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RESUMEN

En este trabajo se realizd un analisis de la situacidn actual de la Gerencia de Perforacién de la
Empresa Sinovensa, con la finalidad de identificar las causas externas e internas que provocan
la rotacion de personal en la Gerencia objeto de estudio, a fin de proponer lineamientos
gerenciales para reducir la rotacion de personal, asi como optimizar las promociones internas
que se realiza en la gerencia para el mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores,
basado en el enfoque planteado por Idalberto Chiavenato, Reyes Ponce y Stephen Robbins, en
este se destacan indice de rotacion, tipos y causas, asi como los factores motivacionales y
organizacionales. La investigacién se enmarco en un proyecto factible de campo, con un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo, y la recoleccion de datos se llevé a cabo a través de observacion
participante, revision de documentacion corporativa y un cuestionario tipo escala Likert el cual
se aplico a los 44 trabajadores de la Gerencia , las cuales, permitieron diagnosticar la situacion
actual. Los resultados obtenidos permitieron detectar, los factores de contexto interno para el
desarrollo de la propuesta. Se concluye, que dentro de las causas internas que representan alto
nivel de rotacion de personal esta la asociados insatisfaccion laboral, como son: las politicas
salariales e incentivos econémicos y de las causas externas, tiene alto nivel la situacion Socio
econémica del pais. En tal sentido se recomienda aplicar los lineamientos gerenciales que
permitan replantear las politicas de incentivos financieros y beneficios sociales, que apoyen al
trabajador y su grupo familiar.

Palabras Claves: Rotacion de personal, indice de rotacion, costos de la rotacion e
insatisfacién laboral.
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INTRODUCCION

La dindmica de las empresas en un mundo globalizado y en permanente cambio
exige la definicion de politicas de gestion del talento humano que estén acorde con
las nuevas exigencias para mantener la capacidad competitiva en condiciones de

eficiencia y eficacia.

Es conocido que los colaboradores constituyen el recurso mas valioso que tiene
un pais por lo que hay que saber potenciarlo al maximo, por ello un reto para
cualquier organizacion es conocer cuadn motivados Yy satisfechos estan los
colaboradores vinculados a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la
fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los colaboradores con los

resultados en la organizacion a la cual pertenecen.

Esa competitividad que caracteriza la economia globalizada auspicia la fuga de
talento humano calificado en aquellas organizaciones que no proyectan una verdadera
gestion del mismo. Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una
organizacion que afectan el desempefio de la empresa hay que buscar las causas

fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del personal.

La rotacion de personal es la cantidad de Recurso Humano que ingresan y se
desvinculan de una organizacién. Muchos son los factores que contribuyen a ésta por
ejemplo; desajuste entre el empleado y el jefe inmediato, la filosofia de la
organizacion, el entrenamiento inadecuado del empleado, la poca remuneracion
salarial, las politicas de la organizacion (reconocimiento, evaluaciones de desempefio,
politicas de vacaciones, etc.) que debilitan la satisfaccion por el trabajo, dichos
factores no son independientes de la rotacion de personal y generalmente dan un alto

indice.



Se observa que la rotacion del personal esté influenciada por la desmotivacion y
la insatisfaccion laboral, por lo que se puede afirmar que los motivos que implican la
salida de los trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los
casos pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacién potencial, por lo

que si se toman las medidas necesarias se puede reducir la rotacion real.

La rotacion de personal es uno de los fendmenos laborales que impactan
negativamente a la productividad de las naciones y en algunos sectores de la
economia, representa la pérdida de recursos financieros y humanos que no son
facilmente recuperables porque implica renovar esfuerzos de ciclos de capacitacion,
curvas prolongadas de aprendizaje y en ese camino, el desperdicio de recursos

técnicos e insumos.

En la actualidad la rotacion de personal es un factor que afecta a muchas
empresas venezolanas, en especial a las que pertenecen al ramo petrolero como es el
caso de PDVSA y sus empresas Filiales, en particular la Gerencia de Perforacion de
Petrolera Sinovensa. Son muchas las causas por las cuales existe una gran rotacion de
personal. Para algunos el factor econémico es el principal (sueldo del trabajador y
situacion econdmica por la que atraviesa el pais), donde los salarios y las condiciones
laborales resultan ser ya poco atractivas para los profesionales de la organizacion,
quienes emigran a otros destinos en busqueda de mejores oportunidades, mayor
ingreso, seguridad y desarrollo profesional.

Basado en lo antes expuestos el presente estudio de investigacion plantea la
necesidad de conocer los motivos principales por los cuales el personal de
operaciones de la Gerencia de perforacion de Petrolera Sinovensa, se retira de la
misma o surgen movimientos internos en la organizacién, generando con el tiempo
elevados costos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, desperdicios, retrabajos,

toma de decisiones inadecuadas y replaneacion de actividades.



En tal sentido el proyecto de investigacion estard estructurado de la siguiente

manera:

Capitulo 1. EI Problema. En este capitulo se plantea la probleméatica que
presenta la empresa, los objetivos (generales y especificos), justificacion e

importancia, delimitacion.

Capitulo I1. Marco Teorico. Se presentan los antecedentes de investigacion y
soportes de la misma, ello implica el andlisis y la exposicion de teorias necesarias
para el apropiado desarrollo del estudio y las bases teoricas relacionadas con la

Rotacion de personal.

Capitulo I111. Marco Metodolégico. En él se describen, Tipo de investigacion y
disefio, nivel de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, técnicas de analisis, validez y confiabilidad, operacionalizacién

de las variables y las referencias bibliograficas.

Capitulo IV. Andlisis y Resultados. En este capitulo se organiza y se muestra
los resultados obtenidos, asi como su respectivo analisis y la discusion donde se
compara lo que se observo en la investigacion con lo que indican las teorias en lo

relativo al deber ser.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones. Se presentan las Conclusiones
y Recomendaciones que dieron los resultados de la investigacion y la respuesta al
planteamiento realizado, derivado del tratamiento de los datos. Se sugiere algunas
acciones que puedan ser consideradas por la Gerencia de Perforacion de Petrolera

Sinovensa, que propone mejorar la situacién planteada.



Capitulo VI. Lineamientos Gerenciales para reducir la rotacion de personal de
los trabajadores del departamento de perforacion del area Petrolera Sinovensa,

Morichal, Estado Monagas.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la época actual, las caracteristicas de las organizaciones estan siendo
marcadas por el surgimiento acelerado de nuevos mercados, la globalizacion de la
economia, el crecimiento de la informacién, el perfeccionamiento de los medios
comunicacionales, el desarrollo social y tecnoldgico, todo ello, producto de la

dinamica del cambio, la cual representa, mas que una barrera, un gran desafio.

En ese contexto, las organizaciones estan experimentando la necesidad de
redefinir sus objetivos como Unica alternativa para dar respuesta a las exigencias del
entorno. Debido a esto, han comenzado a comprender la importancia de revisar y
redisefiar constantemente su mision y vision, asi como los patrones que soportan sus
disefios organizacionales, sus procesos de toma de decisiones, los valores y principios
en los cuales se fundamenta su cultura; todo ello con el Unico fin de adaptarse a las
multiples transformaciones sociales, econémicas, politicas y tecnoldgicas, del mundo
globalizado. En este proceso de transformacidn requerido por las organizaciones para
adaptarse y dar respuesta a las exigencias de un entorno altamente dindmico y

cambiante, son multiples los factores intervinientes.

De acuerdo con lo expresado por Robbins S (2011: 22), “existen diversas
fuerzas ambientales que estan requiriendo de los gerentes la habilidad para poner en
préctica programas extensos dirigidos a garantizar el éxito organizacional”, entre ellas
es posible mencionar la naturaleza de la fuerza de trabajo, la tecnologia, la

competencia, las tendencias sociales y la politica mundial.



En el caso particular de la naturaleza de la fuerza de trabajo, el autor citado
expresa que el éxito organizacional debe ser gestado desde la gente, modificando sus
actitudes y comportamientos a través de procesos de comunicacion, toma de
decisiones y solucion de problemas, de modo que se logre adaptar sus caracteristicas
individuales, la naturaleza y calidad de sus relaciones de trabajo, favoreciendo la

administracion eficientemente de la organizacion.

Siendo asi, la gerencia empresaial deben estan dirigidas a abordar y contemplar
todo lo referente a su reestructuracion, a fin de poder tomar como factor fundamental
al personal que labora en ella, creando planes para la contribucién del desarrollo
profesional del mismo, lo cual es de gran importancia, ya que estos deben ser vistos
como una inversion. Todo esto ofrece mayor productividad a la compafiia, ademas de
la satisfaccion del personal en el &rea de trabajo y en su vida familiar, ayudando a la
empresa a cumplir con la responsabilidad social empresarial que cada organizacion
debe tener con sus empleados, motivandolos a ser mas proactivos, eficaces y

eficientes, para bien de todos.

Uno de los problemas que frecuentemente se presenta en algunos sectores de la
economia actual es la inestabilidad laboral aspecto que genera consecuencias
negativas para cualquier organizacion y que posteriormente se agudiza cuando resulta
extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante sobre todo si se trata de
puestos poco atractivos y con una baja remuneracion que pertenecen a empresas que
proyectan una mala imagen en el entorno donde se desenvuelve su actividad , lo que
provoca en muchos casos se realice una seleccion incorrecta de la persona que debe
ocupar dicho puesto, pues no existen opciones, esto provoca que pasado cierto tiempo
esa persona vuelva a fluctuar hacia otra organizacion , esto puede ser por decision de
la propia empresa que descubre que el trabajador seleccionado no es el idéneo para

dicho empleo o puede ser por solicitud de la propia persona que decide marcharse



porque ha encontrado un empleo que le permite satisfacer en mayor medida sus

expectativas.

Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la
desmotivacién, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta
influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una

insuficiente gestion de los Recursos Humanos.

Segln Robbins S (1999 - 24), “la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de
recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es
mas una actitud que un comportamiento”. Entre los factores mas importantes que
hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes,
recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos
comparieros de trabajo.

Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion consiste en
el abandono de la organizacion que se comienza con la blsqueda de otro empleo y

que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta buscando.

Segun Chiavenato (2001),

“El término rotacion de recursos se usa para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es
definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la
organizacion. En general, la rotacion de personal se expresa mediante
la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, y el
promedio de trabajadores que pertenecen a la organizacionen cierto
periodo”. P4g. 188



En base a lo citado por el autor casi siempre la rotacién se expresa en
indicadores de gestion bien sea mensuales o anuales, con el fin de realizar

comparaciones, elaborar diagnosticos, dictar disposiciones o establecer predicciones.

En la actualidad la rotacion de personal es un factor que afecta a muchas
empresas, en especial a las que se dedican a la prestacion de servicios, ya que del
recurso humano depende que sean de éxito debido a que su trato con el cliente es
directo. Sin lugar a dudas la rotacion de personal y el desempefio laboral constituyen
un arma poderosa para lograr importantes resultados que satisfagan a cada persona en

particular, a la organizacién a que pertenecen y a su pais en general.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral de una organizacion y de sus
trabajaores, afectan directamente el desempefio de la misma, razén por la cual hay
que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del

personal.

En el mismo orden de ideas, Chiavenato I ((2000), sefiala que:

En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los
ejecutivos del area de recursos humanos de las organizaciones es
precisamente el aumento de salidas o pérdidas de recursos humanos,
situacion que hace necesario compensarlas mediante el aumento de
entradas. Pag. 189.

De acuerdo a lo planteado por el autor, los retiros o desvinculaciones del
personal deben ser compensados con nuevas admisiones, a fin de mantener la

proporcion del talento humano adecuado para el funcionamiento de la organizacién.

La rotacion de personal por si misma es un problema grave porque genera

elevados costos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, desperdicios, retrabajos,



toma de decisiones inadecuadas y replaneacion de actividades. Sin embargo son
muchas las causas que lo originan, como por ejemplo: las inadecuadas politicas de
incentivos monetario y no monetarios, el tipo de supervision ejercido sobre el
personal, las pocas oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la
misma, las condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la empresa, la
moral del personal dentro de la misma, la cultura organizacional desarrollada dentro
de la organizacion, la politica de reclutamiento y seleccion de RRHH, los criterios y
programas de entrenamiento de RRHH, la politica disciplinaria desarrollada por la
organizacion, los criterios de evaluacion del desempefio, los grados de flexibilidad de
las politicas desarrolladas por la organizacion.

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendmenos
producidos en el interior o en el exterior de la organizacion, que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en

mayor o menor grado) de los fendmenos internos.

La rotacion de personal puede estar orientada en el sentido de proveer a la
empresa de nuevos recursos para incrementar las operaciones y dar mejores
resultados, o por el contrario en quitar al sistema recursos que disminuyen las
operaciones y los resultados de ésta. Sin embargo a veces en las organizaciones la
rotacion escapa de control y las desvinculaciones efectuadas por iniciativa de los
empleados se amplian, ya que éstos buscan en el mercado laboral una mejor

oportunidad de trabajo.

En lo que respecta a Venezuela, desde el afio 2014 el éxodo de personas que
salen en busqueda de mejores oportunidades fuera del pais ha rebasado los
prondsticos de emigracion. En su mayoria generados por la situacion econdémica y

social que ha abrumado al venezolano, y que sencillamente ven en otros paises
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oportunidades de trabajo y seguridad que de alguna manera les garantiza una mejor
calidad de vida.

Histéricamente hablando, Venezuela era uno de los paises con mayores
oportunidades tanto para quienes vinieron de otros destinos como para el venezolano
en si. Y la industria petrolera desde sus primeras operaciones en nuestro pais y luego
su proceso de nacionalizacion, pasando a ser PDVSA, se considero para la gran
mayoria de los profesionales en muchas areas del conocimiento como la mejor opcion
de empleo en el pais. Ya que desde los beneficios socio econdémico, plan de
desarrollo de persona, plan de carrera y jubilacion, representaba para los trabajadores
venezolanos y extranjeros la mejor oportunidad de un trabajo estable y digno para el

ser humano.

En el caso de Sinovensa es una Empresa Mixta integrada por PDVSA-CVP
(Corporaciéon Venezolana del Petroleo) y CNPC (China Corporacién Nacional de
Petroleo) desde el 24 de Agosto de 2006. Dentro de las unidades medulares del
negocio, se encuentra el Departamento de Perforacién. Alli se lleva a cabo todo el
proceso de perforacion de Pozos Petroleros. Que va desde el disefio de ingenieria,
para llevar a cabo la perforacion y extraccion fluido combustible; el cual amerita de
un equipo multidisciplinario con experiencia y dominio técnico en este tipo de

operaciones petroleras.

Hoy en dia es preocupante cuando el indice de fluctuacién o rotacion de
personal en PDVSA ha rebasado las expectativas a nivel nacional y la Empresa
SINOVENSA, no escapa de dicha realidad. Durante los ultimos dos afios se ha
evidenciado un marcado sistema de rotacion de personal dentro del departamento de
Perforacion del area Petrolera, lo cual ha ocasionado que parte del personal

(principalmente el personal Obrero Nomina Menor) ocupe cargos que no les


https://es.wikipedia.org/wiki/Combustible
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corresponden, los cuales son promovidos a puestos de trabajo para los cuales no se ha
recibido la debida capacitacion y entrenamiento, ni se cumple en muchas ocasiones

con el tiempo necesario para ocuparlos.

Adicionalmente, en la Empresa SINOVENSA, filial de PDVSA, se aprecio
cierta deficiencia en el sistema de reclutamiento y seleccion de personal, pues existe
una desproporcion entre la demanda operacional y la fuerza laboral que hace vida en
las actividades de perforacion de Petrolera Sinovensa, lo cual acentda alin mas este

acto rotacional entre sus trabajadores.

En base a lo antes ya expuesto, la presente investigacion se fundamento en la
elaboracion de Lineamientos Gerenciales para reducir la rotacion de personal en el
Departamento de Perforacion del area petrolera SINOVENSA, Morichal, Estado
Monagas. Donde se desea conocer las causas principales por la excesiva rotacion en
puestos de trabajo dentro del departamento objeto de estudio, asi como también
establecer lineamientos que permitan reducir la misma. Esto con la finalidad de
aportar beneficios en pro de un mejor desepefio y aprovechamiento laboral de cada
trabajador,que a su vez permite potenciar el desarrollo operacional dentro de la
Gerencia de perforacion de Sinovensa, asi como en la Industria en general. Por tal

motivo, se establecen las siguientes preguntas:

¢Qué tipo de rotacion de personal se establece en el departamento de
perforacion de la empresa Mixta Petrolera SINOVENSA?

¢Qué tan frecuente es la rotacion en el personal dentro del departamento de
perforacion de la empresa Mixta Petrolera SINOVENSA?

¢Cuales son las causas externas e internas que provocan la rotacion de personal
en la Gerencia de Perforacion de Petrolera SINOVENSA?

¢ Cuales beneficios se optiene al optimizar el proceso de la rotacion de personal
en la Gerencia de Perforacion de Petrolera SINOVENSA?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

Formular Lineamientos Gerenciales para reducir la rotacién de personal de los
trabajadores del departamento de perforacion del &rea Petrolera Sinovensa, Morichal,
Estado Monagas.

1.2.2 Objetivos especificos

+ Diagnosticar la situacion actual de la organizacion en materia de rotacion de
personal de la Gerencia de Perforacion de Petrolera Sinovensa.

+ Identificar las causas externas e internas que provocan la rotacién de personal
en la Gerencia de Perforacion de Petrolera Sinovensa.

++ Conocer las ventajas y desventajas que genera la rotacion de personal en la
Gerencia de Perforacion de Petrolera Sinovensa.

+¢ Determinar los factores para el formulamiento de lineamienos gerenciales que
permitan la reduccion en la rotacién de personal de los Trabajadores de

Perforacion de Sinovensa.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a los expertos en la administracion de personal, la sustitucién de un
trabajador consume mucho tiempo y dinero. Los costos de reemplazo por lo general
se dividen en tres categorias: costos de separacidn para el trabajador que se va, costos
de reclutar, seleccionar y emplear al trabajador que viene y costos de entrenamiento y

capacitacion para el nuevo trabajador.
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Ademas, el personal humano constituyen el recurso mas valioso que tiene un
pais y las Industrias, por lo que hay que saber potenciarlo al méximo, por ello un reto
para cualquier organizacion es conocer como desempefian estos sus funciones
laborales, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo y en el
grado de compromiso que tienen los colaboradores con los resultados en la
organizacion a la cual pertenecen. Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral
en una organizacion que afectan el desempefio de la empresa hay que buscar las

causas fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del personal.

Bajo éstos postuladdos, se realizard una investigacion con el objeto de dar a
conocer las causas principales de la rotacién de personal en el personal del
departamento de perforacion de Petrolera Sinovensa, asi como también determinar si
la variable: Rotacion de personal, afecta negativamente el proceso operacional en la

perforacion de pozos petroleros en Sinovemsa.

Los beneficiados con los resultados que revele el estudio de las causas de la
rotacion de personal seran la Empresa Mixta Petrolera y el departamento de
Perforacién, que aportara a la organizacién datos valiosos para la toma de decisiones
estratégicas en los procesos operacionales, incidiendo asi en mejoramiento de la
calidad de vida de los trabajadores, al constribuir en el desarrollo de un efectivo
rendimiento laoral, donde el personal pueda desarrollar ampliamente sus fortalezas y
habilidades.

La culminacion del presente trabajo de investigacion ofrecerd a Petrolera
Sinovensa S.A (PSSA), un soporte que permitird analizar las causas rotacionales de
los empleados de la empresa y su afectacion en el desarrollo operacional de las
actividades; documento que servira como de guia para otra gerencia, negocios y files

de la Industria Petrolera.
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De igual manera brindara a los estudiantes de Pregrado y Postgrado de la
Universidad de Oriente, asi como de otras instituciones educativas relacionadas con
el area, un antecedente de estudio, referente a la Incidencia de la Rotacion de

Personal con el Desempefio Laboral.

Por ultimo constituye un factor importante para el Investigador, el cual le
ayudara en su formacion integral, con mayor amplitud en las posibilidades de
realizacion de Trabajo de Investigacién, asi como fomentando y fortaleciendo el

enriquecimiento académico.

1.4 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion pretende dar respuesta en base al cumplimiento de
sus objetivos, en determinar principalmente las causas principales de la rotacion de
personal y su estrategia para optimizar la rotacion y el rendimiento laboral de los
trabajadores de operaciones de Perforacion de la Empresa Mixta Petrolera Sinovensa,
ubicada en el Bloque Carabobo de la Faja Petrolifera del Orinoco “Hugo Chévez
Frias” Morichal-Edo. Monagas; durante los meses de octubre 2016 y Agosto del afio
2017, que estén comprendidos entre las edades 25 y 65 afios, del género masculino y

femenino.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Con el objeto de sustentar la siguiente produccion cientifica se hace necesario la
revision y analisis de estudios que guardan una relacién directa e indirecta con el
problema a estudiar, que permitird establecer las correspondientes relaciones,
resaltando la importancia y aportes de éstos. A continuacién se presentaran las
investigaciones consideradas relevantes para reforzar los objetivos trazados por la

investigadora.

Dentro de este orden de ideas, los documentos recabados con la informacion

referente al tema se citan a continuacion:

Silva, A. (2016). en su trabajo presentado para optar al grado de Magister
Scientiarum en Ciencias administrativas Mencion Gerencia General, Titulado
Lineamientos Gerenciales para Impulsar la Motivacion en el Personal de la
Superintendencia de Operaciones de Produccién Carito, Distrito Norte, PDVSA
Oriente. Dentro de la tematica planteada en los objetivos especificos, esta la
satisfaccion laboral visto como un conjunto de sentimientos tanto positivos como
negativos que tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por diversos factores
particulares relacionados con la labor que realiza y con las condiciones bajo las cuales
se efectla. Para realizar este estudio se desarrollaron una serie de objetivos y
argumentos teoricos, los cuales permitieron orientar la investigacion de campo -

proyectiva, de nivel descriptivo con una poblacion 54 trabajadores.

En los analisis de los cuadros se puntualizo en conocer la apreciacion del

personal en factores tales como: la retribucion econdmica, incentivos no financieros,

15
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las condiciones fisicas del entorno de trabajo, la seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, las relaciones con los comparieros de trabajo, el apoyo y respeto a los
superiores, el reconocimiento por parte de los demas cuando es necesario y la
posibilidad de desarrollo personal en el trabajo. De los resultados se vislumbro que en
el area estudiada los trabajadores no se encuentran adecuadamente motivados al
trabajo, ocasionando que los procesos y tareas realizadas dentro del departamento no
sean llevados a cabo con un nivel maximo de eficacia y eficiencia. La empresa ofrece
pocos incentivos a los trabajadores por el desempefio de su trabajo. El personal
manifestd insatisfaccion por el sueldo devengado e hicieron énfasis en la necesidad

de generar lineamientos.

Nufez, B. (2013). En su trabajo presentado para optar al grado de Maestro en
Administracion, titulado “Propuesta para reducir el Indice de Rotacion en una
Empresa Japonesa”. Resalta la principal preocupacion de la empresa que radica en la
eficiente “administracion del talento”, en particular la adquisicion, el desarrollo y la
retencion de dicho talento. Dentro de los hallazgos que estan causando la rotacion de
personal esta: las tendencias demograficas de la fuerza laboral, hoy en dia es un
desafio de encontrar y contratar buenos empleados. Si a esta constante se adiciona
que el siguiente grupo de trabajadores mas jovenes (generacion “Y™), podria tener
diferentes valores relacionados con el trabajo en relacién con sus predecesores, el

futuro se percibe complicado para la empresa.

Dentro de los aportes de la investigacion, se establece que para enfrentar el
desafio de la rotacidn de personal, la empresa debe empezar a modificar sus politicas
de personal y a redisefiar los puestos para hacerlos mas atractivos y estimulantes. De
igual forma, habra de redefinir las gerencias para hacerlas mas participativas y
democraticas y reconsiderar la remuneracion, para hacerla de ganancia variable en

funcién del desempefio y las metas alcanzadas.
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Es responsabilidad de todo Gerente o Directivo de la empresa, realizar una
eficiente administracion de recursos humanos. Esto implica: generar mayor nimero
de aspirantes a los puestos (reclutamiento), colocar a la persona adecuada en el puesto
correcto (seleccion), iniciar a los empleados nuevos dentro de la organizacion
(induccidn), conocer el desempefio laboral (evaluacién) y desarrollar sus capacidades
(capacitacion), vincular los salarios con el desempefio (compensaciones y beneficios)
y ofrecer un ambiente laboral con mayor seguridad (clima laboral). En resumen, las
prioridades de la empresa, en cuanto a recursos humanos se refiere, se concentran
cada vez mas en incrementar la competitividad, reducir los costos y mejorar el

desempefio de los empleados.

Arreaza, R. (2011). Presentado para optar al grado de Magister Scientiarum en
Ciencias administrativas Mencion Gerencia General, titulado “Plan estratégico para
estimular la motivacién de los representantes de ventas del laboratorio Tu Salud S.A

zona oriente sur de Venezuela”. Entre los aspectos destacados en el estudio estan:

Las estrategias de motivacion aplicadas por la empresa se caracterizan por el
énfasis en incentivos financieros, donde los bonos juegan un papel importante en las
estrategias de motivacion de la institucion. Desde esta perspectiva los gerentes no
consideran otros modos de incentivos a los empleados, sino con dinero, la cual es
vista como la estrategia mas antigua de la administracion para mantener satisfecho al

empleado.

Las debilidades en el area de motivacion de la empresa son muchas, debido a
que en sus politicas de incentivos no se cubren las expectativas del empleado en lo
que se refiere a evaluaciones de competencias, no se estimula el aprendizaje a traves
del desarrollo continuo. ElI mayor interés de la alta gerencia es vender y estar bien

posicionado en el mercado farmacéutico. Dentro de las fortalezas se pueden
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mencionar el deseo de crecimiento del personal estudiado y su disposicién a asumir
retos.

En este sentido la autora, propuso un modelo basado en la teoria del CMIP
(Cuadro de Mando Integral Personal), como herramienta fundamental para que el
personal (patrono-empleado), tenga la oportunidad de conocer su mision y vision
personal e individual y actuar de acuerdo a ello dando la oportunidad de aprovechar
al maximo sus fortalezas, erradicar sus debilidades, lo cual redundara en el logro de

los objetivos tanto individuales como institucionales.

Gonzélez, M. (2006). En su trabajo de investigacién para optar al grado de
Maestria en Psicologia Laboral y Organizacional titulado: La rotacion de personal
como un elemento laboral. La investigacion es un estudio sobre el impacto de
afectacion en las empresas en la que se va a demostrar que la Rotaciéon de Personal
como un elemento laboral que afecta la misién de la Organizacion 'Centro Comercial
Garza Morton", tienda de autoservicio ubicada en Carretera Nacional Km. 100.5

Centro, en el municipio de Sabinas Hidalgo Nuevo Leon.

Los resultados que arrojen esta investigacion serviran para demostrar cuales son
las causas principales de Rotacion de Personal en esta empresa y darselas a conocer a
la Administracion General de la empresa mediante las conclusiones vy
recomendaciones que resulten para que las apliquen lo més pronto posible y con esto
evitar que el personal abandone su trabajo, ya que el personal es el capital intelectual
de la empresa por lo que al abandonar un empleado el trabajo que esta realizando en
algin puesto lastima econdmicamente a las empresas, en la que se le invierte recursos
econdmicos al empleado desde su contratacion, capacitacion, adiestramiento hasta el
dia que el empleado deja de laborar por la causa que haya sido y afecta también
directamente en las ganancias de la organizacion, asi como en el reparto de utilidades

de los trabajadores que contintian laborando.
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Millan, M. (2004). En su Trabajo de grado presentado ante la Universidad de
Oriente Ndcleo Monagas, para optar al titulo de Magister Scientiarum en Ciencias
Administrativas, Mencion Finanzas. Titulado: “El costo de la rotacién de personal y
su incidencia en los resultados financieros de la empresa perforacion y fluidos de
venezuela, C.A.”. La metodologia utilizada fue la investigacion de campo con un
nivel descriptivo y un tipo de muestreo estratificado con afijacion proporcional. La
recoleccion de los datos se realizd a través de una encuesta, procesando mediante
gréficas, donde se presento la incidencia que existe entre los indices de rotacién de
personal empleados-gerencial y los indices financieros. Se obtuvo como resultado un
comportamiento uniforme de los indices financieros; una alta rotacion de personal
empleado y cero rotacion gerencial; lo que permitid inferir que pudiera existir una
mayor incidencia sobre los resultados financieros el ingresos y egresos de los
gerentes y no la rotacion de personal empleado como se penso al inicio de la
investigacion dado los altos indices de rotacion de personal que existe en la empresa

y su poca influencia sobre los indices financieros.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Evolucidn histérica de la rotacion de personal

La Administracion de Recursos Humanos tiene como uno de sus principales
fines, proporcionar capacidades humanas requeridas por las organizaciones, asi como
desarrollar habilidades y aptitudes en los individuos, para hacerlo méas satisfactorio
consigo mismo Yy con la colectividad en que se desenvuelve. No debemos olvidar, que
cualquier organizacion depende ahora y siempre del Recurso Humano,
considerandolo como el elemento méas importante, el cual coadyuvara en su buen

funcionamiento y evolucién.
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Resulta dificil ubicar en el transcurso de la historia el origen de la rotacion de
personal. Sin embargo, su aparicion es simultanea a las primeras manifestaciones del
trabajo, es decir desde las actividades mas primitivas tales como: la caza, la pesca, la
agricultura, tareas que permiten satisfacer las necesidades personales y aquellas que

el medio ambiente les planteaba en ese momento.

Asimismo podria decirse, con el transcurrir del tiempo, las ciudades se irian
desarrollando y la tecnologia avanzando dando origen a la aparicion de ocupaciones

mas complejas que posteriormente iniciarian la Revolucién Industrial.

Segiin Arias Galicia (2004) “Después de iniciada la Revolucion Industrial, en
las organizaciones lucrativas el proceso de seleccion de personal se hacia Gnicamente
por parte del supervisor, basandose en observaciones y datos subjetivos, es decir, en

mera intuicion” (pag 302).

Este tipo de seleccion, lo que lleg6 a originar fue solamente con el paso del
tiempo un desequilibrio dentro de las organizaciones, en lo que se refiere
principalmente al personal. Se abrié paso a paso, uno de los problemas méas grandes
que hoy en dia seguimos viendo en las empresas, dicho problema lo conocemos como
“Rotacion del personal”. La rotacion de personal se fue acelerando con este hecho
histérico, generando efectos negativos en la productividad y la estabilidad laboral de
las grandes organizaciones tanto publicas como privadas.

El problema de rotacion de personal fue descubierto en Norteamérica en el afio
de 1910 aproximadamente, las discusiones que siguieron, permitieron darse cuenta
por lo menos de que tal fendmeno representaba un costo de mucha importancia y que
era necesario afrontarlo lo mas pronto posible, con la finalidad de controlarlo
temporalmente y que no continuara representando mayores pérdidas en las

organizaciones.


http://eumed_net.comparinggenie.com/code/r.php?r=yahoo%7Cselecci%C3%B3n+de+personal+se&t=1&did=1&uid=58791664&type=bl&subid=1461&rkw=selecci%C3%B3n+de+personal+se&rurl=http%253A%252F%2Fwww.eumed.net%2Flibros-gratis%2F2008b%2F412%2FSeleccion%252520y%252520su%252520influencia%252520en%252520la%252520Rotacion%252520de%252520personal%252520antecedentes.htm&lnktype=10
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Los empresarios dispuestos a despedir a sus empleados a la minima falta y
seguros de poder reemplazar el elemento saliente teniendo en cuenta el abundante
recurso humano, se percataron que cada despido tenia un costo y que esa cantidad no
se podia pasar por alto, ese mismo razonamiento servia para los que renunciaban a los
cargos, de esta manera el numero de despidos y las renuncias voluntarias existentes se

debian mantener al minimo posible.

En Venezuela, se produce la rotacion de personal como consecuencia del auge
de la explotacion de las riquezas petroleras, los cuales fueron incentivos suficientes
para que se establecerdn empresas nacionales e internacionales, cuyos ostentosos
capitales y complejas organizaciones adaptadas a las exigencias de la administracion
moderna, permitieran la introduccion de procedimientos administrativos de personal
0 la gerencia de recursos humanos como se conocen actualmente. Estas funciones
irfan desde la planificacion de técnicas para su desarrollo, asi como el estudio de la
rotacion porcentual personal, el cual consiste en medir la relacion trabajadores
contratados versus trabajadores despedidos, con respecto a la némina total de
normalizacion, convirtiéndose esta variable en un indicador de la capacidad y

eficieOncia de la Gerencia de Recurso Humanos.

2.2.2 Rotacidn de personal y sus definiciones

Es importante establecer que todas las investigaciones antes mencionadas
tienen una base tedrica en donde fundamentaron sus estudios y su trabajo de campo;
pues las diferentes investigaciones realizadas durante décadas han llegado a formar,
lo que se denomina teoria; que ahora da cuerpo a las numerosas practicas
organizacionales que llevan a cabo Gerentes y Administradores del recurso humano.
En forma resumida se presenta a continuacion los lineamientos que integran dicha

teoria y que son la base para la presente tesis.
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Segln Chiavenato (2001), define la rotacion de personal como “El término
rotacion de recursos se usa para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente es definido por el volumen de personas que ingresan y
que salen de la organizacion. Generalmente la rotacion de personal se expresa a
través de una relacion porcentual entre las admisiones y las desvinculaciones con
relacién al numero medio de participantes de la organizacion, en el transcurso de
cierto periodo de tiempo. Casi siempre, la rotacion se expresa en indices mensuales o
anuales para permitir comparaciones, para desarrollar diagndsticos, para promover

acciones o, aun, para que tengan un caracter predictivo” (Pag. 154).

La rotacién de personal se da entre empleados insatisfechos y con un deficiente
rendimiento en su trabajo y esto los lleva a pensar en buscar un nuevo empleo,

evaluar sus alternativas o anunciar su intencion de abandonar la empresa.

La rotacién de personal es el intercambio de personas que ingresan a la
organizacion asi como de las personas que salen de la misma. Es un término utilizado
en recursos humanos, estudia la forma en la que las empresas obtienen, desarrollan,
evallan y mantienen el numero de personal idéneo para el logro de los objetivos. La

relacién laboral puede terminar debido a: Separaciones, renuncias o despidos.

La rotacion de personal de acuerdo a Chiavenato (2000):“Se expresa a través de
una relacion porcentual entre las admisiones y desvinculaciones con relacion al
namero medio de participantes de la organizacion en el transcurso de cierto periodo
de tiempo.” Segun Dessler, (1994):“Es el indice en que los empleados se separan de

la organizacion.” (p. 380).

Para los efectos de esta investigacion, la rotacion de personal se asume la

definicion segiin Ponce (1992):“El numero de trabajadores que salen y entran de una
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empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto.” (p. 250).La definicion
mencionada anteriormente plantea que cierto numero de trabajadores salen de la
organizacion y no son sustituidos, esta situacion se refiere mas bien a reajuste de la
empresa. De igual manera si a la organizaciéon entra un determinado numero de
trabajadores pero sin sustituir a otros que existan previamente, esto se considera como

crecimiento o expansion de la empresa.

Por otro lado, Reyes, (1998), dice que es “el fendomeno que describe la salida de
un trabajador voluntaria 0 no de cualquier nivel jerarquico que desempefiaba una

funcion especifica y la contratacion de uno nuevo que lo supla”. (Pag. 125).

Asi mismo, Garza, (2000), la expresa como “la relacion entre los que entran a
trabajar y los que dejan de hacerlo en una organizacion”. (Pag. 156). Por Gltimo,
Robbins (1999) dice que es “la relacion de la participacién de un individuo en un

organizacion el cual recibe una compensacion monetaria de esta Gltima”. (Pag.224).

La organizacién, como un sistema abierto, se caracteriza por el incesante flujo
de recursos que necesita para poder desarrollar sus operaciones y generar resultados.
La organizacion de un lado importa recursos y energia del ambiente externo en forma
de materias primas, equipos, materiales, tecnologia, dinero, préstamos, pedidos de
clientes, informaciones, personal, agua, energia eléctrica, etc. Todos esos recursos y
formas de energia son procesados y transformados dentro de la empresa. Por otro
lado, esta exporta al ambiente externo los resultados de sus operaciones y de sus
procesos de transformacion, en la forma de productos terminados o servicios,
materiales usados, residuos, basura, equipos obsoletos para substitucion, resultados,

operaciones, lucro, entregas a clientes, informaciones, personal, polucion, etc.

Entre los insumos que la misma importa y los resultados que exporta debe

existir cierto equilibrio dindmico capaz de mantener las operaciones del proceso de
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transformacion en niveles satisfactorios y controlados. Si los insumos son mas
voluminosos que las salidas, la organizacion tiene sus procesos de transformacion
congestionados o sus reservas de resultados almacenados y paralizados. Si por el
contrario los insumos son menores que las salidas, esta no tiene recursos para operar
las transformaciones y continuar la produccion de resultados. Asi la entrada como la
salida de recursos debe mantener entre si mecanismos capaces de auto-regularse,
mediante comparaciones y de garantizar un equilibrio dinamico y constante. Esos

mecanismos de control reciben la denominacion de retroalimentacion.

Robbins (1999), afirma que unos de los problemas que actualmente viene
preocupando a los ejecutivos del area de recursos humanos de las instituciones es la
intensificacion de las salidas de recurso humano, pues provoca la necesidad de
compensarlos mediante entradas de personal. En otros términos, las desvinculaciones
de personal tienen que ser compensadas a través de nuevas admisiones para que se
mantenga el nivel de recurso humano en proporciones adecuadas para la operacion
del sistema. A ese flujo en entradas y salidas se le da el nombre de rotacion de

personal.

En toda organizacién ocurre normalmente un pequefio volumen de entradas y
salidas de recurso humano, siendo meramente vegetativa y de simple mantenimiento

del sistema.

La rotacion de personal puede estar orientada en el sentido de proveer a la
empresa NUevos recursos para incrementar las operaciones y dar mejores resultados, o
por el contrario en quitar al sistema recursos que disminuyen las operaciones y los
resultados de eésta. Sin embargo a veces en las organizaciones la rotacion escapa de
control y las desvinculaciones efectuadas por iniciativa de los empleados se amplian,

ya que éstos buscan en el mercado laboral una mejor oportunidad de trabajo.
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Chiavenato (2001), dice que la rotacion en niveles controlados es provocada
por la organizacion para substituir personal por otro mejor calificado. Pero cuando las
pérdidas de recurso humano no estan en manos de la empresa, es importante localizar
los motivos que estan provocando la pérdida de personal, a fin de que la organizacion

pueda actuar sobre ellos y disminuir las bajas de personal.

2.2.3 Tipos de rotacion de personal

Segun Robbins (2005), “existen dos tipos de rotacion de personal: La Interna
(se produce cuando un empleados es transferido a un nuevo puesto o departamento de
trabajo) y la rotacion externa (consecuencia de ruptura laboral con la organizacion)”.
(Pag. 233).

Segun Chiavenato (2000) define:

Rotacidn interna: Se refiere al nimero de trabajadores girados de sus puestos
de trabajo, sin salir de la empresa, es decir a través de ascensos, transferencias,

promociones 0 descensos.

v Ascensos: se considera el cambio de un trabajador a un puesto de mayor

importancia, salario.

v Transferencia: se entiende el cambio estable a otro puesto de trabajo, sin

suponer un cambio en el salario, ni en la jerarquia.

v' Promociones: se entiende por promociones el cambio de categoria, pero sin

cambiar de puesto de trabajo, y con el consecuente incremento del salario.
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v" Descensos: como su propio nombre indica, supone un cambio de un puesto de
mayor importancia a otro de caracteristicas inferiores, tanto en salario como en

jerarquia.

Rotacion Externa: Es aquella proporcionada a través de la entrada y salida de
los trabajadores a la organizacion. Algunos ejemplos de este tipo de rotacion serian:

jubilacion, incapacidad permanente, renuncia o despido del trabajador entre otros.

2.2.4 Indice de rotacion de personal

Chiavenato (2001), dice “que el célculo del indice de rotacion de personal esta
basado en el volumen de entradas y salidas de personal en relacion con los recursos
humanos disponibles en cierta &rea de la organizacién, dentro de cierto periodo de

tiempo y en términos porcentuales”. (Pag. 156-157).

El célculo del indice de la rotacién de personal se basa en la relacién porcentual
entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la

organizacion durante cierto periodo.

Segun Chiavenato 2002, el indice de rotacion de personal, se puede calcular de
acuerdo a las variables generadas en las empresas, bien sea planeaciéon de recursos
humanos, perdidas de personal, para evaluar la rotacion de personal por

departamento, seccion, etc. Entre estas variables se encuentran:
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+ Para efectos de la planeacion de recursos humanos, se utiliza la ecuacion:

indice de rotacion de personal = (A+D/2)*100
PE

A = Entradas (admisiones de personal).

D = Salidas (desvinculaciones de personal, tanto por iniciativa de la empresa como
por iniciativa de los empleados).

PE =Promedio Efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido por la suma de
los efectivos existentes en la iniciacion y en la finalizacion del periodo, dividida por

dos.

+ Cuando se trata de analizar pérdidas del personal y sus causas, en el calculo del
indice de la rotacién de personal no se consideran las admisiones, sino las

desvinculaciones:

indice de la Rotacion de Personal = D x 100
PE

+ Cuando se trata de analizar las pérdidas del personal y hallar los motivos que

conducen a las personas a desvinculase de la organizacién se utiliza la siguiente

ecuacion:
indice de Rotacion de personal = D x 100
(N1 + N2 +....Nn)
A
Donde,

D= desvinculaciones espontaneas que deben sustituirse.
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N1 + N2...... Nn = Sumatoria de los nimeros de los empleados al comienzo de meses
del periodo.

A = Numero de meses del periodo.

+ Cuando se trata de evaluar la rotacién de personal por departamento o seccién,

se utiliza la ecuacion:

indice de Rotacionde Personal= A + B+ R + T
2 x100
PE

Donde,

A = Persona administrativo.

B = Personal desvinculado.

R = Recepcion de personal por transferencia (departamento o secciones) de otros
subsistemas.

T = Transferencia de personal hacia otros subsistemas (departamento o secciones).

La rotacion de personal expresa siempre un indice porcentual, que define el
porcentaje de los empleados que circulan sobre el nimero medio de empleados, en el
area y en los periodos considerados. Esta debe ser calculada en funcién del volumen

de recursos humanos disponibles, y no simplemente en funcion de entradas o salidas.

Obviamente, un indice de rotacion de personal equivalente a cero no debe
ocurrir en la practica ni seria deseable, ya que puede demostrar un estado de total
estancamiento de la empresa. Por otro lado, una elevada proporcion de éste tampoco
es bueno, ya que reflejaria un estado de fluidez y entropia de la organizacion que no

podria fijar y asimilar adecuadamente sus recursos humanos.
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El indice de rotacion adecuado es aquel que permita a la empresa retener un
personal de buena calidad, substituyendo aquel que presenta un mal desempefio
dificil de ser corregido dentro de un programa factible y econdémico. Asi, cada
organizacion tendria su rotacion ideal en el sentido de que esta permitiera la
potenciacién méaxima de la calidad de sus recursos humanos, sin afectar la cantidad
de recursos disponibles. En suma, no hay un nimero que defina el indice ideal, sino
una situacion especifica para cada organizacion en funcién de sus problemas y de la
propia situacion externa del mercado. Lo que vale es la situacion estable del sistema,
alcanzada mediante autorregulaciones y correcciones constantes de las distorsiones

presentadas.

Hay, sin embargo, empresas que evallUan la rotacion de personal también por
departamentos o secciones, tomados como subsistemas de un sistema mayor, la

organizacion.

Por otro lado Sherman (1994), expresa que el indice de rotacién de personal de
un departamento es un indicador de la forma como los empleados responden a su
ambiente de trabajo. El departamento del Trabajo de Estados Unidos (1994) sugiere

la siguiente férmula para calcular los indices de rotacion de empleados:

NUmero de separaciones durante el mes
x100

Numero total de empleados a la mitad del mes (Pag. 125)

Esto indica que el indice de rotacion se representa en el porcentaje de persona
que han ingresado y egresado a la empresa, es decir, si existe un indice de rotacion
alto puede indicar que la organizacidn no es capaz de retener a sus empleados, ya sea

porque no les gusta el trabajo o por diversas razones: horario, salario, transporte,
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clima organizacional. Un indice de rotacion bajo puede indicar un estancamiento en

la organizacion.

2.2.5 Causas de la rotacion de personal

Todas las organizaciones que funcionan como sistemas abiertos tienen uno o
varios objetivos por alcanzar. El sistema es eficaz en la medida en que alcanza esos
objetivos con un minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Una de las principales
dificultades que subyacen en la administracion de un sistema, es medir y evaluar con
exactitud su funcionamiento a través de resultados, y la adecuada utilizacion de sus
recursos, pero entonces si los resultados de un sistema no son satisfactorios y sus
recursos no se utilizan de manera adecuada es necesario tomar medidas orientadas a
corregir los inconvenientes y ajustar su funcionamiento. Lo ideal seria crear un
subsistema de control automético (feed-back), capaz de almacenar, procesar y
recuperar la informacion acerca del funcionamiento del sistema que permiten
diagnosticar los correctivos y evaluar la efectividad de los mismo para mejorar el

desempefio del sistema.

Por su parte Chiavenato (2001), dice que la empresa es eficiente a medida que

alcanza los objetivos con un minimo de recursos, esfuerzo y tiempo.

Unos de los principales problemas en la administracién de esta es medir y
evaluar su funcionamiento a través de resultados y de la adecuada utilizacion de sus
recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios ni
sus recursos adecuadamente utilizados, se deben hacer ciertas correcciones a estas y
ajustar su funcionamiento. Lo ideal seria crear una retroalimentacion capaz de
almacenar, procesar y recuperar las informaciones sobre el funcionamiento de la
misma, que permita diagnosticar las correcciones y los ajustes necesarios y evaluar la

efectividad de los cambios y ajustes para mejorar el desempefio de la empresa.
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Con frecuencia se considera que la rotacion de personal es un indicador del
estado de salud de la empresa. Si existe una excesiva rotacion, es un sintoma de que
algo no esta bien. Es entonces que se trata de conocer a través de un analisis las raices
del problema y descubrir si existe un denominador comun entre los empleados que

dejan la empresa.

Para que el desempefio del sistema sea eficiente, es necesario determinar las

causas de la rotacion de personal.

Segun Chiavenato (2000), la rotacién de personal no es una causa, Sino un
efecto de ciertos fendomenos producidos en el interior o en el exterior de la
organizacion que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por lo
tanto, es una variable dependiente (en mayor o en menor grado) de los fenémenos

internos o externos que afectan la organizacion.

Asimismo, Sherman (1994), indica que para determinar por qué se van los
empleados, muchas empresas llevan a cabo entrevistas de salida durante la dltima
semana de empleo. Las principales causas son: Relaciones con los supervisores,
injusticia en las revisiones de evaluacion de desempefio, y clima organizacional.
Dentro de los fendmenos externos, se pueden citar la situacion de oferta y demanda
de recursos humanos en el mercado, la coyuntura econémica, las oportunidades de

empleo en el mercado, etc.

Ademas Mondy (2005), afirma que las causas de retiro de personal pueden ser
de cierto modo previsible tales como: renuncias, muerte, servicio militar, etc.; otro
grupo de bajas son las que pueden venir de forma imprevisible, pero de las que se
puede adquirir una media estadistica de afios anteriores; estas puede ser:

enfermedades largas, pérdida de facultades fisicas, faltas profesionales o
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disciplinarias y el despido o abandono voluntario de los empleados mejor pagados o
que no se adaptan a la empresa.

Una de las causas que puede generar la rotacion de personal en la empresa es la
insatisfaccion laboral, sobre todo si el trabajador insatisfecho es un recurso humano
altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda;
donde es el trabajador quien dependiendo de su satisfaccion es quien decide si se va 0

se queda en la empresa.

Ademaés otra causa que genera la rotaciéon de personal es la motivacion; que no
es mas que la voluntad por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

necesidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

Chiavenato (2000) sefiala que, la rotacion de personal es el efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o exterior de la organizacion. Como fenémenos
externos estan la oferta y demanda de recursos humanos, la situacién econdémica y

las oportunidades de empleo en el mercado laboral.

Podemos decir, que los fendmenos externos que propician la rotacion de
personal y afectan el funcionamiento de la organizacion, son producidos en su
entorno, ya que ellas son sistemas abiertos que dependen de la interrelacion
constante, dinamica y efectiva de los cambios que se produzcan.

La permeabilidad de la empresa, permite que ésta aporte sus resultados al
ambiente y adquieran de éste recursos necesarios para su buen funcionamiento. Estos
recursos adquiridos pueden provocar ciertos cambios en la organizacion por su

naturaleza dindmica y cambiante.
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Dentro de los fendbmenos externos se pueden citar, la situacion de la oferta y la
demanda de recursos humanos en el mercado, la situacion econdmica del pais y las
oportunidades de empleo en el mercado laboral. En este sentido podemos definir

principalmente las siguentes causas:

e Estabilidad del mercado de trabajo: Dentro del mercado laboral existen una
serie variables que influyen en la fluctuacion del personal de una organizacion
en particular, mayores ofertas ante poca demanda de empleos, mejores escalas
salariales y beneficios, horarios, sera de acuerdo a las expectativas del
individuo respectos a puestos alternativos que la decision de salida de la

organizacion sea positiva 0 no.

e Interferencia con la vida familiar: La familia como base de la sociedad es
importante para el ser humano, en algunos casos los problemas familiares
generan aspectos negativos para la organizacion todo de acuerdo a la magnitud
del problema ya que debido a la tension de las situaciones las relaciones con los
comparieros y supervisores puede no ser la mejor, por otro lado el caso de
enfermedades, nuevas oportunidades en otros estados son algunos de las

razones que llevan a los trabajadores al abandono de sus trabajos.

De igual forma existen fendmenos internos que propician la rotacion de
personal, estos se encuentran dentro de las organizaciones e inciden directamente al
éxodo de personal, esta situacion pudiera formar parte de una politica inadecuada de
recursos humanos aplicada por quienes se encargan de la gestion, la cual predispone
al personal a retirarse de la organizacion. Sin embargo, una buena gestion de recursos
humanos promueve la permanencia del personal en la organizacion, en especial,
cuando esta acompafiada de la participacion y dedicacién del personal, ya que

muestra el indice de una buena politica de recursos humanos.
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Segin Robbins (2005), dentro de las causas internas que se dan en la

organizacion, se pueden mencionar las siguientes:

v' La politica salarial de la organizacion.

v" La politica disciplinaria desarrollada por la organizacion.
v Politica de beneficios Sociales de la organizacion.

v" Estimulacién moral y material vigente en la empresa

v Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la

organizacion.
v" El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.
v' La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.
v" Las condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la empresa.
v La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.
v" Los criterios y programas de capacitacion y entrenamiento del recurso humano.
v" El tipo supervision ejercida sobre el personal.
v La moral del personal.
v Los criterios de evaluacion de desempefio.

v" El grado de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la organizacion.

Es a través de la investigacion de tales fendbmenos y de la informacion obtenida
por medio de las entrevistas de desvinculacion, que la organizacion debe diagnosticar
las fallas y corregir las causas que provocan las salidas o rotacion de personal.
Cuando una organizacién desarrolla una politica inadecuada de recursos humanos,

ésta provoca una mala actitud del personal que causa que éste se retire de la empresa.



35

Uno de los mejores indices de una buena politica de recursos humanos sea no
solamente la permanencia en la organizacion, sino también la participacion efectiva

del personal.

Asi mismo Chiavenato (2001), expresa que algunas empresas utilizan la
entrevista de desvinculacion como el medio principal de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos desarrollada por la misma. Suele ser el
principal medio para determinar las causas de la rotacion de personal. Algunas
aplican este tipo de entrevista solamente a aquellos empleados que solicitan por
iniciativa su retiro de la organizacion. Otras, la aplican indiferentemente a todos los
empleados que renuncian, tanto a aquellos que presentan su dimisién, como a
aquellos que son desvinculados por motivos propios de la organizacion, esta Gltima es
la mejor alternativa porque permite desarrollar una estadistica completa sobre las

causas de rotacion.

En lineas generales, la entrevista de desvinculacion trata de darle cobertura
principalmente a los siguientes aspectos: Verificacion del motivo bésico de
desvinculacion (por iniciativa de la empresa o del empleado) sobre:

* La empresa.

* El cargo que ocupa en la organizacion.

* El jefe inmediato.

* El horario de trabajo.

* Las condiciones fisicas ambientales dentro de las cuales desarrolla su trabajo.
* Los beneficios sociales concedidos por la organizacion.

* Su salario.
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* Las relaciones humanas existentes en su seccion.
* Las oportunidades de progreso que sinti6 dentro de la organizacion.

* Las oportunidades que encuentra en el mercado de trabajo.

Al lado de esos aspectos recogidos mediante la entrevista de desvinculacion,
otras informaciones bésicas también son necesarias para la determinacién de las
causas de rotacion de personal. Generalmente, en la entrevista de desvinculacion, la
informacidn recogida se refiere a aquellos aspectos que estan bajo control de los
empleados, o son claramente percibidas por ellos. Los datos recogidos en las
entrevistas de desvinculacion pueden ser tabulados por seccion, departamento,
division o por cargo, para la mejor localizacion de los problemas existentes. El nivel

de detalle de los informes puede variar bastante.

Es evidente que existen muchos elementos que influyen para que el empleado
emigre hacia otras empresas en busca de mejoras laborales, pero; es tarea del
empresario tratar en lo posible minimizar esas bajas, determinando a traves del
departamento de recursos humanos cuales son las causas que inciden en la rotacion de

personal y aplicar en la medida de lo posible los correctivos.

Para la descripcion de las principales causas de la rotacion de personal se contd

con el apoyo de lo argumentado por el autor William y Keith (2000).

2.2.5.1 Politica salarial de la organizacion

Un punto importante dentro de la organizacion es el que tiene que ver con la
remuneracion, elemento esencial para mantener y motivar la fuerza laboral, de

manera que se debe garantizar sueldos y salarios justos para poder obtener de los
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trabajadores una contribucion productiva. Sin una compensacion justa, es muy
probable que los empleados se retiren de la organizacion y se tenga que reclutar

personal en forma inmediata, con las dificultades que esto representa.

Las politicas salariales modernas cubren un aspecto que va més alla del pago
del salario, se refiere a las prestaciones sociales que pasan a formar parte del paquete
total de compensaciones dadas. A continuacion se describen tres motivos para que

se otorguen aumentos de sueldos a los trabajadores:

e Incrementos por merito: tal como lo plantean William y Keith (2000) “los
incrementos por merito constituyen aumentos en el nivel de la compensacion
concedidos a cada persona de acuerdo con una evaluacion de su

desempefio.”(p.366)

De acuerdo a lo antes expuesto, para hacer efectiva esta remuneracion se debe
realizar un analisis de la evolucion del trabajador en el area donde se desempefia, y
ver hasta que punto merece éste el incremento, debido a que esta situacién si no es

bien evaluada puede traer inconformidad con el resto del personal.

e Incremento por promocién: es aquella remuneracion que se le otorga al

trabajador cuando es ascendido a un puesto diferente al que ocupaba.

En ambos casos es necesario hacer una revision de la trayectoria del trabajador
dentro de la empresa y de acuerdo a los resultados se toma la decision que mejor

convenga las partes (empleado-empleador).

¢ Incremento por inflacion: son aquellos aumentos de sueldos que se dan a los

trabajadores para solventar la pérdida del poder adquisitivo de la moneda. Para la
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empresa proceder con este incremento previamente realiza un estudio econémico y
de mercado. Estos incrementos a diferencia de los dos anteriores se lo asignan a
todos los trabajadores salvo excepciones, como recientes promociones donde ya se

halla considerado en el sueldo los niveles de inflacion.

2.2.5.2 Politica de beneficios sociales

Los beneficios sociales son todas aquellas compensaciones que recibe el
trabajador diferente al salario, como son seguros de hospitalizacion y maternidad,
seguro<s de vida, seguros de accidentes personales, servicios dentales, bono por
nacimientos de hijos, matrimonios y por muerte entre otros. Estos beneficios resultan
atractivos a los trabajadores y ayudan a solventar la situacion econémica sobre todo si

los sueldos que ofrece la empresa no son muy alentadores.

2.2.5.3 Tipo de supervision ejercido sobre el personal

La supervision es un factor de gran importancia, puesto que muchas veces los
trabajadores emigran hacia otras empresas por no existir una relacion supervisor-

subordinado que permita llevar la carga laboral en paz.

No se puede tratar el tema de la supervision aisladamente, debido a que
implicitamente el supervisor se identifica con un estilo de liderazgo, el cual debe
manejar adecuadamente ciertas habilidades y criterios que le permitan lograr en

conjunto la efectividad de las metas organizacionales.

House, 1994, citado por Kreitner y Kinicki (1997), sostienen que los lideres

pueden exhibir mas de un estilo de liderazgo, los cuales identifican a continuacion:
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a.- Liderazgo Directivo. Orienta a los empleados sobre qué y como deberia
hacerse la programacion del trabajo y el mantenimiento de los estandares de

rendimiento.

b.- Liderazgo de Apoyo. Se preocupa por el bienestar y las necesidades de los
empleados. Mostrandose amigable y asequible a todos y tratando a los

trabajadores por igual.

c.- Liderazgo Participativo. Consulta con los empleados y toma en consideracion

sus ideas al adoptar situaciones.

d.- Liderazgo Centrado en el Logro. Estimula al personal a lograr el maximo
rendimiento estableciendo objetivos estimulantes, realzando la excelencia y

demostrando confianza en las capacidades de sus empleados. (p.479).

De acuerdo a lo citado, existe su particularidad en los estilos de liderazgo
planteados con caracteristicas que lo diferencian unos de otros; sin embargo puede
acotarse que el buen supervisor es aquel que sabe combinar los estilos de liderazgo en
funcién de la situacion que se le presente, considerando siempre que cada evento y las
personas involucradas son diferentes y por lo tanto el jefe debe adaptarse a cada una

en particular.

2.2.5.4 Oportunidades de crecimiento profesional ofrecidas

En la mayoria de los casos las organizaciones grandes que se procuran por
tener un recurso humano de calidad, planifican junto con el trabajador una carrera
profesional que le permita ocupar cargos de mayor importancia. Las personas planean
con cuidado la ruta que desean seguir en el curso de sus afios productivos y dentro de

parametros razonables se establecen metas determinadas que son el producto de un
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desempefio adecuado y sobresaliente, de la experiencia, la educacion y el trabajo

duro.

Las personas en su afan de ser cada dia mejor programan su carrera profesional,
debido a que es una de las vias para poder ascender dentro de la organizacion. Si no
se preparan es dificil que se mejore el desempefio y por ende existe poca posibilidad

que se crezca profesionalmente.

2.2.5.5 Tipo de relaciones humanas existentes

Generalmente los problemas individuales y las fricciones interpersonales entre
supervisor y empleados causan problemas en el rendimiento del trabajador, por lo que
es recomendable establecer sistemas de asesorias donde se establezcan mecanismos
de comunicacion que permita a los involucrados en el proceso a obtener la
informacidn necesaria para la realizacion de las tareas. Las relaciones interpersonales
existentes entre supervisor y subordinado pueden ser formal e informal; todo depende
de las politicas establecidas y de la capacidad que tengan los jefes de intercambiar

ideas con el personal a su cargo.

Las relaciones formales, son aquellas que estan dadas entre los empleados de
acuerdo a una estructura organizativa, que ofrezca las mejores condiciones para la
contribucion eficaz del desempefio individual, tanto presente y futuro, a las metas

grupales.

Por su parte las relaciones informales, son el conjunto de actividades personales
sin un propdsito comun consciente, aunque favorable a resultados comunes; tal es el
caso de las relaciones que surgen con los empleados que comparten un juego de
pelota 0 un almuerzo. La armonia que exista entre los trabajadores redunda en

beneficio del logro comun de los objetivos organizacionales. Tanto las relaciones
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formales como las informales son importantes, las primeras sefialan jerarquicamente
quién depende de quién y la segunda es el intercambio de ideas e informacién entre el

grupo de trabajo.

2.2.5.6 Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

La ergonomia en el trabajo describe la calidad del ambiente fisico del area
donde se desenvuelve el empleado y como se sienten éstos con relacién a la
disposicion de los equipos y maquinarias tanto en el en el &rea operativa como
administrativa. Dicho en otras palabras es la armonia que debe existir en cada puesto
de trabajo para que éste sea realizado eficazmente, con un minimo de tiempo a la vez

que se resguarda la integridad fisica del trabajador.

2.2.5.7 Politica de reclutamiento y seleccion de personal

La empresa determina politica de reclutamiento con el objeto de lograr

uniformidad en diversas areas, asi como para mantener y mejorar su imagen.

De acuerdo a lo sefialado por William y Keith (2000), “el reclutamiento es el
proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de

la organizacion.” (p.150).

Ademas también apunta que el “proceso de seleccion de personal consiste en
una serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser

contratados.” (p.180).

En fin lo que se pretende es buscar a los posibles candidatos que retinan los
requisitos necesarios para ocupar una vacante dentro de la empresa y luego de un

analisis exhaustivo seleccionar aquel que cubra el perfil del cargo. Dependiendo del
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personal que se requiera para cubrir el puesto, éste se ubica en primer lugar con la
promocioén de personal interno y en caso de no encontrarse, se recurre al

reclutamiento externo.

Dentro de la organizacion se cuenta con una fuente esencial de posibles
candidatos que ya estan familiarizados con ésta y poseen informacion acerca de las
politicas, normas y procedimientos, lo que hace mas sencillo el proceso de

adaptacion e induccién del trabajador al nuevo puesto.

2.2.5.8 Programas de capacitacion y desarrollo del recurso humano

Los programas de desarrollo, son utilizados para mejorar las capacidades de los
empleados, asi como para aumentar su rendimiento presente o futuro, lo que permite
disponer de una fuerza laboral capaz de llevar a cabo nuevas tareas. Se pretende
mejorar el desarrollo individual a través de cambios en los conocimientos,

habilidades y actitudes.

En un sentido amplio Dolan, et. al (1999) plantean, que los programas de
capacitacion incluyen experiencias cuyo propdsito es, “Suscitar nuevos
conocimientos, Actualizar las habilidades, Preparar a la gente para cambios en su
carrera, Rectificar las deficiencias de habilidades y conocimientos y Mejorar actitudes
de los empleados hacia el trabajo y la organizacion.” (p.128).

Lo antes expuesto permite capacitar al empleado para desarrollar mejor sus
actividades y contribuir a aumentar el nivel de compromiso de éstos con la
organizacion. Para llevar a cabo este punto se deben evaluar las necesidades de
capacitacion que requiere el personal, como por ejemplo la revolucion tecnoldgica,

cambios en la estructura organizativa que amerite que los empleados se actualicen en
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puestos nuevos y sencillamente porque el mercado dia a dia es mas exigente y por lo
tanto la competencia entre empresas del mismo ramo hace imperiosa la constante

actualizacién y el desarrollo de la gente.

La capacitacion a todos los niveles constituye para la empresa, una de las
mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar

para el personal.

2.2.5.9 Politica disciplinaria

Los autores William y Keith (2000) sefialan que “la disciplina constituye la
accion administrativa que se lleva a cabo para alentar y garantizar el cumplimiento de

las normas internas vigentes.” (p.456).

Partiendo de este enunciado se puede inferir que las politicas disciplinarias son
normas establecidas en la organizacion para corregir y moldear la conducta de los
empleados para encausar los esfuerzos individuales hacia un logro comudn de

cooperacion y desempefio con aras a alcanzar las metas propuestas.

Continuando con William y Keith (2000) también hacen referencia a dos tipos
de disciplinas: la preventiva y la correctiva. La preventiva, es la que trata de evitar las
desviaciones laborales a través de la orientacion de los trabajadores para que
cumplan las normas y los procedimientos. La disciplina correctiva, es aquella que se
aplica una vez que se infringe una norma. En lineas generales ambas disciplinas

constituyen una sancion suministrada a la persona que no cumple con ellas.
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2.2.5.10 Evaluacion de la actuacion del empleado

La evaluacion de la actuacion del empleado, tiene una importancia critica para
conocer y hacer un seguimiento de la contribucion de éstos al logro de los objetivos
de la organizacion; a traves de ella se permite ver el rendimiento global del
trabajador. Es necesario que el empleado reciba de los supervisores,

retroalimentacion respecto al cumplimiento de las actividades.

En definitiva, la evaluacion permite recabar toda la informacion necesaria para
determinar cual ha sido el desempefio que ha tenido el trabajador dentro de la
organizacion y con ello poder tomar decisiones de ascensos y promociones si fuera
necesario. Los autores William y Keith (2000) indican dos enfoques especificos
convenientes para evaluar el desempefio del trabajador, como son los sefialados a

continuacion.

Estandares de evaluacion, son pardmetros que permiten tomar decisiones
considerando el desempefio del trabajador en forma objetiva. Estos pardmetros no se
establecen arbitrariamente, sino en funcién de los andlisis de cada puesto en
particular, sefialando como base las responsabilidades y las labores especificas del

puesto.

Como segundo enfoque esta la medicion del desempefio, que se logra al
comparar los resultados individuales con los establecidos por la actividad. Para que
tengan utilidad, las mediciones deben ser de uso facil, confiables y calificar los

elementos esenciales que determinan el desempefio.
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Ademas de las causas antes mencionda, tambien exiten ciertos factores
individuales de cada empleadoenparticular.Segin Chiavenato (2000), Los factores

individuales comprenden las siguientes caracteristicas:

e Factores Biograficos: Se refiere a la edad, sexo o experiencia previa del
individuo. En cuanto a ello podemos decir que los jévenes por lo general dejan
mas las empresas para moverse de una a otra, suelen ser mas inestables debido
a que el grado de responsabilidad es poco considerando que estos no tengan

familiares a su cargo.

e Habilidades y Aptitudes: De acuerdo a la cantidad y calidad de las
competencias de las personas, estas tendran mas probabilidad de irse ya que las

oportunidades en el mercado laboral seran mejores y mayores para ellos.

e Percepcion y Personalidad: Las percepciones que el empleado genera, pueden
producir una atraccion hacia el puesto que ocupa, o por otro lado puede generar
interés por encontrar uno nuevo, serd de acuerdo a la personalidad y la
percepcion de la persona que decida continuar o abandonar el cargo que ocupa.
El nivel de satisfaccion, el atractivo del puesto y las alternativas seran razones

que establezcan intenciones de iniciar la bisqueda de un nuevo empleo.

e Autonomia y Responsabilidad: La facultad para llevar a cabo una serie de
procesos o tomas de decisiones lleva al trabajador a tener méas responsabilidad,
y con base a ello menor probabilidad de irse de la organizacion.

Las variables internas y externas intervienen en el comportamiento de las
personas al desarrollar las actividades inherentes a sus puestos de trabajo estas deben
ser estudiadas y analizadas para conocer el grado de influencia que tiene en la

rotacion de personal, seran dichas variables las que formen el ambiente propicio para
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el desarrollo y logro de las metas Optimamente aprovechando sus aptitudes y
habilidades.

2.2.6 Ausentismo

El ausentismo o absentismo, es la ausencia del trabajador a la empresa no
ocasionada por enfermedad o licencia legal. En sintesis, se dice que ausentismo es la
suma de los periodos en que los empleados de una organizacién que no estén en el

trabajo.

El ausentismo, se refiere a ausencia en momentos en que los empleados
deberian estar trabajando normalmente y no incluyen las vacaciones regulares,
ausencias a accidentes en el trabajo y otros motivos que dependen de la propia
organizacion. Otro aspecto que es muy importante y que se debe considerar es que no
siempre las causas de ausentismo estdn en el propio empleado, sino en la
organizacion, en el empobrecimiento de las tareas, en las falta de motivacion y

estimulo, en las condiciones desagradables de trabajo.

Entre las principales causas de ausentismo estan:

o Enfermedades efectivamente comprobadas.
o Enfermedad no comprobada.

o Razones diversas de caracter familiar.

o Retrasos involuntarios, y

o Faltas voluntarios por diversos motivos.

Otras causas gque también puedan citarse:
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o Fallecimiento del empleado.

o Jubilacion.

o Desvinculacion de la empresa.

o Licencia por diversos motivos.

o Abandono voluntario del empleo.

Algunos especialistas incluyen el accidente de trabajo entre las causas de
ausentismo, lo cual puede crear confusion cuando se pretenda comparar los indices de

ausentismo de diversas organizaciones.

Segun Stoner (1996), presenta los principales factores intrinsecos del

ausentismo:

1. Nivel de empleo. Cuando el régimen de empleo ocurre una tendencia hacia el
aumento del ausentismo, probablemente sea porque los empleados no temen
ausentarse en el puesto de que no serdn despedidos y de que si esto llegara a
ocurrir, otras oportunidades de empleo estarian a su disposicion. Cuando en
régimen de oferta de recursos humanos la tendencia es hacia le reduccién del
ausentismo, probablemente sea porque los empleados temen ser despedidos o

castigados.

2. Salarios. Algunos autores opinan que los salarios altos constituyen un estimulo
para obtener un mejor nivel de asistencia. Sin embargo, otros observaron lo
contrario, o sea una relacion directa entre los buenos salarios y el ausentismo.
Algunos autores tratan de explicar esta paradoja por que esas ganancias son
suficientes para mantener ese nivel. Es asi como el ausentismo aumenta

siempre que las ganancias aumentan.
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Sin embargo, cualquier toma de decision respecto al salario debe estar basada
en dos tipos fundamentales de verificacion:

Si el aumento salario provoca fluctuaciones de ausentismo.

Si los registros de los empleados con diferentes salarios causan eventuales

diferencias en los respectivos indices de ausentismo.

e Sexo Y situacion familiar. Todos los estudios demuestran mayor indice de
ausentismo. Entre las mujeres que entre los hombres. Sin embargo, lo que
concierne el ausentismo por responsabilidad. El indice mayor pertenece a los

hombres.

e Edad. Hay muchas divergencias en cuanto a la influencia de la edad en los
indices de ausentismo. Algunos autores notan mayores indices entre los

empleados que tienen menos de veinte de afios de edad.

La rotacion de personal y el ausentismo constituyen factores de incertidumbre
para la organizacion ocasionados por el comportamiento de los recursos humanos.
Muchas organizaciones tratan de combatir el ausentismo y la rotacién de personal

actuando sobre los efectos:

o Sustituyendo los empleados que se desvinculan.

o Descontando los dias dejados sin laborar.

No obstante, la causa del problema permanece indefinidamente. La tendencia
actual es actuar sobre las causas de la rotacion y el ausentismo y no sobre los efectos

de este modo es fundamental establecer sus causas.
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Para enfrentar el desafio de la rotacion muchas organizaciones han modificado
su politica de personal redisefiando los cargos para volver més atractivos y retadores,
redefiniendo la gerencia para democratizarla y hacerla participativa, replanteando la
remuneracion para transformarla en ganancia variable, en funcion del desempefio y

las metas que deben ser superadas, ademas de fijar estrategias motivadoras.

Para disminuir el ausentismo muchas organizaciones han establecidos horarios
flexibles para adaptar el trabajo a las conveniencias y necesidades personales de los

empleados.

2.2.7 Efectos de la rotacion de personal

Asimismo, Chiavenato (2001), expresa que la rotacién de personal trae graves
efectos negativos para la economia como un todo: La rotacion impide que la
poblacién laboral incorpore los beneficios del desarrollo econémico, y provoca una
mayor concentracion de la renta. A su vez ocasiona la caida del salario real, lo que
reduce el poder adquisitivo de los empleados. De este modo, las pequefas y las
medianas empresas ven reducir sus posibilidades de una expansién mas rapida y de
generacion de nuevos empleos que se multiplicarian por el sector terciario,

reduciendo aun mas las posibilidades de crecimiento de la demanda.

Mas importante ain son los efectos negativos que la rotacion de personal
produce sobre los efectos sociales, principalmente en lo referente a sus reflejos en la
caida del salario real, mas abajo del poder adquisitivo, en el compromiso de una justa
distribucion de la renta nacional y en los mecanismos de ahorro y de seguros sociales.
Todos estos aspectos conllevan mayor dependencia social e incrementan el
paternalismo estatal como medio de contener la carga asistencial exigida. La mayor
intervencion del Estado, por su lado, exige una mayor carga tributaria y grava a las

empresas Yy a los individuos con mayor volumen de renta personal.
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Debido a innumerables y complejos aspectos negativos, la acelerada rotacion de
personal se convierte en factor de perturbacion, principalmente cuando es forzada por
las empresas con el fin de obtener falsas ventajas a corto plazo; lo cierto es que a
mediano y a largo plazo la rotacion causa enormes perjuicios a la empresa, al
mercado y a la economia como un todo, y, principalmente, a los empleados como

individuo, o socialmente, en relacion con su familia.

Por dltimo, en la actualidad la rotacion de personal es un factor que afecta a
muchas organizaciones, en especial a las que se dedican a la rama de servicios, ya que
el recurso humano es la clave para que éstas sean exitosas debido a que su trato con el
cliente es directo. Entre el rubro de organizaciones de la rama de servicios, se puede

mencionar a las Instituciones Financieras.

2.2.8 Costo de la rotacion de personal

En las corporaciones con categoria mundial cuando existe una alta rotacién de
personal en una dependencia especifica de dicha organizacion, se trata de analizar el
porqué de la misma. Por cuanto estan muy conscientes que la rotacién de personal
representa un gran consumo de tiempo y dinero. En dichos célculos econdémicos
deben incluirse los costos indirectos como baja productividad antes de salir, mal
estado de &nimo y tiempo extra para los otros trabajadores por el puesto vacante. En
consecuencia, la reduccion de la rotacion de personal puede simbolizar un ahorro
importante para la organizaciéon, de igual forma el estilo de liderazgo del jefe

inmediato tiene mucho que ver con la misma.

Segun Sherman (2004), dice que en lo que respecta a los costos de la rotacion
de personal, la sustitucion de un trabajador puede consumir mucho tiempo y dinero.

Los costos pueden ser en tres sentidos: costos de separacion para el trabajador que se
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va, costos de reclutar, seleccionar y emplear al trabajador que viene y costos de

entrenamiento y capacitacion para el nuevo trabajador.

Ademas Chiavenato (1999), dice que entre mas altos son los costos de una tasa
alta de rotacién y que si se toma en cuenta que se afecta el funcionamiento eficaz y
eficiente de una organizacion, cada vez que se retira un empleado que ya desarrollo
conocimientos y experiencia en el puesto, se debe invertir tiempo para encontrar su
reemplazo y que éste se prepare, es decir, ser entrenado para poder desempefar
responsablemente su puesto. Un aspecto que es importante es que la rotacion se
genera en los empleados que por cuyos resultados de rendimiento satisfactorio, no se

desearia perder.

Por consiguiente, Bumeran (2007) expresa que, la rotacion del personal causa
costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitacién. Ademas, a los empleados,
el cambio de puestos tan abrupto les puede recortar la posibilidad de crecimiento y

desarrollo profesional.

Uno de los problemas que afrontan el ejecutivo de recursos humanos en una
economia competitiva, es saber en que medida vale la pena perder recursos humanos
y mantener una politica salarial relativamente conservadora y barata. Muchas veces
puede resultar més costoso el flujo continuo de recursos humanos a través de una

elevada rotacién de personal para mantener una politica salarial restrictiva.

Segun Chiavenato (2000), se debe evaluar el nivel de rotacion de personal para
saber hasta donde puede llegar una organizacion sin verse muy afectada, esto implica
que se debe escoger la alternativas menos costosa y que no altere el funcionamiento
de la empresa, ya que existen ciertos factores o elementos que implican costos en la

rotacion de personal dentro la misma.
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Chiavenato (2001), expresa que la rotacion de personal involucra una serie de
costos primarios y secundarios. Podemos sefialar, que los costos generados por
rotacion de personal estan estrechamente relacionados con la desvinculacion del

personal y su reemplazo por otro. Estos costos se dividen en:

# Costos Primarios
+ Costos Secundarios

# Costos Terciarios

2.2.8.1 Costos primarios

Incluyen costos por retiro de cada empleado y su substitucion (reclutamientos y
seleccidn), gastos de emision y procesamiento de la solicitud de empleado y gasto de
mantenimiento a la seccion de reclutamiento y seleccidn (gastos por la publicacion de
anuncios de reclutamiento en prensa, en pruebas de seleccion y evaluaciones de los
candidatos, costo en registro y documentacion del candidato, ingreso del candidato,

costo de desvinculacion del empleado).

Estos procedimientos rutinarios se utilizan generalmente para incorporar un
nuevo trabajador a la empresa que va a reemplazar la vacante ocurrida por el
trabajador que salid, esta situacién pone de manifiesto un excesivo costo generado
por la rotacion de personal, si citamos el ejemplo que diez personas sustituye a diez
que salen esta situacion produciria una gran perdidas para la empresa relacionado con

tiempo y recurso.
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En conclusién los costos primarios constituyen la suma del costo de admision
mas el costo de desvinculacién, es decir, el retiro de personal de la empresa y la

incorporacion de otros a la misma generan gastos en la organizacion.

2.2.8.2 Costos secundarios

Incluyen efectos en la produccion ocasionada por la vacante dejada por el
trabajador desvinculado, en tanto este no sea reemplazado, es decir, Efectos sobre el
empleado que tiene que hacer el trabajo del ex empleado, lo que a su vez repercute en
baja produccién del nuevo empleado debido al periodo de ambientacion e inseguridad

de este y su interferencia en el trabajo de los compafieros.

Efectos en la actitud del personal, el cual va a estar relacionado con la imagen,
actitudes y predisposiciones trasmitidas a sus comparieros por el empleado que se

retira.

Costos extra laborales, los cuales estan relacionados con los gastos de personal
extra u horas extras necesarios para cubrir las vacantes que se presenta o para cubrir
la deficiencia inicial del nuevo empleado, como también el tiempo adicional de
produccién, el elevado costo unitario de produccién y el tiempo adicional de

supervision invertido en el entrenamiento del nuevo trabajador.

Costo extra operacional, los cuales estan relacionados con la energia eléctrica,
costo de lubricacion y combustible de mantenimiento, utilidades, planificacion y

control de la produccion y aumento de accidentes.

Los costos secundarios de la rotacion de personal abarcan aspectos intangibles
dificiles de evaluar de forma numérica por que sus caracteristicas son cualitativas en

su mayor parte. Estan relacionados de manera indirecta con el retiro y el consiguiente
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reemplazo del trabajador, y se refiere a los efectos colaterales e inmediatos de la
rotacion, los célculos de los costos secundarios de la rotacion de personal, podrian

aumentar o disminuir de acuerdo con los intereses de la organizacion.

Es importante sefialar, que los dirigentes de las organizaciones encargados del
recurso humano deben tomar conciencia sobre los efectos profundos que la rotacion

de personal produce, tanto en las organizaciones como el individuo.

2.2.8.3 Costos terciarios

Estos se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la rotacion que se
manifiesta a mediado y a largo plazo. En tanto los costos primarios son cuantificables

y los costos secundarios son cualitativos, los costos terciarios son solo estimables.

Entre los costos tenemos, los costos de inversion extra y los costos de pérdidas

en los negocios.

Costo de inversion extra: Aumento proporcional en las tasas de seguros,
mantenimiento y reparacién con respecto al volumen de la produccion (reducido ante
las vacantes o a los recién ingresados); depreciacion de equipo, aumento del volumen

de salarios pagados a los nuevos empleados y ajustes al resto.

Pérdidas en los negocios: Se reflejan en la imagen y en los negocios de la

empresa, ocasionadas por la falta de calidad de los productos o servicios prestados.

Por lo tanto los costos terciarios, influyen de manera negativa en el buen
funcionamiento de la gestion de recurso humano, pues la rotacion de personal implica

innumerables gastos a la organizacion.
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La rotacion de personal se convierte en un factor de perturbacion por sus
innumerables y complejos aspectos negativos, cuando se acelera sobre todo si es
forzada por la empresa para obtener falsas ventajas a corta plazo. No obstante, a
mediano y a largo plazo, rotacion de personal causa grandes perjuicios a la
organizacion, al mercado y a la economia como totalidad y en su mayor parte al

trabajador.

2.3 BASES LEGALES

Para soportar la investigacion, se mencciona una serie de basamentos legales y

juridicos en los cuales se apoyara el desarrollo de la investigacion.

2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, establece el derecho
a la seguridad social y otorga el derecho al trabajador e impone el deber de trabajar, el
patrono tendré la responsabilidad de garantizar condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuado para lo cual el estado adopta medidas necesarias

designando instituciones que se encarguen de esta gestion.

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizard la adopcién de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacién productiva, que le proporcione una existencia digna
y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.Es fin del Estado fomentar
el empleo. La ley adoptara medidas tendentes agarantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores ytrabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no

sera sometida a otrasrestricciones que las que la ley establezca.
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Todo patrono o0 patrona garantizard a sus trabajadores o
trabajadorascondiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
Estadoadoptarda medidas y creara instituciones que permitan el control y la

promocionde estas condiciones.

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
basicasmateriales, sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario
porigual trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los trabajadores y
trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es inembargable y se pagara
periddica y oportunamente en moneda de cursolegal, salvo la excepcién de la

obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y
delsector privado un salario minimo vital que seré ajustado cada afio, tomando como
una de las referencias el costo de la canasta basica. La ley establecera laforma y el

procedimiento.

Articulo 93. La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y dispondra lo
conducente para limitar toda forma de despido no justificado. Los despidos contrarios

a esta Constitucion son nulos.

Articulo 141. La Administracion Publica esta al servicio de los ciudadanos y
ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia,eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el

ejerciciode la funcion publica, con sometimiento pleno a la ley y al derecho.

Articulo 303. Por razones de soberania econdmica, politica y de estrategia

nacional, el Estado conservara la totalidad de las acciones de Petroleos de



57

Venezuela,S.A., o del ente creado para el manejo de la industria petrolera,
exceptuandolas de las filiales, asociaciones estratégicas, empresas y cualquier otra
que se haya constituido o se constituya como consecuencia del desarrollo de negocios

de Petroleos de Venezuela, S.A.

2.3.2 Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012)

Articulo 43: Responsabilidad objetiva del patrono o patrona. Todo patrono
0 patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores,
trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con
motivo de causas relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o
patrona se establecera exista o no culpa o negligencia de su parte o de los
trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios o becarias, y se procedera

conforme a esta Ley en materia de salud y seguridad laboral.

Articulo 71: Suspensiéon de la relacion de trabajo. La suspension de la
relacién de trabajo no pone fin a la vinculacion juridica laboral existente entre el

patrono o la patrona y el trabajador o trabajadora.

Articulo 72: Supuestos de la suspension. La suspension de la relacion de

trabajo procede en los siguientes casos:

a) La enfermedad ocupacional o accidente de trabajo que incapacite al trabajador o
trabajadora para la prestacion del servicio durante un periodo que no exceda de

doce meses.
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b) La enfermedad o accidente comun no ocupacional que incapacite al trabajador o
trabajadora para la prestacion del servicio durante un periodo que no exceda

los doce meses.
¢) Licencia o permiso por maternidad o paternidad.
d) El cumplimiento del deber constitucional de prestar servicio civil o militar.
e) El conflicto colectivo declarado de conformidad con esta Ley.

f) La privacién de libertad en el proceso penal, siempre y cuando no resulte en

sentencia condenatoria.

g) El permiso para el cuidado del conyuge o la conyuge, ascendientes y
descendientes hasta el primer grado de consanguinidad, en caso de necesidad y

por el tiempo acordado entre las partes.

h) La licencia concedida al trabajador o trabajadora por el patrono o la patrona

para realizar estudios o para otras finalidades de su interés.

i) Casos fortuitos o de fuerza mayor que tengan como consecuencia necesaria,
inmediata y directa, la suspension temporal de las labores, en cuyo caso debera
solicitarse autorizacion a la Inspectoria del Trabajo dentro de las cuarenta y
ocho horas siguientes a la ocurrencia de los hechos que ameritan la suspension,

la cual no podré exceder de sesenta dias.

Articulo 74: Proteccion durante la suspension. Durante la suspension, el
patrono o patrona no podra despedir, trasladar ni desmejorar en sus condiciones de
trabajo, al trabajador o trabajadora afectado por ella, sin causa justificada
debidamente comprobada mediante el procedimiento de calificacion de faltas
establecido en esta Ley. Si por necesidades del patrono o la patrona, tuviere que
proveer su vacante temporalmente, el trabajador o trabajadora sera reintegrado a su

puesto de trabajo al cesar la suspension.
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Articulo 76: Causas de terminacion de la relacion de trabajo. La relacion de
trabajo puede terminar por despido, retiro, voluntad comdn de las partes o causa ajena

a la voluntad de ambas.

Articulo 78: Definicion de retiro. Se entendera por retiro la manifestacion de
voluntad unilateral del trabajador o trabajadora de poner fin a la relacion de trabajo,

siempre y cuando la misma se realice en forma espontanea y libre de coaccion.

Articulo 85: Estabilidad. La estabilidad es el derecho que tienen los
trabajadores y trabajadoras a permanecer en sus puestos de trabajo. Esta Ley
garantiza la estabilidad en el trabajo y dispone lo conducente para limitar toda forma
de despido no justificado, conforme consagra la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela. Los despidos contrarios a la Constitucion y a esta Ley son

nulos.

2.3.3 Ley Orgéanica de Prevenciéon, Condicion y Medio Ambiente de
Trabajo (2005)

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar
sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de
sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y
bienestar adecuadas.

Articulo 59. A los efectos de la proteccion de las trabajadores y trabajadoras, el

trabajo debera desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas de manera que:
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a) Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto grado posible de salud
fisica y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifios, nifias y

adolescentes y a las personas con discapacidad o con necesidades especiales.

b) Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los métodos, sistemas o
procedimientos utilizados en la ejecucion de las tareas, asi como las
maquinarias, equipos, herramientas y Utiles de trabajo, a las caracteristicas de
los trabajadores y trabajadoras, y cumpla con los requisitos establecidos en las

normas de salud, higiene, seguridad y ergonomia.

c) Preste proteccion a la salud y a la vida de los trabajadores y trabajadoras contra
todas las condiciones peligrosas en el trabajo.

d) Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades necesarias para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo social, consumo de
alimentos, actividades culturales, deportivas; asi como para la capacitacion

técnica y profesional.
e) Impida cualquier tipo de discriminacion.

f) Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora lesionado o

enfermo.

g) Garantice todos los elementos del saneamiento basico en los puestos de trabajo,
en las empresas, establecimientos, explotaciones o faenas, y en las areas

adyacentes a los mismaos.

Articulo 60. EI empleador o empleadora debera adecuar los métodos de trabajo
asi como las maquinas, herramientas y Utiles utilizados en el proceso de trabajo a las
caracteristicas psicoldgicas, cognitivas, culturales y antropométricas de los
trabajadores y trabajadoras. En tal sentido, debera realizar los estudios pertinentes e

implantar los cambios requeridos tanto en los puestos de trabajo existentes como al
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momento de introducir nuevas maquinarias, tecnologias 0 métodos de organizacion
del trabajo a fin de lograr que la concepcion del puesto de trabajo permita el
desarrollo de una relacion armoniosa entre el trabajador o la trabajadora y su entorno

laboral.

Articulo 63. El proyecto, construccion, funcionamiento, mantenimiento y
reparacion de los medios, procedimientos y puestos de trabajo, debe ser concebido,
disefiado y ejecutado con estricta sujecion a las normas y criterios técnicos y
cientificos universalmente aceptados en materia de salud, higiene, ergonomia y
seguridad en el trabajo, a los fines de eliminar, o controlar al maximo técnicamente

posible, las condiciones peligrosas de trabajo.

Articulo 64. Los empleadores y empleadoras deben llevar un registro de las
caracteristicas fundamentales de los proyectos de nuevos medios y puestos de trabajo
0 la remodelacion de los mismos, y estan en la obligacion de someterlos a la
consideracién del Comité de Seguridad y Salud Laboral y del Servicio de Seguridad y

Salud en el Trabajo, para su correspondiente aprobacion.

2.4 BASES INSTITUCIONALES

2.4.1 Resefia historica de la empresa

En el afio 1960, es creada la Corporacion Venezolana del Petréleo (CVP) en la
presidencia de Romulo Betancourt.Comienza en1961 la explotacion de la Faja
bituminosa del Orinoco, con los campos Morichal y Jobo (Estado Monagas).En el
afno 1971, el Ministerio de Minas e Hidrocarburos decide cambiar el nombre de Faja

“Bituminosa” del Orinoco, por Faja Petrolifera del Orinoco (FPDO).
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El 1972 fue de mucho auge, el 11 de Julio Japdn se interesa y propone cooperar
en la investigacion preliminar de la Faja Petrolifera del Orinoco. Altos funcionarios
del Departamento de Estado de Unidos, conversan con el Ministro de Minas e
Hidrocarburos y Relaciones Exteriores para explotar conjuntamente la FPDO, a

través de un consorcio privado.

En 1981 el equipo de tecnologos de la empresas Instituto de Tecnologia
Venezolana para el Petroleo (INTEVEP), Universidad de los Andes (ULA) y British
Petroleum Research; inician la investigacionen busqueda del aprovechamiento de los
recursos de la Faja Petrolifera del Orinoco llevandoles afios de investigacion.
LAGOVEN por otro lado comienza a construir el proyecto piloto para fabricar una
emulsion de petroleo extra pesado con agua fresca; creando el nacimiento de
Orimulsién nombre que es una contraccion gramatical que proviene de combinar el
nombre de la region de Venezuela, de donde se extrae el hidrocarburo (Orinoco) con

la denominacién técnica del producto (emulsion), la cual es terminado en 1984.

La Orimulsién (combustible a base de 70 por ciento de bitumen natural y 30
por ciento de agua, estabilizado con surfactantes), desde 1985 a 1988 se realizan a
nivel mundial las primeras pruebas con mucho éxito, de Orimulsiébn como
combustible, en Plantas Generadoras de Electricidad en Canada y finalizando en
Abril de 1988 con un éxito rotundo en Japon. En efecto se cre6 1988, la nueva filial
Bitimenes del Orinoco, (Bitor); su comercializacion y suministro fue a través del
terminal Punta Cuchillo, en el oriente del pais, se exportaba el producto hacia Gran

Bretafia, Japon, Estados Unidos y Canada.

En Diciembre 2001, se constituye Orifuel Sinoven S.A., para dar cumplimiento
al convenio de Cooperacion de Orimulsion firmada entre la Republica Bolivariana de
Venezuela, representada por Bitumenes de Orinoco, S.A (BITOR), y la Republica

Popular de China con China Nacional Petroleum Corporation (CNPC) y Petrochina


http://es.wikipedia.org/wiki/Contracci%C3%B3n_gramatical
http://es.wikipedia.org/wiki/Orinoco
http://es.wikipedia.org/wiki/Emulsi%C3%B3n
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Fuel QOil Corporation Limited (PCFO). El objetivo de la asociacion, 70% en manos
asiaticas, era el desarrollo del Ilamado médulo de Orimulsion, para abastecer el

mercado chino de generacion eléctrica.

Agosto de 2003, el panorama cambio y el gobierno de turno decidié la
liquidacion de BITOR; asi como ordend una redefinicion de sus estrategias,
estimando que la orimulsion, ya no era un buen negocio para Venezuela. En ese
mismo afio el antiguo Ministerio de Energia y Minas determind que las reservas
existentes en el &rea asignada a Bitor eran de crudos extrapesados Y las reclasifico de
esa manera. En la reforma a la Ley Organica de Hidrocarburos se elimin6 toda

referencia a los Bitumenes.

El 1 de Febrero del 2007, como parte del plan de nacionalizacién de la Faja
Petrolifera del Orinoco (FPO), el Estado Venezolano a través de la Corporacion
Venezolana del Petroleo (CVP), filial de PDVSA, acometio la Migracion de la

Empresa Orifuel Sinovensa, S.A al formato de Empresa Mixta.

Petrolera SINOVENSA es una Empresa Mixta integrada por PDVSA-CVP
(Corporacién Venezolana del Petrdleo) accionaria de 60 por ciento y CNPC (China
Corporacion Nacional de Petroleo) accionaria de 40 por ciento. Esta empresa inicié la
produccion de crudo extra pesado del bloqgue MPE-3 (Mddulo de Produccion y
Exploracion, blogue 3), desde el 24 de Agosto de 2006. La produccion de petrdleo se
obtiene mediante la mezcla del diluente nafta (gravedad aproximada de 47 °API),
suplido por PDVSA, con el crudo extra pesado (gravedad promedio de 7,8 °API)
producido por la empresa mixta en el campo Morichal. El cual se constituye por
Unidades basicas de construccion y produccion (UBCP) conocidas como macollas
y pozos, estacion de flujo, estacion de distribucién y almacenamiento de diluente y

planta de deshidratacién y desalacion.
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El 4rea operacional de SINOVENSA esta ubicada en el Blogue Carabobo de la
Faja Petrolifera del Orinoco “Hugo Chavez Frias”. Pertenece al Campo MPE-3 y
ocupa una extension de 150 km?. La ubicacion geografica de Petrolera Sinovensa,
limita en la parte norte: Municipio Maturin, este: Delta Amacuro y Municipio
Uracoa, sur: Municipio Sotillo del Estado Monagas y Anzoategui, al este por el
Estado Delta Amacuro, y al oeste: Municipio Maturin. Se puede visualizar la figural.

N

Figura 1. Mapa de ubicacion geografica de la empresa Petrolera PSSA
Fuente: Manual de la empresa Petrolera Sinovensa, campo Carabobo (2015)

2.4.2 Mision y vision de la empresa

Vision: Ser una organizacion lider en produccion de petréleo extra pesado,
reconocida por su calidad, con aporte y participacion al desarrollo socialista de la

nacion; agregandole el maximo valor a los procesos de la industria petrolera nacional,
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con trato justo a sus trabajadoras, trabajadores y proveedores, con compromiso social

de su gente enfocado en la sociedad y el ambiente.

Mision: Desarrollar, procesar y mezclar de forma segura y sostenible el crudo
extra pesado, ubicado en el &rea asignada de la Division Carabobo de la Faja
Petrolifera del Orinoco, con la excelencia de sus trabajadores y la participacion activa
de los Socios, bajo estandares de seguridad y en cumplimiento con el marco legal
vigente, manteniendo el respeto y la armonia con el ambiente e impulsando el

desarrollo socialista de la nacion.

2.4.3 Objetivos y metas de la empresa

v" Producir las reservas contenidas en el area asignada a la Empresa Mixta, de la

forma mas efectiva y econémica.
v" Producir en un periodo contra actual de 25 afios 330.000 BPD.

v Impulsar y Asesorar el disefio de estructura Organizacional, agiles y flexibles
que permitan claridad de roles, funcionabilidad y gobernabilidad de las

diferentes organizaciones de la Corporacién Venezolana del Petréleo, S.A.

v' Captar, seleccionar, emplear y asegurar la calidad y disponibilidad oportuna de
un valor humano comprometido con el plan pais, para apalancar el plan de

negocio de la Corporacion Venezolana del Petréleo, S.A.

v" Disefiar y ejecutar programas de educacion y desarrollo para la formacién en
competencias técnicas, habilitantes, genéricas y ciudadanas, que refuercen el
plan de negocios y proceso Socialista Bolivariano, a través de empresas
didacticas, entes del estado, Universidades e Instituciones Publicas y Privadas
que permitan el enriquecimiento personal, colectivo y la creacion de cuadros de

sucesion.



66

v' Garantizar que el personal reciba los beneficios que le corresponden, asi como

contribuir con el sano esparcimiento para su salud fisica y mental, el de sus

familiares y del entorno donde

se desenvuelven.

v' Profundizar el contenido Social y garantizar la paz laboral a través del

cumplimiento de lo estipulado en el contrato colectivo petrolero.

v" Impulsar y ejecutar el desarrollo de programas de Formacion y Certificacion

Ocupacional / Artesanal, para los trabajadores y trabajadoras de la Corporacion

Venezolana del Petréleo, S.A., las Empresas de Produccion Social (EPS),

Cooperativas y Microempresas, para afianzar el soporte de los desarrollos

enddgenos.

2.4.4 Estructura organizativa de la gerencia de perforacion

Y SURSUELO
Li ZhenJun
| SUPERINTENDENTE
DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO,
CONTROL Y QESTION
T SUPERINTENDENTE 1 SUPERINTENDENTE
SUPERINTENDENTE DE INGENIERIA Y OPERACIONES DE INGENIERIA Y OPERACIONES
DE VCD DE CONSTRUCCION DE POZOS DE REACONDICIONAMIENTOY
Adridn Zambrano Jhonatan Hurtado SERVICIOS APOZOS
Jhonatan Hurtado

ANALISTA DE LOGISTICA DE
MATERIALES DE

PERFORACION
P)

5 SUPERVISOR DE INGENIERIA
DE CONSTRUCCION A POZOS

CONSTRUCCIO

6 SUPERVISOR DE OPERACIONES DE

N DE POZOS

INGENIEROS DE CONSTRUCCION DE
POZOS
(16 P)

15 SUPERVISORES 24 Hrs DE TALADRO DE
PERFORACION Y
13 SUPERVISORES 12 Hrs DE TALADRO DE
PERFORACION

Figura 2. Estructura organizativa de la gerencia de perforacion
Fuente: Manual de la empresa Petrolera Sinovensa, campo Carabobo (2015)
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2.5 GLOSARIO DE TERMINIOS

A continuacion se presentan una serie de definiciones basicas involucradas en

la presente investigacion:

Apoyo y respeto a los superiores: Para efectos de este trabajo, disposicion del
personal para el cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los

supervisores y gerentes de la organizacion. (DP).

Ausentismo: Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. (Chiavenato,
2005:203).

Desempefio: “Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos”. (Chiavenato 2004:31).

Indice de Rotacion: manifiesta la relacion porcentual entre el volumen de
entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la organizacién durante
cierto periodo. Chiavenato (2000: 190).

Motivacion: “Proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo por conseguir una meta”. (Robbins, 2004:155).

Organizacion: “Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales
disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales 0o, mas precisamente, los
programas que tales politicas inspiran”. (Diccionario de administracion y Finanzas.
Enciclopedia Digital; 1996).

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Para efectos
de este trabajo, probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrard apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante

politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion. (DP)
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Productividad: “Relacion productos-insumos dentro de un periodo
determinado, con la debida consideracion de la calidad”. (Koontz y Weihrich,
2004:13)

Reconocimiento por parte de los demas: Para efectos de este trabajo, proceso
mediante el cual otras personas (colegas, supervisores y subordinados) elogian al
trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. EI reconocimiento
puede provenir de sus compafieros, su supervisor o la alta gerencia de la

organizacion. (DP)

Relaciones con los compafieros de trabajo: Para efectos de este trabajo,
interacciones de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la
organizacion con motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma

dependencia o de diferentes unidades. (DP).

Retribucion economica: “Compensacion que los empleados reciben a cambio
de su labor Incluye salario y beneficios socioeconémicos que contribuyen con la

satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia”. (Marquez

2000:3).

Rotacion de personal: es el grado de movilidad interna de los empleados;
evitable o inevitable; saludable o no saludable para una organizacién. Pigors y
Meyers (1985: 102).

Satisfaccion laboral: “Conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo”. (Davis y Newstrom, 2003:
246).



CAPITULO I11
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es el apartado del trabajo que dio el giro a la
investigacion, es donde se expone la manera como se va realizo el estudio, los pasos

para realizarlo, su método y la descripcién y anélisis del mismo.

Segin Sabino (2007) “Hablamos de un momento especificamente
metodologico de la investigacion, porque en este punto las preocupaciones
esencialmente l6gicas y tedricas de la fase que indica la naturaleza de la investigacion
(p.9). De alli, que ésta es la etapa de la investigacion en donde se decide el camino a

seguir para obtener y desarrollar los resultados que se quieren.

Para los efectos de la presente investigacion el marco metodolégico esta

constituido por los siguientes aspectos:

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Se realiz6 una investigacion de campo, por lo tanto, los datos seran
recolectados directamente con empleados de la Empresa Mixta Petrosinovemsa,

ubicada en Morichal al sur del Estado Monagas.

A propésito de ello Sabino (1992), sostiene: La investigacion de campo “es la
que refiere a los métodos a emplear cuando los datos de interés se recogen en forma
directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del investigador y de su equipo,
estos datos, contenidos directamente de la experiencia empirica, son Ilamados

primarios.” (p. 89).
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Al respecto Fidias G. Arias, (2000) sefiala: “La investigacion de campo es
aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios)” (p.31). Lo
que quiere decir, que no se manipula ni controla variable alguna, por lo que el

investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes.

3.2 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Se realiz6 una investigacion con enfoque cuantitativo. Segin Hernandez
Sampieri (2010), afirma: “El Enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para
probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

Se refiere al grado de profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de
estudio. Esta investigacion presentd un nivel de estudio de Descriptivo, debido a que

se busca describir e identificar las caracteristicas existentes en la situacion a estudiar.

En este sentido, Fidias G. Arias (2006) expresa lo siguiente: “La investigacion
descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo,
con el fin de establecer su estructura o0 comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los

conocimientos se refiere” (p. 22).
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3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion presentad un Disefio No experimental-Transaccional. La
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, es donde no es posible variar
intencionalmente las variables independientes, lo que se hace en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para

después analizarlos.

Como sefiala Kerlinger (1999, p. 116). "La investigacion no experimental o
expost-facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular
variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. De hecho, no
hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los

sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad.

Por otro lado, los disefios de investigacién transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir

variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

3.5 POBLACION

“La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de
poblacion poseen una caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a datos de
investigacion”. (Tamayo, 1987, p.92). La poblacion objeto de estudio se conformo
por el total de 44 empleados Nomina Mayor que conforman el area de operaciones de

perforacion de PETROSINOVENSA, conformado de la siguiente manera:
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Cuadro 1. Poblacién objeto de estudio

Ingenieros de Operaciones 16
Supervisor 24 Hrs 15
Supervisor 12 Hrs 13

borao | |

3.6 TECNICAS DE INVESTIGACION

Arias (2006) define a la técnica como “el procedimiento o forma particular de
obtener datos o informacion.”(Pag. 67). Un proceso de investigativo no tiene validez
sin la aplicacion sistematica de técnicas de recoleccion de datos, ya que ellas
conducen a la verificacion del problema planteado, es por esto que el éxito de una
investigacion descansa en buena parte en la pertinencia de las técnicas relacionadas
para la recoleccion de informacién, asi como en la idoneidad de los instrumentos para
tal fin. Para el desarrollo del objeto de estudio se realiz6 una adecuada estructuracion
y aplicacion de las técnicas que permitiran recolectar los datos, que satisfagan las
interrogantes previamente propuestas. Las técnicas a utilizadas en esta investigacion

fueron las siguientes:
Para la recoleccion de los datos se aplicaron diversas técnicas:
3.6.1 La observacion

Mediante este instrumento se lograré tener una vision general del objeto de
estudio de una manera muy sencilla, inicamente utilizando el sentido de la vista.



73

La observacion segun Arias (2006), “es una técnica que consiste en visualizar o
captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho, fenémeno o situacion
que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en funcidn de sus objetivos de

investigacion preestablecidos” (Pag.69).

En base a lo anteriormente dicho la investigacion se llevo a cabo mediante la
observacién participante ya que se esta involucrado directamente a la poblacion del
fendmeno objeto de estudio para obtener la informacion necesaria, acerca del nivel
de rotacion, el nimero de entradas y salidas de empleados, para posteriormente ser

analizada.

La observacion directa es una de las mas confiables al momento de recabar
informacion, debido a la interaccién inmediata con el comportamiento de la
poblacion estudiada.Segin Carlos Méndez (2002) “La observacion es directa cuando
el investigador forma parte activa del grupo observado y asume sus

comportamientos”.

3.6.2 Recopilacion documental

La revision documental es una herramienta que permite tras la exploracion de
diversos autores ofrecer informacion fidedigna acerca del tema, ésto a través de
revisiones de trabajos ya realizados, y libros que apoyan la temética a estudiar, asi
como también documentos digitales.La cual permitié obtener de forma ordenada los
datos de las fuentes relacionadas con el problema objeto de estudio, esta representada
por documentos, articulos de Internet, revistas y materiales impresos respecto al

problema planteado.

Al respecto Hurtado (2008), la define como “ una técnica en la cual se recurre a

informacion escrita, ya sea bajo la toma de datos que pueden haber sido producto de
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mediciones hechas por otros 0 como textos que en si mismo constituyen los eventos
de estudio” (Pag. 427).

3.6.3 Entrevista

Por Cerda, H. (1991), Es una conversacién que tiene un proposito definido, y
este proposito se da en funcion del tema que se investiga. En general se plantea como
un proceso de transaccién de dar y recibir informacion, de pregunta-respuesta, de
emisor receptor, hasta alcanzar los objetivos que se propongan los investigadores
(p.259).

Se empled esta técnica con preguntas estructuradas, para ser aplicada a nivel
gerencial del Departamento de Perforacion de PETROSINOVENSA, a fin de
establecer contacto directo con todas las personas vinculadas con el objeto de estudio.

3.6.4 Cuestionario

Son instrumentos que permiten operacionalizar determinados problemas a
través de las variables que son objeto de investigacién, mediante una serie de

preguntas y el uso de sus respectivos indicadores.

En este sentido Arias (2006), sefiala que: “El cuestionario es una modalidad de
encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel

contentivo de una serie de preguntas.” (Pag. 74)

A través de dicho instrumento, se busca el adquirir informacion necesaria ya
que a través de las preguntas se conoce datos que ayudaran a realizar la investigacion,
permitiendo traducir los objetivos de la misma en una serie de preguntas especificas

las cuales generan resultados de forma clara y sencilla.
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Para dar respuesta a las interrogaste de esta investigacion, se desarrollo un
cuestionario utilizando la escala de Likert, para obtener informacién y medir la
variable en estudio “Rotacion de Personal”. Este cuestionario de recoleccion de datos
esta contentivo de treinta y dos (32) preguntas cerradas de seleccion maultiple, algunas
con 4 alternativas de respuesta: Alto Nivel de Rotacion, Medio Nivel de Rotacion,
Bajo Nivel de Rotacion y No tiene efecto; donde los encuestados respondieron las
preguntas por escrito, siendo dirigido especialmente al personal de operacidnes de

perforacion de PSSA.

Segun lo sefialado, Hernandez y Otros (2006) sefialan, una escala Likert se
construye con un elevado nimero de afirmaciones que califiquen al objeto de actitud
y se administran a un grupo piloto para obtener las puntuaciones del grupo en cada

item o frase (p.252).

Amador, M (2009) resalta: “El cuestionario permite estandarizar e integrar el
proceso de recopilacion de datos. Un disefio mal construido e inadecuado conlleva a
recoger informacion incompleta, datos no precisos de esta manera genera informacion
nada confiable. Por esta razén el formato del cuestionario fue validado por expertos a

fin de que proporcionen respuestas fiables sobre las variables que se van a medir.

3.7 CONFIABILIDAD, VALIDEZ Y OBJETIVIDAD

Segun Hernandez Sampieri y Otros (2010), “Toda medicion o instrumento de
recoleccion de datos debe reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y
objetividad”. (Pg 200).

La Confiabilidad de un instrumento es el grado en que un instrumento produce
resultados consistentes y coherentes, es decir, se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales. Existen diversos
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procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de medicidn, todos
utilizan formula con coeficientes de confianza, los cuales pueden oxilar ente cero y
uno. Uno de los mas aplicados para medir la confiabilidad del instrumento es el
coeficiente de alfa Cronbach; el cual puede tomar valores entre 0 y 1, donde: 0

significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total.

La validez, en téerminos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. La misma fue aplicada segun juicios
de expertos, el cual se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de
medicién mide la variable en cuestion, de acuerdo con expertos en el tema, la cual se
aplicaro con especialistas de reconocidos méritos docentes y competencias suficientes
en el manejo de los contenidos metodologicos del area de Postgrado de la

Universidad de Oriente.

Por otra parte segun Sampieri, R. (2010), “En un instrumento de medicion, la
objetividad se refiere al grado en que éste es permeable a la influencia de los sesgos y
tendencias del investigador o investigadores que lo administran, califican e
interpretan” (p 207). La objetividad se refuerza mediante la estandarizacion en la
aplicacion del instrumento (mismas instrucciones y condiciones para todos los
participantes) y en la evaluacién de los resultados; asi como al emplear personal

capacitado y experimentado en el instrumento.

3.8 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION

El analisis e interpretacion de la informacion se obtuvo mediante la aplicacion
de tabulacion, clasificacion, codificacion y organizacion; aplicandose un analisis
porcentual, con acompafidmiento de cuadros para un mejor entendimiento. Se

realizaro la interpretacion de cada una de las tablas segin la frecuencias de
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alternativas de respuestas por items y el andlisis de los datos obtenidos en la

investigacion .

3.9 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

(13

Sabino, C (2002) define la operacionalizacion de las variables como: “el
proceso que sufre una variable (o0 un concepto en general) de modo tal que a ella se le
encuentran los correlatos empiricos que permiten evaluar su comportamiento en la

practica.” (p. 113).

En la operacionalizacion de las variables se identifican los indicadores que
proporcionan respuestas de forma directa a las variables en medicion, ésto con el
objeto de ser concretos en la bldsqueda de los datos para el desarrollo 6ptimo de la
investigacion que se esta llevando a cabo.
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Cuadro 2. Operacionalizacion de Variable

Frecuencia de
Rotacién de
Personal

SITUACION
ACTUAL

1. ¢(Cémo califica la
rotacion de personal en la
Gerencia?

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacién
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

2. ;Cudl de los géneros es

mas propenso a la __ Masculino
rotacién o desvinculacion _ Femenino
de cargo?
__25-30 afios
3. g,Cuzl.esdlaledad ~ 30-35af0s
romedio de la persona
P 1ap _ 35-40 afios
que se desvincula del —
cargo? _ 40-45 afios
_mas de 45 afios
) __1-5afos
4. g,Cuzl_es la antlgLIJedad _ 5-10afi0s
romedio con que la
P d . __10-15afos
persona se desvinculade [——
_15-20 afios

la organizaciéon?

_mas de 25 afios

5. ¢Esta la gerencia

preparada para enfrentar _Si

la rotacion de personal sin _No
afectar las actividades __No sabe
operacionales?

6. ¢Cudl es la rotacion de __Ascenso

personal mas frecuente
que se realiza de manera

_Transferencias
__Promociones

interna en la gerencia? _Descensos
__Jubilacién
7. ¢Cudl es la rotacion de| ,capacidad permanente
personal mas frecuente .
___Renuncia

que se realiza de manera
Externa en la gerencia?

____ Despido del trabajador

Otros
8. ¢(Existe céalculo del
indice de rotacion de Si
personal en relacién con —_No
los recursos humanos I
____Nosabe

disponibles en cierta area
de la organizacion?

Fuente: Raffo G (2017)

continuara
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CAUSAS DE LA
ROTACION DE
PERSONAL

Causas Internas

9. ¢La insatisfaccion
personal afecta
significativamente la
rotacion de personal
en la Gerencia?

___AIlto nivel de Rotacion
____Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion

. No tiene efecto

. cQué nivel tiene
ica salarial
en rotacién de
personal de la
Gerencia?

. Alto nivel de Rotaciéon

Mediano nivel de Rotacion

_ Bajo nivel de Rotacion
_ No tiene efecto

11. cQué nivel tiene
las Politicas de
beneficios Sociales
en rotacién de
personal?

___AIlto nivel de Rotacion

___Mediano nivel de Rotacion

____Bajo nivel de Rotacion
__No tiene efecto

12. ¢ La Estimulacion
moral y material
tienen importancia
en la rotacion de
personal?

_ Alto nivel de Rotacion

Mediano nivel de Rotacion

_ Bajo nivel de Rotacion

____No tiene efecto

13. Las
oportunidades de
crecimiento
profesional
localizadas dentro
de la organizacion.

_ Alto nivel de Rotacion

Mediano nivel de Rotacion

_ Bajo nivel de Rotacion
_ No tiene efecto

14. El tipo de
relaciones humanas
desarrolladas dentro
de la organizacion.

___AIto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotaciéon

_ Bajo nivel de Rotacion
. No tiene efecto

15. La
organizacional
desarrollada dentro
de la organizacion.

cultura|____

__Alto nivel de Rotacion
__Mediano nivel de Rotacion

_ Bajo nivel de Rotaciéon
. No tiene efecto

16 . Las condiciones
fisicas ambientales
de trabajo ofrecidas
por la empresa.

_ Alto nivel de Rotacion

Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
__No tiene efecto

17. La politica de
reclutamiento y
seleccion de
recursos humanos.

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
__Bajo nivel de Rotacion
__No tiene efecto

18. Los criterios y
programas de
capacitacion y
entrenamiento del
recurso humano.

___AIlto nivel de Rotacion
____Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

19. El tipo
supervision ejercida
sobre el personal.

____Alto nivel de Rotacion

__Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
____No tiene efecto

20. La moral
Personal.

___AIlto nivel de Rotacion
____Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

21. Los criterios de
evaluaciéon de
desempefio.

__Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
____No tiene efecto

22. El grado de
flexibilidad de las
politicas
desarrolladas por la
organizacion.

____Alto nivel de Rotacion

__Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacion
____No tiene efecto

Fuente: Raffo G (2017)

continuara
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CAUSAS DE LA
ROTACION DE
PERSONAL

Causas Externas

23. Situacion de la
oferta y la demanda
de recursos
humanos en el
mercado.

____AIlto nivel de Rotacién
____Mediano nivel de Rotaciéon
____Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

24. Situacion
econodmica del pais.

____Alto nivel de Rotacién
_____Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacién
____No tiene efecto

25. Oportunidades
de empleo en el
mercado laboral.

_____Alto nivel de Rotacién
_____Mediano nivel de Rotaciéon
____Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

26. Interferencia
con la vida familiar.

____AIlto nivel de Rotacién
_____Mediano nivel de Rotacion
____Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

VENTAJAS Y

DESVENTAJAS
QUE GENERA
LA ROTACION
DE PERSONAL

Para la Gerencia

27. VVentajas de la
Rotacion de
Personal.

___ Laempresacuentacon
personal mas joven

___Reduccioén de costos laborables
___ Laoportunidad de disponer de
mayor diversidad

___ Permite tener trabajadores
mejor capacitados

____Sustituciéon de empleados
pocos rentables

___ Todas las anteriores
____Ninguna de las anteriores

28. Desventajas
de la Rotacion de
Personal.

___El alto costo que representa
para la gerencia

__ Falta de integracion y
coordinacién del grupo de trabajo
___La imagen de la empresa

___ Todas las anteriores
_____Ninguna de las anteriores

Para el Trabajador

29. Ventajas de la
Rotacion de
Personal.

___Permite que la persona
descubra su potencial

____ Mayor integracién con el
equipo de trabajo

____ Se puede ver a mayor escala el
desempefio del trabajado
____Ayudaaque las personas no
se apoderen del cargo

____ Todas las anteriores

___ Ninguna de las anteriores

30. Desventajas de
la Rotacién de
Personal.

___No se sienten preparados para
asumir nuevas funciones

___ Les cuesta adaptarse a
nuevos miembros en el grupo
___ Les cuesta seguir las 6rdenes
de nuevos lideres

___ _No sedejan ayudar niensefar
___ Trabajan individualmente,
pero no, en equipo

___ Todas las anteriores
____Ninguna de las anteriores

Fuente: Raffo G (2017)
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31. ;Cuales ____Entrevista de salida
aspectos deben ser|___ Clima Organizacional
analizados en la ___Indice de Rotacion
Rotacion Exterma |[rotacion de ___Situacién Socio-Econdmica del
FACTORES personal, por Pais
PARA EL rupturas laborales | Todas las anteriores
FORMULAM IE voluntarias? ____Ninguna de las anteriores
NTO DE 32. ;Cuales Evaluacion de Desempefio
- ¢ -
LINEAMIENOS aspectos que __Antiguedad de la personaen la
GERENCIALES deben ser empresa
Rotacién Interna |analizados en la _____Compromiso Organizacional
rotacion de ___Competencias Profesionales
personal de tipo ____Todas las anteriores
interna? ___Ninguna de las anteriores

Fuente: Raffo G (2017)



CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo muestra una recopilacion de los resultados obtenidos a
través del instrumento tipo escala Likert aplicado a los trabajadores operacionales de
la gerencia de perforacion del area Petrolera Sinovensa, Morichal, Estado Monagas, a
una poblacion de 44 trabajadores de las Nomina Mayor, con la finalidad de cumplir
con los objetivos planteados en la investigacion. La recoleccion de datos fue
desarrollada en la matriz de datos, para luego desplegarlas en tablas y gréficos en
forma de histogramas de distribucion de frecuencias absoluta y porcentual. A

continuacion, se muestra los resultados con sus respectivos analisis.

4.1 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ORGANIZACION
EN MATERIA DE ROTACION DE PERSONAL DE LA GERENCIA DE
PERFORACION DE PETROLERA SINOVENSA

Tabla 1. Distribucién absoluta y porcentual acerca de la opinién de los
trabajadores sobre la rotacion de Personal en la Gerencia

Items FA F%

Positiva para la gerencia 10 23
Positiva para el trabajador 12 27

Negativa para la gerencia

Negativa para el trabajador 0 0
Positiva para ambos 8 18
Negativa para ambos 14 32
No tiene efecto 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017
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De los resultados obtenidos, se aprecia que el 32% de los encuestados
consideran que la rotacién de personal en la gerencia resulta negativa tanto para la
gerencia como para el personal. En contraposicion 27% indico que es positiva para
los trabajadores, mientras que 23% dicen que es positiva para la gerencia y solo 18%

opto por decir que la rotacién de personal es positiva para ambos.

Como todo sistema abierto, la organizacion se caracteriza por el flujo incesante
de recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. En la
actualidad, uno de los problemas que preocupa a los ejecutivos del &rea de recursos
humanos de la organizacién es precisamente el aumento de salidas 6 perdidas de
recursos humanos, situacion que hace necesario compensarlas mediante el aumento
de entradas. Es decir los retiros de personas deben ser compensados con nuevas
admisiones, a fin de mantener el nivel de recursos humanos en proporcion adecuadas

para que opere el sistema.

El problema de un alto indice de rotacion es el golpe gue recibe la imagen de la
empresa Petrolera SINOVENSA. Al existir un alto indice de desvinculacion se
presume que el personal no esta a gusto, que no tiene sentido de pertenencia, que algo
existe y el cual se debe atender rapidamente ya que esto conlleva a muchos gastos e
improvisaciones pocos saludables tanto para el personal como para la empresa. El
principal gasto es el administrativo por efectos de contratacion y terminacion del
contrato. Asi mismo existen otros gastos por conceptos de capacitacion, equipos etc.

que resultan complicados para cualquier empresa.
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Tabla 2. Distribucion absoluta y porcentual de la opinion de los trabajadores de
los géneros que son mas propensos a la desvinculacion voluntaria

Items FA F%
Masculino. 32 73
Femenino. 12 27

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los datos mostrados en la tabla 2 se observa que 73% de los encuestados
indico que los de sexo masculino son mas propensos a las desvinculaciones con la

empresa, y el otro 27% corresponde al femenino.

Los motivos que implican la salida de los trabajadores son fundamentalmente
laborales en el caso de los hombres. En lo que respecta a las mujeres, sus salidas
tienen mas incidencia a razones personales, percibiendo pocas posibilidades de
superacion y promocion en la gerencia y sienta inconformidad hacia los métodos y

estilos de direccion. Asi como los escasos beneficios, servicios y prestaciones.

En lo que corresponde al personal nomina mayor de la Gerencia de perforacién
de PETROSINOVENSA, en su mayoria son de sexo masculino, sobre todo por la
naturaleza de las labores las cuales son netamente operacionales y de campo, donde
se requiere de habilidades, destrezas y competencias que involucran mas a este
género. Sin embargo, se observa en la tabla 2, que son mas propensos a desvincularse
de la organizacién. Bien sea porque ya la gerencia no cubra con sus expectativas

laborales y consideren mejores oportunidades en el entorno competitivo.
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Tabla 3. Distribucion absoluta y porcentual acerca del promedio de edad de los
trabajadores que se desvinculan de los cargos

items FA F%
25-30 afios 15 34
30-35 afios 13 30
35-40 afos 10 23
40-45 afos 6 14

mas de 45 afos 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos en la tabla 3, se aprecia que el 34% de los
encuestados indicaron que la edad méas propensa en desvincularse del cargo es la
comprendida entre 25-30 afios. Otro 30% con 30-35 afios, lo cual representa un
personal joven y con poca experiencia dentro de la empresa. Asi mismo esta 23% que
corresponde a las edades de 35-40 afios, y por ultimo 14% que agrupa a las personas

que estan entre 40 -45 afios de edad.

En la actualidad, es un reto para las organizaciones atraer y mantener al talento
humanos que corresponde a las nuevas generaciones. ElI nuevo profesional que
ingresa a nuestras organizaciones, es el tipo de gente que busca retos, quiere entender
para qué hace las cosas y si no sabe cudl es su contribucién se desencanta. A ellos hay
que involucrarlos en los equipos de trabajo y evitarles las tareas repetitivas.
Normalmente son selectivos con sus empleos y entre ellos hay personas que deciden
abandonar cargos altos por convicciones muy particulares como el simple hecho de

no cubrir con sus expectativas.

Al observar la tabla 3, se evidencia que la mayor tendencia a dejar el empleo en

la gerencia de perforacion de PETROSINOVENSA, son aquellos talentos de las
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edades comprendidas entre 25 y 35 afios de edad. Generacion relativamente joven y
que de alguna manera las condiciones brindadas y los beneficios ofrecidos por la
empresa hoy en dia no les permite cubrir sus necesidades y mucho menos sus
expectativas a mediano y largo plazo. Lo cual hace abandonar el cargo tomando en

cuenta que existen otras oportunidades en el mercado local o fuera de las fronteras.

Tabla 4. Distribucién absoluta y porcentual acerca de la antigliedad promedio
con que la persona se desvincula de la organizacion

Items FA F%

1-5 afios 7 16
5-10 afios 23 52
10-15 afios 9 20
15-20 afios 5 11
mas de 25 afios 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

En virtud de los datos mostrados en la tabla 4, se aprecia que 52% de los
encuestados sefialaron que los mas propensos a desvincularse del cargo es el
trabajador que tiene entre 5-10 afios dentro de la organizacion. Asi mismo 20%
considero el rango de 10-15 afios. Otros 16% opto por 1-5 afios y solo 11% tiene en la
empresa una antigiiedad entre 15-20 afios.

La antiguedad de un trabajador en toda organizacion, esta vinculada con el plan
de carrera, beneficios de retiro (jubilacion), estabilidad laboral. Para algunos
representa hasta la fidelidad y compromiso organizacional. Sin embargo, nos
encontramos con otros fendmenos que hoy en dia las empresas enloguecen armando
politicas de "fidelizacion", a fin de retener al su gente, que en lo particular son muy

joven. La nueva generacion que integran las organizaciones, como la objeto de
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estudio, no dejan la vida en el trabajo. Son emprendedores y creativos, intentan vivir
de lo que aman hacer, son idealistas. Aficionados a la tecnologia del entretenimiento

y segun estudios, duran en sus trabajos un promedio de dos afios en un empleo.

Por tal razon se aprecia tanto en la tabla 3 y 4, que es el trabajador joven y con
poca antigliedad en la gerencia de perforacion de PETROSINOVENSA, que toman la
decision de retiro voluntario de la empresa ya que sus expectativas dadas las
caracteristicas de este personal, tienden a ser mas independientes y menos

comprometidos con la cultura organizacional.

Tabla 5. Distribucién absoluta y porcentual acerca la pregunta ¢ Esta la gerencia
preparada para enfrentar la rotacion de personal sin afectar las actividades
operacionales?

Items FA F%
Si 5 11
No 39 89
No sabe 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos, se aprecia que 89% de la poblacion opino que la
gerencia no esta preparada para asumir la rotacion de personal. Solo 11% indico que

se puede enfrentar rotacion.

Uno de los problemas preocupantes de las organizaciones venezolanas en la
actualidad, es precisamente el aumento de salidas o pérdidas de personal, situacion
gue hace necesario compensarlas con el aumento de entradas a fin de mantener el

nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas para que opere el sistema.
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Cuando surgen dificultades en la estabilidad laboral en una Empresa como
PETROSINOVENSA, afectan el desempefio de la misma.

Basado en la tabla 5, la gerencia objeto de estudio no esta preparada para
asumir una rotacion de recursos humanos que en lo particular aun cuando son en su
mayoria personas jovenes y con poca trayectoria en la industria petrolera, también
existe un porcentaje en la tabla 4, donde se observa que trabajadores entre 15 y 25
afios en PDVSA, han acudido al retiro voluntario, sin esperar inclusive un plan de
jubilacién. Es por ello que las desvinculaciones de personal en la Gerencia de
Perforacion de PETROSINOVENSA, tienen que ser compensadas a traves de nuevas
admisiones para que se mantenga el nivel de recursos humanos en proporciones
adecuadas para mantener las operaciones de perforacion considerar que la tendencia

actual es actuar sobre las causas de la rotacion.

Tabla 6. Distribucidn absoluta y porcentual acerca del tipo de rotacién interna
gue se da con mas frecuencia en gerencia

items FA F%
Ascenso 0 0
Transferencias 4 9
Promociones 0 0
Descensos 0 0
Remplazo Temporal 40 91
No sabe 0 no responde 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos en la tabla 6, se observa que la totalidad de la
poblacion indico que la rotacion de personal se da con mayor proporcion a través de

reemplazos temporales.
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La rotacién interna representa los movimientos de trabajadores girados de sus
puestos de trabajo, sin salir de la empresa. Bien sea por reemplazos temporales o

promociones interdepartamentales o en otras unidades o gerencias de la organizacion.

Para el personal en la Gerencia de Perforacion de PETROSINOVENSA, los
movimientos de personal han sido manejados como reemplazos temporales, y en
algunos casos se cubren con personas que no cumplen el perfil del ocupante a nivel
del sistema SAP. No gozan de beneficios salariales, y a nivel de sistema no se les

formaliza la ocupacion.

Tabla 7. Distribucién absoluta y porcentual acerca del tipo de rotacion externa
gue se da con mas frecuencia en gerencia

ftems FA %
Jubilacion 2 5
Incapacidad permanente 2 5
Renuncia 28 64
Abandono de cargo 12 26
No sabe o no responde 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los datos obtenidos en la tabla 7, se observa que 64% de los encuestados
sefialaron que la renuncia es el tipo de rotacion externa mas frecuente. Otro 26%
sefialaron que por abandono de cargo. Con igualdad de resultados 5% indico la

incapacidad permanente, mientras que el otro 5% considero que la jubilacion.

De acuerdo a lo mostrado en la tabla 7, en la Gerencia de Perforacion de
PETROSINOVENSA, el factor que esta incidiendo en la rotacion de personal son las

continuas renuncias de los trabajadores especializado en el area operacional de
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perforacion. Adicionalmente, se han presentado abandono de cargo por parte del
personal, quienes salen bien sea de vacaciones 0 permisos y no se incorporan al
momento que le corresponde sin formalizar una justificacion o a su efecto la renuncia

al cargo.

Tabla 8. Distribucion absoluta y porcentual acerca de la existencia de calculos de
indicadores de rotacion de personal en relacion con los recursos humanos
disponibles en cierta area de la gerencia

Items FA F%
Si 5 11

No 29 66

No sabe 10 23

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos 66% de los encuestados manifestaron la carencia de
indicadores de gestion que indique la rotacién en relacion con los recursos humanos
disponibles en cierta area de la gerencia. De igual modo 23% indico que no sabe o

desconoce, y solo 11% opto por si.

El indice de rotacion de personal es una medida de gestion del capital humano,
a través de la cual es posible identificar problemas de insatisfaccion laboral entre los

empleados o deficiencias en los procesos de seleccion y contratacion, entre otros.

La elaboracion de indicadores de gestion, en este caso los que corresponde a la
rotacion de personal, forma parte de las funciones de la Gerencia de Recursos
Humanos de toda organizacion. Es por ello las respuestas negativas o de
desconocimiento por parte del personal que labora en la Gerencia de Perforacion de
SINOVENSA. En esta organizacion solo cuentan a nivel de departamento una unidad

de control y gestion administrativa, quienes llevan las estadisticas y la gestion
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administrativas concernientes a las operaciones de perforacion. Mientras que a nivel
central, efectivamente es la Gerencia de Recursos Humanos de SINOVENSA quienes
se encargan de llevar la proporcion de personas que salen, descontando los que lo
hacen de una forma inevitable (jubilaciones, fallecimientos), sobre el total del nimero

de personas promedio que ingresan en un periodo determinado.

4.2 IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS EXTERNAS E INTERNAS QUE
PROVOCAN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA GERENCIA DE
PERFORACION DE PETROLERA SINOVENSA

Tabla 9. Distribucidn absoluta y porcentual acerca de como puede afectar
significativamente la insatisfaccion laboral en la rotacion de personal en la

' Gerencia

Items FA F%

Alto nivel de Rotacion 40 91

Mediano nivel de Rotacion 4 9

Bajo nivel de Rotacion 0 0

No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 9, se aprecia que en su mayoria
91% indico que la insatisfaccién tiene Alto nivel de rotacion de personal. Otro 9%

sefialo que Mediano nivel de Rotacién.

La satisfaccion laboral entendida como un factor que determina el grado de
bienestar que una persona experimenta en su puesto de trabajo. De modo que es uno
de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interes. En todo

caso la satisfaccion laboral se deriva de aspectos del trabajo como el reconocimiento,



92

promocion, el salario, las condiciones laborales, el estilo de mando, la relacion con

los compafieros o las politicas de la empresa.

También la satisfaccion laboral es un factor determinante de la retencion del
trabajador y el valor de un puesto de trabajo para el trabajador puede cambiar en la
medida en que cambie la satisfaccion del trabajador con el puesto. Pasando a un
estado de insatisfaccion laboral, lo cual produce un decremento en la eficiencia
organizacional, y que puede expresarse con conductas como negligencia, agresion, de

ansiedad o incluso depresivo propiciando abandono del puesto.

El problema de alto indice de rotacion en la Gerencia de perforacion de
Sinovensa, es motivado principalmente a los factores asociados a insatisfaccion
laboral, como es: las buenas relaciones con los comparieros y jefes, el salario
adecuado, el control y la autonomia sobre el trabajo y el establecimiento de un
sistema claro de promocion profesional y oportunidades basados en la equidad:

méritos y capacidad.

Tabla 10. Distribucién absoluta y porcentual acerca del impacto que puede
ejercer la politica salarial en rotacion de personal de la Gerencia

Items FA  F%
Alto nivel de Rotacion 36 82
Mediano nivel de Rotacion 8 18
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos, se puede observar que hubo concordancia de

opinidn por parte de los encuestados donde 82% indico, que la politica salarial es uno
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de los factores determinante en la rotacion de personal de la Gerencia. Sin embargo
18% sefialo que solo tiene Mediano nivel de Rotacion.

Las politicas de beneficios salariales de una empresa estd conformada por
sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La gerencia de recursos humanos a traves
de esta actividad vital, garantiza la satisfaccion de los empleados, 1o que a su vez
ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica
que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados. Las
comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion son los
principales factores que permiten al empleado establecer lo que “deberia ser” con
respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la
percepcion de justicia por parte del empleado la que favorecera su satisfaccion.

Infiriendo con los datos de la tabla 10, las politicas salariales que tiene PDVSA
y sus empresas filiales, en la actualidad no son las méas atractivas para atraer y
mantener al talento humano. Se aprecia que para la mayoria de los encuestados,
tienen un salario bajo y sin estimulos econdémicos, por lo tanto, esto provoca que los
empleados estén desmotivados en sus trabajos y estén pensando en irse a laborar en
otro lugar, e inclusive abandonar el que tienen actualmente, ocasionando con esto se
eleve el porcentaje de rotacién de personal interno donde se ha improvisado los
reemplazos que no cumplen el perfil del cargo. Esta situacion se ha visto mucho con
la ocupacion de cargos de ingenieros de operaciones (nomina mayor) con los
supervisores de 12 horas que son netamente vinculado a la parte operacional de

taladro, (obreros).
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Tabla 11. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que puede
ejercer la Politica de beneficios Sociales en rotacion de personal de la Gerencia

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 0 0
Mediano nivel de Rotacion 30 68
Bajo nivel de Rotacion 14 32
No tiene efecto 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

En la tabla 11, se observa que 68% de los encuestados opino que la Politica de
beneficios Sociales solo tiene un nivel mediano en rotacién de personal de la
Gerencia. Mientras que 32% indico que realmente es bajo el nivel que ejerce en la

rotacion de personal.

Los beneficios sociales, constituyen un paquete de beneficios y servicios que es
parte integral de la remuneracion del personal. Incluyen variedad de comodidades y
ventajas ofrecidas por la organizacion, como asistencia médico-hospitalaria, seguro
de vida, alimentacion subsidiada, transporte, pago de tiempo no laborado, planes de
pensién y jubilacion, etc. En el caso de personal de nivel méas elevado, incluyen
provision de automovil, casa, escuela para hijos, club para la familia, pago de pasajes
y estadia durante vacaciones, tarjetas de crédito y planes especiales de salud y seguro
de vida. Los beneficios, ademéas de su aspecto pecuniario o financiero, sirven para
evitar a los empleados una serie de inconvenientes, como busqueda de medios de
transporte hasta la compafiia o0 busqueda de restaurantes. Para muchas
organizaciones, resulta mas atractivo para sus trabajadores los beneficios sociales que

les permita lograr una mejor calidad de vida que las politicas de sueldo y salario.
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En lo que corresponde al personal de SINOVENSA, no escapa de la realidad
socio econdmica que arropa a las instituciones Venezolanas, donde muchos de los
beneficios sociales han mermado, afectando la calidad de vida de los trabajadores de
esta filial de PDVSA. Al limite que ha afectado el servicio de comedor, y en lo que
respecta al disfrute de viaticos por traslado, es insuficiente para cubrir los gastos
generados por la movilizacién a otro sitio por trabajo. En lo que se refiere a la
atencion medica primaria, las clinicas de PDVSA disponen de pocos recursos para
auxiliar alguna eventualidad o emergencia. Solo a traves del HCM, se puede

solventar cualquier situacion de salud de los trabajadores petroleros.

Tabla 12. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene la
politica de incentivos econdmicos en la rotacion de personal

items EA F9%
Alto nivel de Rotacion 36 82
Mediano nivel de Rotacion 8 18
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados mostrados en la tabla 12, se aprecia que 82% de los
encuestados indicaron que la politica de incentivos representa un alto nivel en la

rotacion de personal. Otro 18% considero que posee mediano nivel de rotacion.

Los incentivos econdmicos forman parte del sistema de compensacion de una
organizacion, permiten ligar los esfuerzos de los empleados con objetivos especificos,
lo que proporciona una motivacion adicional, ligado a metas concretas, claras y

medibles, las cuales producen importantes beneficios para los trabajadores y la
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organizacion. Adicionalmente son féciles de gestionar, cuantificar, seguir y
monitorear, ya que la compensacion se relaciona directamente con el desempefio de la
actividad, constituyendo un método justo de distribucion de los beneficios de una

empresa entre los diversos responsables de los éxitos.

Realizando una comparacién con lo antes expresado y los datos arrojado en la
tabla 12, se evidencia inconformidad con el sistema de compensacion e incentivo por
parte del personal de la gerencia de perforacion de Petrosinovensa. Es por ello que la
politica de incentivos econdmicos ha sido en los Gltimos tiempos el factor probable
de mayor influencia en la decision de los trabajadores para retirarse de la empresa,
considerando que es insuficiente. Viéndose cada dia que lo que recibe a cambio de su
trabajo no cubre el nivel de vida que garantice satisfacer sus necesidades basicas,
afectando el desempefio optimo del trabajador petrolero indistintamente de la némina

que pertenezca.

Tabla 13. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene las
oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la organizacion

items FA F%
Alto nivel de Rotacion 8 18
Mediano nivel de Rotacion 31 71
Bajo nivel de Rotacion 5 11
No tiene efecto 0 0

Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos se evidencia que para 71% de los encuestados el
impacto que tiene las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de
la organizacion es Mediano nivel de Rotacion. Otro 18% indico que tiene Alto nivel

de Rotacion y solo 11% dijo que es Bajo nivel de Rotacion.
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El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra
en el desarrollo de trabajadores mas capacitados. Tiene un alcance mayor y de
duracion mas extensa que la formacion. El desarrollo debe ser una opcion empresarial
estratégica si la organizacion quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez mas
competitivo. La posibilidad de crecer en la organizacion es un factor significativo
para la motivacion, pero no el Gnico. También es importante que la organizacion

despliegue oportunidades para que las personas aprendan y se especialicen.

Desde la perspectiva de la Gerencia de Perforacién de SINOVENSA, se aprecia
a través de los datos mostrados en la tabla 13, que la falta de ayuda en la planificacion
profesional puede provocar el desinterés de los empleados por cubrir los puestos
vacantes, en lo particular cuando ese trabajador no cumple con el perfil del cargo.
Desde la Optica de los trabajadores, los resultados son frustracion y sentimientos de
no estar valorados por la empresa al momento de presentarse la oportunidad a través
de los reemplazos temporales y promociones, sin ser formalizados a nivel del sistema
SAP.

Tabla 14. Distribucidn absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene el tipo
de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacién

items FA F%
Alto nivel de Rotacion 6 13
Mediano nivel de Rotacion 10 23
Bajo nivel de Rotacion 28 64
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los datos arrojados en la tabla 14, se observa que 64% de los encuestados

sefialo que las relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacién ejercen
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bajo nivel de Rotacion. Mientras que 23% opto por Mediano nivel de Rotacion y solo
13% indico que puede ser de alto nivel de Rotacion.

Desde este punto de vista laboral, las relaciones humanas se entienden como la
capacidad que tiene la persona de cooperar y trabajar con sus compafieros,
estableciendo una meta a conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpecer
el desempefio del resto. Las relaciones entre compafieros de trabajo deben basarse en
el respeto, el buen trato y cooperacion. Y por su parte, las relaciones entre empleado-
jefe, tienen un sustento en base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia,
pero todo en limites precisos, ya que si se torna excesivo puede devenir en estrés,

acoso laboral y otros inconvenientes de este estilo.

En lo que respecta las relaciones humanas en la gerencia de perforacion de
petrosinovensa, es uno de los aspectos méas favorable dentro del ambiente de trabajo.
Lo cual indica que a nivel de grupo de trabajo existe camaraderia y colaboracion
entre los integrantes de la gerencia. Sin embargo, es preocupante que 37% de la
poblacion encuestada haya respondi6 entre los items de mediano y alto el nivel que
ha ejercido las relaciones humanas en la rotacion de personal, bien sea interna o de
manera externa. Por tal motivo la gerencia, debe revisar el manejo de informacién
entre sus integrantes, a fin evitar la competencia desleal, los celos profesionales por
vislumbrarse preferencia para ciertas personas. No llevarse bien con los comparieros
ni con los superiores puede derivar en absentismo, bajo rendimiento, malas ideas,

peleas y, por supuesto, insatisfaccion laboral.



99

Tabla 15. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene la
cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion

Items FA Fo%
Alto nivel de Rotacion 27 61
Mediano nivel de Rotacion 12 27
Bajo nivel de Rotacion 5 11
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a la tabla 15, referida al impacto que tiene la cultura organizacional
desarrollada dentro de la organizacion, 61% respondié que posee Alto nivel de
Rotacion. Otro 27% opto por decir que es Mediano nivel de Rotacion y solo 11% dijo

ser Bajo nivel de Rotacion.

La cultura representa la personalidad de la empresa, tomando en cuenta sus
objetivos, el ambiente interno y externo al que pertenece y los valores que inculquen
sus fundadores. Es propio de la cultura, ir de generacién en generacion. Es el
conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de
una organizacion tienen en comun. Se refiere a un sistema de significados
compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion que distinguen

de una organizacion a otras.

La cultura organizacional no son faciles de modificar y pueden convertirse en
un obstaculo o en un elemento facilitador de la iniciativa de cambio. En el caso de la
empresa mixta Petrosinovensa, y en particular la Gerencia de perforacién, el pasar de
una cultura basada en alto desempefio, como era la empresa CNPC, centrada en la

busqueda de la rentabilidad en el negocio petrolero a una cultura con valores
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tradicionalista, mas burocraticos que caracteriza una institucion del estado

venezolano.

Tabla 16. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene las
condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la empresa

Items EA =
Alto nivel de Rotacion 35 80
Mediano nivel de Rotacion 9 20
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a la tabla 16, referida al impacto que tiene las condiciones fisicas
ambientales de trabajo ofrecidas por la gerencia objeto de estudio, 80% de los
encuestados sefialo que tiene Alto nivel de Rotacion. Asimismo 20% dijo que ejerce

Mediano nivel de Rotacién.

Las condiciones fisico ambientales de trabajo corresponde al area en el cual se
desarrollan las actividades, esta debe de cubrir las necesidades béasicas, adecuadas de
un ambiente agradable para la realizacién de labores de los empleados. Desde el
espacio donde se moviliza, el mobiliario disponible, el color de las paredes entre
otros. Adicionalmente, se debe contar con buena iluminacion, temperatura moderada
y poco ruido que permita llevar a cabo una labor de grupo sin que afecte la
concentracion necesaria para las labores en un mismo ambiente de trabajo. Un buen
ambiente de Trabajo hace que la ocupacion laboral genere una minima carga de

trabajo y que por lo tanto ocasione menos fatiga.
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En la organizacion objeto de estudio, existe similitud de opinion referida a la
alta incidencia de las condiciones fisicas de trabajo, en la rotacion de personal. Segun
los hallazgos mostrados por la investigadora, el ambiente fisico de trabajo se puede
dividir en dos escenarios: el conformado por las oficinas de la gerencia de perforacion
de Petrosinovensa, las cuales son confortables para el personal que esta asignado a
oficina. Y el otro ambiente de trabajo, es el habilitado en las locaciones donde esté
operando taladros de perforacion, y las oficinas y espacios para pernotar el personal
son trailers portatiles, los cuales dependiendo la cantidad de personas pueden resultar
de espacio fisico reducido ya que son &reas de uso comun, poca iluminacion,
temperatura calurosa y el ruido es alto. Esto se debe principalmente que la mayoria
de sus areas de trabajo ocasionando en los trabajadores bajo rendimiento en sus

actividades o funciones.

Tabla 17. Distribucién absoluta y porcentual acerca del impacto que tienen la
politica de reclutamiento y seleccidn de recursos humanos

Items FA  F%
Alto nivel de Rotacion 30 68
Mediano nivel de Rotacion 10 23
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 4 9
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a la tabla 17, referida al impacto que tiene la politica de
reclutamiento y seleccion de recursos humanos, 68% de los encuestados indicaron
que posee Alto nivel de Rotacion. En el mismo orden de ideas 23% indico que es

Mediano nivel de Rotacion y solo 9% opto por decir que No tiene efecto.



102

El reclutamiento y seleccion de personal son procesos que se llevan a cabo para
proporcionar a las organizaciones del recurso humano, ya sea para puestos operativos,
administrativos y directivos, con la ejecucion de estos proceso se asegura que la
organizacion cuente con el personal adecuado, en el momento adecuado. Las acciones
de reclutamiento ayudan a atraer y aumentar el nimero de candidatos para que la

organizacion los seleccione para puestos especificos.

Dada la problematica que atraviesa la empresa mixta Petrosinovensa, en
particular la gerencia de perforacion, existe una mala praxis en lo que a
Reclutamiento Interno se refiere. Sobre todo que al momento de presentarse las
vacantes en cargos medulares al negocio. Se ha observado, que al momento de
realizar las promociones y/o reemplazos temporales, no consideran precisamente al
trabajador con el perfil adecuado al cargo y menos la trayectoria en la industria
petrolera. Esta situacion se ha presentado, en los cargos de supervisores de 24 horas,

de 12 horas y lider operacional (Ing. De Campo).

A nivel de descripcion de cargos se encuentra muy bien estructurado y
especifica ampliamente lo que se requiere de la persona que debe cubrir el puesto, sin
embargo, la Gerencia de Perforacién no ha comprendido la importancia de realizar
correctamente el proceso de seleccion de sus candidatos internos, ya que son
promovidos principalmente por la necesidad de cubrir las vacantes, lo cual esta
generando malestar y desmoralizacion de sus trabajadores, quienes consideran que no
se les ha brindado la oportunidad, aun cuando retnen las competencias. Lo cual

alienta en ellos el abandono a la empresa, incrementando la rotacién de personal.
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Tabla 18. Distribucién absoluta y porcentual acerca del impacto que ejerce los
criterios y programas de capacitacion y entrenamiento del recurso humano

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 21 48
Mediano nivel de Rotacion 19 43
Bajo nivel de Rotacion 4 9
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a los resultados de la tabla 18, referida al impacto que tiene los
criterios y programas de capacitacion y entrenamiento del recurso humanos, 48% de
los encuestados dijo que posee Alto nivel de Rotacion. Seguidamente 43% expreso

gue Mediano nivel de Rotacion y solo 9% selecciono Bajo nivel de Rotacion.

Uno de los objetivos de la capacitacion es tener empleados mas preparados, con
claridad en sus funciones, responsabilidades, y compromiso que les permita ser mas
productivos. La capacitacibn mejora las aportaciones que pueden hacer a la
organizacion, por lo tanto, el desarrollo de las habilidades, formacion y el aprendizaje

que adquieran los colaboradores son elementos fundamentales de la organizacion.

El programa de capacitacién establecido por PDVSA y sus empresas filiales, en
la actualidad ha sido dificil de cumplir segiin el DNA (Deteccién de Necesidades de
Adiestramiento), tomando en cuenta que la programacion de cursos no se esta
Ilevando correctamente, desde el punto de vista del proceso, ya que no siguen el
calendario de actividades ni realizan las evaluaciones vy certificaciones
correspondientes. La capacitacion no se lleva conforme al plan establecido, se realiza
conforme lo permite su operacion, la practica mas comudn es que los miembros del

equipo con mas antigiiedad son los que capacitan a los colaboradores de nuevo
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ingreso. Estd capacitacion podria llamarse informal, ya que quienes capacitan

ensefian lo que saben, sin que esto lleve un orden o sigan un plan estructurado.

Tabla 19. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que tiene el tipo
supervision ejercida sobre el personal

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 27 61
Mediano nivel de Rotacion 13 30
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 4 9
Total 44 100

Fuente: la autora 2018

De acuerdo a los resultados de la tabla 19, relacionada con el impacto que tiene
el tipo supervision ejercida sobre el personal, 61% de los encuestados opto por Alto
nivel de Rotacion. 30% indico Mediano nivel de Rotacion y 9% considero que No

tiene efecto.

Las organizaciones sociales, al estar estructuradas por jerarquias, requieren
otorgar autoridad formal a sus miembros para fortalecer a los individuos que ocupan
puestos de mando. La autoridad y la responsabilidad son un binomio inseparable, es
decir a mayor responsabilidad, mayor autoridad; no obstante, jefe o responsable no es

sinébnimo de lider.

El nivel de autoridad en empresa como Petrosinovensa es concedida por el
puesto y la referencia de la empresa. EI comportamiento del jefe es uno de los
principales determinantes de la satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, es

preocupante, cuando para la mayoria de los encuestados, coinciden que, el estilo de
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supervision utilizado no es el més idéneo y por ende no contribuye a integrar e
incentivar el trabajo en equipo, lo cual propicia en los empleados frustracion y baja
autoestima, situacion dificil que facilita el ausentismo, desapego y falta de
compromiso con la organizacion. Lo cual genera en el individuo busqueda de otras
opciones de empleo donde los beneficios estén acompafiados de una buena

supervision.

Tabla 20. Distribucion absoluta y porcentual acerca del impacto que ejerce la
moral del personal

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 22 50
Mediano nivel de Rotacion 16 36
Bajo nivel de Rotacion 6 14
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

En concordancia con los datos mostrados en la tabla 20, relacionada a la
influencia que puede tener la moral del personal, 50% indico que tiene Alto nivel de
Rotacion. Seguidamente, 36% opt6 por Mediano nivel de Rotacion y 14%

sencillamente dijo que es Bajo el nivel de Rotacion.

La moral de los trabajadores es un factor determinante que afecta el clima
laboral y la productividad de la empresa. Hay muchos factores que pueden afectar la
moral de los trabajadores positiva y negativamente y es importante saber cuales son

para asegurarse que el trabajador se sienta comodo en sus labores.
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Generalmente, se considera que, cuando los empleados son felices, los clientes
son felices. Que solo un miembro del personal esté contrariado podria resultar en un
duro revés, causando un dafio duradero a la marca. Otra consecuencia de una mala o
baja moral es la rotacion de personal. En pocas palabras, cuando los empleados no
tienen suficientes razones para permanecer, son Mas propensos a irse, asi como

también son menos propensos a recomendar a su antiguo empleador.

A nadie le gusta trabajar sin sentido. Y parte de eso es el manifiesto de los
encuestados de la Gerencia de perforacion de SINOVENSA, quienes consideran que
si un empleado esta haciendo un buen trabajo y no escucha nunca de su jefe una
devolucién de lo que hace de una forma u otra decaera por no sentirse apreciado.
Sentirse apreciado es una necesidad humana. Por otra parte si el empleado no esta
haciendo bien su trabajo, es importante que tenga ese feedbacks a fin de brindar la
ayuda necesaria para mejorar la situacion y elevar la moral a través de un

alineamiento con el resto del grupo.

Tabla 21. Distribucidn absoluta y porcentual acerca de la influencia que tiene los
criterios de evaluacion de desempefio

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 36 82
Mediano nivel de Rotacion 8 18
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los datos mostrados en la tabla 21, relacionado con la influencia que tiene

los criterios de evaluacion de desempefio, 82% de los encuestados escogieron la
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opcion de Alto nivel de Rotacién. En el mismo orden de ideas 18% sefiald que
ejercen Mediano nivel de Rotacion.

La evaluacién del desempefio es un proceso para medir el rendimiento laboral
del trabajador, con el objeto de llegar a la toma de decisiones objetivas sobre los
Recursos Humanos. Las organizaciones modernas utilizan la evaluacién del
trabajador para determinar incrementos de sueldos, necesidades de capacitacion y
desarrollo, asi como ofrecer la documentacion para apoyar las acciones de rotacién de

personal.

Para los trabajadores de la Gerencia de perforacion de SINOVENSA, la falta de
criterios objetivos, justos y eficientes en el proceso de evaluacion de desempefio han
resultado negativo para la moral del trabajador como se aprecia en el tabla 20. Sobre
todo cuando la evaluacion de desempefio no se realiza periddicamente, el trabajador
deja de percibir los beneficios tanto monetarios, asi como la capacitacion
correspondiente a sus necesidades, factor determinante para su plan de carrera en la

industria petrolera.

Es por ello que la organizacion objeto de estudio debe tener presente que hay
modificaciones pequefias que pueden parecer poco significativas, pero que generan
cambios rapidos y positivos. “Cuando las personas se sienten valoradas por sus
empleadores, forjan un sentimiento de pertenencia, compromiso e identificacion hacia

la empresa; y esto suele mejorar el desempefio del trabajador”.
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Tabla 22. Distribucion absoluta y porcentual acerca del grado de flexibilidad de
las politicas desarrolladas por la organizacion

items FA F%
Alto nivel de Rotacion 34 77
Mediano nivel de Rotacion 6 14
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 4 9
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados mostrados en la tabla 22, se observa que 77% de los
encuestados indico que tiene Alto nivel de Rotacion el grado de flexibilidad de las
politicas desarrolladas por la organizacion. 14% escogié Mediano nivel de Rotacion y

solo 9% indico que No tiene efecto.

La flexibilidad no sé6lo debe ser vista como un mecanismo tendente por realizar
modificaciones de caracter normativo en materia de empleo, sino también como una
forma de llevar a cabo cualquier tipo de actividad de forma eficiente y ajustada a las

necesidades especificas de cada organizacion y persona.

Segtin Fina (2001) “es la capacidad para cambiar la organizacion del trabajo,
adaptandola a las necesidades de las nuevas técnicas productivas o a las nuevas
exigencias de los mercados de productos”. Se trata de facilitar adaptaciones
relativamente rapidas del empleo y los salarios frente a alteraciones coyunturales o

estructurales de la economia.

Empresa como PETROSINOVENSA, se rigen por las normas de PDVSA como
casa matriz en lo que al negocio petrolero se refiere. A nivel interno, la rigidez como

se gestiona la organizacion, desde la estructura organizativa, la normativa interna que
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regula la gestion administrativa y por ende operacional. Asi como los horarios
establecidos, la poca disponibilidad de tiempo libre, sobre todo a los trabajadores que

deben trasladarse a sus hogares y la mayoria residen fuera del campo Morichal.

Tabla 23. Distribucion absoluta y porcentual acerca de la influencia que tiene la
situacion de la oferta y la demanda de recursos humanos en el mercado

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 30 68
Mediano nivel de Rotacion 11 25
Bajo nivel de Rotacion 3 7
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 23, referida a la influencia que
tiene la situacion de la oferta y la demanda de recursos humanos en el mercado
laboral, 68% de los encuestados sefialo que tiene Alto nivel de Rotacién. Del mismo
modo 25% escogié Mediano nivel de Rotacion y 7% sefialo que es Bajo nivel de

Rotacion.

El mercado laboral, estd conformado por las ofertas de trabajo o de empleo
ofrecido por las organizaciones, en determinado lugar y en determinada época. Se
comporta en términos de oferta y demanda. Es decir, disponibilidad de empleos y

demandas de empleos, respectivamente.

Basicamente, lo definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo.

Cuanto mayor sea la cantidad de organizaciones en determinada region, mayor sera el
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mercado laboral y su potencial de disponibilidades de vacantes y oportunidades de
empleo.

En el ramo petrolero, se ha caracterizado por contar con un mercado altamente
competitivo a nivel nacional e internacional, brindando varios beneficios, y
oportunidades socio econdmicas que en el caso de PDVSA vy sus empresas filiales,
especificamente Sionovensa no dispone. Parte de esa fuga de talento, se van para
empresas locales o trasnacionales que le ofrecen la opcion de trabajar fuera de
nuestras fronteras con salarios en moneda extranjera lo cual resulta en los actuales
momentos, una oferta de empleo muy atractiva para cualquier trabajador, cuyas
competencias profesionales superan las expectativas en el mercado laboral nacional e

internacionalmente.

Tabla 24. Distribucion absoluta y porcentual acerca de la influencia que
actualmente tiene situacion econdmica del pais en el personal

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 44 100
Mediano nivel de Rotacion 0 0
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 0 0
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De acuerdo a lo mostrado en la tabla 24, relacionada a la influencia que
actualmente ejerce la situacion economica del pais en el personal de la Gerencia,
hubo similitud de opinidn por parte de los encuestados indicado en su totalidad 100%
que la actual situacién econémica del pais en el personal ejerce en los trabajadores

Alto nivel de Rotacion.
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En la actualidad, la fuga de talento hacia otros paises y la rotacion laboral son
algunos de los problemas que enfrentan las empresas con operaciones en Venezuela.
Desde el afio pasado, gran parte de las organizaciones han buscado la manera de
volverse mas atractivas y competitivas en el mercado al momento de retener o

reclutar personal.

Anteriormente, las nuevas generaciones buscaban una plataforma para
desarrollarse y adquirir experiencia antes de emigrar hacia un mejor trabajo. En la
actualidad, la fuga de talento hacia otros paises y la rotacion laboral son algunos de

los problemas que enfrentan las empresas con operaciones en Venezuela.

La llamada crisis venezolana, ha hecho cambiar el proyecto de vida de muchos
trabajadores de PDVSA y sus empresas filiales como es el caso de SINOVENSA. Las
renuncias a los cargos no se han hecho esperar, y es que sencillamente la oferta
salarial y beneficios sociales que tiene actualmente la empresa no cubren las
expectativas de ningun trabajador. Es una situacion que controla la permanencia de
los trabajadores y su circulo familiar que actualmente es el mas afectado social y

econdmicamente.

Tabla 25. Distribucion absoluta y porcentual acerca de la importancia que tiene
la Interferencia con la vida familiar

Items FA F%
Alto nivel de Rotacion 29 66
Mediano nivel de Rotacion 9 20
Bajo nivel de Rotacion 0 0
No tiene efecto 6 14
Total 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017
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Segun los resultados mostrados en la tabla 25, se observa que para 66% de los
encuestados la interferencia del grupo familiar tiene Alto nivel de Rotacion. Otro
20% indico que ejerce un Mediano nivel de Rotacion y por ultimo 14% opto por decir

que No tiene efecto.

El circulo familiar de la persona representa su mayor fortaleza, donde
prevalecen los valores y principios que por generacion se van traspasando. Es por ello
que para que cualquier trabajador, se siente motivado cuando la organizacion
considera que al bonificarlo a él, le otorga calidad de vida a la familia del trabajador.
Por tal razén, hay personas que al momento de tomar una decision que pueda afectar
a su grupo familiar, sencillamente prefiere abandonar a la organizacion antes que
poner en riesgo el bienestar familiar; dada la situacion econdmica que se esta
viviendo en Venezuela, muchos trabajadores y los empleados de la gerencia de
Perforacion de SINOVENSA, no es la excepcion. Sobre todo, cuando no puede cubrir
las necesidades basicas, de seguridad y de educacion. Es por ello que un gran numero
de talentos humanos, han preferido dejar a la empresa bien sea para buscar otras
ofertas de empleos con mejores beneficios en empresas del ramo petrolero, 6
sencillamente ir a otros paises a probar suerte en actividades similares o diferentes a

las que realizaba en la empresa, con la salvedad que los salarios son mayores.
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4.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS QUE GENERA LA ROTACION DE
PERSONAL EN LA GERENCIA DE PERFORACION DE PETROLERA
SINOVENSA

Tabla 26. Distribucion absoluta y porcentual acerca de las ventajas de la
Rotacion de Personal para la gerencia objeto de estudio

Items FA F%
La empresa cuenta con personal mas joven 0
Reduccion de costos laborales 0
La oportunidad de disponer de mayor diversidad 0

0
0
0
Permite tener trabajadores mejor capacitados 0 0
Mayor innovacion 7 16
25
12
0

Sustitucién de empleados pocos rentables 57
Todas las anteriores 27
Ninguna de las anteriores 0
TOTAL 44 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados obtenidos en la tabla 26, se aprecia que para 57% de los
encuestados indican que la rotacion de personal tiene como ventaja para la gerencia
de perforacion, la opcién de remplazar el personal de bajo desempefio. Otro 27%
considero todas las opciones, sefialando que la rotacion de personal puede brindar la
oportunidad de disponer de mayor diversidad en cuanto a experiencia y cultura. De
igual manera innovar a la organizacion de personal joven con mejores ideas, mas
capacitados, los cuales cuenta con poca experiencia, sin generar altos pasivos
laborales y permite reemplazar a trabajadores de bajo rendimiento. Y solo 16% indico

que el personal nuevo puede tener mayor innovacion en el desempefio laboral.

Aungue muchas personas consideran negativa la ruptura laboral y por ende la
rotacion de personal, de alguna manera tiene ciertas ventajas. Cuando las tasas de

rotacion son bajas, se contrataran pocos empleados nuevos, y las oportunidades de
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promocion se veran muy reducidas. Una tasa de rotacion persistentemente baja puede
tener un efecto negativo sobre el rendimiento si la fuerza laboral se hace
complaciente y no consigue generar ideas innovadoras. Un cierto nimero de rupturas
laborales puede ser bueno y una parte necesaria del negocio, y las ventajas de las
rupturas laborales incluyen las siguientes: se reducen los costos laborales; se
sustituyen a los empleados de bajo rendimiento; se mejora la innovacion; y se dan las

oportunidades de tener mayor diversidad en los trabajadores.

En lo que respecta a la Gerencia de Perforacion de Sinovensa, la ventaja mas
representativa de la rotacion de personal, en los encuestados, es basicamente la
oportunidad de salir de trabajadores de bajo rendimiento cuya productividad en la
organizacion es casi nula, adicionalmente se da la ruptura de vicios creados por estar
un trabajador mucho tiempo en un cargo. Y en momentos de crisis pueden aflorar
mejores oportunidades bien sea a través de promocion y ascenso de trabajadores con

buena trayectoria, asi como la contratacion de nuevo talento.

Tabla 27. Distribucién absoluta y porcentual acerca de las desventajas de la
Rotacién de Personal para la gerencia objeto de estudio

items FA F%
El alto costo que representa para la gerencia 14 32
Falta de integracién y coordinacién del grupo de trabajo 0 0
La imagen de la empresa 0 0
Todas las anteriores 30 68
Ninguna de las anteriores 0 0
TOTAL 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017
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De los resultados obtenidos en la tabla 27, se observa que el 68% del personal
encuestado, indican que parte de la desventaja que representa la rotacion de personal
para la gerencia, se vislumbra principalmente en el alto costo que genera desde la
desvinculacion hasta la reposicion de la persona en la vacante. Asi mismo afecta la
integracion de los equipos de trabajo y por ende se ve afectada la imagen de la
empresa. Otro 32%, solo considero que la rotacion de personal genera costos en los

procesos de la gerencia.

El problema de un alto indice de rotacion es el golpe que recibe la imagen de la
empresa. En primer lugar por ser un indicativo de la existencia de un malestar de los
trabajadores al no sentirse a gusto dentro del ambiente laboral y menos con las
retribuciones que percibe, lo cual propicia en la persona la falta de sentido de

pertenencia.

Es por ello que para la Gerencia de Perforacion de Sinovensa, como filial de
PDVSA, la sustitucién de un trabajador consume mucho tiempo y dinero. Los costos
de reemplazo por lo general se dividen en tres categorias: costos de separacion para el
trabajador que se va, costos de reclutar, seleccionar y emplear al trabajador que viene
y costos de entrenamiento y capacitacion para el nuevo trabajador. Y en el caso de las
sustituciones temporales, se debe analizar las consecuencias del indice de rotacion a
fin de evitar en las improvisaciones de los ocupantes de cargo que no cumplen con el

perfil requerido.
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Tabla 28. Distribucion absoluta y porcentual acerca de las ventajas de la
Rotacion de Personal para el trabajador

Items FA F%
Permite que la persona descubra su potencial 29 66
Mayor integracion con el equipo de trabajo 0 0
Se puede ver a mayor escala el desempefio del trabajador 0 0
Ayuda a que las personas no se apoderen del cargo 15 34
Todas las anteriores 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0
TOTAL 44 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

En base a los resultados obtenidos en la tabla 28, se aprecia que 66% de los
encuestados opto en responder que la rotacion de personal dentro de las ventajas que
tiene para el trabajador es, permitirle a la persona que descubra su potencial, bien sea
habilidades, otros dominios u oficios. En contra posicion, 34% sefialo que la rotacion

de personal ayuda a que las personas no se apoderen del cargo.

Las rupturas laborales voluntarias se producen cuando un empleado decide, por
motivos personales o profesionales, finalizar la relacion con la empresa. Esta decision
puede surgir porque el empleado haya encontrado un empleo mejor, quiera cambiar
de ocupacidn, o quiera tener mas tiempo para su familia o para emprender su propio
negocio. Alternativamente, la decisién puede deberse a que el empleado considera
que el trabajo actual no es satisfactorio, debido a las malas condiciones laborales, a
un salario bajo, a que recibe pocas prestaciones a la realidad actual o que puede tener

una mala relacién con un superior, ect.
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En toda empresa es necesario establecer rotacion de personal segln
programacion y evaluacion de la gestion de recursos humanos, ya que esto oxigena el
departamento o seccidn organizacional, evita el apoderamiento de cargos y creacién
de vicio, asi como también ofrece oportunidades de crecimiento a los empleados de
la empresa. Sin embargo en el &rea operacional del departamento de perforacion de
Sinovensa, la rotacion de personal se da de una manera desordenada, improvisada, sin
seguir ningun tipo de programacion, ni cumplir con criterios de seleccién; solo es
impulsada con el objetivo de satisfacer una necesidad circunstancial presentada en un
momento determinado, donde se pretende tratar de suplir alguna vacante con un
reemplazo temporal de algin otro empleado que esté disponible, cumpla o no los

criterios de perfil del cargo.

En la mayoria de los casos del personal de la Gerencia de Perforacion de
Sinovensa, la decisién de irse es una combinacion de tener alternativas atractivas y de
no estar satisfecho con ciertas facetas del actual empleo. En el caso de los empleados
que son seleccionados para ocupar temporalmente las vacantes generadas por una
situacion de ruptura voluntaria, tienen la oportunidad de demostrar sus competencias
y habilidades en las nuevas funciones delegadas. Les permite el aprendizaje en el
cargo, a través de nuevas experiencias. Asi mismo el cambio del ambiente resulta

confortable aunado al nuevo equipo de trabajo que lo acompafia.
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Tabla 29. Distribucion absoluta y porcentual acerca de las desventajas de la
Rotacion de Personal para el trabajador

Items FA F%
No se sienten preparados para asumir nuevas funciones 22 50
Les cuesta adaptarse a nuevos miembros en el grupo 8 18
Les cuesta seguir las érdenes de nuevos lideres 6 14
No se dejan ayudar ni ensefiar 5 11
Trabajan individualmente, pero no, en equipo 3

Todas las anteriores 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0

TOTAL 44 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los datos mostrados en la tabla 29, segun 50% de los encuestados indican
que la desventaja de la rotacion de personal para los trabajadores radica en que no se
sienten preparados para asumir nuevas funciones. 18% sefialo que les cuesta
adaptarse a nuevos miembros en el grupo, otro 14% les cuesta seguir las 6rdenes de
nuevos lideres, esta 11% que no se dejan ayudar ni ensefiar y solo 7% prefieren

trabajar individualmente, pero no, en equipo.

Las rupturas laborales voluntarias, traen como consecuencia la rotacion interna
de personal de la organizacién. Sin embargo, al momento de considerar los
reemplazos en vacantes generadas en los departamentos, se debe tener presente el
perfil del ocupante seglin las descripciones. Es importante que la persona esté
preparada profesionalmente para asumir dicho reto. No obstante, para la persona en
ocasiones no se siente preparada para asumir tales responsabilidades, motivado
principalmente a la carencia de experiencia en cargos anteriores, poca afinidad con el

equipo de trabajo y falta de iniciativa para emprender nuevos retos.
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44 FACTORES QUE DEBEN SER CONSIDERADOS PARA LA
REDUCCION EN LA ROTACION DE PERSONAL DE LOS
TRABAJADORES DE PERFORACION DE SINOVENSA.

Tabla 30. Distribucion absoluta y porcentual acerca de los aspectos que deben
ser analizados en la rotacion de personal, por rupturas laborales voluntarias

Items FA F%
Entrevista de salida 27 61
Clima Organizacional 4 9
indice de Rotacion 6 14
Situacién Socio Econ6mica Pais 7 16
Todas las anteriores 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0

TOTAL 44 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados mostrados en la tabla 30, se aprecia que 61% optd por
considerar que existe la necesidad de aplicar una entrevista de salida a la persona que
se desvincula de la empresa de manera voluntaria. Otro 16% opind por la situacion
socio econdmica pais, 14% indico los indices de rotacion y por ultimo 9% considero

la medicién de clima organizacional.

La rotacion de personal es uno de los fenémenos laborales que impactan
negativamente a la productividad de las naciones y en algunos sectores de la
economia, representa la pérdida de recursos financieros y humanos gque no son
facilmente recuperables porque implica renovar esfuerzos de ciclos de capacitacion,
curvas prolongadas de aprendizaje y en ese camino, el desperdicio de recursos
técnicos e insumos. En la industria petrolera, la salida de trabajadores impacta de
forma sustantiva en la eficiencia de los ciclos productivos y el cumplimiento de la

cuota de produccion antes los principales compradores.
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Algunas veces la rotacion se sale de control de la organizacion, cuando
aumentan las separaciones por iniciativa de los empleados, como consecuencia de
ciertos fendmenos internos o externos a la empresa que condicionan la actitud y el
comportamiento del personal. Es por ello que en opinion de los trabajadores de la
Gerencia de perforacion de Sinovensa, el primer instrumento que debe ser aplicado y
evaluado es la entrevista de salida.

La entrevista de salida, es un medio para diagnosticar y determinar las causas
de rotacion de personal. Algunas organizaciones aplican la entrevista de salida sélo a
los empleados que renuncian; sin embargo se debe aplicar a todos los empleados que
se retiran, tanto a los que renuncian como a los que se separan por motivos propios.
Es por ello que seria de gran ayuda para la Gerencia de Perforacién, a fin de verificar
cuales de los siguientes aspectos, llevaron al trabajador segin su percepcion a la
ruptura laboral:

1. Motivo de la separacién

2. Opinion del empleado sobre la empresa.

3. Opinion del empleado sobre el puesto que ocupa.

4. Opinidn del empleado sobre su jefe inmediato.

5. Opinidn del empleado sobre el horario de trabajo.

6. Opinion del empleado sobre las condiciones fisicas.

7. Opinion del empleado sobre las prestaciones sociales.

8. Opinidn del empleado sobre su salario.

9. Opinidén del empleado sobre las relaciones humanas en su division.

10. Opinion del empleado sobre las oportunidades de desarrollo que encontro en la

organizacion.
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11. Opinion del empleado sobre la moral y actitudes de sus compafieros de trabajo.

12. Opinion del empleado sobre las oportunidades que encontrd en el mercado de

trabajo.

En otro orden de ideas, existe 16% de opinion que hacen referencia a la
situacion socio econdmica que atraviesa Venezuela actualmente, y ha motivado en
muchas personas buscar en otros destinos mejores condiciones de vida, seguridad e
ingresos econdmicos que les garantice calidad de vida tanto al trabajador como a su

circulo familiar.

Tabla 31. Distribucion absoluta y porcentual acerca de los aspectos que deben
ser analizados en la rotacion de personal de tipo interna

items FA F%

Evaluacion de desempefio 30 68

Antigtiedad de la persona en la empresa. 16
Compromiso Organizacional 0

5
0
Competencias Profesionales 7 16
0
0

Todas las anteriores 0
Ninguna de las anteriores 0

TOTAL 44 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Perforacion de SINOVENSA 2017

De los resultados mostrados en la tabla 31, la mayoria de los encuestados
representados por 68% de la poblacion opto por la Evaluacion de desempefio como
uno de principales aspectos a considerar durante la rotacion interna del personal. Por
otra parte hubo similitud de opinién en los items de antigliedad en la empresa con

16% y competencias profesionales con 16%.
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La rotacion interna en una organizacion se propicia cuando se da en la
organizacion los respectivos movimientos de personas bien sea por la rotacion

externa, la cual motiva a la denominada promocidon de personal.

La promocidn profesional es una oportunidad de mejorar la situacion laboral y
econdmica muy valorada en cualquier empleo. El desarrollo de las capacidades y
aptitudes profesionales conlleva una mayor confianza en el empleado dotandole de un
puesto de mayor responsabilidad con nuevos retos y expectativas. La posibilidad de
no quedarse estancado en un mismo puesto, desempefiando las mismas funciones
supone una motivacion para el trabajador. Sin embargo para la promocion de
personal, se deben considerar ciertos aspectos que deben ser determinantes para el
éxito del movimiento administrativo del trabajador, y son en primera instancia la
evaluacion de desempefio, antigliedad en la organizacion, competencias profesionales

y compromiso con la organizacion.

Dada las caracteristicas de como se ha venido desarrollando la rotacion interna
en la Gerencia de perforacion de Sinovensa, en algunos casos no se toman en cuenta
el desempefio ni perfil profesional de algunos ocupantes, lo cual debe ser lo
primordial, afectando la motivacion del resto de los trabajadores, quienes asumen que
aun cumpliendo con el perfil del cargo, no son tomados en cuenta. Adicionalmente,

no se da el principio de igualdad, mérito y capacidad.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion se muestran las conclusiones y recomendaciones de esta
investigacion en relacion con el objetivo, dando respuesta a las preguntas de

investigacion planteadas en un inicio.

5.1 CONCLUSIONES

e La rotacion de personal en la empresa Petrolera SINOVENSA, especificamente
en la Gerencia de Perforacion, en su mayoria es de sexo masculino, con una
edad comprendida entre 25 y 35 afios, cuya antigliedad en la empresa esté en el
rango de 5 a 10 afos.

e En la Gerencia de Perforacion de PSSA se evidencio un alto nivel de Rotaciéon

tanto de tipo externo como interno.

e En el area operacional del departamento de perforacion de Sinovensa, la
rotacion de personal se da de una manera desordenada, improvisada, sin seguir
ningun tipo de programacién, ni cumplir con criterios de seleccién; solo es
impulsada con el objetivo de satisfacer una necesidad circunstancial presentada

en un momento determinado,

e La Rotacion Externa en su mayoria es motivada a las rupturas voluntaria

(renuncias) por parte de los trabajadores de la empresa.

e La rotacion interna de personal en la Gerencia de Perforacién de
PETROSINOVENSA, se ha gestionado como reemplazos temporales, y en
algunos casos se cubren con personas que no cumplen el perfil del cargo a
ocupar, sin embargo no son formalizadas en la estructura organizativa y por

ende en el sistema SAP.
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Las causas internas que representan alto nivel de rotacion de personal en la
Gerencia de perforacion de la Empresa Sinovensa, se ha visto afectada
principalmente por factores asociados a insatisfaccion laboral, como las
politicas salariales e incentivos econdmicos que deben formar parte del sistema
de compensacién, los bajos beneficios sociales que actualmente goza el
trabajador y su familia, las malas condiciones fisico ambientales; y la seleccion
incorrecta de personal para ocupar cargos vacantes, el cual no garantiza un
Optimo proceso de provision, promocién y oportunidades de desarrollo y

crecimiento profesional basados en méritos y capacidad.

En lo que respecta a las causas externas, tiene alto nivel en la rotacion del
personal, la situacién Socio econdmica que atraviesa Venezuela, y que a su vez
esta afectando la calidad de vida del trabajador y su circulo familiar,
propiciando la busqueda de mejores opciones de empleo bien sea en el mercado

local o fuera de nuestras fronteras.

La Rotacion interna originada en los trabajadores de Perforacion de la Empresa
Mixta Petrosinovensa, es propiciada por la alta Rotacion externa o

desvinculacion de los empleados con la organizacion.

Como ventaja para la gerencia de perforacion, la rotacion de personal permite la
opcién de reemplazar al personal de bajo desempefio, asi como la oportunidad
que brinda a través de nuevos ingresos al disponer de mayor diversidad en

cuanto a pericia, creatividad y cultura.

Entre las desventajas de rotacion de personal que se vislumbra en el estudio
para la organizacion, esta en primera instancia la imagen de la empresa aunado
a los costos de reposicion de inventario de personal, asi como las sustituciones
temporales, ya que se debe evitar caer en la improvisaciones de los ocupante de

cargo que no cumplen con el perfil requerido.
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e La principal ventaja de la rotacion de personal para el trabajador, es que les
otorga la oportunidad a los reemplazos de demostrar sus competencias y
habilidades en las nuevas funciones delegadas, de igual manera el aprendizaje

en el cargo, a traves de nuevas experiencias.

e En cuanto a la desventajas para el trabajador de perforacion de PSSA,
generalmente la persona no se siente acorde para asumir nuevas
responsabilidades, motivado principalmente a la carencia de experiencia en
cargos anteriores, poca afinidad con el equipo de trabajo y falta de iniciativa

para aprender nuevos retos.

e De acuerdo al criterio de los encuestados, la entrevista de salida, es uno de los
medios mas importantes a considerar, ya que permiten tener un Feedback del
trabajador, y conocer los motivos que propician en el empleado tomar la

determinacion de retirarse voluntariamente de la empresa.

e De igual manera segln los datos obtenidos sefiala que debe ser aplicada una
correcta y debida evaluacion de desempefio al trabajador, basada en los méritos

y capacidad de cada uno, siendo esta proporcional a los ingresos obtenidos.

5.2 RECOMENDACIONES

e Se debe tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados y
evaluar como va a encajar con la organizacion y su cultura. Es importante para
la Gerencia atraer talento humano que sea capaz de evolucionar con la
organizacion, de desaprender y aprender nuevas competencias, asi como asumir

nuevos retos.

e Considerar la admision de personal como Subsistema importante para atraer y

mantener el mejor talento humano.
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Garantizar la estabilidad laboral, lo cual es sinénimo que la empresa tendré un
personal capacitado, motivado, con calidad de vida y comprometido con la

filosofia organizacional.

Redisefar los cargos que integran la estructura organizativa de la Gerencia de
Perforacion de Sinovensa, a fin de contar con los factores tecnoldgicos,
economicos y humanos, que es sin duda fundamental para garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores, teniendo efectos positivos en el trabajo y

el bienestar de las personas.

Aplicar flexibilidad de horarios y de lugares de trabajo, dado que repercute de
forma directa sobre la calidad de vida de los trabajadores de la gerencia y de sus
familias, actualmente, y en el futuro, donde factores socio econdmicos demanda

mayor tiempo, dedicacion y recursos.

Replantear las politicas salariales e incentivos financieros y beneficios sociales,
que apoyen al trabajador y su grupo familiar, de los embates de la crisis pais;
donde las necesidades béasicas son dificiles de satisfacer, asi como la seguridad
y bienestar social de las personas que integran las organizaciones venezolanas

actualmente.

Disefiar e implementar la rotacion de personal acompafiada de un plan de
desarrollo de carrera, para el personal de perfeccion que labora en la empresa

mixta Petrosinovensa



CAPITULO VI
LINEAMIENTOS GERENCIALES

6.1 LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA REDUCIR LA ROTACION DE
PERSONAL DE LOS TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE
PERFORACION DEL AREA PETROLERA SINOVENSA, MORICHAL,
ESTADO MONAGAS

INTRODUCCION

En el presente capitulo se presenta la propuesta que, debidamente
implementada permitird a la Gerencia de Perforacion de la empresa Sinovensa, una
eficiente administraciéon del talento humano que se adapte a los cambios y analice
aquellos aspectos motivacionales y recompensas que requiere cada empleado. Se
debe tomar en cuenta los incentivos y retribuciones que no se encuentran relacionadas
a salarios, sino en aquellas que levantan la moral del trabajador en tal grado, que se

logra un evidente aumento en sus resultados.

El trabajador petrolero se ha caracterizado histéricamente, por brindar su
aportacion, esfuerzo y trabajo, altamente valiosos para los objetivos de la produccién
y la empresa, da estimulos o reconocimientos, a manera de pagos por los servicios
prestados. Dentro de la organizacion los empleados valoran los estimulos conforme a
la capacidad que éstos tengan para satisfacer sus necesidades. De ahi que no todos los

reconocimientos generan el mismo tipo de respuesta en los empleados.
Dado que no existen formulas simples y précticas para trabajar con las

personas, ni una solucion ideal para los problemas de la organizacion, es fundamental

elevar el nivel de calidad de vida de los empleados de la gerencia de perforacion de
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Sinovensa, basandose tanto en los recursos existentes, asi como propuestas que deben
ser evaluadas por la junta directiva de la empresa en lo que respecta a las mejoras en
las politicas salariales. Esta sera la inica manera en que la empresa obtenga la ventaja
competitiva que le garantice su permanencia y la de sus empleados a través del

tiempo.

Bajo esta perspectiva, y de acuerdo a los resultados obtenidos en el transcurso
de la investigacion, se formularon lineamientos como medida para mejorar gestion
del talento humano que permita el desarrollo y retencidn de gente clave en la gerencia
objeto de estudio y esto puede lograrse a través de politicas de beneficios econémicos
y bonificaciones, posibilidades de desarrollo de carreras, mantenimiento de un buen

clima laboral, entre otros factores que seran parte de la propuesta.

6.2 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.2.1 Objetivo general

Formular lineamientos Gerenciales para reducir la rotacion de personal de los
trabajadores del departamento de perforacion del area Petrolera Sinovensa, Morichal,

Estado Monagas.

6.2.2 Objetivos especificos

o Contribuir al mejoramiento de los factores que presentaron resultados negativos

en el ambiente laboral.

e Mejorar las practicas de Gestién de talento humano, que permita atraer y

mantener al personal comprometido con la empresa.

o Fortalecer los mecanismos que contribuyan a la retencion de personal.
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6.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que las personas
hacen y como lo hacen. Es por ello que para quienes dirigen la Gerencia de
Perforacién de Sinovensa, el hecho de considerar invertir en las personas puede
generar grandes beneficios. En primer lugar la satisfaccion laboral, siendo un pilar
importante para la empresa y por la cual se le debe prestar atencion, ain mas en la

época de economia cambiante que vivimos.

Es vital, para la supervivencia de la organizacion, asi como para su
permanencia y progreso, contar con personas alineadas y contentas en sus roles
laborales. Cada persona tiene necesidades y motivaciones particulares para trabajar y
la Gnica forma de poder satisfacerlas es saber cuéles son. Igualmente, la empresa debe
estar interesada en el bienestar de sus empleados, pues de lo contrario no tiene sentido
hablar de salario, modelos de gestion, politicas de ingreso y retencion de los mejores

talentos.

6.4 LINEAMIENTOS PROPUESTOS

6.4.1 Mejoramiento de los factores del ambiente organizacional

¢ Qué hacer?
v' Realizar un estudio de clima organizacional, permitiria detectar aspectos clave
gue puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la
organizacion. Es decir, un clima organizacional es lo que permite diferenciar a

las organizaciones entre si.

v" Propiciar un buen clima laboral, es determinante en la retencién del talento,

porque los empleados buscan sentirse comodos y mantener buenas relaciones.



130

¢Coémo hacerlo?

v" Diagnosticar periédicamente y gestionar el clima organizacional: medir
anualmente, focalizar las estrategias, realizar seguimiento, volver a medir y

comparar los resultados. Esto contribuye a la retencion de talento clave.

¢ QUué se espera?

v Un clima laboral positivo que propicie una mayor motivacién y por tanto una

mejor productividad por parte de los trabajadores.
v Mayor sentido de pertenencia, compromiso y de lealtad hacia la empresa.

v" Proporcionaria una retroalimentacion acerca de las causas que determinan los
componentes organizacionales, permitiendo la incorporacion de cambios
planificados en acciones tales como: capacitacion, incentivos, reconocimientos,
ascensos, rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias,
vestuario, equipos de proteccién, etc., para modificar las actitudes y conductas

de los miembros.

6.4.2 Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organizacion

¢ Qué hacer?



131

v Realizar un estudio de las personas que tienen mayores posibilidades de
presentar problemas de comportamiento, asociados con la insatisfaccion dentro

del lugar de trabajo, que estan afectando su rendimiento a fin de solventarlo.
v Mejorar las condiciones de remuneracion.
v" Colocar a cada empleado en el puesto acorde a su perfil profesional.
v" Mejorar las relaciones interpersonales.
v Adoptar el mejor estilo de liderazgo.

v' Promover y crear sistematicamente en todo el personal de la gerencia de
perforacion de Sinovensa: lealtad, confianza, participacion, comunicacion,

valores y congruencia en la conducta.

¢ Como se hace?

v" Incorporando mejores préacticas a la gestion de Recursos Humanos mediante
auditorias preventivas, que incluyan verificacion de situaciones de riesgo y

planes de accién para minimizarlas (por lo menos tres veces al afio).

v" Inventariar las necesidades de capacitaciéon como el principal factor para
Desarrollo y fortalecimiento del capital humano.

v" Ofréceles a los empleados la opcién de capacitarse en maltiples areas, mediante

las ocupaciones en otros cargos.

v Reconocimiento del éxito especialmente en forma conjunta, haciendo que todos

sientan que contribuyeron al éxito general de la gerencia.

¢ Qué se espera?



132

v Mayor compromiso e identificacién por parte de los trabajadores con la cultura

organizacional de la empresa Sinovensa.
v" Disminucién de los niveles de insatisfaccion del trabajador.
v" Incremento de la productividad y el desempefio.

v" Disminucién del ausentismo y desvinculacion laboral, pues los empleados que
se sienten apreciados y exitosos tienen menos probabilidades de abandonar su

trabajo.

v" Trabajadores capacitados en multiples areas, que prefieren desafiarse a aprender
habilidades nuevas, lo cual permite cubrir vacantes en caso de presentarse, bien

sea por que falte el ocupante o se haya ido voluntaria e involuntariamente.

6.4.3 Mejores practicas de gestion de talento humano

¢ Qué hacer?

v' Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o adquirir

las competencias necesarias por la organizacion.
v" Realizar evaluaciones de desempefio a los empleados con regularidad.
v" Llevar a cabo entrevistas de salida.
v" Evaluar con regularidad las preocupaciones de los empleados.

¢ Cbmo se hace?

v’ Seleccionar a los empleados que tienen exactamente las cualidades y
personalidad correctas para el empleo, lo cual garantiza que aprenderan mas

rapido y se desempefiaran mejor.



133

v" En lo que respecta a la evaluacion de desempefio, es necesario identificar los
aspectos que necesitan ser mejorados para establecer planes de formacion,
reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar el desarrollo profesional de los

trabajadores.

v' Para tener un éptimo resultado en la aplicacion de la entrevista de salida, las
preguntas deben estar relacionadas con los motivos que lo llevaron a tomar la
decision de salir de la empresa, asegurandole que la informacién proporcionada

sera de gran utilidad para la organizacion.

v Fomentar la retroalimentacion con los demas empleados de la empresa, en
funcion de la informacion suministrada por el(los) trabajador(es) saliente, al

momento de plantear sus inquietudes, sugerencias y comentarios.

¢ QUé se espera?

v’ Trabajadores con mucho profesionalismo, creatividad e innovacion,
habilidades, personalidad y compromiso que le permita a la empresa aumentar

el valor ante el mercado competitivo.

v Identificar mediante la aplicacion de una éptima evaluacion del desempefio, los
aspectos que deben ser mejorados como: los criterios de seleccion,
movimientos de personal, decisiones de dotacion, necesidades de capacitacion,
fijacion de metas y planes, planes de carreras, comunicacion interna,

reconocimiento de incentivos y remuneraciones.

v’ A través de la evaluacion de desempefio, identificar aquellos trabajadores con
potencial para ocupar los cuadros de reemplazo generados por la rotacion tanto

interna como externa.
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v" Trabajadores con una moral alta y por ende motivados por sentir que son
tomados en cuenta, y que sus opiniones si importan para los objetivos

personales y organizacionales.

6.4.4 Fortalecimiento de los mecanismos que contribuyan a la retencion de

personal

¢ Qué se hace?

v’ Capacitar a los supervisores y gerentes de las unidades, departamento y

gerencia con un alto indice de rotacion de personal.
v" Considerar la posibilidad de alternar roles para los empleados descontentos.

v’ Evitar realizar reestructuraciones constantes.

¢ Como se hace?

v" Fortalecer ciertas competencias que debe tener un supervisor para manejar su
equipo de trabajo, donde se focalice el estilo de supervision, manejo de

conflicto, comunicacion asertiva y equipo de alto desempefio.

v' Brindar la oportunidad a través de consulta, de rotar a los trabajadores de los
cargos, a fin de evitar la creacién de vicios, estancamiento y aburrimiento de

hacer siempre lo mismo.

v Comunicarles claramente a los empleados la razén de dicha reestructuracion y
explicarles que sus empleos no estan en peligro de ninguna forma, minimiza el

dafio moral en el trabajador.
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¢ QUé se espera?

v Un gerente eficaz, puede ejercer un efecto en el trabajador, que sea mayor en su
satisfaccion por el trabajo que en su salario, y puede disminuir

considerablemente el indice de rotacion de personal.

v" Trabajadores con otras habilidades, que aflorecen producto de los cambios en

las funciones que habitualmente realizaban.

v A través de la reestructuracion de la empresa, se generen las oportunidades de

ascenso del personal.

6.5 ADMINISTRACION DE LOS LINEAMIENTOS PROPUESTOS

Para la implantacion de los lineamientos propuestos es necesario conformar un
Comité Multidisciplinario, el cual debera ser designado por la figura del Gerente de
Perforacion de la Empresa Mixta Sinovensa. Se requiere que las personas que
conformen este comité tengan el conocimiento y la experiencia necesaria para
evaluar, tomar decisiones y responder por la gestion del plan de acciones ante la
Gerencia.

En tal sentido, este comité estara facultado para asignar trabajadores, mesas de
trabajo, solicitar recursos econémicos a niveles superiores, evaluar los resultados
oportunos y eficaces de la informacién que suministre entre otras las actividades

necesarias para minimizar la rotacion de personal de dicha gerencia.
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Anexo 1. Encuesta Aplicada

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
VICERRECTORADO ACADEMICO
CONSEJO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
COORDINACION DE POSTGRADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
NUCLEO DE MONAGAS

N° de control:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion que facilite el
desarrollo de la investigacion titulada: “LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA
REDUCIR LA ROTACION DE PERSONAL DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE PERFORACION DEL AREA PETROLERA SINOVENSA,
MORICHAL, ESTADO MONAGAS”. La misma sera presentada ante Ila
Universidad de Oriente como requisito parcial para optar al titulo de Magister
Scientarium en Ciencias Administrativas mencion Gerencia General de la
Universidad de Oriente. A continuacidén se muestra un conjunto de afirmaciones, las
cuales se le agradece responder con objetividad, debido a que le proporciona mayor
confiabilidad a los resultados de la investigacion, toda la informacion sera tratada de

manera confidencial.

Agradecida por su colaboracion,
Ing. Gabriela Raffo



INSTRUCCIONES

De acuerdo a sus conocimientos y experiencia, seleccione la opcion de

respuesta al planteamiento formulado que mas se ajuste a la realidad en materia de

Rotacion de Personal de la Gerencia de perforacion de la Empresa SINOVENSA. En

ocasiones se le presentaran planteamientos donde podra seleccionar por escala, donde

los items, estan identificados como: Alto nivel de rotacion (ANR), Mediano nivel de
Rotacion (MNR), Bajo Nivel de Rotacion (BNR) y No Tiene Efecto (NTE).

1.- Situacion actual de la Organizacién en materia de Rotacion de Personal.

1. ;Como califica la rotacion de personal en la
Gerencia?

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion

No tiene efecto

2. ¢Cudl de los generos es mas propenso a la rotacion o Masculino

desvinculacién de cargo? Femenino

3. ¢Cual es la edad promedio de la persona que se 25-30 afos

desvincula del cargo/organizacion? 30-35 afios
35-40 afnos
40-45 afos
mas de 45 afios

4. ;Cual es la antigliedad promedio con que la persona 1-5 afos

se desvincula de la organizacion? 5-10 afos
10-15 afios
15-20 afios
mas de 25 afios

5. ¢Esta la gerencia preparada para enfrentar la rotacion Si

de personal sin afectar las actividades operacionales? No
No sabe

6. ¢Cual es la rotacion de personal mas frecuente que se Ascenso

realiza de manera interna en la gerencia?

Transferencias
Promociones

Descensos
7. ¢Cual es la rotacién de personal mas frecuente que se Jubilacion
realiza en la gerencia de manera Externa? Incapacidad
permanente
Renuncia
Despido del trabajador
Otros
8. ¢Existe calculo del indice de rotacion de personal en Si
relacion con los recursos humanos disponibles en cierta No
area de la organizacion? No sabe




2.- Causas Externas e Internas que provocan la Rotacién de Personal.

9. ¢La insatisfaccion personal afecta significativamente

la rotacion de personal en la Gerencia?

___Alto nivel de Rotacién
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

10 ¢Qué nivel tiene La politica salarial en rotacion de

personal de la Gerencia?

___Alto nivel de Rotacién
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

11. ¢Qué nivel tiene lasPolitica de beneficios Sociales

en rotacién de personal?

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

12.

importancia en la rotacién de personal?

¢La estimulacion moral y material tienen

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

13. Las oportunidades de crecimiento profesional

localizadas dentro de la organizacion.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

14. El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro

de la organizacion.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

15. La cultura organizacional desarrollada dentro de la

organizacion.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

16. Las condiciones fisicas ambientales de trabajo

ofrecidas por la empresa.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___Notiene efecto

17. La politica de reclutamiento y seleccion de recursos

humanos.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion




___Nottiene efecto

18. Los criterios y programas
entrenamiento del recurso humano.

de capacitacion y

___Alto nivel de Rotacién
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___Nottiene efecto

19. El tipo supervision ejercida sobre el personal.

___Alto nivel de Rotacién
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

20. La moral Personal

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___Nottiene efecto

21. Los criterios de evaluacion de desempefio.

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___Nottiene efecto

22. El grado de flexibilidad de las politicas desarrolladas por
la organizacion.

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

23. Situacidn de la oferta y la demanda de recursos humanos
en el mercado.

____Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
___No tiene efecto

24. Situacion econémica del pais.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacion
__No tiene efecto

25. Oportunidades de empleo en el mercado laboral.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto

26. Interferencia con la vida familiar.

___Alto nivel de Rotacion
___Mediano nivel de Rotacion
___Bajo nivel de Rotacién
___No tiene efecto




3.- Ventajas y Desventajas que genera la Rotacion de Personal.

27. Ventajas de la Rotacion de
Personal para la gerencia objeto de
estudio.

___Laempresa cuenta con personal mas joven
____Reduccidn de costos laborables
___La oportunidad de disponer
diversidad
____Permite tener trabajadores mejor capacitados
___Sustitucion de empleados pocos rentables
___Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

de mayor

28. Desventajas de la Rotacion de
Personal para la gerencia objeto de
estudio.

___El alto costo que representa para la gerencia
___Falta de integracion y coordinacion del grupo
de trabajo
___Laimagen de la empresa
___Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

29. Ventajas de la Rotacion de
Personal para los empleados que
laboran en la gerencia objeto de
estudio.

___Permite que la persona descubra su potencial
___Mayor integracion con el equipo de trabajo
___Se puede ver a mayor escala el desempefio del
trabajador

___Ayuda a que las personas no se apoderen del
cargo

____Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

30. Desventajas de la Rotacion de
Personal para los empleados que
laboran en la gerencia objeto de
estudio.

___No se sienten preparados para asumir nuevas
funciones

___Les cuesta adaptarse a nuevos miembros en el
grupo

___Les cuesta seguir las 6rdenes de nuevos lideres
___No se dejan ayudar ni ensefiar

___Trabajan individualmente, pero no, en equipo
___Todas las anteriores

___Ninguna de las anteriores




4.- Factores necesarios para el formulamiento de Lineamienos Gerenciales que

permitan la reduccion en la Rotacion de Personal.

31. ¢Cudles aspectos deben ser analizados en
la rotacion de personal, por rupturas laborales
voluntarias?

___Entrevista de salida
___Clima Organizacional
___Indice de Rotacion
___Situacion Socio-Econdmica del Pais
___Todas las anteriores
Ninguna de las anteriores

32. ¢Cuales aspectos que deben ser
analizados en la rotacion de personal de tipo
interna?

_____Evaluacion de desempefio
____Antigliedad de la persona en la
empresa
_____Compromiso Organizacional
_____Competencias profesionales
_____Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

Gracias por su colaboracion.....




Anexo 2. Validacion del Instrumento

Maturin, Abril 2018
Validez de Contenido y Juicio de Expertos
Planilla de Juicio de Expertos

Estimdo experto, usted fue seleccionado en calidad de miembro del Comité Asesor
designado por la Comisién Coordinadora del Programa de Ciencias Administrativas,
para evaluar el instrumento que recabard la informacién de la investigacion referida.
La revision del mencionado instrumento es sumamente valiosa para los resultados del
estudio, asimismo, podré servir para otras investigaciones en el drea de Rotacion de

Personal en las Organizaciones.

N

Apellidos y Nombre del Experto } /
¥

Institucién donde Labora: Universidad de Oriente, Nticleo Monagas

MSec. Cérdova, Carmen:

Formacion Académica: IV Nivel Universitario
Linea de Investigacién:  Enfoques Gerenciales y Financieros
Experiencia Profesional: 25 afios (10 afios en PDVSA y 15 afios en UDO

Monagas).



Maturin, Abril 2018
Validez de Contenido y Juicio de Expertos
Planilla de Juicio de Expertos

Estimdo experto, usted fue seleccionado en calidad de miembro del Comité Asesor
designado por la Comision Coordinadora del Programa de Ciencias Administrativas,
para evaluar el instrumento que recabara la informacion de la investigacion referida.
La revisién del mencionado instrumento es sumamente valiosa para los resultados del
estudio, asimismo, podrd servir para otras investigaciones en el drea de Rotacion de

Personal en las Organizaciones.

Apellidos y Nombre del Experto / T

MSc. Betancourt, Betsy: /.
Institucién donde Labora: Universidad de/Oriente, Niicleo Monagas
Formacion Académica: IV Nivel Universitario

Linea de Investigacién:  Enfoques Gerenciales y Financieros

Experiencia Profesional: 25 ailos en el Sector Universitario (UDO Monagas).



Maturin, Abril 2018
Validez de Contenido y Juicio de Expertos
Planilla de Juicio de Expertos

Estimdo experto, usted fue seleccionado en calidad de miembro del Comité Asesor
designado por la Comision Coordinadora del Programa de Ciencias Administrativas,
péra evaluar el instrumento que recabara la informacion de la investigacion referida.
La revision del mencionado instrumento es sumamente valiosa para los resultados del
estudio, asimismo, podra servir para otras investigaciones en el area de Rotacion de

Personal en las Organizaciones.

Apellidos y Nombre del Experto

MSc. Ollarves, Maryubett: \//[/4;}1(;’) '

Institucion donde Labora: Universid;d de Oriente, Nicleo Monagas
Formacion Académica: IV Nivel Universitario

Linea de Investigacion:  Enfoques Gerenciales y Financieros

Experiencia Profesional: 25 afios en el Sector Universitario (UDO Monagas).



Anexo 3. Perfil de Descripcion de cargo de la poblacion objeto de estudio. Segun
Manual de Descripcion de Cargo PDVSA 2008.

W PDvs A Documento
X ' »
>A< SERVICIOS DESCRIPCION DE CARGOS om-ohg‘geArF(’lm&G

.- IDENTIFICACION

Titulo del Cargo: Ingeniero de Operaciones de Construccion de Pozos
Supervisor del Cargo: Lider de Operaciones de Construccion de Pozos

I.- MISION

Proporcionar el apoyo tecnico y realizar &l seguimiento al desamollo de las operaciones de construccion
del pozo, mediante |3 evaluacion continua de las operaciones, con |3 finalidad de cumplir con &l programa
de perforacion aprobade v lo establecido en las especificaciones tecnicas, considerando |a aplicacion de
las normas y procedimientos PDVSA, SIAHO y mejores praciicas operacionales para optimar los indices
de costos, tiempos y productividad.

lIl.- RESPONSABILIDADES (MACRO/ GENERALES)

1. Conocer la Mision, Vision y la Polifica, Objetivos y Planes de |a Calidad de la Gerencia de
Operaciones y Mantenimiento de Taladros y contribuir a la eficiencia del Sistema de Gestion de la
Calidad.

2. Apoyar | implantacion y mantenimiento del Sistema de Gestion de Calidad.

3. Participar activamente en las reuniones de mesa de trabajo del pozo.

4. Realizar &l sequimiento a la ejecucion de las operaciones de construccion del pozo v velar por &l
cumplimiento del programa por parte del supenisor de taladro, en cuanto 3 especificaciones,
recursos v tiempo preestablecidos.

5. Coordinar con las empresas de senvicio |a logistica necesana para la elecucion de las operaciones de

construccion del pozo,
8. Realzar el programa final de cementacion de revestidores y suministrar las especificaciones tacnicas

a las empresas de servicio para realizar el diseno de las cementaciones.

7. Realzarlas evaluaciones a las empresas que prestan los servicios coniratadas.

8. Analizar las desviaciones y cambios que puedan ocumir durante |a perforacion del pozo. Realizar y
coordinar los ajustes al programa de construccion de pozo, de acuerdo a las necesidades
presentadas durante |as operaciones e informar oportunaments a la linea supervisoria.

8. Realzar seguimiento al proceso de construceion de pozos y evaluar los resuitados de la aplicacion de
nuevas tecnalogias (hemramientas, equipos ¥ tecnicas) y presentar informe de resultados.

10. Llevar &l control de los costos de perforacion mediante la elaboracion del perfil de desembolzo Vs,
profundidad v fiempa y presentar periodicamente el resultado de |a gestion y solicitar revisiones en
cas0 de desviaciones ocurmidas durante la construccion del pozo.




11. Crear el pazo en &l sistema DIMS y cargar los reportes de revestidores, cementacion, costos de ks
servicios, entre ofros,

12. Validar la informacion del pozo cargada diaramente por el supervisor de taladro de 24 Hrs en el
DIMS, con la finalidad de garantizar la disponibiidad y veracidad de la informacion para la
preparacion de estadisticas indispensables para la toma de decisiones oportunas.

13. Recibir del lider de operaciones &l programa de consinuceion del pozo aprobado.

14. Verfficar la informacion comienida en el programa de construccion del pozo aprobado, realizar
observaciones & incorporar comentanios si los hay. Suministrar copia definitiva del programa al
supervisor de taladro de 24 Hrs.

15, Prepara los subprogramas y supenvisa las operaciones fundamentales en | construccion del pazo,
de bajada de revestidores, cementacion, pruebas de integridad, forzamientos de cemento y pruebas
de afluencia.

168, Aprobar con su firma las pre-facturas de los servicios prestados por [as empresas de servicio, previa
firma del supervisor del taladro de 24 Hrs.

17. Apoya tacnicaments al supervsar de taladro sabre los parametros 3 utiizar durante la construcsion
del pazo y canaliza los fineamientos dados por el [ider de operaciones.

18. Coordinar y realizar las reuniones de presentacion del pozo al personal y empresas de senicio
involucradas en su constnuccion.

18, Entragar a los analistas de facturacion las profarmas, notas de entrega y debitos una vez aprobadas
& Interactuar con los analistas de administracion de contratos, para revisar los balances actualizados

del consumo v disoonibiidad de las parfidas de los contratos del pozo. a efeclo de realizar
modificaciones, extensiones o ciemes de los contratos.
20. Solicitar a la empresa de servicio el plan de la calidad antes del inicio del servicic o confrate

especifico para su revision y conformidad.

IV. PERFIL / REQUERIMIENTOS TECNICOS

El ocupante del cargo debe ser ingeniero de pefrdlen, mecanico, quimico o carrera afin. Debe poseer
conocimientos sobre técnicas y practicas operacionales de perforacion y geologia; asi como, de normas
y procedimientos de seguridad y administrativos, con una experiencia minima deseable de 3 afos.
Dominio del idioma inglés (no limitante), manejo de Excel, Word, Dims, PowerPoint, habilidades v
destrezas en la toma de decisiones en operacicnes complejas, con alto sentido de pertenencia,
liderazgo y compromiso, capacidad para frabajar bajo presion y en equipo. Facilidad de comunicacion y
habilidad de relaciones interpersonales para facilitar su gestion.

V. APROBACION

] Gerente de Operacicnes y Mantenimiento de
Carlos Diaz Taladros Mayo 2008

Region Oriente de POVSA Servicios.




PDVSA Gerencia de Operaciones y RT—
Mantenimiento de Taladros Hlmero
. . ONT-DEE-AR-D15-G
SERVICIOS Region Oriente
Descripcion de Cargo
Superintendente de Gestion y Administracion de Personal
Facha de Emlslan: Revishin: Pagina
Mayo 2008 1 1ge2
|- IDENTIFICACION
Titulo dal Cango: Supervisor da 24 Hrs de Operaclonss de Construcchin Pozos
Superviaor del Canpo: Lider da Operaciones da Conatrucclon de Pozos.

Divisidnd Garencla | Reglon: | PDVEA Servicies F OMT ! Orlante.

IL- MISION

Supendzar, dinglr ¥y controfar 1as operaciones de perforacion w completacion original de pozos en las
cabiias, a fravés del sequimiento y aplicacion de manera continua del programa establecido, basado
glempre en 35 Meores practicas pperacionales v pericias que permitan aumentar @ efdencla del
proceso, reduciendo el tiempo no productivo o gque traduciria en ahomos de o6 costos de |as cabras
Como producio ge @ minimizacian e los problemas operacionales.

RESPONSABILIDADES (MACRO / GENERALES)

1.

-

Conocer 3 Miskin, Visitn v @ Polltica, Coletives v Planes de 13 Calidad de |3 Gerendla de
Operaciones y Manienimiento de Taladros y contribulr a la eficlencia del Sistema de Gestidn de 13
Caldad.

Apoyar la Implantacion y manienimiento del Sisiema de Gestion de Calldad.

Aplicar ios procemimienios generales y mejones [rachcas operacionales estabiacidos por POVIA.
Reclbir del Ingeniero de operaciones el programa de perforackn y completacion onginal praviamente
aprobado por o niveles de autoridad comespondients, revisar &l mISMO ¥ 0ar recomendaciones &l
las hay.

Elaborar y mantener un Inventano de [as hemamlentas y materales de acusrdo 3 contrat de [as
cabeias y del Moo que & Va 3 UIIZar en (35 operacionss de peroracion y completacin ongingl ge
POZ0S.

Reallzar la verificacion de las hemamientas recibidas en [a cabra, constatar las condicionss y
caracieristicas de las mismas al lgual que |a documentacien de inspeccldn ¥ aorobar con su fima 13
recegcion del matedal

Controlar y dingr t0das 135 operaciones diaras, Incluyendo f controd del pozo, personal, s2guridad,
amblente y mantenimiento de |a cabra.

Elaborar el reponte de las herramientas uillzadas (Dl collar, Cross Crver, Marilio, ete.) en funckin ded
tiempo de oparackin,

Maniener un control de todas las especificacionss v medidas de [as hemamientas y egulpos que se
meten yio sacan del pozo.

. Vielar por e buen estado de 1a locallzachin v sus alrededores, repartar cualquier anormalidad.
. Lievar &l control de loqisticn de |a caba v elaborar el reporte de operaddongs o2 |3 cabia cada ocha

iB) horas a fravés del sistema DIMS.

. Mantener 1a loqistica con |3 compafilas o2 senvicios, solciar los equipos ¥ maleriakes que s8

requieran con suficiente aniefacion v de manera oponuna.

. Entregar por escriic & resumen defallado de las operaclones realzadas en 3 semanad y alenar

sobre o5 planes estableckdos, Inventaro de fubulares, fuldos y equipos, anotando lo recbido y
tranferido.




14. Apoyar 3l Ingenlero de operaciones en &l chequeo del equipo de completacion y oiras actividades que
56 denvan del procasd de perforacion y completacion original.
15. Reportar al asesor de operacionss & ingenien cualquler anomalidad en 13 cabria o en 13 operacion.

6. Insoecclonar |38 condicones de 3 oroxima localizacion Incluvendo 13 via de acceso. cheguear &
cabezal del pozo y condicion del celler antes de mudar la cabria.

17. Planificar y coordinar las mudanzas de I3 cabria con el personal de fransporte y la compania
contrafista una vez determinado l proximo pozo.

18. Realizar pruebas de presion al bop, manifold, lineas de bombeo, linea de emergencia y valvula kelly
cock antes de iniciar operaciones en un pozo.

19. Dar inicio al proyecto, proceso, producto, servicio o contrato especifico una vez revisado y liberado el

plan de la calidad por a unidad de calidad de la gerencia de base de operaciones de taladros y velar
por el estricto cumplimiento de todo lo establecido en el plan de |a calidad.

IV. PERFIL / REQUERIMIENTOS TECNICOS

El ocupante del cargo debe ser preferiblemente tecnico mecanico TSU, con una experiencia minima
deseable de 5 anos en operaciones de perforacion (cunero, encuellador, perforador). Debe posesr
vigente Ia cerificacion ocupacional y la de prevencion y control de amemetidas (avanzado); poseer
solidos conocimientos sobre tecnicas y practicas operacionales de perforacion de pozos. Canocimientos
basicos del idioma inglés, nomas y procedimientos operacionales de sequridad, ambiente y manejo de
personal. Manejo de Excel, Word, Dims, PowerPoint, habilidades y destrezas en la toma de decisiones
en operaciones complejas, alto sentido de pertenencia, liderazgo y compromiso, capacidad para frabajar
bajo presion y en equipo faciidad de comunicacion y habiidad de relaciones interpersonales para
faciitar su gesfion.

V. APROBACION

CARGO: FIRMA:

‘ Gerente de Operaciones y Mantenimiento de
Carlos Diaz Taladros Mayo 2008

Region Qriente de PDVSA Servicios.




7 umen
')X(‘ by DESCRIPCION DE CARGOS et

SERVICIOS OMT-DGG-AP-025-G

1.- IDENTIFIC ACION

Titulo del Cargo: Supervisor de 12 Hrs de Operaciones de Taladro

Supervisor del Cargo: Supervisor de 24 Hrs. de Operaciones de Construccion de Pozos

Division/ Gerencia / Region: | PDVSA Servicios | OMT / Oriente.

.- MISION

Dirigir v controlar las operacione de construccion y rehabilitacion de pozos, aplicando los conocimientos
tedrico-praciicos, mejores practicas operacionales y habilidades, en coordinacion con el supenvisor del
taladro, perforador y los demas integrantes de la cuadrilla del taladro, para la lograr la maxima eficiencia
operacional, de una manera segura y con el minimo impacto ambiental.

lll.- RESPONSABILIDADES (MACRO / GENERALES])

1.

Ll

=RREAm

i1

e

13.

14

15

16.

17.

18.

19.

Conocer la Mision, Vision y la Politica, Objetivos v Planes de la Calidad de la Gerencia de
Operaciones y Mantenimiento de Taladros y contribuir @ la eficiencia del Sistema de Gestion de la
Calidad.

Apoyar la implantacion y mantenimiento del Sistema de Gestion de Calidad.

Supervisar al personal de la cuadrilla del taladro (perforador, encuellador, obreros de taladro
(curieros) v obreros de tercera (arenilleros)).

Recibir & impartir instrucciones de trabajo acordadas o suministradas por el supervisor de taladro.
Impartir claraments las instrucciones y practicas seguras de trabajo al personal de la cuadrila a
ohjeto de minimizar la accidentalidad.

Realizar la charla de sequridad a la cuadrilla del taladro y elabora los permisos de trabajo.

Apoyar las actividades del personal de mantenimiento mecanico y eléctrico de los equipos del taladro.
Recibir y entregar el cambio de guardia sefialando el estado de las operaciones (escrito y verbal).
Llevar la cronologia de las operaciones a través del reporte 1ADC.

. Coordinar las instruccicnes de trabajo impartidas al perforador y cuadrilla del taladro, para cumplir

con la secuencia operacional establecidas en los programas de construccion o de rehabilitacion de
pOZOS.

Verificar el buen funcionamiento de los equipos e instrumentos de medicion del taladro.

Verificar el funcionamiento optimo de los equipos de seguridad del pozo (super choke, consola,
acumulador, valulas impide reventon y separador de gas, entre ofros) y periféricos (bombas,
tanques, equipos de control de sdlidos, plantas de tratamiento, entre otros).

Reportar anomalias de cualquier equipo o instrumento que reguiera calibracion, mantenimiento o
reemplazo.

Verificar el comecto ensamblaje de la sarta de perforacién & bajar en el pozo, en cuanto a
configuracion, calibracién, medidas y torque.

Asequrar que el control de todos los parametros operacionales estén dentro de los limites de trabajo
seqguro de los equipos.

Verificar que el perforador lleve el control del desplazamiento y volumen de llienado a través del
tangue de viaje, en los viajes de tuberia; asi como, la velocidad de sacada y metida de la sarta.
Tomar accion inmediata de cerrar el pozo en caso de influjo en coordinacion con el perforador.
Mantener comunicacion constante con el personal de la unidad de registros continuos de parametros
de perforacion (mud logging) para wvalidar y comegir cualgquier desviacion observada en los
parametros.

Informar & la linea supervisoria v tomar acciones inmediatas de cualguier desviacion detectada que
afecte la seguridad del personal, del pozo y de los equipos, tales como: armasires, apoye, torgue,
perdida de fluido, influjo, cambios bruscos de la tasa de perforacion, tasa de bombeo y presion de la
bomba, entre otros.




20. Verficar que se tomen las presiones reducidas de las bombas, cada cambio de quardia y cada vez
que se modifique el BHA, la densidad del lodo y el TFA de la mecha de perforacion, o cuando se
requiera.

21. Velar por el cumplimiento de la normativa en materia de sequndad laboral, higiene industrial,
ambiente y calidad de los procesos de construccién y rehabilitacion de pozos. Reportar cualquier
desviacion.

22. Realizar pruebas de funcionamiento de los equipos de superficie e informar a la linea supervisoria las
condiciones operativas del taladro, que garantice su funcionamiento y la continuidad operacional.

23. Reportar inmediatamente a la linea supervisoria cualquier acto o condicion insegura, incidente o

accidente ocurrido en planchada del taladro. . . _
24 Realizar y mantener actualizado los inventarios de equipos propios y alquilados presentes en la

localizacion, en conjunto con el supervisor del faladro.
25. Verificar, evaluar a traves del paramédico (si hay) y reportar [a condicion fisica de los integrantes de
la cuadrilla.

V. PERFIL / REQUERIMIENTOS TECNICOS
El ocupante del cargo debe ser preferiblemente bachiller, técnico medio o superior, con una experiencia
minima deseable de 8 afios en operaciones de perforacion (cufiero, encuellador, perforador). Debe
poseer vigente [a certificacion ocupacional y la de prevencion y control de aremetidas (avanzado);
poseer solidos conocimientos sobre técnicas y practicas operacionales. Conocimientos de normas y
procedimientos operativos, de sequridad, ambiente y manejo de personal. Faclidad de comunicacion y
habilidad de relaciones interpersonales para facilitar su gestion.

V. APROBACION

CARGO: FIRMA:

Gerente de Operaciones y Mantenimiento de
Carlos Diaz Taladros Mayo 2008

Region Oriente de PDVSA Servicios.
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