.Ih'd::;

3: Desconoce |

2= Emisten perfiles vy  funciones
definidos [documentos) para cada
uno de los carpos en su area

operativag,

1. 5i

5: Cuando fue asignado al cargo actual,

2. No |

recibid  algin tipe de induccidn o
capacitacian,
1.5i

Cudl o Cudles?,

8: Actualmente [ Asociacion en las dreas
operativas cuenta con algun process o
plan para promover a cargo superiores o
desarrollar las capacidades personales y
profesionales de sus trabajadores?,

2_HNo

2. No I

1. 5i |

3. Desconoce

Leccion ¥ Reclutamiento de persanal §
asignacién de puestos

&: Commo trabajador de la empresa, Se
shente idoneo para -n:up:r_."ﬂesempnﬁar
el cargo actual?,

1. 5i |
3: Existic wun proceso eficiente de P-urnuéi_
reclutamiento para su cargod,
1.5 |
Parg u&f;_ 2. No

Pargué?,
2-Ho |
Parg “'-.'3_,-

Cémo se denominaf, Desde cuando se
aplicad, 5e ha beneficiado de este, en gue
sentidag,

2:Ho

i: Desconoce
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it

l:?'

‘-:"}.': o

9: Con la existencia de un plan de carrera
eficiente (explicor que signffico), que tipo
de beneficios obtendrd la empresaZ Sefale

tan solo tres

13: Qué aspectos considera importante
para astender. Selecdone tan solo tres:

1. Excolaridad

2. Antgnedad

| Lealtad W con  las

actividades asignadas

COIm promisa

3. Numera de capacitaciones
aspecificas realizadas

2. Disminucion de 2 tasa de desarcitn
labaral

4: Edad

Pocesr nombrami=nto

3. Mejora la productividad de los

empleados

- Examen de aptitudes

- Conpiimientos/ competencias

4 Aumenta la motidacidn de  os

empleados  al ver oportunidades de

accenso laboral

5
6
7
[]

. Reconacimisntas

5. Eficiencia en la asignacion de cargos

wlo promoacianas

5: Okro. Cudly,

. Winguna

10: Comio trabajader activo, donde se ve
los proximos tres afos. Selecdone una.

&in

1. Cn otra empresa

14: Que aspectos considera importante
para la elaboracion de
sucesion  (explicar  su
Seleccione tan solo tres:

cuadros  de
significadol.

2. En &l misma cargn

L. Identificar las cargas claves

3. En atro cargo de igual nivel pera en
atra drea

2. Identificar los colabores
asistentes de cangos sUpSricres

4. En otro cargo de igual mivel en la
misma drea

3. Plaros die ejecucidn {menos)

4 Antigoedad/experiencia

5. En un cargo superiar al actual en la

misma drea

5z Dominia de competencias

6. Em un carga superior ol sctual &n otre

Ared

Seccidn 4: Estructura del plan de

CArmer s

6: Oero. Cudl?,

11: Ouien o guienes son los responsables
elaborar e implementar e plan de carreras

de
en

las areas operativas de la empresal. Seleccione

rrdime dos.

15: Qué temas rebevantes debe agregarse
v aclararse con la ejecucidén del plan de
carrera Selecdone tan solo tres:

1. Identificacion de cargos claves

2. Reguerimiznto de capacitaciones

3. Tempo limite v requisifas para

1. Fefe de Talenta Hurmana promacianss

2. Jefe de Area 4: Cupdre de sucesitn

3. Trabajadares 5 Reemplaias

4: Gerencia G- Posibles nambramisntos

[

: Otro. Cudl?,

7 Beleccion de asistentes

8: Incentivas financieros

que contenga o plan  de
Seleccione maximo 5 opciones.

12: Qué aspectos importantes sugicre

CAarmerd.

9: Incentivas na financieros

1. Dbjetivas

10: Ditra. Cudl?,

Politicas

. Diagramias de fluja

- Rutas de los cargas

| B ] kd

> Incentivas financieros y na

financieros

16: Que tipos de ncentivos financieros
incorporaria a kb ejecudidn del plan
Seleccione tan solo dinco:

§. Evaluaciones

1. Compensacian transports

3. Créditos asockativas & braves de
Tarjetas consumo

4: Bonificaciones

52 Premio al mejor empleado

4: Salario con relacion al mercado

7: Oero. Cudl?,

17: Qué tipps de incentivors no
financieros incorporaria a fa ejecucian del

plan. Selecdone tan selo cinco:

1. Capatitationes E2cnicas

2. Dasarrolla de competencias

3. Seminarias externas

4: Espacio v/ o tiempa para
recreacidn social /o cultural entre
campiafieras

5z Induccidn en cambios de cargos
¥/ promocionas

Gz Permizas laborales

7- Horario flexible

A8: Convenios con servicios de seguro
privado de salud

9: Programa de promacionss con
hase a meritos

10.Programas vacacionales / Eventos
sociales que incluya a la familia

11, Programa de sucesidn y'a
resmplaio

12: Otro. Cudl?,

18: Usted cree que ls implementacion de
politicas gue evidencien y fortabezcan el
orecimientn vy desarrollo personal oy
profesional dentro de la empresa aywdara
a la retencion del talento humano?,

TR

2 No

Secddn 5: Competencias generales y
especificas

19: Que tipos de competencias generales
oree  wsted resultan mportantes en el

cargo que desempeiia:

Ganerles:

Cipecificai:

7. Otra. Especiligue:

2. Audas econdimicas para estudins
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Anexo 2. Instrumentos de levantamiento de informacion primaria perteneciente a

la técnica de la Entrevista

Encargado de Talento Humano.

1.

10.

11.

12.

(La estructura organizacional de la empresa, satisface con todos los
requerimientos de talento humano? Detalle su respuesta.

(Existen perfiles y funciones definidos para cada uno de los cargos
determinados en la estructura organizacional? ;Existe algin tipo de
inconvenientes por ello?

(Cuales son los procesos que se realizan en la organizacion para el
reclutamiento de personal en las areas operativas? Describalos.

Como unidad de talento humano/jefe de area, ;Qué considera determinante
para la seleccion de un aspirante a un cargo disponible en la organizacion?

Cuando se presenta una vacante en las areas operativas de la empresa,
(Existe alglin tipo de reclutamiento interno? De existir, ;Cual es el proceso
que se realiza?

(Como se establece la remuneracion del personal en cada uno de los puestos
de trabajo dentro de la organizacion? ;Qué tipo de consideraciones tienen

establecidas?

(Existe algun tipo de recompensa o bonificacién adicional al salario del
trabajador? ;Cuales y cuando se realizan?

(La organizacion dispone de planes de carrera para las areas operativas?

(Cual es su criterio sobre disefiar e implementarse planes de carrera para el
personal de las areas operativas?

(Cree usted que en la organizacion existen oportunidades de desarrollo
personal y profesional? De existir, ;Cuales son?

(Se ejecutan actividades de esparcimiento para el colaborador dentro de la
organizacion?

(Se toman en cuenta las recomendaciones y/o sugerencias de los empleados
para mejorar los procesos?
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Jefes de las Areas operativas

—

(Existe rotacion del personal en las areas operativas? ;Cuando y de qué tipo?

(De qué manera describiria el clima organizacional dentro de las areas
operativas de la organizacion?

(Considera importante retener al talento humano de las areas operativas?
Por qué?

(Que tipo de acciones ha realizado la organizacidn para retener al talento
humano?

(Qué factores motivacionales inciden en la retencion del talento humano en
las areas operativas?

Bajo su criterio, ;Qué puestos se consideran claves en las areas de
Mantenimiento y Produccion?

En relacion con la pregunta anterior, ;Cudles deberian ser las competencias
especificas que el trabajador debe poseer o desarrollar en estos puestos
claves?

Mantenimiento Produccion
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Anexo 3. Cultura de Liderazgo 2.0 aplicado en la Asociacién

Valores

Integridad:

- Demostramos coherencia entre lo que pensamos, decimos y hacemos.
- Vivimos de acuerdo a nuestros valores.
- Lideramos integrando, vision, convicciones, emociones, sentimientos,

comportamientos y conductas.

Confianza:

- Generamos credibilidad en nuestra capacidad de hacer algo en el futuro
basado en lo que hemos hecho en el pasado.

- Inspiramos seguridad y sentimientos positivos lo que nos permite
trabajar en equipo y construir relaciones duraderas.

Responsabilidad:

- Cumplimos nuestros compromisos y promesas.

- Nos hacemos cargo de las decisiones que tomamos y asumimos las

consecuencias de nuestras elecciones y decisiones.

Compromiso:

- Damos todo de nosotros para lograr nuestras metas.
- Denotamos una firmeza inquebrantable por cumplir algo que nos hemos

propuesto.

Comportamiento

Descripcion

Comportamientos
especificos

Nos expresamos
libremente

En Petrogas no hay

temas  sensibles  ni
preguntas que no se
puedan formular.

Hablamos de cualquier
tema con total libertad y
sin temor, siendo
respetuosos en la forma
de plantear los temas y
actuando desde la buena
fe.

Hablar de cualquier
tema con total libertad
y sin temor.

Ser respetuoso en la
plantear
temas o inquietudes.

forma de

Actuar desde la buena
fe.

Compartimos la
responsabilidad por el
futuro de la empresa

Nos apropiamos de los
resultados de la
organizacion, pues
estamos comprometidos
con su desarrollo y

Apropiarse de los
resultados de la
organizacion.
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evolucion. Para cllo,
entendemos como
nuestro trabajo impacta
el desempefio de otros y
el cumplimiento del
propoésito de la
organizacion,

resolviendo problemas
que trascienden nuestras
jerarquias y titulos. Esto
nos permite identificar
situaciones o desafios
que van mas alla de

Entender como mi
trabajo impacta el
desempefio de otros y
el cumplimiento del
proposito de la
organizacion.
problemas
que trascienden las
jerarquias y titulos.
Identificar situaciones

Resolver

o desafios que van
mas alld de nuestras

Institucionalizamos la
reflexion y el
aprendizaje

nuestras responsabilidades
responsabilidades inmediatas 'y  que
inmediatas y mejorar permiten mejorar el
continuamente el continuamente el
desempefio de la desempefio de la
organizacion. organizacion.
Abrir espacios de

: . reflexion sobre

Abrimos espacios de ’

reflexidn, sobre aciertos
y errores, para crecer
como personas y
profesionales. Esto nos
permite generar espacios
de aprendizaje que
favorecen la
incorporacion de
dinamicas de trabajo que
nos permiten mejorar
procesos 'y fortalecer
relaciones, fomentando
el aprendizaje continuo y
la capacidad de
adaptacion de la
organizacion.

aciertos y errores, para
crecer como personas
y profesionales.

Generar espacios de

aprendizaje que
fomenten la
incorporacion de

nuevas dinamicas de
trabajo que  nos
permitan mejorar
procesos y fortalecer
relaciones.

Fomentar el
aprendizaje continuo
y la capacidad de
adaptacion de Ia

organizacion.
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Sentimos pasion por el
logro

Encontramos sentido a
lo que hacemos y
trabajamos  por  un
proposito claro. Esto nos
permite alcanzar lo que
nos proponemos con
pasion, pues las metas
que perseguimos ayudan
a mejorar la calidad de
vida de las personas.
Para ello, hemos
instalado el habito de
reconocer y celebrar los
logros  personales 'y
organizacionales.

Encontrar sentido y
trabajar
proposito claro.
Alcanzar lo que nos
proponemos (con
pasion).

Mejorar la calidad de
vida de las personas.
Reconocer y celebrar
los logros personales y
organizacionales.

por  un

Trabajamos en equipo

Valoramos la diversidad
de pensamiento y el
aporte de cada miembro
del equipo para alcanzar
metas departamentales y
corporativas. Para ello,
colaboramos

permanentemente entre

personas y  areas,
cumplimos nuestros
COMpromisos con
impecabilidad y
desarrollamos relaciones
de calidad dentro y fuera

de nuestras areas de
trabajo.

Valorar la diversidad
de pensamiento y el
aporte de
miembro del equipo.
Cumplir compromisos
con impecabilidad.
Colaborar
personas y areas.
Desarrollar relaciones
poderosas o  de
calidad.

cada

entre

Desarrollamos y
potenciamos el
liderazgo

Favorecemos el
desarrollo del liderazgo
como una  practica
organizacional. Esto
significa que inspiramos
e influimos
positivamente en otros
para construir vidas
poderosas, es decir,
personas que puedan
encontrar propdsito en

Inspirar e influir
positivamente en
otros para construir
vidas poderosas.
Encontrar proposito
en el trabajo y en la
vida.

Ser responsables de

nuestras acciones.
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su trabajo y en su vida, | - Desafiar el status-

que se hagan quo para  crecer
responsable de  sus personal y
acciones y que logren profesionalmente.

desafiar el estatus quo
para crecer personal y
profesionalmente.

Fuente: Petrogas Cultura de Liderazgo 2.0.
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Anexo 4. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
1. General General
) . . Carreras
(,Cpmo las rutas de carreras | Contribuir a 1:?1 retencion del. .talento individuales y Carrera prospectiva
retiene al talento humano en las | humano, mediante el andlisis de .
\ . Ny . R necesidades
areas operativas de la Asociacion | competencias, factores motivacionales ..
Pacifpetrol S.A. Andipetroleos | personales y profesionales, para el disefio INDEPENDIENTE | Organizacionales
Seog Oil & Gas Sociedad | de un plan de carrera en las areas
Anénima, Provincia de Santa | operativas de la Asociacion Pacifpetrol Ruta/Plan de carrera
Elena? S.A. Andipetroleos Seog Oil & Gas Planeaciéon de su | Estructura de plan de
Sociedad Anonima. carrera carreras
Especificos Especificos A través  del
disefio eficiente
1. (Cual es la condicién actual de | 1. Diagnosticar la situacion actual | de un plan de
la  estructura  organizacional, | de la  estructura  organizacional, | carrera se podra

perfiles/funciones de los cargos y
la situacion laboral en las areas

operativas de la Asociacion
Pacifpetrol S.A. Andipetroleos
Seog Oil & Gas Sociedad
Anénima?

2. (Qué competencias son

requeridas y que factores de
motivacion personal y profesional
son importantes para la retencion
del personal?

3. (Cual es la solucion eficiente
para fomentar la retencion del
talento humano en las areas de la
Asociacion?

perfiles/funciones de los cargos y la
situacion laboral en las areas operativas de
la  Asociacion Pacifpetrol S.A.
Andipetroleos Seog Oil & Gas Sociedad
Anénima.

2. Identificar las competencias
requeridas,  factores  motivacionales
personales y profesionales que inciden en
la retencion del personal.

3. Disefiar un plan de carrera con
politicas, diagramas de procesos y fichas
de evaluacion para la retencion del talento
humano de las areas de la Asociacion
Pacifpetrol S.A. Andipetroleos Seog Oil
& Gas Sociedad Andnima.

retener al talento
humano en las
areas operativas
de la Asociacion
Pacifpetrol S.A.
Andipetréleos
Seog Oil & Gas
Sociedad
Anoénima.

DEPENDIENTE

Retencion del talento
humano

Estrategia

Talento de calidad

Gestion de la
empresa

Implementacion  y
evaluacion de un plan
de carrera

Competencias
generales
especificas

<

Estructura
organizacional

Reclutamiento de
personal y asignacion
de puestos
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Anexo 5. Matriz de operacionalizacion de la variable independiente

ejecucion del plan de carrera?

VARIABLE DEFINICION ‘
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL DIMENSIONES ITEMS INSTRUMENTO
) (Conoce que es un plan de carreras? Encuesta
Es el proceso continuo por el
cual un individuo establece | Carreras (Actualmente la Asociaciéon en las areas operativas
sus metas de carrera € | jndividuales y | cuenta con algan proceso o plan para promover a cargos Encuesta
identifica los medios para . superiores o desarrollar capacidades personales y
necesidades . .
alcanzarlas. Las carreras . . profesionales de sus trabajadores?
o organizacional
individuales y las
necesidades es (Qué tipo de beneficios obtendra la empresa? Encuesta
organizacionales no son Dénd suall I . o
procesos scparados. Las (Doénde se visualiza en los proximos tres afios’ Encuesta
empresas deben ayudar a sus
empleados en la planeacion
PLAN DE CARRERA | de su carrera con el fin de
que .ambos cumplan  sus (Quién o quiénes son los responsables de elaborar e Encuesta
objetivos. implementar el plan de carreras en las areas operativas de
. la empresa?
(Werther y Davis 2008, 286) P
Planeacion de | /Qué aspectos importantes sugiere que contenga el plan Encuesta
su carrera de carrera?
(Qué aspectos considera importante para ascender? Encuesta
(Qué aspectos considera importante para la elaboracion Encuesta
de cuadros de sucesion?
(Qué temas relevantes debe agregarse y aclararse con la Encuesta
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Anexo 6. Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente

VARIABLE DEFINICION :
DEPENDIENTE CONCEPTUAL DIMENSIONES ITEMS INSTRUMENTO
(Usted cree que la implementacion de politicas que
. evidencien y fortalezcan el crecimiento y desarrollo Encuesta
Es una estrategia que personal y profesional dentro de la empresa ayudaré a la
comprende  mantener a retencion del talento humano?
aquellos colaboradores con
talento de calidad, con buen (Cual es su criterio sobre disefiar e implementarse Entrevista
desempefio, y valiosos para planes de carrera para el personal de las 4reas
la gestién de la empresa y operativas?
el negocio. En este sentido, o ) )
el talento se entiende como (Cree .gsted . que en1 la orgamzamfén‘ e)f;sten Entrevista
un conjunto de competencias oportunidades de desarrollo personal y profesional?
, individuales necesarlals para (Se ejecutan actividades de esparcimiento para el Entrevista
RETENCION DEL que  una empresa alcance Estrategia colaborador dentro de la organizacion?
TALENTO valor sostenible a largo
HUMANO plazo (Existe algun tipo de recompensa o bonificacion Entrevista
- . o s
(Management Development, adlC.IOIlal al salario del trabajador? ;Cuales y cuando se
realizan?
2016)
.Se toman en  cuenta las recomendacignes y/o Entrevista
sugerencias de los empleados para mejorar los
procesos?
(Considera i.mportante retener al talento humano de las Entrevista
areas operativas?
(Qué tipo de acciones ha realizado la organizacion para Entrevista

retener al talento humano?
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Talento
calidad

Gestion
empresa

de

de

la

(Qué factores motivacionales inciden en la retencion del
talento humano en las areas operativas?

(Qué tipos de competencias generales cree usted
resultan importantes en el cargo que desempeiia?

En relacion con la pregunta anterior, ¢Cudles deberian
ser las competencias especificas que el trabajador debe
poseer o desarrollar en estos puestos claves?

(La empresa posee una estructura organizacional
eficiente?

(Existen perfiles y funciones definidos para cada uno de
los cargos en su area operativa?

(La estructura organizacional de la empresa, satisface
con todos los requerimientos de talento humano?

(Existen perfiles y funciones definidos para cada uno de
los cargos determinados en la estructura organizacional?
(Existe algun tipo de inconvenientes por ello?

(Existio un proceso eficiente de reclutamiento para su
cargo?

(Existi6 un proceso eficiente al momento de ejecutar los
tramites de su contratacion?

Encuesta

Entrevista

Encuesta

Encuesta

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Encuesta

Encuesta
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(Cuando fue asignado al cargo actual, recibi6 algin tipo
de inducciodn o capacitacion?

(Cudles son los procesos que se realizan en la
organizacion para el reclutamiento de personal en las
areas operativas? Describalos.

(Como se efectuia la contratacion de un nuevo trabajador
en las 4reas operativas de la organizacion?

(Como unidad de talento humano/jefe de area?, ;Qué
considera determinante para la seleccion de un aspirante
a un cargo disponible en la organizacion?

(Cuando se presenta una vacante en las areas operativas
de la empresa?, ;Existe algun tipo de reclutamiento
interno? De existir, ;Cual es el proceso que se realiza?

(Cual es el proceso que se realiza para analizar cada uno
de los puestos establecidos para un area operativa?

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista
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Anexo 7. Presupuesto referencial de los programas de capacitacion relacionados con la implementacion del plan de carrera (Dolares)

Costos Costos de Total
N Cargos criticos Titulo pregrado Progl.‘am.a de de . STUIERD Certificacio Ot.rols Estimado Total Area
capacitaciones Capaci nes nes requisitos por
tacion posicion
Area de Mantenimiento
1.-
1.- Confiabilidad 400.00 | PTEVICION | 14509
de riesgos
laborales
2.- Gestion del 2.- Manejo
Mantenimiento ALK Defensivo LEAALL
3.-Asistente
I . 3.- Motores a Gas 800.00 | de Seguridad 150.00
ngeniero en .
g Industrial
electronica y control -
/ Ingeniero en 4.- Energia Eléctrica 400.00 1-
proyectos / 5.- Petréleo para no } Licencia
Ingeniero petroleros de
1 | Superintendente de mantenimiento Mecanico/ 6.- Procesos de } Conducir
Ingeniero Industrial | Produccion Tipo B 3,285.00
7.- Mecanica (24 ptos 14,510.00
Postgrado: Gestion | Vehicular ) vigentes)
de Proyectos o 8.-  Electronica vy
afines (opcional) | Control 400.00
9.- Gestion de 150.00
Presupuestos
10.- Gas Vehicular -
11.- Motores
Eléctricos 250.00
12.- Paquete de }
utilitarios Avanzado
Ingeniero de mantenimiento | Ingeniero en - 1.- 1.-
2 (Generacion) electrénica y control 1.- Confiabilidad 400.00 Prevencion 185.00 Licencia 2,485.00
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Costos

Total

. . Costos de .
Cargos criticos Titulo pregrado Progl:am'a de de q Certificacio Certificacio O‘T‘fs Estimado Total Area
capacitaciones Capaci nes nes requisitos por
tacion posicion
/ Ingeniero Eléctrico de  riesgos de
/ Ingeniero  en laborales Conducir
Energias o afines 2.- Gestion del 2.- Manejo Tipo B
Mantenimiento 400.00 Defensivo 150.00 (24 ptos
- 3.- Asistente vigentes)
é"m rS‘is,tflmaS del | |geScguridad|  150.00
Ompresio Industrial
4.- Energia Eléctrica 400.00
5.- Petréleo para no )
petroleros
6.- Procesos de )
Produccion
7.- Sistemas Scadas 400.00
8.-  Electronica y
Control 400.00
9.- Principios
generales de Mec4nica )
10.-Excel Avanzado -
1.-
.. Prevencion
1.- Confiabilidad 400.00 |de  riesgos 185.00
laborales 1.-
. 2.- i6 1 2.- Manej i i
Ty en Qgstlon de lanejo 150.00 Licencia
. .. . Mantenimiento 400.00 | Defensivo de
Ingeniero de mantenimiento | Mecanica 3- Asistente Conducir 2 285.00
(Vehicular) Automotriz/ 3.-  Mecanica de ) . . Z :
. . . de Seguridad 150.00 Tipo E (24
Ingeniero Industrial | Equipo Pesado - .
Industrial ptos
4.- Sistemas de vigentes)
Transmision 500.00
5.-  Overhould de
motores 500.00
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Costos

Total

. . Costos de .
Cargos criticos Titulo pregrado Progl:am'a de de q Certificacio Certificacio O‘T‘fs Estimado Total Area
capacitaciones Capaci nes nes requisitos por
tacion posicion
6.- Petroleo para no
petroleros -
7.- Excel Avanzado _
1.-
1.- Confiabilidad 400.00 | FTEVEnEiOn | 509
de riesgos
laborales
2.- Gestion del 2.- Manejo
Mantenimiento 400.00 Defensivo 150.00
3.-
Certificacion
3.- Motores a Gas 800. 00 | en 150.00 1.-
Ingeniero en Normativa Licencia
I . d tenimiento | PrOYECtos / - Asme. de
ngeniero € mantenmiento | 1. eniero 4.-  Operacion  de 4.- Asistente Conducir | 2,085.00
(Facilidades) Mecéanico/ equipos de superficie: - de Seguridad Tipo B
Ingeniero Industrial. | bombeo mecénico Industrial (24 ptos
5.- Petréleo para no ) vigentes)
petroleros
6.- Procesos de )
Produccion
7.- Generalidades de }
Mecanica Industrial
8.-  Facilidades vy }
superficie
9.- Excel Avanzado -
1.- Principios bésicos 113;evencién 1.-
Técnico Eléctrico /| de Gestion del | 400.00 de  riesgos 185.00 Licencia
Supervisor eléctrico Ingeniero Eléctrico | Mantenimiento laboralesg de 2,385.00
o afin 2. Mano Conducir
2.- Motores Eléctricos | 250.00 | anejo 150.00 Tipo B
Defensivo
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Costos

Total

. . Costos de .
Cargos criticos Titulo pregrado Progr.'am'a de de . L Certificacio O‘T‘fs Estimado Total Area
capacitaciones Capaci nes nes requisitos por
tacion posicion
. 3.- Asistente (24 ptos
o= S{stema de 500.00 | de Seguridad 150.00 vigentes)
Generacion .
Industrial
4.- Programacion y
control de PLC LAY
5.- Petréleo para no )
petroleros
6.- Sistemas Scadas 400.00
7.-  Electronica 'y
Control LU
8.- Principios }
generales de Mecénica
9.- Excel Intermedio -
1.-
1.- Slste,n}a Hidraulico 500.00 Preven_clon 185.00
y Neumatico de  riesgos
laborales
2.-Mecénica de ) 2.- Manejo 150.00
motores en general Defensivo
3.- Sistemas de 3.- Asistente 1.-
L. Transmision y | 500.00 | de Seguridad 150.00 Licencia
]I\{[aesﬁo Mecanico /| gistribucion Industrial de 1,985.00
Supervisor de equipo pesado €enologo C0 4. Overhould de Conducir
Mecénica 500.00 .
. motores Tipo E (24
Automotriz o afines ;
5.- Petroleo para no } ptos
petroleros vigentes)

6.- Excel Intermedio
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Costos Costos de Total
N Cargos criticos Titulo pregrado Progr.'am'a de de . L Certificacio O‘T‘fs Estimado Total Area
capacitaciones Capaci nes nes requisitos por
tacion posicion
Area de produccion
1- 1.-
Reacondicionamiento | 1,200.00 Prevenplon 185.00
de riesgos
de Pozos
laborales
2.-Andlisis Nodal 120000 | 27 Manejo 5009 | 1-
Defensivo Licencia
I . 3.-Asistente de
i it ROEILIS0 e 3 . Arcgis A do 250.00 | de Seguridad |  150.00 i
1 | Ingeniero de produccion " ICgls Avanza g Conducir
Petroleos Tndustrial Tipo B 6,485.00
4.-Inspeccion y 4.-Well (24 ptos
segurlda.dr en torres de 1,200.00 antrol— 450.00 vigentes)
perforacion y Nivel
workover Supervisor
5.-Echometer 1,600.00 | 5.-Rig Pass 100.00
6.- Excel Avanzado - 7,270.00
1.-
1. Motores y Bombas 250.00 Preven_(:lon 185.00
de sub-suelo de  riesgos
laborales 1.-
. . 2.- Manejo i i
B?hm?rl Técnico/ 2.- Mangjo de fluidos | 20000 |15 o . ! 150.00 I&écenma
2 | Operador general de bombeo mecanico }F us,t?a 3.- Mecénica  de R Conducir 785.00
Pecr}(l) 0go €| motores basico Tipo B
etroleos 4.- Excel Intermedio - (24 ptos
5.- Petroleo para no ) vigentes)
petroleros
6.- Procesos de )
Produccion
TOTAL PRESUPUESTO ESTIMADO PARA CAPACITACION DE POSICIONES CRITICAS 21,780.00

Fuente: Departamento de Desarrollo Humano 2019
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presente informe,|

Adjunto reporte de similitud.

Atentamente,

i L’::t,“afj: {ded |

K

Ing. Carola Alejandro Lindado, MSc.

Docente Tutor

f upsEec 3 @UPSE_ec UPSE_ec www.upse.edu.ec / postgrado@upse.edu.ec
(04) 2-944144 / (04) 2-781738  ext. 122
B UPSE Santa Elena ﬂ UPSE noticias @ @ flickr.com/upse Via La Libertad — Santa Elena
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CERTIFICO

Que, he revisado aspectos relacionados a la
redaccion, ortografia y sintaxis del trabajo de
Titulacién, con el tema RETENCION DEL
TALENTO HUMANO: DISENO DE RUTAS DE
CARRERA PARA LAS AREAS OPERATIVAS DE
LA ASOCIACION PACIFPETROL S.A
ANDIPETROLEOS SEOG OIL & GAS SOCIEDAD
ANONIMA, PSE, eclaborado por VERONICA
ALEXANDRA IZURIETA MARCILLO, para optar
por el Grado Académico de MAGISTER EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO, del
Instituto de Postgrado, de la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena.

Autorizo hacer de este certificado, el uso legal

que considere pertinente.

La Libertad, noviembre de 2019

J 'v?/
LT

——

Teléfono: 0994416753
e-mail: isabelacamacho@hotmail.com

Reg. Senescyt 1023-11-1101534
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@ Av. Amaronas N 44105 y Rio Coca,
2 ._—-ﬂ!" x Edificia Fieco-Promelsa 2do Mso, Quito - Ecusdor

PR (553 (17} }
Asotiacion Pacifpetrol S.A. PR A3 [0y S0 s ool e

& warw.pacifpetrol.com
Andipetréleos SEOG Oli
& Gas Sociedad Andnima

CARTA AVAL
A QUIFN CORRESPONDA:

En mi calidad de Jefe de Desarrollo Humano de Asociacion Pacifpetrol S.A.
Andipetrdleos Seog Oil & Gas Sociedad Anénima, PSE., Unidad de Negocios
Ancon, autorizo a la Ing:nj:na: Verénica Alexandra Izurieta Marcillo, portadora de la
cédula de identidad No. 0918674698, estudiante de la Maestria de Gestion de Talento
Humano de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, realizar su proyecto de
titulacion con el tema * RETENCION DEL TALENTO HUMANO: DISERO DE
RUTAS DE CARRERA PARA LAS AREAS OPERATIVAS DE LA
ASOCIACION PACIFPETROL S.A. ANDIPETROLEOS SEOG OIL & GAS
SOCIEDAD ANONIMA, PSE”, asi como la aplicacién de lo instrumentos de
mvestigacion, que seran utilizados para fines académicos.

Santa Elena, octubre de 2018

Ing. Moisés Ramirez C.
C.C. 0821535290

Jefe Desarrollo Humano.
ASOCIACION PACIFPETROL S.A.
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