UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Propuesta de un Plan de Sucesion para preservar las competencias laborales propias en
“Petrdleos del Peri- Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Administracién
AUTORES

Br. Lama Ayon, Ismael

Br. Matias Carrillo, Hatzel Katerine Mercedes

ASESOR
Dr. Castillo Palacios, Freddy William

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion de Organizaciones

PIURA — PERU

2019



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Universidad César Vallejo
Facultad de Clencias Emprasariales

ACTA DE

ESIS

En la_Escusla Académico Profesional de Administracidn de la Universidad Gésar Vallejo — Piura, siendo

las . 180, pmdeldia , HEERHES OF 4o FEGREED . del 201 5...

El Jurado Evaluador de la Tesis denrominada;

"Propuesta de un plan de sucesion para preservar las competencias laborales propias
en “Petrdleos del Perd - Operaciones Oleoducto™ - Piura, Afo 2018"

Sustentada par:

Lama Ayon Ismael

[Apallidos) {Mombres)
Bachiller en;
Administracion.
ACUERDAM:
O..pa/wéﬂft
{
RECOMIEN Dyt

Presidents {a) del Jurado:

Mismbro (3)  del Jurado:

Mismbro (3)  del Jurado:

Cira. Melida Rodriguez de Pefa

Mombre Completo

Dga. Ernma Ramos Farrofan

Mambre Completo

Cir. Freddy Casfillo Palacios

Mombre Completo

CAMPUS PIURA:
A, Frolongacidn Chulucanas s/n.
Teel.: (0F3) 245 00 Anx.: 5501,

E fbiucw.peru
Giucy_pETu
Yzaliradelante

| ucvedupe |8



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Universidad César Vallejo
Facultad de Ciencias Empresariales

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
En la Escuela Académico Profesional de Administracion de 12 Universidad César Vallejo — Piura, siendo
las .. %:9C.....pmdel dia . NBEENES 08, do .FEEEERL......... del 201.5...

El Jurado Evaluador de la Tesis denominada:

"Propuesta de un plan de sucesién para preservar las competencias laborales propias
en "Petréleos del Peri - Operaciones Oleoducto” - Plura, Afio 2018"

Sustentada por:
Matias Carrillo Hatzel Katerine Mercedes
{Apellidos) (Nombres)

Bachiller en:

Administracion,
ACUERDAN:

/

RECOMIENDAN

Presidente {a} del Jurado: Dra. Nelida Rodriguez de Pefa .r; ZZ > ;; ' —
\ ¥ i 3
4

Nombre Completo / Firma =

Miembro (a)  del Jurado: Dra. Emma Ramos Farrofian

Nembre Compleio

Miembro {a)  del Jurado: Dr, Frecdy Castillo Palacios

Nombre Complelo
fb/ucv.peru
@ucy_pery
CAMPUS PIURA: #¥saliradelante
Av. Prolongacion Chulucanas sin. _ [ ucv.edupe

Tel.: [(73) 285 900 Anwx.: 5501



DEDICATORIA

Esta tesis es dedicada a la empresa Petroleos
del Perd — Oleoducto en la que actualmente
laboro y a mis jefes que no solo me dieron la
oportunidad y las facilidades de llevar una
carrera profesional, sino también me animaron

constantemente a seguir adelante.

Ismael Lama Ayon

Dedico esta tesis a Dios por bendecirme y
darme la suficiente fuerza para realizarla, a mi
madre Andrea y a mi padre Reynaldo por toda
la ayuda incondicional que me brindaron en
este desafio, al igual que sus constantes

CONsejos.

Hatzel Katerine Mercedes Matias Carrillo



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a nuestro asesor por todo el
gran apoyo que nos brinda, a todos nuestros
docentes por sus ensefianzas, también a
nuestros compareros por compartir y cumplir

las metas gue nos trazamos.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Nosotros, Lama Ayén lsmael, identificado con DNI N° 40533158 v Matias Carrillo Hatzel Katering
Mercedes, identificada con DMI N* 43952041, a efectos de cumplir con las disposiciones vigentes
consideradas en el Reglamento de Grados v Titulos de la Universidad César Vallejo, Facultad de
Clencias Empresariales, Escuela Académico Profesional de Administracion, declaramos bajo

juramento que toda la documentacion que acompaiia &5 veraz y autentica.

Asl mismo, declaramos también bajo juramento que todos los datos e informacion que se presenta

en la presente tesis son auténticos y veraces.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualguier falsedad, ocultamiento
u omisidn tanto de los documentos como de informacidn aportada por lo cual nos sometemos a lo

dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallgjo.

Fiura, 08 de abril de 2019

g ’
frplise.
Hatzel Kater des Matlas Carrillo

D.NLI N*43953041




Presentacién

Senores miembros del Jurado

Presento ante ustedes la tesis titulada “Propuesta de un plan de sucesion para
preservar las competencias laborales propias en “petréleos del Peru- Operaciones
Oleoducto”- Piura, afio 2018”, con la finalidad de determinar qué plan de sucesion ayudara
a preservar las competencias laborales propias de “Petroleos del Pert - Oleoducto™- Piura,
afio 2018. La misma que consta de los siguientes capitulos:

En el Capitulo I: Introduccién, se describe la realidad problematica, trabajos
previos, teorias relacionadas al tema, el problema de investigacion, la justificacion y por
altimo los objetivos.

En el Capitulo 11: Método, se da a conocer el disefio de investigacion, las variables
y su operacionalizacion, la poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y finalmente
los aspectos éticos.

En el Capitulo 111 y IV: Se dan a conocer los resultados recopilados a través de la
aplicacion de los instrumentos, asi como la propuesta respectiva y se discuten los
diferentes resultados de los trabajos previos, en los cuales se contrastan las teorias
relacionadas al tema con los resultados obtenidos en la presente investigacion.

En el Capitulo V, VI, VII y VIII: Se presentan las conclusiones, recomendaciones,
las referencias bibliograficas que sirvieron como base para el desarrollo de la presente
investigacion y los anexos utilizados, respectivamente.

Este trabajo de investigacion se presenta en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los requisitos de

aprobacion para obtener el titulo profesional de Licenciados en Administracion.
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RESUMEN

La presente investigacion denominada propuesta de un plan de sucesion
para preservar las competencias laborales propias en “PetrOleos del PerG-
Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018, tiene como objetivo general determinar
qué plan de sucesion ayudara a preservar las competencias laborales propias de
“Petroleos del Peru - Oleoducto”- Piura, afio 2018. Se trata de una investigacion
descriptiva, no probabilistica y transversal, su linea de investigacion es Gestion de
Organizaciones, realizado a una poblacion de 401 trabajadores estables de
Petroperi  Oleoducto. Se aplicaron tres instrumentos de recopilacion de
informacién: Para el cuestionario, mediante el Software Epidat 4.2 (Anélisis
epidemiologico de datos) se obtuvo una muestra de 197 trabajadores a quienes, en
forma estratificada se aplico un cuestionario de 15 preguntas; para la entrevista se
realiz6 un muestreo no probabilistico discrecional, aplicando una guia de entrevista
de 12 preguntas a 5 puestos directivos; también una ficha de andlisis documental
que analiza informacion historica de procesos realizados. Finalmente, se concluye
que la empresa no tiene plan de sucesion definido, con lineamientos establecidos
para suceder puestos claves anticipadamente y espera el retiro del titular para recién
cubrir su vacante, quien se lleva toda la experiencia de afios de servicio, sin
oportunidad de transmitirla a un sucesor idéneo; sin embargo, dentro de la
organizacion hay trabajadores que cuentan con las competencias requeridas para

aplicar el plan de sucesion de puestos claves.

Palabras claves: Plan de sucesién, competencias laborales, sucesor, vacante.
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ABSTRACT

The herein research referred as to a proposal of a succession plan to
preserve own labor competences in “Petroleos del Peru — Pipeline Operations” -
Piura, 2018, has the general objective of determining which succession plan will
help to preserve own labor competences in “Petroleos del Peru - Pipeline” - Piura,
2018. It’s a descriptive, non-probabilistic and transversal research, with an
Organizational Management research line, carried out in a population of 401
regular employees of Petroperu Pipeline. Three data collection instruments were
applied. As for the questionnaire the Epidat software 4.2 (epidemiological data
analysis) was used. A sample of 197 employees was obtained, they were
interviewed with a survey of 15 questions in a stratified way. As for the interview, a
non-probabilistic discretionary sampling was carried out, applying an interview
guide of 12 questions to 5 management positions. Also, a documentary analysis
sheet was made examining historical information on conducted processes. Finally,
it is concluded that the company does’nt have a defined succession plan with
established guidelines to replace key positions in advance and awaits the
withdrawal of the employee to cover up her/his vacancy, all the working
experience is taken away, with no opportunity to convey it to a suitable successor.
However, there are employees within the organization who have the necessary

competences to apply the succession plan for key positions.

Keywords: Succession plan, labor competences, successor, vacancy.
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GENERALIDADES

Propuesta de un plan de sucesion para preservar las competencias laborales propias en
“Petroleos del Peru - Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018

Autores: Lama Ayodn Ismael
Matias Carrillo, Hatzel Katerine Mercedes
Escuela Académico Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales
Asesor: Dr. Castillo Palacios, Freddy William
Doctor en Ciencias Administrativas con mencion en Direccion.
Universidad César Vallejo
Tipo de investigacion:
— De acuerdo al fin que persigue es una investigacion aplicada, pues genera
soluciones a problemas especificos de forma préactica.
— De acuerdo a la técnica de contrastacion es una investigacion descriptiva, se
recopilan datos reales que permitan su andlisis e interpretacion.
— De acuerdo al régimen de investigacion es una investigacion libre por ser de

eleccion del autor.

Linea de investigacion: Gestion de Organizaciones

Localidad: Distrito de Piura, Provincia de Piura, Departamento de
Piura.

Duracion de la investigacion: Fecha de Inicio: Mayo de 2018.

Fecha de Término: Diciembre de 2018.



14

I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Los cambios constantes que ha traido la globalizacion hace que las
organizaciones hoy en dia tengan en cuenta ciertas variables que puedan alterar su
funcionamiento; estas variables como la incertidumbre, el riesgo, los cambios
constantes y la inestabilidad ejercen presion para que las organizaciones tengan una
rapida adaptacion a los cambios y tener un relativo control de ellos, adaptandose a las
nuevas condiciones que ellos generan.

La sucesién no solo se considera como un plan, mas bien es una estrategia de
negocios para garantizar el equilibrio y comprension de los integrantes del equipo de
trabajo, con el fin de generar una transicion adecuada que conserve el recurso humano
y puedan ser mas competitivas. La estrategia de relevo para los puestos claves de
liderazgo es esencial en la administracion a nivel mundial y es clave para promocionar
innovaciones de estilos de trabajo y que no se entorpezca el objetivo principal de la
mision de la empresa a largo plazo. (Sullivan Consulting, 2018).

De tal modo, Dessler (2014) menciona que, es importante que quienes dirigen las
organizaciones conozcan por completo el proceso de planeacién y el propdsito que
implica, dado que por la globalizacién, se hace un deber vital que las empresas para
sobrevivir en el mercado se preparen constantemente a fin de satisfacer las futuras
necesidades de poseer colaborares capaces y calificados en el puesto laboral y en el
momento adecuado, teniendo de esta manera personas mas involucradas y con mayor
conocimiento en la empresa, para aportar nuevas ideas, y asi aprovechar de forma
Optima los recursos con la mayor eficiencia como sea posible alcanzando las metas
organizacionales.

En relacion al plan de sucesion: Segun el diccionario de la Real Academia de la
Lengua Espafiola (RAE), la palabra sucesion plan de sucesion puede definirse como un
proceso de largo plazo que permite la sostenibilidad de la empresa, debido a que
recursos humanos, en su conjunto constituyen un elemento central de éxito, por lo que
dicho elemento permite la supervivencia de la entidad. Asi mismo, la sucesion es

indispensable para preservar la continuidad y prosperidad organizacional.
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Segln Pérez (2015) la atencion de la sucesion dentro de las organizaciones es
importante y se debe incluir dentro de los planes estratégicos para que se lleven a cabo
de forma cotidiana, evitando acciones inmediatas e inesperadas para salir de la
complicacién del momento. Siendo esta preparacion recomendable para todas las
organizaciones sin importar su tamafio ni complejidad, garantizando la continuidad del
buen desempefio del equipo y su fortalecimiento, sin traba en el cumplimiento de
estrategias y decisiones administrativas.

En adicion, Dalziel (2014), los planes de sucesion en base a competencias
otorgan un elemento diferenciador el cual genera una ventaja competitiva para la
empresa, tal que permiten una real medicion del desempefio de cada colaborador, para
que de esta manera el trabajador esté acorde con la posicion que ocupa, y los puestos
estén disefiados de manera correcta de acuerdo a las necesidades del mercado.

Considerando los comentarios anteriores, realizados por expertos en el tema
gue nos ocupa, y observando lo necesario que es para las organizaciones realizar una
planeacién estratégica de recursos humanos que contenga un Plan de Sucesion, se
presenta este problema afrontado por la organizacion en estudio. La presente
investigacion es para proponer un plan de sucesion que permita a la Empresa
preservar las competencias laborales adquiridas por los trabajadores durante sus afios
de experiencia, entrenando y transmitiendo sus experiencias a quienes ocuparian los
puestos vacantes luego del cese del titular.

Petroleos del Per0 — PETROPERU S.A. es una organizacion estatal y de
derechos privados cuyo rubro es el transporte de crudo, refinacién de petréleo,
distribucién y comercializacion de combustible y mas productos obtenidos del
petrdleo; fue fundada desde el 24 de julio de 1969. Una de sus unidades operativas de
negocio es Operaciones Oleoducto con 38 afios de experiencia en el rubro de transporte
de petroleo crudo, a través del Oleoducto Norperuano, que practicamente es un tubo
que viene desde la selva (Loreto), hasta el Terminal Baydvar (Sechura), tiene su sede
en la ciudad de Piura desde donde se monitorean las Estaciones a lo largo del
Oleoducto Norperuano (ONP).

Desde su inicio su reto fue manejar casi en su totalidad la complicada industria
del petréleo en el Pert con trabajadores peruanos y sin necesidad de apoyo técnico de
la comunidad petrolera internacional, demostrandose asi la capacidad laboral peruana.

Operaciones Oleoducto tiene trabajadores muy antiguos; un alto porcentaje es mayor
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de 60 afos de edad y por la ley laboral vigente pueden permanecer en la empresa hasta
un dia antes de cumplir 70 afios, donde la jubilacion es obligatoria y automatica por
limite de edad, por este motivo una buena cantidad de trabajadores cesaran en el
presente afio, asi mismo en los pr6ximos cinco afios, la cantidad de trabajadores que
dejaran la empresa es realmente preocupante.

Las actividades que se realizan son de muy alta especializacion, ejecutadas por
personal con una experiencia familiarizada con sus labores habituales, sin embargo,
actualmente no hay un enmarcado plan de sucesion para reemplazar a los trabajadores
que van cesando, simplemente llega el dia de su jubilacion o cese por limite de edad, se
retiran de la empresa y se llevan toda la experiencia y conocimientos adquiridos
durante sus tantos afios de servicio y que, es considerado invaluable; recién cuando el
puesto queda vacante, se cubre con algun trabajador quien tarda varios meses en tomar
el ritmo del puesto.

De igual forma el sistema operativo, maquinarias y el mismo Oleoducto
Norperuano que es un tubo que viene desde la selva hasta el Terminal Bayovar
(Sechura), son casi los mismos desde el inicio de sus actividades y que debido a los
afios de servicio y experiencia, los trabajadores manejan de manera muy cotidiana y
efectiva. Sin embargo, sin un plan de sucesién adecuado se terminaria por perder toda
esa experiencia, causando un estrés laboral en los trabajadores a quienes les toque
cubrir esas vacantes, quienes no sabrian responder ante alguna eventualidad o ante
alguna situacion de trabajo bajo presion, asi como para sus jefes inmediatos quienes
sentirian la ausencia del reciente ex trabajador. Poco a poco la produccion disminuiria
ya que no trabajaria a la par con el equipo de trabajo al no haber reacciones inmediatas.
Asi mismo, estas situaciones podrian causar la paralizacion del desarrollo de los planes
estratégicos planteados.

Por las razones descritas y a fin de no perder las experiencias adquiridas por los
trabajadores en sus afios de servicio, asi como, no tener retrasos en la operacion, por el
cese de los trabajadores expertos sin dejar un relevo previamente entrenado,
ocasionando una alteracion unilateral de las funciones de la empresa; resulta necesario
la implementacién de un plan de sucesion en Petroleos del Peri - Operaciones
Oleoducto manteniendo asi las competencias laborales propias y garantizando la

estabilidad de los equipos de trabajo.
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Trabajos Previos
1.2.1. Internacionales

Mata (2017) en su tesis titulada “Disefio de un plan de sucesion y carrera
para el area de consultoria de la empresa Samper HH regional en el periodo 2016,
para optar el titulo profesional de Psicologia General en la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, tiene como objetivo principal disefiar de un Plan de Sucesion
y Carrera para el personal de la empresa Samper HH, la metodologia es descriptivo
— aplicativo, Con los consultores que se forman en Samper HH y siguen el
plan de carrera establecido, se podra evidenciar el desarrollo y crecimiento
profesional, que favorece tanto a la empresa como a cada consultor. Por ende, no
existe necesidad de considerar gente externa para cubrir vacantes. Dos afios atras no
se han demostrado contratos de posiciones senior, sin embargo, en cada plaza se ha
tenido la necesidad de contratar consultores trainer para desarrollarlos. Los planes
de carrera y sucesion y las metodologias, han sido disefiados como un pardmetro
para aplicar en cada plaza dependiendo la estructura y necesidades. Hace unos
meses atras se tuvo la oportunidad de aplicar las metodologias disefiadas, con las

que hubo buena acogida.

Castro (2016) en su tesis titulada “Plan de sucesion en cargos criticos de
profesionales especialistas y su impacto en la percepcion de rotacion voluntaria”,
presentada para optar el grado de Magister en la Universidad de Chile. El objetivo
general fue: evaluar el impacto que produce en la percepcion de rotacion voluntaria
en el establecimiento de linea de sucesion en cargos criticos de especialistas en
mineria. Las principales conclusiones fueron: Las percepciones de los Supervisores
involucrados, el conocer que se encuentran en la linea de sucesion de un cargo
critico de la compafiia y que por ende es un profesional clave para mantener y
desarrollar en la organizacién, genera una impresién positiva e impacta ante la
decision de movilidad a otras empresas. No obstante, existen factores contextuales
de la organizacion que generan incertidumbre y falta de confianza en el programa
planteado en la intervencion, lo cual es considerado de forma negativa al momento
de evaluar la permanencia. Un aspecto que generaria un factor positivo, para

implementar un programa de retencion en profesionales claves para Ila
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organizacion, es generar la continuidad y relevancia en la organizacion, respetando
los acuerdos y otorgando el apoyo gerencial necesario para hacer efectivo los
acuerdos planteados, manteniendo un programa a largo plazo para asentar bases
solidas que favorezcan la credibilidad en los Supervisores.

Ayala (2013) en su tesis titulada “Diseno de un plan de sucesion basado en
un modelo de competencias para el personal clave de una Empresa Constructora”,
tesis sustentada para conseguir el grado de Magister en la Universidad Autonoma
de Nuevo Leon - Monterrey, Nuevo Leon. El objetivo general fue: La elaboracion
de un modelo se sucesién de los puestos ejecutivos, considerados claves en la
organizacion, enfocandose en las competencias laborales. Las principales
conclusiones fueron: Ultimamente en México para enfrentar las exigencias del
mercado, el recurso humano es el mas importante, siempre que se encuentre
encaminado a los objetivos de la empresa y que por medio de sus competencias
técnicas, habilidades y valores, le den mas valor a la organizacion, de una forma
positiva y que se pueda medir. Planear la sucesion permite que el cambio del
personal sea ordenado, sin dificultades ni retrasos, la identificacion del sucesor, su
desarrollo y monitoreo, para poder formarlo y que sea iguales o mejor que el

directivo sucedido, para un desempefio 6ptimo.

Moscoso (2007) en su tesis titulada: ‘“Plan de Sucesion para la empresa
industrial TUCSON usando un Modelo de Competencias”, sustentada para obtener
el grado de Magister la Universidad Andina Simén Bolivar sede Ecuador. La
finalidad fue: Elaborar el Plan de Sucesién para TUCSON de la parte Industrial
usando un Modelo de Competencias. Sus conclusiones mas importantes fueron:
Planificar la sucesion es poder seguir con personal comprometido, busca
identificarlo, capacitarlo y analizar su comportamiento, para su formacién y que sea
igual 0 mejor a quien deja el puesto estratégico y que a futuro ocupe dicho cargo y
pueda desempefarlo con éxito. La sucesion se realiza en Empresas cuya madurez
implica a un orden en la aplicacion de sus procedimientos y de un modelo de
competencias bien estructurado y encaminado a su mision y vision. Proporcionando
asi elementos claves para la toma de decisiones sobre el progreso de la empresa, su

reestructuracion organizacional y sus planes de inversion, identificando
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comportamientos ideales para triunfar en dichos puestos claves, asi como para el
éxito sostenible, evitando que el sucesor de un alto ejecutivo de la Empresa, no
tenga lo necesario para el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas por la

organizacion.
1.2.2. Nacionales

Gamboa & Heredia, (2017) en su tesis titulada ‘“Propuesta de
Implementacion de una Plataforma Informatica para Mejorar los Procesos de Plan
de Sucesion de Talentos de la Empresa NETAFIM Per(”, para optar el grado de
Maestria Ingenieria de Sistemas con Mencion en Gerencia de Sistemas de
Informacién, Escuela de Posgrado de la Universidad Privada del Norte, el objetivo
fue la implementacion de una plataforma informatica para a llevar a cabo los
procedimientos del plan de sucesion; La investigacion fue de tipo descriptiva. De
acuerdo al objetivo general se elabord una propuesta indicada. Se han descrito las
caracteristicas de la mejora de procesos de plan de sucesion de talentos, tenemos la
estandarizacion, pues se presentan 6 procedimientos que pueden estandarizarse, se
establecen 10 indicadores que pueden servir para hacer mediciones con miras al
futuro. Respecto a la estrategia para la implementacion de la plataforma, se
determiné el uso de la menor cantidad de recursos (tiempo, costo, personal) y
contribuye a mejorar la eficiencia del proceso de plan de sucesion de talentos de

manera muy positiva.

Coérdova, Gusukuma, & Lezameta (2015) en su tesis titulada: “Plan de
desarrollo de la gestion de conocimiento de una empresa de consultoria en
tecnologia”, presentada para optar el grado de Magister en la Universidad del
Pacifico en la ciudad de Lima. El objetivo general fue: Proponer un plan de mejora
para incrementar el nivel de la gestion del conocimiento de una empresa de
consultoria tecnoldgica: Holding Perd. Las principales conclusiones fueron: La
necesidad de un plan de gestion del conocimiento que permita incrementar las
competencias en la Empresa. Para obtener eficiencias en el trabajo cotidiano, los
conocimientos deben ser transferidos, compartidos, puestos en practica y ser un
principio de los altos directivos y trabajadores. Una vez incrementado el nivel de

conocimiento es dificil mantener la calidad y eficiencia de los servicios que se
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brinda a los clientes, dar una induccion rapida a los trabajadores nuevos, recolectar
y participar ideas nuevas, algo innovador que los trabajadores pudieran brindar a
favor de la organizacion. La gestion del conocimiento optimizaria el
reordenamiento de todas las dependencias de manera estandarizada, con

capacitacion, actividades de desarrollo, entre muchas mas.

Aponte (2016) en su tesis titulada: “FERRAN ADRIA vy la transformacion
de EL BULLI”, presentada para optar el titulo profesional de Magister en la
Universidad del Pacifico, El objetivo general fue: la elaboracion del plan de
sucesion para el aprendizaje continuo del personal colaborador de elBulli, desde los
practicantes, hasta aquellos que lideran cada area de la Empresa. De acuerdo al
andlisis realizado, las principales conclusiones fueron: Que en elBullifoundation
hay muchas probabilidades de superar las amenazas del entorno, asi como el
aprovechamiento de oportunidades externas. Razon por la cual, prima dar valor a la
marca El Bulli y la marca personalizada de Ferran Adria, a fin de ganar un concepto
solido de El Bulli foundation y la sostenibilidad en el mercado. Asimismo, es
imprescindible una continua retroalimentacion en todos sus negocios, debido a que
la informacion que brinde Bullipedia sera de lo creado por El Bulli DNA y
realizado en El Bulli 1846.

Lloclla (2016) en su tesis titulada: “El proceso de sucesion y su efecto en la
gestion administrativa de la empresa familiar ABC, al 20167, presentada para
obtener el grado de Licenciada en Administracion, en la Universidad César Vallejo.
El objetivo general fue: Determinar los efectos que tendria un plan de sucesion en
los procesos administrativos de la empresa familiar ABC, al 2016. Las conclusiones
resaltantes fueron: Que seria la mejor alternativa, ideal para su organizacion, debido
a que el método de sucesion del fundador habia acarreado varios problemas legales,
al no ser el heredero, el candidato ideal para la sucesion, manteniendo siempre al
fundador ligado en funciones que no fueron transfirieron correctamente. Por ello, a
fin que se lleve a cabo una transferencia efectiva a las siguientes generaciones y la
empresa continle alcanzando objetivos, se propone esta mejora en la planeacion

estratégica.
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1.2.3. Locales

No se registran antecedentes en la ciudad de Piura, por lo cual este apartado

no sera desarrollado.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Marco Teorico

Plan de sucesion:

Se considera plan de sucesion al programa organizacional para identificar
puestos claves y la evaluacion de posibles sucesores ante el retiro de las personas que
ocupan los mencionados puestos clave, proyectandose y designando participantes
idoneos al programa antes de la fecha de asuncion de las nuevas funciones. (Alles,
2013).

La planificacion para la sucesion conlleva el entrenamiento de un trabajador
ylo postulante para al puesto de la organizacion considerado clave o directivo. Un
correcto plan de sucesion se ve en la preparacion de una persona para la sustitucion
de otra que deja el puesto vacante, quien debe llegar a tener las competencias y
habilidades iguales o de mejores caracteristicas, a fin de no entorpecer y trabar, por
el contrario, mejorar la funcionalidad de la operacion. (Baguer Alcald, 2013).

Una planeacion de este tipo, también permite capacitar y tener respaldo de
personal interno en la organizacion, con las competencias, habilidades y disposicion
para cubrir a corto, medio o largo plazo, los puestos claves de los que depende, es
decir, quedando aptos para realizar reemplazos a sus jefes inmediatos ante cualquier
contingencia. (Rodriguez-Serrano, 2014).

Este proceso se enfoca en encontrar a la persona correcta, no solo a la que se
encuentre disponible. Se basa en el concepto de reconocer los lideres potenciales en
la organizacion y desarrollarlos para que cuando la oportunidad surja puedan ser
ascendidos. (Gabour Atwood, 2014).

El retiro de las personas que ocupan puestos claves en la empresa, sin
sucesion, significa la perdida de conocimientos y experiencias acumuladas a través

de todos los afios de servicio; pérdida que puede ser mitigada con el uso de un
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programa solido de sucesion, ya que la continuidad esta acompafia con las iniciativas
y estrategias bien definidas para continuar con la operatividad sin importar cuantas
personas cambien tanto en la Direccion como en los puestos de liderazgo y
operativos. (Deloitte, 2010).

Disefio de un Plan de Sucesion:

El modelo y la puesta en marcha de un Plan de Sucesion es diferente para cada
organizacion, es de acuerdo a sus necesidades de la situacion en la que se encuentre;
pero hay rangos 0 normas estandares que dan pautas para ciertos planes, muy aparte
de las diferencias que cada empresa atente. Ademas, este disefio debe de obedecer
un orden previamente evaluado y comprobado que facilite su aplicacion. (Hernandez
& Sala, 2017).

De forma generalizada, a continuacién, mencionamos los pasos a seguir en el
procedimiento de un plan de sucesién son:

Evaluar la estructura organizacional de la empresa.
Determinar que puestos son clave.
Identificar las competencias laborales que se requiere para ocupar el
puesto clave.
Identificar y evaluar a quienes cumplen con el perfil requerido.
Desarrollar un plan de entrenamiento y desarrollo.
Medir, monitorear, reportar y revisar. (Gabour, 2014)
Mediante los pasos descritos, se pueden identificar a las personas idéneas para
candidatos y para la sucesion de las posiciones claves, con opciones de crecimiento
en la linea profesional y de carrera asegurdndole su continuidad dentro de las

organizaciones.

Planes de sucesion basados en competencias:

Cuando queda establecido el modelo se sucesion basado en competencias, lo
que se requiere es determinar un procedimiento estratégico en Recursos Humanos
encaminado a encontrar a la persona que cumpla con el perfil ideal y que retna las
competencias requeridas para ocupar el puesto vacante, con la finalidad de contar

con candidatos internos de la organizacion para los puestos claves, ante situaciones
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de retiro tanto esperadas (Jubilaciones, transferencias, términos de contrato,
reorganizacion, etc.) como inesperadas (Despidos, fallecimientos, renuncias, etc.).
Dalziel (2014) indica que los planes de sucesion basados en competencias,
ayudan a identificar que competencias en el presente son las mas criticas y
necesarias para cumplir los objetivos en los puestos esenciales. En la actualidad
ante la escasez de talento y la demanda laboral, es complicado contar con un plan
de sucesion. El proceso de sucesion es mas complejo y por eso se debe iniciar con

tiempo.

Etapas del plan de sucesion:

Planificacion de la sucesion:

Esta etapa de la sucesion tiene lugar fuera de la organizacion y el primer actor
es el trabajador que sera sucedido, ya que lo que se requiere es hacer el modelo del
plan; en una empresa familiar, la familia, siendo duefia de empresa, esta inmersa, y
es la que decide si el plan continta o no, si el plan se detiene en la primera etapa, no
sera costoso y solo afectaria al sucesor, a sus familiares y tal vez a los
colaboradores que invirtieron parte de su tiempo, ya que se trata de una fase previa.
Para el trabajador, planificar su propia sucesion no es agradable, ya que, de acuerdo
al modelo del plan, tendria que preparar a quien lo va a reemplazar, lo cual para
muchos no es una tarea que realicen con gusto, mas aun cuando €este se encuentra en
una edad laboralmente activa; en este plan el trabajador se debe comprometer y es
una garantia de que se realizara. (Hernandez & Sala, 2017).

Un plan de sucesion es muy Util para optimizar la sostenibilidad de la
organizacion y para mantener las experiencias de su manejo adquiridas con el
tiempo, en una empresa familiar, se asegura el control familiar, asimismo es una
oportunidad para trascender en la empresa, dejando un aporte perdurable como por
ejemplo las buenas ensefianzas impresas en un manual personal (legado), ya que

quien saldria mas beneficiado es quien cubriria el puesto vacante. (Gabour, 2014).

Preparacion del sucesor:
Entre los principales puntos de esta etapa, tenemos la comunicacion respecto

a quien ha sido escogido como el suplente a ocupar el nuevo puesto vacante, se
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debe tener mucho tacto para ello, mas ain cuando hay mas postulantes que no
alcanzaron la eleccién; ademas mientras no se tengan los resultados de dicha
eleccion, la inquietud y atencion de los trabajadores que postulan, les quita o
disminuye su objetividad a las funciones primordiales de la Empresa. Recién
cuando se informan los resultados, dando aviso al electo, este podria iniciar su etapa
de preparacion, libre de las presiones y distracciones propias de la espera. (Gabour,
2014).

Traspaso del sucedido al sucesor:

Una vez culminadas las etapas de eleccion y preparacion del trabajador que
cubrira el puesto que quedaria vacante, se debe llevar a cabo la etapa de traspaso, lo
cual viene a ser la razon principal de la aplicacién de un plan de sucesion, no
obstante, teniendo presente la parte humana y sentimental, son momentos algo o
mucho nostalgicos para quien va a ser sucedido, sin embargo, debe aceptar la
realidad y entregar la posta a quien lo va a suceder, dejandole la posta, antes que

Ilegue el momento obligatorio de su retiro. (Gabour, 2014).

Retirada del sucedido:

Como miembro de una organizacion, la planificacion de su sucesion ante su
partida de la empresa, también es su responsabilidad y le dara la oportunidad de
dejar a buen recaudo, su obra de tantos afios junto a sus importantes
responsabilidades; ademas, es una forma de dejar el legado de sus afios de
experiencia en la organizacion. Por ultimo, retirarse es un signo evidente de
confianza hacia su sucesor, el nuevo miembro de la organizacion, asi mismo, es
importante planificar la preparacion ante el retiro de los trabajadores claves para la
operacion, sobre todo cuando es un porcentaje alto de los puestos CAP de la

organizacion. (Gabour, 2014).

Competencias laborales:
El uso de la palabra competencias viene desde el afio 1973, con la propuesta
de David McClelland, para prever eficientemente el rendimiento 6ptimo de un

trabajador, el cual se debe observar de cerca, en su puesto laboral, comparando el
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comportamiento los que generalmente cumplen con los objetivos con el de
aquellos que no llegan a alcanzar las metas planteadas.

Boyatzis (1982) citado por Rébago (2013), menciona a las competencias
laborales como peculiaridades que tiene cada individuo y que fortuitamente lo
llevan al logro de sus objetivos. Son habilidades técnicas y cualitativas necesarias
para que un trabajador pueda desempefiar una labor determinada.

La forma de medir competencias laborales incluye oportunidades con
escenarios abiertos, en las que se observa el comportamiento del trabajador y como
se relaciona; la mejor manera de tener una idea, de lo que una persona es capaz de
realizar, serd aquello que esa persona piense y haga espontaneamente ante
situaciones espontaneas (lo que se llama capacidad de respuesta), en el presente o
en el pasado. (Fernandez & Fajardo, 2014).

Lo que se hace normalmente es precisar competencias generales para toda
la organizacion y especificas de acuerdo a la funcion del puesto y area de trabajo.
El requerimiento de competencias y el nivel técnico y de experiencia de las
mismas, depende del perfil de cada puesto en la organizacion, y de los planes

estratégicos que la misma desea cumplir. (Rabago, 2013).

Caracteristicas de las competencias laborales:

Conocimiento:

Alavi y Leidner (2013) conceptualizan el conocimiento como toda la
informacidn que tiene la mente de un sujeto, propia de su experiencia y subjetividad
y que ademas se conecta con sucesos, significados, ideas, procesos, observaciones,
definiciones, juicios y otros que son 0 no son precisamente los correctos.

Una vez que la informacién es captada, procesada, descifrada y entendida
por la mente de alguien, es guardada y adoptada como conocimiento, la misma que
puede ser enseflada nuevamente, ya no como receptor sino como emisor de
informacién en forma de cualquier tipo de mensaje, a otros individuos. De esta
manera, esta continua transmision de sefiales, segin Alavi y Leidner, vuelve a ser
captada por otros receptores capaces de procesar e interiorizar la informacion,

siendo un ciclo de transformacién de informacién - conocimiento.
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El conocimiento se adquiere gracias a la formacién, asi como también a la

incidencia de factores como la cultura, aptitudes, capacidades y destrezas.

Aptitudes:

Para Turbiaux (2017) la aptitud es una disposicion natural para llevar a cabo
ciertos actos, que depende de una disposicién innata; el habito es una disposicion
adquirida para realizar un gran nimero de actos similares. Ademas, indica que la
aptitud es un concepto clave de orientacion y de seleccion profesional, la cuales han
sido objeto de numerosos debates en el marco del nacimiento y desarrollo de la

psicotécnica.

Capacidades:

Para Siliceo (2017) la capacidad es destreza que tiene una persona de
cualquier tipo, para realizar de manera favorable algun tipo de actividad o funcion
especifica, esta habilidad, también llamada don, la poseen todas las personas sin
importar de donde provengan, de esta manera capacidad viene hacer todo aquello
con lo que cuentan todas las personas en forma natural, que les permita realizar sus
actividades especificas con habilidad, sin embargo, estas habilidades deben ser
desarrolladas y cultivadas, a través del estudio y practica en su propio campo, asi
lleguen a usarse 0 no este tipo de conocimientos, asi la persona obtendra vy
desarrollara en forma natural, los conocimientos y experiencias que le ayudaran a
ser mas diestro, para lo cual todas las personas pueden desarrollarse, incluso las que

poseen algun tipo de incapacidad.

Cultura:
Silva (2015) define a la cultura con los rasgos distintivos que caracterizan a
un pueblo, basidndose especialmente en el conocimiento, asi como tradiciones,

clases sociales, tendencias obtenidas mediante costumbre, etc.

Destrezas:
Segun menciona la RAE (2015), destreza es la habilidad o forma propia de
hacer ciertas cosas o actividades, la cual también se alcanza por medio de estudio y

entrenamiento. La destreza se adopta retéricamente a las habilidades que son
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adquiridas o mejoradas tanto por costumbre, como por un entrenamiento o

aprendizaje.

Formacion:

Casimiro (2014) define a la formacién como el sistema de aprendizaje a
través de un plan que ayude a mejorar y desarrollar las técnicas para realizar una
actividad, un esfuerzo para llegar a tener la capacidad de realizar de manera optima
las actividades especificas en el mundo; un sistema planeado para entrenar a una

persona y pueda hacer a su conveniencia una tarea o trabajo.

Uso de Tecnologia:

Segun indica Jiménez (2017) en la actualidad, no hay sitio en que la
tecnologia no haya ganado rango, se ha vuelto parte de la vida diaria de todos,
podria decirse que nos encontramos en la era tecnoldgica, ya que se ha vuelto la
necesidad de casi la totalidad de las personas, debido a al uso permanente de ella.
Sin embargo, la tecnologia debe ser vista como la adicion del saber y del trabajo del
ser humano, en su insistencia de manejar el medio y la naturaleza, y ganar ante las
adversidades; se debe tener siempre presente que la tecnologia es una obra del ser
humano para el servicio propio y de los demaés, asi como la importancia y el valor

que tiene.

Habilidades:
Para Siliceo (2017) una habilidad, viene a ser la facilidad con la que una
persona se desenvuelve en el desarrollo de una funcién como parte de un trabajo, y

que ademas lo realiza con gusto y en usando menos tiempo.

Capacidad de respuesta:
Silva (2015) dice que capacidad de respuesta en cualquier organizacion, es
su reaccién favorable y con sugerencias habiles ante una demanda, dando una

respuesta habil y acertada, en tiempo aceptable y de costo aceptable.
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Experiencia:

Para Silva (2015) la experiencia es cuando la persona adquiere habilidades
nuevas o se perfecciona en las que ya posee a través de la practica constante en un
tiempo determinado que permita realizar la misma accion en varias oportunidades.
Orientacion a resultados:

Segln Turbiaux (2017) la orientacion a resultados es el afan y nivel de
responsabilidad que tiene una persona para cumplir con los objetivos, orientado
siempre a que los resultados de su gestion sean favorables y de calidad, tratando
siempre de hacer algo mejor de lo esperado y superar las expectativas tanto a corto

como a largo plazo.

Percepcion social:
Para Siliceo (2017) son las influencias ejercidas de la sociedad hacia los
individuos, es decir, como es que la sociedad capta o percibe su presencia y que es

lo que siente al percibirla.

Actitudes:

Davis (2015) define la actitud como los sentimientos que determinan la
relacion de los empleados con respecto a su entorno, el grado de compromiso con
los objetivos previstos y finalmente su comportamiento. Por lo tanto, la actitud es
una disposicion mental que influye y orienta las respuestas de un individuo a los
objetos y situaciones con lo que se relaciona. En el &mbito laboral. La actitud
positiva, canaliza y garantiza el logro de los objetivos teniendo en consideracién
gue un empleado insatisfecho no se involucra en sus labores ni azume compromisos
con la organizacion.

Respecto a la actitud que debe tener un trabajador de Petroper( para alcanzar
sus objetivos, tiene mucho que ver con el empoderamiento del mismo, sentir que la
empresa es suya y tener siempre presente los valores que ella requiere, los mismos

que publica en su pagina Web.

Honestidad:
En concordancia con el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE)

una persona honesta es aquella que tiene una conducta y un pensamiento decente,


http://www.rae.es/
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honorable, reservado, pudico, razonable, justo, digno, recto u honrado. La
honestidad es una cualidad del ser humano que conlleva a tener un comportamiento
expresado con sinceridad y coherencia, respetando los valores de justicia y
veracidad. Una persona honesta es aquella que dice las cosas que cree correctas sin

tener que ocultarse.

Integridad:

Conforme a la Real Academia Espafiola (RAE) un objeto integro es el que
conserva intactas todas sus partes, dicese a una persona, cuando es correcta, con
educacion, conducta intachable, cuando sus valores se conservan intactos y no se

corrompe, siempre fiel a sus principios, siempre dice lo que piensa que es correcto.

Lealtad:

La Real Academia Espafiola (RAE), dice que lealtad es el cabal
cumplimiento de lo que exigen las leyes de la fidelidad y el honor. Una persona con
buenos valores siempre suele ser alguien leal con quienes esta comprometido, tales
como personas, familia, organizaciones (como la empresa para la cual trabaja) y a

su nacion, Dios, etc.

Responsabilidad:

Para la Real Academia Espafiola (RAE) detalla la palabra responsabilidad, a
la obligacién o compromiso moral que nace de una supuesta falta realizada por un
sujeto en cierto proyecto especifico. Ademas, es el compromiso de remediar el
presunto error, asi como también corregir las cosas malhechas en el momento que

lo merece.

Solidaridad:

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) solidaridad
apegarse a las circunstancias, unirse con la causa o al objetivo de otros. Casi
siempre se relaciona solidaridad con la bondad o con un apoyo de buenas
intenciones. AuUn asi, su raiz etimologica se indica a lo que fuera un
comportamiento in-solidum, comprendiendo a la union del destino de dos o

maés individuos. Por lo que, ser solidario no solo es apoyar a otros, sino que


http://www.rae.es/
https://definicion.de/persona
http://www.rae.es/
https://definicion.de/honor/
https://definicion.de/organizacion
https://definicion.de/nacion
http://www.rae.es/

30

conlleva el estar comprometidos con la, o las personas a las que se quiere brindar el

apoyo, e incluso con su causa.

1.4. Formulacion del problema.

1.4.1.

1.4.2.

Pregunta general:

¢Qué plan de sucesion ayudarad a preservar las competencias laborales propias de

“Petroleos del Perd - Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018?

Preguntas especificas:

o ¢Cémo planificar la sucesion para preservar las competencias laborales
propias de “Petroleos del Perti - Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018?

o ¢De qué manera se desarrolla la preparacion del sucesor al puesto laboral
para preservar las competencias laborales propias de “Petrdleos del Peru -
Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018?

o ¢De qué manera se realiza el traspaso del puesto laboral para preservar las
competencias laborales propias de ‘Petroleos del Pert - Operaciones
Oleoducto”- Piura, afio 2018?

o ¢Cudles son los conocimientos laborales que se deben preservar con el plan
de sucesion de “Petroleos del Peru - Operaciones Oleoducto™- Piura, afo
2018?

o ¢Cudles son las habilidades que se deben tener en cuenta para preservar las
competencias laborales propias de “Petréleos del Peri - Operaciones
Oleoducto”- Piura, afio 2018?

o ¢Cuél es la actitud que deben tener los colaboradores para preservar las
competencias laborales propias de ‘“Petroleos del Peri - Operaciones
Oleoducto”- Piura, afio 2018?
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1.5. Justificacion del estudio:

Por el lado técnico, el Oleoducto Norperuano cuenta con estaciones de
bombeo las cuales tienen un sistema muy complejo de funcionamiento, asi mismo, el
monitoreo de la presion del oleoducto durante el proceso de transporte de petrdleo
crudo, es a traves de un sistema minucioso y se debe realizar con muchos cuidados
debido a las graves consecuencias que se podrian presentar ante una falla no

identificada a tiempo.

Los trabajadores que conforman el equipo de trabajo de estas areas son
especialistas en su labor, no sélo por sus competencias laborales técnicas sino
también son las adquiridas fruto de la experiencia y el aprendizaje durante los afios
que ha realizado su funcién, conociendo asi la mejor forma de operar sus maquinarias
para obtener de ellas su mayor rendimiento, también cdémo actuar bajo presion, como
actuar ante cualquier eventualidad y hasta diagnosticar el buen o mal funcionamiento

de las maquinas s6lo con sus sentidos.

Por el lado préctico, operaciones Oleoducto es una operacion muy compleja y
diferente al resto de operaciones de la empresa, por tener personal de campo con
distintas condiciones laborales, tales como régimen de trabajo, horarios, aislamientos,
condiciones climaticas, tipo de funciones, etc. y todo debe ser coordinado desde por
el personal administrativo como su control y programacion de entradas y salidas a
Ruta (Estaciones en campo), gestion de tiempos (registros en el sistema de gestion
personal - SAP) .

Actualmente, se puede identificar que los trabajadores que ocupan puestos
estratégicos en la organizacién, no cuentan con una técnica de desarrollo establecida
como procedimiento y fue logrando sus competitividades y habilidades de forma
empirica, en base al habito, ya sea por la rutina durante su labor frecuente en todos

sus afos de servicio.

La propuesta de un plan de sucesion para el personal de Petroleos del Perd —

Operaciones Oleoducto se sustenta estadisticamente porque durante el presente afio
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cesan por jubilacion obligatoria por limite de edad, mutuo disenso y otros motivos no
previstos, un numero considerable de trabajadores quienes van dejando puestos
vacantes; de los cuales, en su mayoria son considerados puestos esenciales para la
operatividad de la operacion; asi como, puestos de suma importancia para las labores
administrativas. También cabe mencionar que, el nimero de trabajadores que cesan
por limite de edad en los proximos 5 afios es elevado y preocupante para la empresa.
Por tal motivo, para cubrir estos puestos se debe buscar a las personas idoneas que
cumplan con el perfil de los puestos vacantes, brindando el respectivo entrenamiento,
inclusive por el mismo trabajador que deja el puesto; entrenamiento que debe darse

con la respectiva anticipacion.

Con ello se evitaria la incertidumbre del sucesor, asi como el estrés laboral
que pueda causarle el trabajar en un puesto que debe estar coordinado con el resto de
integrantes del equipo de trabajo. El trabajador que inicia sus labores en el nuevo
puesto, con el entrenamiento adecuado, no va a tener problemas para coger el ritmo
de trabajo ni causard retrasos en la operacion; por el contrario, al no sentirse
estresado ni acomplejado por la incertidumbre de las nuevas funciones, tendra
iniciativas en la innovacion de procedimientos proponiendo mejoras en el area de

trabajo para hacerla mas eficiente y eficaz.

En el ambito social: un plan de sucesion también se justifica en que los
trabajadores tanto operativos como administrativos tienen muchos afios de trabajo en
sus mismas labores habituales, adquiriendo de esta manera una experiencia que vale
la pena conservar o al menos encaminar a su sucesor, para que este no empiece de
cero, por el contrario, tenga una mente despejada y pueda implementar nuevas ideas

para mejorar la gestion.

Ya que actualmente, en Recursos Humanos, se encuentra desfasadas las
gestiones correspondientes a la sucesion interna de los puestos considerados claves
dentro de la Empresa, se evidencia la necesidad de disefiar un Plan de Sucesion para
que la organizacion pueda afrontar el cese de un trabajador clave, y asegurar la

continuidad sin retrasos, de las funciones inherentes al cargos que deja vacante, a fin



33

gue no se trunquen los objetivos principales de la empresa y asi cumplir con su

mision y vision.

Ante un intempestivo cese de un trabajador que ocupa un puesto considerado
clave en la organizacion y sin opciones para su cobertura, definitivamente evitaria
llegar a cumplir los objetivos planeados por la organizacion y por ende, su
presupuesto, asimismo, acarrearia malas consecuencias para la empresa, sobretodo
en el liderazgo, control y el clima laboral.

Finalmente, en el &mbito econdémico, sin un adecuado plan de sucesion,
activado oportunamente causaria que, para cubrir estos puestos claves, se convoque a
candidatos externos a la propia empresa, generando costos innecesarios, para la
induccion y capacitacion del ingresantes, ya que no todos las provenientes de otras
empresas se adecUan rapidamente a la cultura organizacional de la empresa, sobre
todo para entender las reglas del negocio y al contar con un plan de sucesién permite
identificar y preparar con anticipacion al talento humano de la organizacion que en el

futuro podria ocupar cargos directivos.
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1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

1.6.2.

Proponer qué plan de sucesién ayudard a preservar las competencias

laborales propias de ‘“Petroleos del Peru - Oleoducto”- Piura, afio 2018.

Objetivos especificos

Reconocer como se planifica la sucesion para preservar las competencias
laborales propias de “Petroleos del Pert - Operaciones Oleoducto”- Piura,
afio 2018.

Determinar el plan de preparacién del sucesor al puesto laboral para
preservar las competencias laborales propias de ‘“Petroleos del Peru -
Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018.

Reconocer de qué manera se realiza el traspaso del puesto laboral para
preservar las competencias laborales propias de ‘“Petrdleos del Pert -
Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018.

Establecer cuales son los conocimientos laborales que se deben preservar
para la implementacion del plan de sucesion.

Identificar cuales son las habilidades laborales que se deben preservar con la
implementacion del plan de sucesion.

Determinar cuéles son los valores organizacionales que se deben preservar

para la implementacion del plan de sucesion.
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Il. METODO

Disefio de investigacion:

En nuestro estudio, se empleara el método cientifico que, de acuerdo a Torre y
Parra (2006) serd no experimental, sin manipulacion de sus variables y su desarrollo
ser4 por medio de distintas interpretaciones, conceptos, variables e indicadores, tal
cual se observan actualmente.

Mediante el andlisis y la sintesis de los datos obtenidos con el uso de los
instrumentos, se podra verificar la necesidad que existe en la organizacion, de contar y
aplicar anticipadamente, la sucesion de los trabajadores que ocupan puestos
denominados claves dentro de la empresa.

El método de analisis que serd usado durante el desarrollo de esta investigacion
sera mixto, en la cual se combinaran instrumentos tanto cualitativos (Entrevista) como
cuantitativos (encuesta) para la recoleccion de la informacion, la cual busca llegar a
conclusiones sobre el significado que para las unidades de analisis tiene los
comportamientos en sus labores diarias. Ademas, elaboraran clasificaciones de la
narracion de todas las fuentes escritas o unidades de analisis (Garcia, 2013).

En conclusion, se ha utilizado el método descriptivo, toda vez que, el objeto de
investigacion sera en funcion de evaluar algunas de las caracteristicas de un momento
especifico en uno o mas espacios de tiempo, examinando esas caracteristicas (datos)
recolectadas, para revelar que variables son las que estan vinculadas entre si.

Segun la temporalidad de la investigacion, se le denomina transaccional o
transversal, ya que toda la recopilacion de los datos que se requieren, es realizada en
un solo espacio de tiempo.

Durante el proceso del presente estudio, se empleara un disefio no experimental o
ex post facto, toda vez que por la naturaleza del mismo no sera posible manipular

activamente las variables independientes. (Garcia, 2013).
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Variables, operacionalizaciéon

Variable: Plan de sucesion

El plan de sucesiéon es un procedimiento con el que una organizacion que ha
identificado sus puestos claves y/o criticos, busca y ubica entre los trabajadores de
su organizacion o externas a ella, a las personas idoneas que cumplan con el perfil
de dichos puestos, para que cuando el colaborador titular del puesto clave, tenga
que retirarse de la empresa y tenga que ser reemplazado por otro capaz de realizar
sus mismas actividades con el mismo o mejor desempefio ya que de no ser asi

podrian existir complicaciones para las operaciones de la empresa. (Pérez, 2015).

Variable: Competencias laborales

Competencias laborales son todas aquellas que tienen que ver con el saber,
saber hacer y saber ser, tales como conocimientos, capacidades, habilidades y
actitudes, que debe tener el profesional como herramientas que le ayuden a
enfrentar nuevos retos y problemas laborales, ya sean por alguna contingencia o
por una mejora, que en su mayoria implican mas compromisos Yy

responsabilidades. (Pérez, 2016).



2.2.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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DEFINICION - ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES MEDICION
. B o o N° de trabajadores que cesan en el 2018
El plan de sucesion es el La dimension Planificacion, se medira con los . .
proceso mediante el cual la | pjanificacion Indicadores: N° de colaboradores que cesan, cantidad de | Cantidad _de puestos esenciales de la |\ .-
empresa identifica que cuando sucesores y ntmero de_ puestos |r)<3_l|§pensables, utilizando | organizacion
un colaborador clave se retira o la guia de entrevista y ficha de anélisis documental. -
sale de la compafifa debe ser Sucesores por puesto de trabajo
.. | sustituido por otro que pueda i i6 i6 5 i e .
Plan de sucesion | |1ovar a cabo fas funciones del II:I% %'Qqsglsgggrzég?:;agﬁnésgggﬁ”;?;g% Ié’: Eegrlﬁr?rrsssa N° de reemplazos temporales realizados
puesto con el mismo o MEJOT | Preparacion en programas de desarrollo, al igual que N° de remplazos | N° de trabajadores que se encuentran | Razon
desempeno ya que de no ser asi temporales a nivel superior, recurriendo a guia de|subvencionados por la empresa en
podrian existir cqmpllcauones entrevista y ficha de analisis documental. programas de desarrollo profesional.
Erarrgreslgs (nggzrf;%cl)g)es de la La dim_ensic’)n_traspaso, se medira con Ios_indicadores: N° | N° de archivos fisicos transferidos
: ' Traspaso de archivos virtuales y N° de archivos fisicos, empleando N° de archivos virtuales ransferidos Razon
la ficha de analisis documental.
Nivel de formacion .
La dimension conocimientos, se calculard con 10s [Grado de utilizacion de tecnologias Ordinal
indicadores: Grado de utilizacion de tecnologias, aptitudes [|giomas que domina ]
Conocimientos relativas con el puesto, nivel de formacion, idiomas que Aptitudes relacionadas con el puesto Nominal
. domina, habilidades y talento funcionales, se emplear, - -
Las competencias laborales guia de entrevista, cuestionario. Capacidades funcionales Nominal
tienen que ver con la capacidad, Destrezas funcionales
c . habilidades, - conocimientos y La dimension de Habilidades, se contar4 con los | Capacidad de respuesta
ompetencias | aptitudes en el profesional que I e . Orientacio Itad
laborales le permiten asumir los retos y | Habilidades indicadores: guia de resultados, capacidad de respuesta, r|e_n_a(:|on ares_u ados Nominal
: - habilidad adquirida, destreza social, usando guia de
contingencias que pueda traer . quirda, : g Habilidades Sociales
su puesto de trabajo de una entrevista y cuestionario. Experiencia adquirida
mejor manera. (Pérez, 2016) La dimensién Actitudes, sera medida mediante los | Responsabilidad
indicadores:  responsabilidad,  honestidad, lealtad, | Honestidad
Actitudes solidaridad, e integridad, a través del cuestionario y guia | Lealtad Ordinal
de entrevista. Solidaridad
Integridad

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.  Poblacion y muestra
2.3.1.Poblacion

La poblacion de la presente investigacion esta comprendida por los trabajadores de
Petroleos del Perd - Operaciones Oleoducto durante el afio 2018, los cuales, de
acuerdo a la informacion brindada directamente por la empresa, son 401 trabajadores

conforme se detallan en el siguiente cuadro:

Trabajadores de Petropert — Operaciones Oleoducto:

Tabla 2: DISTRIBUCION DE PERSONAL DE OPERACIONES OLEODUCTO

Estrato Tamario del Estrato

Gerencias de Asesoria 7

Sub Gerencia Modernizacion ONP 9

Sub Gerencia Operaciones ONP 3
Jef. Control de Gestion 11

Jef. Integridad y Confiabilidad 6
Jef. Operativa 147
Jef. Mantenimiento 113
Coordinaciones Funcionales 51
Jef. Amb. Seg. y Salud Ocupacional 37
Refineria EI Milagro 17
Total 401

POBLACION 401 TRABAJADORES

Fuente: Epidat 4.2 (Programa para Analisis Epidemioldgicos de Datos).
Disefio: Propio
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2.3.2.Muestra

Para la aplicacion de la entrevista en el presente estudio, se usard una clase
de muestreo no probabilistico discrecional, en el cual se seleccionara a los
participantes de acuerdo a la conveniente accesibilidad y proximidad para el
investigador, siendo en este método, el muestreo por conveniencia seleccionando
de: 1 subgerente, 2 encargados de jefaturas, 2 jefes de unidad y 2 coordinadores de
dependencias funcionales.

La muestra para la encuesta se determino utilizando el Software Epidat 4.2
(Programa para Analisis Epidemioldgico de Datos), asumiendo para ello un nivel
de confianza del 95,0 %; una proporcion esperada de 50,0 %; asi mismo un error de
precision del 5,0 % consideraciones que dieron como resultado que nuestra muestra
a analizar estara compuesta por 197 trabajadores de Petrdleos del Perl -

Operaciones Oleoducto.

Datos:

Tamario de la Poblacion: 401
Proporcion Esperada: 50,0 %
Probabilidad de Error: 50.0 %
Nivel de Confianza: 95,0 %
Resultados:

Tabla 3: Determinacion de Muestra

Precision (%) Tamafio de la Muestra

5 197

Fuente: Epidat 4.2 (Programa para Analisis Epidemiolégicos de Datos).

Disefio: Propio

Al tratarse de subgrupos que no tienen el mismo tamafio de estrato (sub
grupo de poblacién, para el caso las dependencias de la empresa), fue necesario un
reparto proporcional al mismo de esos sub grupos que componen nuestra muestra

representativa, quedando establecidos segun se muestra en la tabla n° 4.
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Tabla 4: Determinacién de la Muestra Estratificada

Estrato Tamario del Estrato Tamario de la
Muestra
Gerencias de Asesoria 7 3
Sub Gerencia Modernizacion ONP 9 4
Sub Gerencia Operaciones ONP 3 1
Jef. Control de Gestion 11 5
Jef. Integridad y Confiabilidad 6 3
Jef. Operativa 147 74
Jef. Mantenimiento 113 56
Coordinaciones Funcionales 51 25
Jef. Amb. Seg. y Salud Ocupacional 37 18
Refineria EI Milagro 17 8
Total 401 197

Fuente: Epidat 4.2 (Programa para Analisis Epidemiolégicos de Datos).
Disefio: Propio

2.3.3. Criterios para la seleccién

Criterios de inclusién:
Para la muestra se considera a los trabajadores de Petroleos del Perd

Operaciones Oleoducto, activos durante el afio 2018.

Criterios de exclusion:

En la presente investigacion, se excluye a aquellos trabajadores que no
ocupan puesto CAP dentro de la organizacion, es decir aquellos quienes su
vinculo laboral es mediante contratos modal, por tercerizacion, medida cautelar y

supernumerarios.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad:

2.4.1. Técnicas
Para la recopilacion de la informacion requerida para nuestro estudio y su analisis

respectivo, se usaran las siguientes técnicas:

Encuesta:
Es una técnica de andlisis cuantitativo, cuyo objeto es conseguir informacion
de aquellas personas encuestadas, utilizando como instrumento, un cuestionario

de preguntas, elaborado previa y especificamente de acuerdo a los fines.

Entrevista:
Es una de las técnicas usada para la recopilacion de informacién, la cual
implica establecer una relacién de comunicacion directa entre el entrevistador y la

persona entrevistada.

Analisis documental:
Técnica que consiste en la extraccion de datos relevantes para la investigacion
de documentos, registros, archivos, reportes, bases de datos, etc.; ya existentes en

la organizacion.

2.4.2. Instrumentos
Para el presente estudio, los instrumentos que se emplearan en la etapa de
recopilacion de datos, son los siguientes:

Cuestionario:

Serie de preguntas disefiadas para obtener mediciones cuantitativas de varias
caracteristicas objetivas y subjetivas de cierta poblacion, este instrumento se
aplicara a una muestra de 197 trabajadores de Petréleos del Perld — Operaciones

Oleoducto y su disefio se muestra en el anexo 1.
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Guia de entrevista:

Son preguntas que siguen un protocolo para el interrogador y para el
interrogado, en la recoleccion de los datos, el mismo que brinda un esquema
preliminar de la situacion organizacional y el analisis de los datos obtenidos. En la
investigacion se entrevistara al ejecutivo y a los encargados de las jefaturas de
Petroleos del Perd Operaciones Oleoducto, segun el cuestionario del anexo n° 2,

que consta de doce (12) preguntas.

Ficha de andlisis documental:
Instrumento que tiene la finalidad de registrar datos sobre registros,
documentos o procesos realizados por la organizacion y que guardan relacion con

nuestra investigacion, segun anexos n° 3,4 y 5.

2.4.3. Validez y confiabilidad
Validez:

Segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) es valido cuando los
instrumentos son los apropiados para medir las variables y a su vez pueden
ser medidos correctamente. Estos instrumentos seran validados por la revision
de tres (3) expertos, quienes deberan tener en cuenta lo siguiente:

e La conexion logica que existe entre las variables y dimensiones que se han
tomado en cuenta en el presente estudio.

e Deben ser los correspondientes al tipo y naturaleza del analisis de
investigacion.

e Ademas, se debera evaluar claramente, con objetividad y coherencia cada

una de sus partes.

Confiabilidad

El instrumento no requiere confiabilidad dado que las preguntas del
cuestionario no tienen una estructura homogénea y no cumplen con la
propiedad de la aditividad, es decir, no se pueden agregar para formar
dimensiones o constructos, de acuerdo a un especialista estadistico como se
puede apreciar en el “Formato de Registro de Confiabilidad de Instrumento”,

adjunto.
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2.5. Métodos de andlisis de datos

Los datos recopilados con la aplicacion de los instrumentos, seran vaciados a una
data en Excel y se procesaran mediante un software Excel V. 16 y SPSS V. 25. Asi
mismo, se realizara un analisis de inferencia de informacion, usando una estadistica
descriptiva en el disefio y elaboracion de cuadros estadisticos (tablas) y graficos de

barras usando el programa Excel y Visio.

2.6. Aspectos éticos

Durante el desenvolvimiento del estudio, en concordancia con los principios
éticos, al aplicar el cuestionario de nuestra encuesta, se respetard el anonimato de los
Trabajadores que decidan participar voluntariamente, asimismo, se tratara la
informacidn recolectada como estrictamente confidencial, ya que su Unico objeto es de
estudio.

Antes del desarrollo de la encuesta, se hara de conocimiento de aquellos a
quienes se les aplique el cuestionario, el objetivo especifico de la presente

investigacion, respetando su libre decision de participar.
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I11. DESCRIPCION DE RESULTADOS

Para el presente estudio, se usaron tres tipos de técnicas aplicando sus respectivos

instrumentos para la recoleccion de datos, tales como:

Anélisis Documental: cuyo instrumento es la guia de analisis documental y se

aplica para recoger informacion de los registros de la empresa.

Entrevista: Usando su instrumento, la Guia de Entrevista, la cual recoge las
opiniones de los directivos de la Operacion, respecto a la situacion de la empresa,
planificacion respecto a la sucesion y la existencia de candidatos potenciales dentro de

la empresa.

Encuesta: utilizando su instrumento, el cuestionario, el cual es aplicado a la
muestra de 197 trabajadores, resultante del tamafio de la poblacion, la cual es de 401
trabajadores que ocupan puesto CAP en Petrdleos del Perl — Operaciones Oleoducto —

Afio 2018, la misma que se aplico en forma estratificada.

Las dos primeras técnicas son aplicadas para medir nuestra primera variable (Plan
de Sucesion) y la tercera técnica, mide nuestra segunda variable (Competencias
laborales), de cuya aplicacion y de acuerdo al orden de los objetivos planteados, se han

obtenido los siguientes resultados:
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3.1. Caracterizacion de la planificacion de la sucesion para preservar las

competencias laborales propias de “Petréleos del Peru - Operaciones Oleoducto”-

Piura, afo 2018.

Tabla 5: Numero de trabajadores cesan en el afio 2018 para los puestos esenciales
de la Organizacion

MOTIVO CANTIDAD PUESTOS ESENCIALES
Limite de edad 70 afios 13 10
Mutuo disenso 13 10
Fallecimiento 2 1
Despido 1 1
TOTAL 29 22

Fuente: Analisis Documental-Registro de personal en la organizacion Petroper( Oleoducto

Segun se muestra en la tabla 5 que, en el afio 2018, el nimero de ceses es de 29
trabajadores, de los cuales 13 lo hardn por limite de edad, otros 13 por renuncia
voluntaria, a la fecha 2 trabajadores han fallecido y hubo 1 trabajador que, por falta
grave, tuvo la maxima sancion.

De estos 29 trabajadores, 22 ocupan puestos considerados esenciales para la
Organizacion, los cuales han sido presentados a la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo — Piura, de acuerdo a Ley, y corresponden al 75.86 % de la
cantidad de trabajadores cesados.

De la entrevista realizada a los ejecutivos y jefes que ocupan puestos directivos
en la empresa, se deduce que existen dentro de ella, personal con la suficiente
formacion, habilidades y actitudes para cubrir las vacantes dejadas por el personal que
cesa y que ocupa un puesto esencial en la organizacion. Ello hace casi innecesario

recurrir a un proceso de seleccion de personal externo.
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3.2. ldentificacion del plan de preparacion del sucesor al puesto laboral para preservar las competencias laborales propias de

“Petroleos del Peru - Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018.

Tabla 6: Trabajadores potenciales a desarrollar linea de carrera.

EVALUACION DE DESEMPENO $E|\Eﬁggkﬁf(é§ PROGRAMAS DE
PUESTO DE TRABAJADOR RESULTADO CALIEICACION REALIZADOS (PUESTOS Eggﬁggghﬁ(ﬁ
FINAL DE NIVEL SUPERIOR)
Programa de Subvencion
Auxiliar Pagos 4 (Esc. 1-5) Muy Buena 1.- Supervisor Pagos para obtener el titulo de
Ing. Industrial
. . 3.- Jefe Unidad Mantenimiento ~ Programa de Subvencion
Analista Integridad de Ductos 4 (Esc. 1-5) Muy Buena Estaciones para obtener Maestria
Supervisor Movimiento de Petrleo 4 (Esc. 1-5) Muy Buena 2- Je_fe_ Umqlad Gestion Programa de Subver10|on
Administrativa para obtener Maestria
Facturador Planta EI Milagro 3 (Esc. 1-5) Buena 3.- Supervisor EI Milagro Especializaciones

Fuente: Analisis Documental-Matriz de factores de desarrollo
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Se aprecia en la tabla 6 que la mayoria de trabajadores tienen evaluaciones de
desemperio satisfactorias, que estan entre bueno y muy bueno, ademas todos ellos han
realizado reemplazo a un puesto de nivel y/o categoria superior, en mas de una ocasion.

Ademads, aproximadamente un 75 % de ellos, han desarrollado o se encuentran en
cursos de programas de desarrollo profesional en distintas especialidades. Esto los

convierte en candidatos para posibles ascensos.

3.3.  Reconocimiento de la manera como se realiza el traspaso del puesto laboral
para preservar las competencias laborales propias de “Petroleos del Peru -

Operaciones Oleoducto”- Piura, afio 2018.

Tabla 7: Acta de Entrega de Puesto y Traspaso de Archivos

Se Entrega: Descripcion Cantidad Estado
] ) Archivadores con documentacion Varios Bueno
Archivos Fisicos historica
Base de datos en Disco D / Accesos a Todos Desbloqueadas

Archivos Virtuales Sistemas en Red

Computadora y/o Laptop / Impresora / Uno decada  Operativos

Equipos Teléfono Mévil / Scaner / uno
] Llaves de Oficina / Objetos de oficina Todos Operativos
Objetos
Documentacion Listado de gestiones pendientes y en Todos Atendidos
Pendiente proceso
Manual de Normas, Politica y Todos Completos

Procedimientos del Area

Guias rapidas

Descripcion del Puesto y Funciones

Fuente: Analisis Documental- Procedimiento de Entrega de Puesto de Petroperu

Guias y Manuales

La tabla 7, muestra toda la documentacion y materiales que generalmente deben ser
transferidos en una entrega de puesto, en conformidad de ambas partes, la misma que
se formaliza por medio de un acta firmada por los involucrados. Por lo que se entiende
que el sucedido deja todo en orden para que el sucesor inicie sus labores sin perder el

tiempo, descubriendo y resolviendo pendientes.
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Conocimientos laborales que se deben preservar para la implementacién del

plan de sucesion.

Tabla 8: Capacidades personales desarrolladas por los colaboradores,
necesarias para el puesto de trabajo

Ne %
Grado de Postgrado 41 20.8%
instruccion Universitario 94 47.7%
Técnico 50 25.4%
Secundaria 12 6.1%
Total 197 100.0%
Qué tipo de Equipos de monitoreo 28 14.3%
tecnologia utiliza  g,in05 de computo 186  94.9%

habitualmente en su ) . S
puesto de trabajo Equipos o herramientas eléctricos 28 143%

Equipos de comunicacion 58  29.6%
Que idioma ha Espafiol, Inglés y otros 11 5.6%
estutﬁado ylo logra Espafiol e Inglés avanzado 16 8.1%
dominar . . i

Espariol e Inglés intermedio 44 22.3%

Espafiol e Inglés basico 82  41.6%

Sélo espafiol 44 22.3%
Total 197 100.0%
Se encuentraa Siempre 146 74.1%
gusto en el puesto i siempre 35 17.8%
que desempefia

Casi nunca 2 1.0%
Total 197 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Los resultados de la tabla 8, indican una muestra de 197 trabajadores, de los cuales
el 20.8% tienen estudios de postgrado y el 47.7%, han culminado la universidad; otro
25.4% tiene estudios técnicos y solo el 6.1% tiene estudios secundarios. Los resultados
muestran que la mayoria de trabajadores, 94.9%, utiliza equipos de computo
habitualmente en su centro de trabajo; otro 29.6% utiliza equipos de comunicacion,
mientras que el 14.3% utiliza equipos de monitoreo y equipos 0 herramientas

electronicas.
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Con respecto al idioma que han estudiado, casi la mitad de los encuestados, 41.6%,
ha estudiado el inglés basico como segundo idioma; luego el 22.3% tiene estudios de
inglés intermedio y una cifra igual solo domina el espafiol. Una cifra muy reducida,
8.1% domina el inglés avanzado, en tanto que el 5.6%, ademas del inglés, ha estudiado
otros idiomas.

Tabla 9: Capacidades para el puesto

Aspectos N° %
Considera que tiene capacidades Si 195 99.0%
para asumir nuevos retos laborales 2 1.0%
Total 197 100.0%
Los nuevos retos laborales, usted ~ Siempre 151 76.6%
los asume con automotivacion Casi siempre 34 17.3%
Regularmente 10 5.1%
Casi nunca 2 1.0%
Total 197 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores
El estudio también indica que casi la totalidad de trabajadores consideran que
cuentan con las capacidades para asumir nuevos retos laborales, asumiéndolos también
la mayoria de ellos, 93.9%, siempre o casi siempre con automotivacion; el resto, 6.1%,

solo los asume con motivacion algunas veces.

3.5. Habilidades laborales que se deben preservar con la implementacion del plan

de sucesion.

Tabla 10: Autonomia para realizar funciones

) o Algunas
Siempre Casi siempre Raras veces Nunca
Aspectos (n=180) veces

Ne % Ne° % Ne° % Ne° % Ne° %

Realiza gestionessin 26 13.2% 67 34.0% 56 28.4% 28 142% 20 10.2%
necesidad de

autorizacioén de su

jefe inmediato

Cuando le delegan 161 8L7% 32 16.2% 4 20% O 0% 0 0%
funciones, usted se

siente motivado y

capaz de realizar

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores
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Con relacion a la capacidad de realizar gestiones sin autorizacion de los jefes, sélo
el 47.9%, lo hace siempre o casi siempre, mientras que la mayoria solo lo hace algunas
veces y muchos no lo hacen nunca. En cambio, el estudio demuestra que la totalidad de
trabajadores siempre o casi siempre realizan las funciones que les han sido delegadas,

s6lo el 2%, indica que no lo hace.

Tabla 11: Reconocimientos recibidos y trabajo en equipo

. Casi Algunas
Siempre . Raras veces Nunca
Aspectos (n=180) siempre veces
Ne % Ne° % Ne % Ne % Ne° %
Recibe 30 152% 59 299% 64 325% 38 193% 6 3.0%

reconocimiento
verbal por el logro de
metas u objetivos

Se integra con 145 73.6% 50 254% 2 1.0% 0 .0% 0 .0%
facilidad a cualquier
equipo de trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

El estudio da cuenta que solo el 45.1%, indica haber recibido reconocimiento verbal
por el logro de metas u objetivos, en cambio la mayoria indica lo contrario. El estudio
también deja en evidencia que casi la totalidad de trabajadores se integra siempre o casi

siempre a cualquier equipo de trabajo, solo un trabajador lo hace a veces.

Tabla 12: Experiencia en el puesto actual

No° %

Cuanto ti?[npo lleva Mas de 25 afios 60 30.5%
desempefidndose en su - 0
funcion actual 21 a 25afos 18 9.1%

11 a 20 afios 26 13.2%

6 a 10 afios 38 19.3%

5 aflos 0 menos 55 27.9%
Total 197  100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

El estudio muestra asimismo que el 30.5% de los trabajadores lleva mas de 25 afios
desempefiandose en su funcion actual; otro 9.1%, lleva de 21 a 25 afios, el 13.2% lleva
de 11 a 20 afios, el 19.3% lleva de 6 a 10 afios y el 27.9%, lleva 5 afios 0 menos. Lo
que muestra que los trabajadores tienen experiencia considerable en los puestos que

ocupan y es de entender que dominan sus funciones habituales.
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3.6. Valores organizacionales que se deben preservar para la implementacion del
plan de sucesion.

Tabla 13: Responsabilidad y honestidad laboral de los colaboradores

N° %
Asume la responsabilidad  Siempre 149 75.6%
de gestiones desde el Casi si
S 9 asi siempre 9
inicio hasta su P 46 23.4%
culminacion Regularmente 2 1.0%
Total 197 100.0%
Para usted. cuél de los Denunciar siempre actos 0
siguientes actos requiere  deshonestos 107 54.3%
de mayor honestidad Decir lo que se piensa sin ocultarse 66 33.5%
Dejar el crédito a quien corresponda 14 7.1%
EX|g|r.y dar reconocimiento 8 41%
merecido
Beneficiarse con recursos de la 2 1.0%
empresa
Total 197 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

En otro de los resultados del estudio, se encontrd que el 99% de los trabajadores
siempre o casi siempre asumen la responsabilidad de realizar gestiones desde el inicio
hasta su culminacion; en cambio, el 1%, solo lo hace algunas veces.

El estudio asimismo que para el 54.3%, que los trabajadores los actos deshonestos
siempre se deben denunciar; otro 33.5% indica que se debe decir lo que se piensa sin
ocultarse; una cifra mucho menor, 7.1%, indica que se debe dejar el crédito quien
corresponda y el 4.1%, sefiala que se debe exigir y dar el reconocimiento merecido.

Los resultados nos muestran que hay un alto nivel de integridad entre los

trabajadores, lo que puede considerarse como una fortaleza de la empresa.
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Tabla 14: Identificacién laboral

Casi Algunas Raras

Aspectos (n=180) Siempre siempre veces Veces Nunca
NO° % N° % N©° % N©° % NO° %
Esta dispuesto a renunciar a 65 33.0% 60 305% 50 254% 18 91% 4 2.0%

ciertos beneficios o a realizar

sacrificios por la supervivencia

de la organizacion

Esta Ud. dispuesto a trabajar 91 46.2% 54 274% 46 234% 6 3.0% 0 .0%
fuera de la jornada laboral,

s6lo por apoyar a un

compafiero

Para usted es facil decir loque 104 528% 75 381% 14 71% 4 20% 0 .0%
piensa correctamente, sin

temor

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Los resultados de la tabla 14, dan cuenta que solo el 63.5% de los trabajadores esta
dispuesto a renunciar a ciertos beneficios o realizar sacrificios por la supervivencia de
la organizacion; el resto, solo lo haria a veces. También se encontré que el 63.6% de
los trabajadores esta dispuesto a trabajar fuera de la

operacion, asi mismo, de acuerdo a lo manifestado por los directivos de la
organizacion, no se lleva a cabo un plan anticipado para la sucesion de estos puestos,
sin embargo, la empresa cuenta con mucho personal que son candidatos potenciales a
cubrir puestos de mayor nivel y que sélo necesitan una formacion orientada a niveles

mayores.

Las estadisticas arrojan que, estos posibles candidatos, que se encuentran dentro de
la empresa, en su mayoria son académicamente profesionales, tienen una experiencia
bastante considerable, son personas empoderadas con la empresa y orgullosas trabajar
en ella, tienen todas las actitudes que la empresa requiere de cada trabajador y posible
trabajador y en un alto grado, no siendo casi necesario cubrir los puestos esenciales
vacantes con personal externo, sino que a través de una corrida de personal, que sélo

cubririan los puestos de menor nivel.

De todo lo expuesto, se percibe la fuerte necesidad de incluir dentro de los
procedimientos de la organizacién, un “Plan de Sucesién”, con una adecuada

anticipacion y orientada al mantener y superar en rendimiento de la empresa.
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IV. PROPUESTA

“PROPUESTA DE PROCEDIMIENTOS DE UN PLAN DE SUCESION”

4.1. Introduccién

Petréleos del Peri - PETROPERU S.A., con R.U.C. N° 20100128218, es una
empresa del estado con derechos privados, del sector hidrocarburos. Operaciones
Oleoducto es una de sus unidades operativas de negocio cuyo rubro es el transporte de
petréleo crudo y cuenta con mas de 38 afios de experiencia; el transporte se lleva a
cabo a través del Oleoducto Norperuano, un conducto que atraviesa selva, sierra y
costa, desde Loreto hasta el Terminal Baydvar (Sechura), su sede se encuentra en la
ciudad de Piura y sus operaciones en las 9 Estaciones a lo largo del Oleoducto
Norperuano (ONP).

El problema que se presenta en la organizacion, es el cese del 7.23 % de los
trabajadores que ocupan puesto CAP en la Organizacion de Operaciones Oleoducto
(401 trabajadores), ya sea por limite de edad, mutuo disenso, y cualquier otro motivo.
De este 7.23 % (29 trabajadores), el 75.86 % (22 trabajadores) ocupan puestos
considerados indispensables para la organizacion, originandose la perdida de
trabajadores con mucha experiencia; ademas de retrasos en la cobertura de los puestos
que quedan vacantes, ya que esta esta gestion se realiza después del cese del trabajador,
quien se va de la organizacién sin haber transmitido sus conocimientos empiricos a

quien sera su sucesor.

4.2. Objetivos

Objetivo general
Proponer la realizacion de un procedimiento establecido en las normas y
politicas de la empresa, para llevar a cabo una correcta y anticipada sucesion de

puestos.

Objetivos especificos

e Identificar candidatos a puestos claves dentro de la organizacion
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® Prevenir la vacancia de un puesto clave ante el cese del trabajador, contando
con trabajadores profesionales bien capacitados.

e Programacion de reemplazos temporales como parte del entrenamiento de
los candidatos a puestos claves Preparaciéon de trabajadores potenciales a
ocupar puestos ejecutivos

e Establecer el Plan de Sucesion como parte de los procedimientos y politicas

de la empresa

4.3. Justificacion

El motivo primordial que impulsa a la realizacion de la presente propuesta,
es para prevenir problemas en la funcionalidad de las distintas areas de trabajo, que
se verian afectadas ante un grupo de trabajo incompleto, y alin durante la cobertura
de los puestos vacantes, toda vez que, quienes cubren dichos puestos demora un
tiempo en manejarlo diestramente. Este stress que se origina en estos trabajadores,
evita su desarrollo al 100%, sin oportunidad para aplicar ideas nuevas e
innovadoras.

La busqueda de posibles sucesores a puestos de mayor nivel, significa un
ascenso en la linea de carrera de los trabajadores que deciden desarrollarse en
programas académicos, originando asi, que se sientan motivados y se vuelvan
competitivos, lo que es favorable para la organizacién, ya que contaria con personal
de calidad profesional.

Un adecuado procedimiento del plan de sucesion, basado en el
entrenamiento del sucesor por parte del sucedido, anticipadamente, permitira la
transmision de conocimientos adquiridos por la experiencia misma del puesto de

trabajo y su funcion.



4.4, Analisis FODA

Factores Externos

Factores Internos

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Personal con mucha experiencia en su
funcién

F2. Disponibilidad de candidatos internos
F3. Programas de desarrollo académico
F4. Personal capacitado para las labores
internas

D1. Cantidad de trabajadores que cesan en el
2018 y en los proximos 5 afios

D2. Inexistencia de un Plan de Sucesion

D3. La dificultad y el costo elevado para la
capacitacion.

D4. Personal longevo que no acepta la idea
de dejarle el puesto a otro trabajador

OPORTUNIDADES

O1. Oferta laboral para los puestos basicos de la
organizacion.

02. Programas de formacion académica para adultos
en horarios factibles para trabajadores. Ejemplo
(Programa SUBE-UCV).

03. La existencia de empresas consultoras que
brindan capacitacion y formacion de aptitudes para
trabajadores que son lideres potenciales.

0O4. La tecnologia en los sistemas de comunicacion.

FO: Identificar y seleccionar candidatos a
puestos claves dentro de la organizacion.
(F1, F2, F3, 02, 03).

DO: Control y seguimiento de un puesto
clave ante el cese del trabajador, contando
con  trabajadores  profesionales  bien
capacitados.

(D1, D2, 02, 03).

AMENAZAS

Al. Dificultad de candidatos en el mercado laboral
que cumplan con el perfil de los puestos requeridos
A2. Captacion de profesionales propios por parte de
otras empresas en el rubro del petréleo.

A3. La mala imagen que se tiene de Operaciones
Oleoducto por las contingencias ambientales
originadas por los atentados contra el ONP.

A4. Los candidatos aptos externos de hoy en dia, no
tienen un compromiso fuerte con la empresa y tienen
pretensiones salariales altas.

45, El desanimo de candidatos por el trabajo
permanente en zonas rurales de los candidatos
externos.

FA: Programacién de reemplazos
temporales como parte del entrenamiento
de los candidatos a puestos claves. (F1,
F2, F4, Al, A2, A4).

DA: Establecer el Plan de Sucesién como
parte de los procedimientos y politicas de la
empresa. (D2, D4, Al, A2).

55
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4.5. Poblacion objetivo
El procedimiento del plan de sucesion, es para ser aplicado a los trabajadores que

ocupan puesto CAP en la organizacion de Petroleos del Peri — Operaciones Oleoducto.

4.6. Estrategias

Estrategia 1: FO: Identificar y seleccionar candidatos a puestos claves dentro

de la organizacion.

a. Descripcion de la estrategia

La estrategia consiste en la busqueda interna de los candidatos a ocupar los
puestos claves de la organizacion, viendo que cumplan con el perfil requerido
por el puesto que se desea cubrir, tanto por la experiencia, conocimientos y las

capacidades requeridas.

b. Tacticas

La estrategia esta encaminada a que Recursos Humanos, que son quienes
llevan el registro de cada trabajador, tales como afios de servicio, nivel
académico, cursos, especializaciones, diplomados, reemplazos realizados, etc.,
alcancen a las Jefaturas la relacion de trabajadores aptos para cubrir los puestos
que estarian quedando vacantes ante el cese de los trabajadores claves de la
organizacion.

De esta manera, las Jefaturas tendrian una lista méas reducida para poder
escoger a quienes designaran de acuerdo a otro tipo de capacidades de origen
actitudinal y de desempefio, asi como identificar qué es lo que les falta a

quienes ellos consideran un buen candidato.

c. Programa estratégico

e Determinar los puestos claves
Se identifican los puestos considerados indispensables para la organizacion
mediante una evaluacién de puntos criticos en la funcion, a fin de
determinar cuales son los que necesitan una sucesion.

e Conocer el Perfil del Puesto requerido por cada puesto clave



57

Se debe evaluar el perfil requerido para cada puesto (documento de la
empresa) que se debe suceder, a fin de buscar quienes de los trabajadores
cuentan con las competencias requeridas y sean posibles sucesores.
Identificar los posibles sucesores, de acuerdo a sus competencias

Se deben revisar los registros de la empresa para identificar quienes
cuentan con las competencias (estudios técnicos, universitarios vy
postgrado) y las habilidades requeridas en el perfil del puesto, con la
finalidad de tener una lista de posibles sucesores.

De la lista anterior, ubicar a quienes son capaces de cubrir las plazas.
Mediante una entrevista personal, evaluar entre los candidatos que se
encontraron, quienes tienen las capacidades para asumir puestos de mayor
nivel, asi como, de ser necesario, manejar personal a su cargo.

Iniciar etapa de entrenamiento.

Una vez seleccionado el candidato, las jefaturas en coordinacion con
Recursos Humanos, deben iniciar el proceso de entrenamiento, el cual debe
implicar una capacitacion directa sobre las funciones del puesto, de quien
seré sucedido a quien seré el sucesor, con la finalidad que pueda absorber

su experiencia.

. Responsable

Area de Recursos Humanos conjunto a la Jefatura respectiva.
. Recursos

Requisitos del Perfil del Puesto
Registros de personal (Archivos digitales y documentarios)
Supervisor y Jefe inmediato como evaluadores y terna evaluadora

Solicitar entrenamiento interno para complementar.
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f. Cronograma de actividades

ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3
Determinar los puestos
claves

Conocer el Perfil del
Puesto  requerido  por
cada puesto clave

Identificar los posibles
sucesores, de acuerdo a
sus competencias

De la lista anterior,
ubicar a quienes son
capaces de cubrir la
vacante

Iniciar etapa de
entrenamiento

Estrategia 2: DO: Control y seguimiento de un puesto clave ante el cese del

trabajador, contando con trabajadores profesionales bien capacitados.

a. Descripcion de la estrategia
Esta estrategia consiste en mantener un control del personal que esta por
cesar, para establecer una alarma a un tiempo prudente anterior al cese, tiempo
que debe ser suficiente para elegir al candidato, entrenarlo y llevar a cabo todo
el protocolo que conlleva a una correcta sucesion de un trabajador que ocupa

un puesto considerado clave para la organizacion. }

b. Tacticas
Esta estrategia es una tactica que va a permitir estar alerta para poner en
marcha el plan de sucesion y no dejar que el tiempo pase y hacer las cosas de

manera apurada y con malas consecuencias.

c. Programa estratégico
e Realizar un reporte de todas las personan que estarian cesando en el afio

en curso y en los siguientes.
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Por medio del registro de datos del personal, obtener una lista de los
trabajadores que cesaran por limite de edad en el afio 2018 y en los
préximos cinco afos, y el puesto que ocupa cada uno de ellos, a fin de
iniciar la busqueda de candidatos a la sucesion.

Identificar cuantos de los trabajadores que cesaran ocupan un puesto
considerado clave.

De acuerdo al organigrama, reconocer entre los trabajadores que seran
cesados, los puestos marcados como criticos e indispensables segun su
jerarquia de directivos; para darles prioridad en la sucesion por su
importancia dentro de la empresa. Asi mismo ir preparando a los
sucesores potenciales, en las competencias que les faltan para llegar al
nivel requerido para ocupar un puesto de nivel superior.

Preparar un sistema de alerta que avise con anticipacién el cese de un
trabajador.

Para estar alerta ante el cese de un trabajador, se debe solicitar a
Sistemas Informaéticos, implementar una alerta en el sistema SAP de
RRHH, con cierta anticipacién, comunicando que un trabajador esta
proximo a cumplir 65 y/o 70 afios de edad, es decir, en linea de cese, a
fin que sea comunicado a su Jefatura para iniciar el procedimiento del
plan de sucesion.

Avisar a la respectiva jefatura que se debe iniciar el plan de sucesion
mediante un documento formal.

Mediante un documento formal, se debe informar a la Jefatura, sobre la
situacion del trabajador proximo a cesar, a fin de evitar desacuerdos por

omision y poder iniciar formalmente el plan de sucesion.

d. Responsable

Area de Recursos Humanos

e. Recursos

Registro de Personal (Archivo digital)
Documentos validos de comunicacion para la empresa

Manejo de Sistema ERP-SAP y de Excel
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f. Cronograma de actividades

ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3

Realizar un reporte de
todas las personan que
estarian cesando en el
afio en curso y en los
siguientes.

Identificar cuantos de los
trabajadores que cesaran,
ocupan puestos
considerados clave.

Preparar un sistema de
alerta que avise con
anticipacion el cese de un
trabajador

Avisar a la respectiva
jefatura que se debe
iniciar el plan de sucesién
mediante un documento
formal.

Estrategia 3: FA: Programacion de reemplazos temporales como parte del
entrenamiento de los candidatos a puestos claves.
a. Descripcion de la estrategia

La estrategia consiste en determinar que trabajadores cumplen con perfiles
de puestos superiores y que son criticos para la organizacion, evaluar su
desempefio, comportamiento, disposicion, aspiraciones y proponerlos para
realizar reemplazos temporales ante la ausencia de trabajadores que ocupan
estos puestos, ya sea por vacaciones, permisos, descansos medicos, etc. La
estrategia viene a ser parte tanto de un entrenamiento en el puesto superior,
como de una prueba para observar como responde el individuo en un puesto de
mayor nivel y de mayores responsabilidades, mas ain, en el que tenga que

direccionar a los trabajadores a su cargo hacia los objetivos planteados.

b. Tacticas
La tactica de esta estrategia, es para que el trabajador obtenga experiencia

en cargos superiores al que ocupa en su actualidad, toda vez que, se han dado
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casos en que buenos trabajadores de categoria Empleados, han dado resultados

desfavorables cuando ascendieron a Supervisores

Asi mismo, le permitird a la empresa obtener disposicién de trabajadores

suplentes para los puestos directivos o claves en la organizacion, de la misma

manera, un trabajador que ocupa un puesto clave, podria ausentarse con mas

tranquilidad ante cualquier eventualidad e inclusive tendria miras hacia otros

puestos de mas alto nivel, sabiendo que existe personal con capacidades que

podrian cubrir su puesto.

c. Programa estratégico

Examinar su evaluacion de desempefio

Para conocer si las actitudes de los trabajadores, cubren las expectativas
que requiere un puesto de mayor nivel, se debe revisar la evaluacion
anual de personal, de aquellos que cumplen con el perfil del puesto
requerido, a fin de determinar su compromiso e identificacion con la
empresa.

Realizar una entrevista con los trabajadores seleccionados.

Para tener idea de sus aspiraciones y compromiso con la empresa, asi
como, darles a conocer hasta donde pueden llegar en su linea de carrera,
para saber si estan dispuestos a tener nuevos retos laborales.

Obtener aprobacion para la realizacion de los remplazos cuando se
presente la oportunidad.

Para los posibles sucesores, se debe solicitar aprobacion para que
realicen reemplazos temporales y en periodos cortos a un puesto de
mayor nivel, con la finalidad de observar su comportamiento y eficacia
en el desarrollo de las funciones nuevas.

Evaluar el reemplazo realizado.

Luego de efectuado el reemplazo, se debe solicitar un informe escrito y
evaluado por parte de la jefatura correspondiente, a fin de tener registro
sobre el desempefio del trabajador en el puesto superior, que estuvo

desempefiando temporalmente.



d. Responsable

Jefatura

Area de Recursos Humanos

e. Recursos

e Registros del personal

e Files personales de los trabajadores
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e Permiso especial para que los trabajadores pasen una entrevista

e Acceso a las evaluaciones de desempefio

f. Cronograma de actividades

ACTIVIDAD

MES 1

MES 2

MES 3

Examinar su evaluacion
de desempefio

Realizar una entrevista
con ellos para conocer sus
aspiraciones y
compromiso, asi como,
darles a conocer hasta
donde pueden llegar en su
linea de carrera.

Obtener aprobacion para
la realizacion de los
remplazos cuando  se
presente la oportunidad.

Evaluar el reemplazo
realizado

Estrategia 4: DA: Establecer el Plan de Sucesion como parte de los

procedimientos y politicas de la empresa

a. Descripcion de la estrategia

La estrategia consiste en darle al plan de sucesién, la formalidad que

garantice su cumplimiento obligatorio en todas las instancias de la empresa a

través del establecimiento de una politica aprobada por la alta direccion, la

misma que, junto a sus lineamientos, debe difundirse para su estricto

cumplimiento.
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b. Técticas

La tactica de esta estrategia conlleva a la elaboracién de la propuesta y

los procedimientos que se deben cumplir para llevar a cabo la sucesion de

todo trabajador que deba dejar un puesto considerado clave para la

organizacion.

La dependencia encargada de su elaboracion, debe ser el area de recursos

humanos, toda vez que son ellos los conocedores de leyes, normas y

procedimientos laborales en su calidad de soporte para la organizacion.

Una vez elaborado, deberd pasar por la revision tanto de la Gerencia

Operativa como de la Gerencia Planeamiento, para ser expuesto y aprobado

por la Gerencia General.

c. Programa estratégico

Formar una comision encargada de la elaboracion del procedimiento
del plan de sucesion

Para la elaboracion de dicho procedimiento, se establecera una
comisién conformada por trabajadores de la empresa, quienes se
encargaran de recopilar la informacion y preferencias respecto a como
debe realizarse la sucesion y la elaboracion del rol de pasos a seguir,
teniendo en cuenta la situacién de la empresa, con la finalidad de
establecer el procedimiento como politica.

Elaboracion de los lineamientos del procedimiento del plan de sucesion
La comision debera elaborar los lineamientos a seguir en una sucesion
de puestos, teniendo en cuenta un estandar de las necesidades de cada
area de trabajo, asi como el aspecto social de cada trabajador y el
tiempo anticipado ideal.

Revision de la Gerencia de la operacion

La gerencia de Operaciones Oleoducto tendra que revisar los
lineamientos elaborados, de ser el caso hacer sus observaciones y una
vez que crea que esta conforme, proponer el procedimiento para la

respectiva aprobacion. Con revision previa de avances.
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e Revision de la Gerencia Corporativa Recursos Humanos
La Gerencia Corporativa Recursos Humanos tendra que revisar que el
procedimiento elaborado no colisione y/o transgreda con ninguna
norma, politica de la empresa y/o derecho laboral de un trabajador,
confirmando la viabilidad de la aplicacion de dicho procedimiento,
debiendo firmar el documento como revisado en sefial de conformidad.
Con revision previa de avances.

e Exposicion ante Gerencia General y aprobacion
La Comision, debe exponer el procedimiento ante la Gerencia General,
defendiéndolo y demostrando el beneficio que tiene para la empresa su
aplicacién, con la finalidad de tener la aprobacion de la misma. De ser
el caso, debera levantar las observaciones que le hagan.

e Difusion
Una vez aprobado el procedimiento, debe ser difundido a todo el
personal de Operaciones Oleoducto, mediante una Circular, que es un
documento formal para informar a todos los trabajadores, con la

finalidad que se dé cabal cumplimiento.

d. Responsable
Gerente Recursos Humanos
Gerente de la Operacion

Gerente General

e. Recursos

e Comision encargada

e Equipos de computo e impresiones

e Pasajes aéreos ida y vuelta para 3 expositores (Piura — Lima — Piura) y
movilidad local

e Viaticos para 3 personas por 2 dias a razon de S/ 300 por dia

e Medios de difusién informativa.
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f. Cronograma de actividades

ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3
Formar una comision
encargada de la

elaboracion del plan

Elaboracion de los

lineamientos del
procedimiento del plan de
sucesion

Revision de la Operacion

Revision de la Gerencia
Corporativa Recursos
Humanos

Exposicion ante Gerencia
General y aprobacion

Difusién

g. Presupuesto

DESCRIPCION CANTIDAD | TIEMPO | PRECIO IMPORTE
UNITARIO | TOTAL

Equipos de computo e 3 3 Meses | 240.00 2,160.00

impresiones

Pasajes aéreos ida y

vuelta para 3

expositores (Piura - 3 | e 470.00 1,410.00

Lima - Piura) vy

movilidad local

Viaticos para 3

personas por 2 dias a 3 2 Dias 320.00 1,920.00

razén de S/ 320 por dia

TOTAL S/. 5,490.00

4.7. Viabilidad

Resulta viable la implementacion de la estrategia presentada, debido a que la
mayoria de los recursos que se utilizaran son internos, tales como recurso humano,
instalaciones, materiales, medios de comunicacion interna, etc.; y, en cuanto a lo
externo, los costos no son muy elevados y la empresa estd en condiciones de
asumirlos sin mayor dificultad. Por otro lado, la implementacién de este plan, sera

muy beneficioso para la organizacion, ya que evitara desfases en la cobertura de los
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puestos vacios y le dara un orden al manejo a la estructura organizacional, por lo

que se justifica dicha inversion.

4.8. Presupuesto de la propuesta

ACTIVIDADES COSTO
1) Identificar candidatos a puestos claves dentro de la organizacion. S/0.00

2) Control y seguimiento de un puesto clave ante el cese del | S/0.00
trabajador, contando con trabajadores profesionales bien
capacitados.

3) Programacion de reemplazos temporales como parte del | S/0.00
entrenamiento de los candidatos a puestos claves.

4) Establecer el Plan de Sucesion como parte de los procedimientos | S/ 5,490.00
y politicas de la empresa.

TOTAL S/5,490.00

La inversion total que se requiere para implementacion la propuesta suma a S/
5,490.00 (Cinco Mil Cuatrocientos Noventa y 00/100 soles).

4.9. Beneficio costo efectividad:

El costo que conlleva la elaboracion de los lineamientos del procedimiento
para la aplicacion de un correcto plan de sucesion (S/ 5,490.00), no es significativo
en comparacion con los beneficios tanto para la empresa como para los
trabajadores. Por parte de la empresa, se reduciran los retrasos en la operacion, toda
vez que, al haberse seguido los pasos con anticipacion, tales como: la busqueda del
sucesor, su entrenamiento, el traspaso del puesto, la operatividad de la funcion
continuara sin ningun retraso, y la persona que ocupe el nuevo puesto, lo hara sin
incertidumbre y hasta podria aplicar ideas nuevas e innovadoras, en vez de
estresarse tratando de aprender las funciones del nuevo puesto a golpes y porrazos.
Por parte de los trabajadores, se sentiran motivados al haber sido tomados en cuenta

para el desarrollo de su linea de carrera.

La inversion para la elaboracién de la propuesta, no significa un gasto
exorbitante para la empresa, por el contrario, es bastante aceptable y los beneficios
que tendria la organizacién son considerables, razon por la cual, la propuesta para
la realizacion de un procedimiento para llevar a cabo el plan de sucesion resulta
VIABLE.
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4.10. Mecanismo de control

A manera de elaboracion del procedimiento, se propone un plazo para que la
comisién encargada, de acuerdo a la propuesta, exponga los lineamientos del
procedimiento propuesto, levante observaciones y se eleve a la Gerencia General
para la aprobacion correspondiente.

Luego de aprobado, Recursos Humanos debera encargarse de difundir los
lineamientos del procedimiento a todas las Gerencias, Sub Gerencias y Jefaturas las
Jefaturas para su fiel cumplimiento y compromiso, siendo requisito indispensable
incluirlo literalmente, como una de las bases, en los documentos de aprobacion,

para cada gestion derivada.

En concordancia con la presente propuesta, se ha elaborado el manual de
lineamientos para el procedimiento del plan de sucesidén de personal, el cual se

presenta a continuacion:
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MANUAL DE LINEAMIENTOS

SUCESION DE PERSONAL

I. OBJETIVO

Normar los lineamientos generales en el procedimiento de sucesion, mediante la
identificacion, evaluacion, seleccion y preparacién, de personal estable, como sucesor para
cubrir los puestos que quedarian vacantes ante el ascenso o cese de otro trabajador de

PETROPERU S.A., afin de prevenir retrasos en la operacion ante la vacancia de puestos.

1. BASE NORMATIVA

e Cuadro Corporativo de Niveles de Aprobacion y Responsabilidad de Petrdleos del
Peri — PETROPERU S.A. vigente.

e Politica de Gestion del Desempefio, vigente.

e Politica de Sucesion, vigente.

e Procedimiento Gestion del Desempefio, vigente.

e Hoja de Accion GCRH-JDEP-003-2017, sobre Estructura Organizacional
Complementaria de la Estructura Béasica de Petroleos del Perd - PETROPERU
S.A., conformada por el Nivel 4. Jefaturas / Unidades, Nivel 5 — Supervisores y
Nivel 6 — Empleados, Clasificacion de Puestos Temporal, Nombramientos de
Personal para el Nivel 4 e Incrementos Remunerativos correspondientes.

e Memorando GCRH-JDEP-381-2017, del 23.10.2017, sobre Acciones de Personal,
Capacitaciéon y Contrataciones.

e Acuerdo de Directorio N°126-2017-PP del 11.12.2017, sobre Delegacion de
Nombramientos, Promociones Y Fijaciones Remunerativas Del Personal del Nivel
3 a Gerencia General.

e Circular GCRH-SPAL-438-2018, del 28.05.2018, sobre Encargaturas e Interinatos
de Personal.

e Lineamientos sobre Segregacién de Funciones, vigente.
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e Manual de Politicas, Normas y Procedimientos de Recursos Humanos, vigente.
e Circular GCRH-JOPF-001-2018, Modificacion Nivel de Aprobacién por
Promocion de Empleado a Administrativo.

e Procedimiento de Reclutamiento Interno, vigente.

I11. ALCANCE Y RESPONSABILIDAD

Los Lineamientos de este procedimiento son de aplicacion en toda la organizacion
y su cumplimiento es responsabilidad de los Niveles 2, 3, y 4 de PETROPERU.

La Gerencia Corporativa Recursos Humanos, o quien haga sus veces, es la
responsable de la administracion de este procedimiento y de asesorar a las distintas

dependencias de la Organizacion.
3.1. GERENCIA GENERAL
a) Aprueba mediante Memorando, las transferencias de una operacion a otra.

b) Aprueba todas las promociones temporales y permanentes de cada trabajador, es decir,
el paso de un Nivel a otro superior, tales como: de Empleado a Supervisor, de Supervisor a
Jefe de Unidad, de Jefe de Unidad a Jefe Departamento, de Jefe Departamento a Sub
Gerente y de Sub Gerente a Gerente Corporativo.

3.2 GERENCIA NIVEL 2
a) Origina la Solicitud de Promocion, en caso de cobertura de vacantes necesarias.
b) Propone a los candidatos para la cobertura de puestos claves en la Organizacion.

c) La Gerencia Corporativa Recursos Humanos, aprueba las Fijaciones Salariales, de

acuerdo a los nuevos puestos y las nuevas responsabilidades.
3.3 SUB GERENCIA NIVEL 3

a) Aprueba los reemplazos entre trabajadores del mismo Nivel, pero de mayores grupos

salariales.

b) Endosa los documentos de aprobacion de las promociones temporales o permanentes.
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3.4. GERENCIA CORPORATIVA RECURSOS HUMANOS

a) Revisa el Memorando de Promocion para la aprobacion de Gerencia General en el caso
de Temporales y Permanentes, excepto las del mismo Nivel, que son aprobadas por las Sub

Gerencias y sus propias Jefaturas.

b) Revisa que los candidatos cumplan con el perfil del puesto requerido y tramita la

capacitacion y entrenamiento que haga falta
3.5. GERENCIA CORPORATIVA LEGAL

a) Emite opinion sobre posibles casos de nepotismo en todo tipo de Ascenso de un Nivel a

otro, cuando se le solicita.

b) Emite opinién sobre movimientos de una Operacion a otra y/o cambio de lugar de

trabajo, en caso al trabajador no le favorezca dicho Movimiento de Personal.
3.6. SUB GERENCIA ADMINISTRACION DE PERSONAL

a) Examina y coloca Visto Bueno al Memorando de Promocion Temporal o Permanente y

de su Fijacion Salarial.

b) Aprueba solicitudes para la emision del nuevo carnet o fotocheck en casos promociones

de Empleados a Supervisores.
3.7. JEFATURA DESARROLLO DE PERSONAL

a) Comunica a la Jefatura Organizacion y Planificacion resultados del anélisis para la

cobertura interna de la vacante, requerida mediante Solicitud de Personal.
3.8. JEFATURA ORGANIZACION Y PLANIFICACION

a) Gestiona la comunicacion al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, para
publicacion de las vacantes que van quedando luego de la corrida de puestos, a nivel

corporativo.

b) Modifica el cuadro de la Estructura Organizacional, ubicando a los ocupantes de los

nuevos puestos.
3.9. JEFATURA REMUNERACIONES

a) Elabora la Fijacion Salarial, para los Trabajadores promocionados.
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c) Realiza los ajustes en el ERP SAP respecto al nuevo grupo salarial, pago de diferencial,
reintegros, cambio de beneficios y otros, consecuencia del nuevo Puesto.
3.10. JEFATURA PERSONAL Y BENEFICIOS

a) Supervisa las etapas del proceso de promocion de personal: Anticipacion, identificacion
y seleccion de los candidatos, evaluacion y preparacion de los candidatos, aprobacion de la

promocion, entrenamiento directo y el trapazo respectivo.

b) Recibe la Solicitud de Personal, Descripcion de Puesto y Perfil del Puesto, para la
identificacion interna del candidato a la cobertura de la vacante, asi como, la cobertura

interna o externa, del puesto que el mismo ascendido, deja vacante.
¢) Brinda asesoramiento sobre el otorgamiento de los nuevos beneficios correspondientes.

d) Coordina con el Area de Desarrollo de Personal, para la preparacion tanto como

candidato en formacién, como para los recién ascendidos o transferidos a nuevos puestos.
m) Realiza los cambios correspondientes en el Sistema ERP SAP y T-REGISTRO.
3.11. JEFATURA SERVICIOS MEDICOS

a) Comunica a la Jefatura Personal y Beneficios, el estado medico del trabajador en caso

tenga restricciones médicas ante un cambio de lugar de trabajo.
3.12. BIENESTAR Y SERVICIO SOCIAL

a) Evalla las condiciones sociales del trabajador, a fin de determinar su posible

comportamiento en un puesto de mayor responsabilidad.

IV. DEFINICIONES

Cambio de Lugar de trabajo: Accién de caracter temporal o permanente, que consiste en
el traspaso de un trabajador de una localidad a otra (con cambio de residencia), realizando

sus mismas o0 nuevas funciones, descritas en una descripcion de puesto.

Clasificacion del Puesto: Valor relativo del puesto de acuerdo con su complejidad y

responsabilidad.

Dependencia: Area Organizativa.
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Encargado: Trabajador que asume temporalmente un puesto de Nivel 2, 3, 4 o
Coordinacion, que se encuentra vacante, asumiendo las responsabilidades propias del cargo

que se le asigna, sin ser nombrado en el mismo.

Interino: Trabajador que asume temporalmente un puesto de Nivel 2, 3, 4 o Coordinacion,
durante la ausencia temporal del Titular del Puesto, asumiendo las responsabilidades y

funciones propias del cargo que ocupa temporalmente.

Pago de Diferencial: Bonificacion de un reemplazo temporal de acuerdo con la Normativa
de la Empresa (Hoja de Accion GCHR-JDEP-003-2017).

Permuta: Accién de Personal que consiste en el intercambio de puestos entre dos

trabajadores del mismo Nivel organizacional.

Promocion de Personal: Accion de caracter temporal o permanente, mediante la cual un

trabajador ocupa un puesto de Nivel Organizacional al que pertenece.

Reemplazo Temporal: Accién de Caracter temporal mediante la cual un trabajador asume
las funciones de otro trabajador de la empresa, por un periodo de tiempo determinado. En
los casos de que el reemplazo sea de un Nivel a otro superior, se considera como
promocién temporal y queda registrado en la hoja de vida del Trabajador para ser

considerado en el futuro.

Transferencia de Personal: Accion de caréacter temporal o permanente, que consiste en el
traspaso de un trabajador de una dependencia a otra, de un puesto a otro de Nivel 5 0 6
dentro de una misma dependencia, brindando soporte en la gestion de un puesto Nivel 2, 3,
4 o Coordinacion (pasando a depender de esta), realizando funciones impresas en una

Descripcion de Puesto).

V. DESARROLLO DEL LINEAMIENTO.

Cuando un trabajador de la Operacion esté nominado para una promocion permanente o
proximo a cesar por limite de edad (70 afios), la Coordinacién de la Gerencia Corporativa
Recursos Humanos, de cada Operacion, debera informar, a través de un Memorando, a la
dependencia respectiva, a fin que se dé inicio a la etapa de seleccion del candidato que

cubra su puesto y su entrenamiento respectivo. Debiendo tener presente lo siguiente:
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1. Las acciones deben realizarse con una anticipacion minima de 60 dias anteriores a
la fecha efectiva en que el trabajador (EI Sucedido) se retire del puesto que ocupa.
Tiempo que permitira llevar a cabo las gestiones correspondientes para la Sucesion
del puesto.

2. Las acciones deberan ser comunicadas al Trabajador por su jefe inmediato (Nivel 2,
3, 4), segun corresponda, siendo la dependencia originadora, la encargada de hacer
las gestiones y coordinaciones correspondientes a la busqueda de este candidato a
cubrir el puesto vacante, el mismo que debe cumplir con el perfil del puesto
requerido.

3. En caso la accion incluya a un trabajador de otra dependencia, debera coordinarla

previamente con la dependencia de origen de dicho trabajador.
En las promociones:

1. Si son de caracter permanente, el candidato propuesto debera cumplir con el perfil
del puesto requerido.

2. Si son de caracter temporal, para asumir puestos de los niveles 2, 3 y 4, sera
necesario cumplir con lo establecido en el perfil de puesto.

3. Si la promocion implica el cambio de un Nivel a otro superior, el Memorando de
dicha Accidon de Personal debe ser aprobado por la Gerencia General.

4. Toda promocion debe ir de la mano con un pago diferencial conforme a las nuevas

funciones.
En las permutas:

1. Los trabajadores deberan cumplir con el perfil de puesto.
2. Las permutas, tendran el mismo nivel de aprobacion de acuerdo con lo establecido
en el Numeral 3.25.11, nombramientos, transferencias, promociones y remociones,

del cuadro Corporativo de Niveles de Aprobacion y Responsabilidad, vigente.

VI. RECOMENDACIONES O PRECISIONES

1. Para los trabajadores que ocupan puestos claves en la organizacion, las acciones
deben iniciar con una anticipacion de 30 dias adicionales a lo indicado
anteriormente, toda vez que se debe incluir al procedimiento, un entrenamiento

directo del sucedido al sucesor.
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La seleccidn de sucesor estara a cargo de la propia dependencia, supeditada a que,
el candidato que proponga debe cumplir con las competencias requeridas en el
perfil de puesto respectivo. Asi como la opinién médica, en caso que varie el lugar
de trabajo.

La solicitud de promocién debe ir acompafiada de la evaluacion de desempefio del
trabajador propuesto.

La preparacion de archivos por parte del sucedido, es una accion de carécter
obligatorio, ya que el objetivo principal es que el sucesor, debe continuar las
labores del puesto sin retrasos.

En el momento de que se realice la sucesion, se debera hacer el traspaso de puesto
por medio del acta de entrega de puesto, documento que debe ser firmado por
ambas partes, en sefial de conformidad, quedando plasmado en los archivos
personales de cada uno de ellos.

Para la sucesion a un puesto directivo, el candidato seleccionado a cubrir el puesto,
debera permanecer en calidad de encargado por un periodo de 60 dias calendario, a
modo de prueba, en el cual, recibira los beneficios que correspondan al nuevo
puesto.

La revision del presente lineamiento se hara un afio después de la aprobacion del

mismao.
REVISION 1 REVISION 2 REVISION 3 APROBADO
Fuente: Elaboracion propia. Fecha:
No debe ser reproducido sin autorizacion expresa de los autores '
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En esta investigacion tuvo como objetivo general establecer una propuesta de un
plan de sucesion para preservar las competencias laborales propias en Petr6leos de Peru
— Operaciones Oleoducto, estuvo encaminado a determinar a las personas con cargos
importantes para asi recolectar diferentes opiniones sobre la labor de los trabajadores,
ya que son la esencia de la empresa, con sus aportes para la actividad y la produccion,
asi preservar esos conocimientos de personas realmente capacitadas y con experiencia
adquirida a través de varios afios de servicio. A continuacién, se procedera a discutir

los descubrimientos primordiales del estudio realizado.

Al respecto en el primer objetivo, sobre la caracterizacion de la planificacion de la
sucesion para preservar las competencias laborales, para el autor Dalziel (2014) se
puede reconocer que competencias en la actualidad son primordiales para realizar los
objetivos en aquellos puestos esenciales, ya que frente a la carencia de talento al igual
que la demanda laboral, es algo incierto contar con ese plan de sucesion. El proceso de
sucesion no es algo sencillo de llevar a cabo, razon por la cual, debe iniciarse con un
tiempo prudente, suficiente para seguir todos los pasos para la sucesion, antes que el
puesto quede vacante. En la investigacion de Hernandez y Sala (2017) se encontro que,
ante todo se tiene que realizar un modelo de plan; en una empresa si no funciona el
plan y todo queda en la primera etapa no existiria perjuicio para la persona, pero si al
sucesor por el tiempo invertido, ya que, se basa en una fase previa; para un trabajador
no es agradable hacer su propia sucesion, es por la razon que se tiene que preparar a
quien lo reemplace, mas aln cuando esta en una edad laboralmente activa. Ambas
teorias, nos indican que es importante establecer un plan de sucesion que permita que

el trabajador se comprometa y es una garantia para la institucion.

En referencias a los antecedentes, en la investigacion de Mata (2017) donde se
evidencia que la gran importancia de un plan de sucesion, el desarrollo y crecimiento
profesional, es realmente beneficioso tanto para la empresa como para el consultor, tal
es asi que, no es necesario la contratacion de gente externa para un proceso de
cobertura de vacantes, teniendo la oportunidad de aplicar metodologias disefiadas. Por

otra parte, Castro (2016) donde se llega a la conclusion que las percepciones de los
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Supervisores involucrados, el conocer que se encuentran en la linea de sucesion de un
cargo critico de la compafiia y que por ende es un profesional clave para mantener y
desarrollar en la organizacion, genera una impresion positiva e impacta ante la decision
de movilidad a otras empresas. Esto significa que un profesional se siente halagado al
saber que es una pieza clave para desarrollar y mantener una empresa. Se puede decir
también, que un aspecto que generaria un factor positivo, para implementar un
programa de retencion en profesionales claves para la organizacion, es generar la
continuidad y relevancia en la organizacion, respetando los acuerdos y otorgando el
apoyo gerencial necesario para hacer efectivo los acuerdos planteados, manteniendo un
programa a largo plazo para asentar bases solidas que favorezcan la credibilidad en los

Supervisores.

Entre los resultados obtenidos, se denota que, existe un numero de ceses de
veintinueve trabajadores, entre los cuales, trece trabajadores lo son por limite de edad
(70 afos), trece trabajadores por renuncia voluntaria (mutuo disenso), dos de ellos por
fallecimiento y solo un trabajador que fue cesado por una falta grave. Encontrando que,
de los 29 cesados, 22 son puestos considerados esenciales para la organizacion y
reportados como tal al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, de acuerdo a la
ley, lo cual representa un 75.86% de los trabajadores que son cesados en la empresa en
el aflo 2018. Se puede concluir que, un plan de sucesion es lo principal que debe
existir dentro de una empresa, porque cuando llegue el momento de que un trabajador
cumpla con su tiempo de trabajo y tenga que dejar su cargo, ya exista una persona
preparada para asumir con eficiencia y sin incertidumbre el nuevo reto, y sigan las
ensefianzas que le han sido legadas por una persona que dio y sacrificO mucho por la

empresa.

Para el segundo objetivo, la identificacion del plan de preparacion del sucesor al
puesto laboral para preservar las competencias laborales. Se puede mencionar la teoria
del autor Gabour (2014), quien considera entre los principales puntos de esta etapa, la
comunicacién a la persona que han sido escogido como el suplente para ocupar el
nuevo puesto vacante, se debe realizar en forma sutil, mas aun cuando hay maés
postulantes que no alcanzaron la eleccion; ademas mientras no se tengan los resultados
de dicha eleccidn, la inquietud y atencion de los trabajadores que postulan, les quita o

disminuye su objetividad a las funciones primordiales de la empresa. Recién cuando se
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informan los resultados, dando aviso al electo, este podria iniciar su etapa de
preparacion, libre de las presiones y distracciones propias de la espera. Es decir, se
concluye que todo comienza con la eleccion del suplente, que tiene que ser la persona
idénea, ya que existen otros candidatos, pero sin conseguir el nivel adquirido, después

de presentar al escogido se comienza la etapa de preparacion.

En relacion a los antecedentes, en la investigacion de Moscoso (2007) dentro de
sus conclusiones mas importantes fueron: Planificar la sucesion se puede seguir con
personal comprometido, busca identificarlo, capacitarlo y analizar su comportamiento,
para su formacion y que sea igual o0 mejor a quien deja el puesto estratégico y que a
futuro ocupe dicho cargo y pueda desempefiarlo con éxito. La sucesion se realiza en
empresas cuya madurez implica a un orden en la aplicacion de sus procedimientos y de
un modelo de competencias bien estructurado y encaminado a su mision y vision.
Proporcionando asi elementos claves para la toma de decisiones sobre el progreso de la
empresa, su reestructuracion organizacional y sus planes de inversion, identificando
comportamientos ideales para triunfar en dichos puestos claves, asi como para el éxito
sostenible, evitando que el sucesor de un alto ejecutivo de la empresa, no tenga lo
necesario para el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas por la
organizacion. Ademas, en la investigacion de Aponte (2016) sus principales
conclusiones fueron que existen muchas probabilidades de superar las amenazas del
entorno, asi como el aprovechamiento de oportunidades externas. Razon por la cual,
prima dar valor a la marca y la marca personalizada, a fin de ganar un concepto sélido
y la sostenibilidad en el mercado. Asimismo, es imprescindible una continua
retroalimentacion en todos sus negocios. En concordancia de ambas investigaciones, se
puede decir que el aprendizaje continuo del personal, comienza desde los practicantes
hasta los que lideran en cada area de la empresa, asi son superadas las amenazas del

entorno y son aprovechadas las oportunidades externas.

Los resultados de la investigacién demuestran que, el 75%, que vendria a ser la
mayor parte de los trabajadores que han ejercido o estan ejerciendo un programa de
desarrollo profesional en diferentes especialidades, estos son los principales candidatos
que en un futuro se convertiran en posibles sucesores, pues obtienen evaluaciones de
desempefio provechoso que va entre bueno y muy bueno, aparte que el personal ha

ejecutado remplazo a un puesto de nivel y/o categoria superior. Se trata de contar con
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colaboradores comprometidos, que son identificados, luego capacitados y a su vez, es
observado su comportamiento, buscando a un colaborador parecido o mejor de quien

deja el puesto estratégico, y que en un futuro pueda desempefiarlo con éxito.

En conclusion, como resultado del anélisis tedrico sobre la dimension llamada
identificacion del plan de preparacién del sucesor, la comparacion de los antecedentes
y resultados; se puede afirmar que el plan de preparacion es necesario para elegir entre
los mejores candidatos para la sucesion de un determinado puesto de trabajo, hecho que

garantiza la transmision de la experiencia de quien deja el puesto.

En el tercer objetivo, en referencia al tema de reconocimiento, de la manera como
se realiza el traspaso del puesto laboral para preservar las competencias laborales,
conforme a la teoria de Gabour (2014) afirma que, después de terminada la etapa de
eleccion y preparacion del colaborador y sea satisfactorio, entonces sera el mas
indicado para ocupar el puesto que se encuentra en vacancia, luego seguira la etapa de
traspaso, que son momentos demasiado nostalgicos para la persona que se retira y
tenga que entregar el puesto, por lo que se complica un poco la correcta entrega, al
omitir muchos pasos, siendo necesaria la aplicacién del plan como un procedimiento
establecido, toda vez que, su finalidad es que el trabajador que lo supla cuente con
todas las herramientas necesarias para asumir las funciones nuevas, sin retrasos, ni
pendientes. Después sigue la retirada del sucedido, la satisfaccion de dejar el puesto es
gue su proyecto de muchos afios seguird con responsabilidad y se continue realizando
dentro de la empresa, ademas le permita dejar su legado. De manera similar el Rabago
(2013) explica que existen funciones de puestos segin las areas de trabajo, lo que
influye mucho el perfil de cada uno de los puestos en la empresa. En este punto,
podemos decir que es importante que la retirada del sucedido se realiza bajo las
condiciones idoneas que permitan dejar el legado de afios de experiencia en la

organizacion.

En el trabajo de Lloclla (2016) se concluye que seria la mejor alternativa, ideal
para su organizacion, debido a que el método de sucesion del fundador habia acarreado
varios problemas legales, al no ser el heredero, el candidato ideal para la sucesion,
manteniendo siempre al fundador ligado en funciones que no fueron transfirieron

correctamente. Por ello, a fin que se lleve a cabo una transferencia efectiva a las
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siguientes generaciones y la empresa continde alcanzando objetivos, se propone esta
mejora en la planeacién estratégica. En conclusion, podemos decir que los resultados
concuerdan con lo anterior. La sucesion es la mejor alternativa e ideal para la empresa,
teniendo en cuenta que se debe seguir con la secuencia de las personas, indicadas para
la sucesion, si es una empresa familiar se debe seguir con el mandato, para que las

funciones sigan el mismo ritmo, asi la empresa siga alcanzando sus objetivos.

En los resultados obtenidos dan a conocer que es muy importante el traspaso de
todo el material y documentaciones, estas tienen que ser entregadas, al igual de existir
un consenso de ambas partes, lo que se formaliza mediante la firma del acta de
conformidad. Los resultados son un indicador de traspaso de puesto, es esencial, ya que
cuando ocurre esto se tiene que tener a la persona adecuada para asumir el puesto que
queda vacante y conozca el area a la que esta destinado, para que al momento que le
entreguen el puesto, sepa su funcion, y se comprometa a que hara correctamente su

trabajo, ademas de firmar el acta respectiva de entrega de puesto.

Respecto al cuarto objetivo, referente a los conocimientos laborales que se deben
preservar para la implementacion del plan de sucesién, Alavi y Leidner (2013),
conceptualizan el conocimiento como toda la informacion que tiene la mente de un
sujeto, propia de su experiencia y subjetividad y que ademas se conecta con sSucesos,
significados, ideas, procesos, observaciones, definiciones, juicios y otros que son o no
son precisamente los correctos. Una vez que la informacién es captada, procesada,
descifrada y entendida por la mente de alguien, se guarda y adopta como conocimiento,
la misma que puede ser ensefiada nuevamente, ya no como receptor sino como emisor
de informacion en forma de cualquier tipo de mensaje, a otros individuos. De esta
manera, esta continua transmision de sefiales, segun Alavi y Leidner, vuelve a ser
captada por otros receptores capaces de procesar e interiorizar la informacion, siendo
un ciclo de transformacion de informacion - conocimiento. El conocimiento se
adquiere gracias a la formacion, asi como también a la incidencia de factores como la
cultura, aptitudes, capacidades y destrezas. Esto nos revela, que el conocimiento se
trata de la inmensa informacion que tiene la mente de un individuo, de sucesos,
recuerdos que ha vivido y se basa en sus experiencias, estas van acorde con las

ensefianzas adquiridas. Todo lo aprendido lo podré ofrecer a las personas de su
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alrededor que necesiten de sus conocimientos para realizar una funcion o tarea

determinada.

Asimismo, Coérdova, Gusukuma, y Lezameta (2015) entre las principales
conclusiones fueron: La necesidad de un plan de gestion del conocimiento que permita
incrementar las competencias en la empresa para obtener eficiencias en el trabajo
cotidiano, los conocimientos deben ser transferidos, compartidos, puestos en practica y
ser un principio de los altos directivos y trabajadores. Una vez incrementado el nivel de
conocimiento es dificil mantener la calidad y eficiencia de los servicios que se brinda a
los clientes, dar una induccion répida a los trabajadores nuevos, recolectar y participar
ideas nuevas, algo innovador que los trabajadores pudieran brindar a favor de la
organizacion. La gestion del conocimiento optimizaria el reordenamiento de todas las
dependencias de manera estandarizada, con capacitacion, actividades de desarrollo,
entre muchas mas. Asi mismo, resaltamos la necesidad de un plan de gestién del
conocimiento que permita incrementar las competencias dentro de la empresa, asi se
obtendra eficiencias en el trabajo habitual. Los conocimientos deben ser transferidos,
compartidos, puestos en practica y ser un principio de los altos directivos y

trabajadores.

Por otro lado, en los resultados se demuestra que, de 197 trabajadores, las
calificaciones en un alto nivel de los trabajadores de Petrdleos de Per( aspirantes a la
sucesion, en su mayoria han terminado la Universidad, ademas existen trabajadores que
poseen estudios postgrados, y un nivel intermedio tienen estudios técnicos y muy bajo
el porcentaje de solo estudios secundarios. Es asi que se concluye que un alto
porcentaje maneja tecnologia, es decir equipos de cdmputo lo que es usual dentro de su
centro de trabajo. Respecto al idioma el mayor porcentaje tienen el inglés basico como
segundo idioma, en el tema de la motivacién es en el nivel alto que los trabajadores
siempre son auto motivados. No obstante, podemos afirmar que es muy importante el
conocimiento laboral de los trabajadores lo cual se realiza en la empresa “Petroleos del
Perl - Operaciones Oleoducto”, eso quiere decir que la empresa tiene trabajadores
capacitados para llevar en marcha la empresa, al igual un gran éxito para que la
empresa obtenga prestigio, ya que se da a conocer el buen desempefio cuando trabaja

con tecnologia y se comparten conocimientos con sus demas comparieros.



81

Citando el quinto objetivo, referido a las habilidades laborales que se deben
preservar con la implementacion del plan de sucesion, en la teoria de Siliceo (2017)
menciona que la capacidad es la destreza que tiene una persona de cualquier tipo, para
realizar de manera favorable algin tipo de actividad o funcion especifica, esta
habilidad, también llamada don, la poseen todas las personas sin importar de donde
provengan, de esta manera capacidad viene hacer todo aquello con lo que cuentan todas
las personas en forma natural, que les permita realizar sus actividades especificas con
habilidad, sin embargo, estas habilidades deben ser desarrolladas y cultivadas, a través
del estudio y practica en su propio campo, asi lleguen a usarse o no este tipo de
conocimientos, asi la persona obtendra y desarrollara en forma natural, los
conocimientos y experiencias que le ayudaran a ser mas diestro, para lo cual todas las
personas pueden desarrollarse, incluso las que poseen algun tipo de incapacidad. En
conclusion, podemos decir que las personas deben contar con las habilidades
requeridas para el puesto, para que pueda realizarlas con agrado y en un tiempo corto,
ademas, la capacidad, se basa en destreza que tiene una persona de cualquier tipo,
también llamada don, que cuentan todas las personas en forma natural, que les permita

realizar sus actividades especificas.

Asimismo, en la investigacion Ayala (2013) se determiné que, para enfrentar las
exigencias del mercado, el recurso humano es el mas importante, siempre que se
encuentre encaminado a los objetivos de la empresa y que, por medio de sus
competencias técnicas, habilidades y valores, le den mas valor a la organizacion, de
una forma positiva y que se pueda medir. Planear la sucesion permite que el cambio del
personal sea ordenado, sin dificultades ni retrasos, la identificacién del sucesor, su
desarrollo y monitoreo, para poder formarlo y que sea iguales o mejor que el directivo
sucedido, para un desempefio éptimo. En conclusion, se trata de trata de un modelo de
sucesion de puestos ejecutivos, que son claves en la empresa, basado en las
competencias laborales, aporta en las exigencias del mercado mientras cumple con los

objetivos.

En los resultados de nuestra investigacion, se observa que siempre o casi siempre
demuestran con sus habilidades el desenvolvimiento, sin necesidad de autorizacion de
sus jefes, y por lo tanto realizan y cumplen con su trabajo, que resulta el mayor

porcentaje obtenido. Dentro de la empresa si se realizaron reconocimientos verbales
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por el logro de sus objetivos y metas, aparte que la mayoria se siente identificado con
la empresa. Esto permite afirmar, que existe una concordancia dado que los
colaboradores al sentirse identificados con la empresa y con un alto nivel de
preparacion utilizan muy bien sus habilidades para la marcha de la empresa, ademas de

sentirse alagados con los reconocimientos que se les brinda.

Continuando con el sexto objetivo, referente a las actitudes organizacionales que
se deben preservar para la implementacion del plan de sucesion, Davis (2015) refiere
que la actitud como los sentimientos que determinan la relacion de los empleados con
respecto a su entorno, el grado de compromiso con los objetivos previstos y finalmente
su comportamiento. Por lo tanto, la actitud es una disposicion mental que influye y
orienta las respuestas de un individuo a los objetos y situaciones con lo que se
relaciona. En el &mbito laboral. La actitud positiva, canaliza y garantiza el logro de los
objetivos teniendo en consideracion que un empleado insatisfecho no se involucra en

sus labores ni azume compromisos con la organizacion.

Respecto a esto, es un sentimiento que los colaboradores tienen con relacion al
entorno de su centro laboral, es una capacidad mental, y esto se relaciona con la actitud
que debe tener un trabajador de Petroperu para alcanzar sus objetivos, asi como, con el
empoderamiento del mismo, sentir que la empresa es suya y tener siempre presente los

valores que ella requiere, los mismos que publica en su pagina Web.

Asimismo en la investigacién de Gamboa y Heredia, (2017) de acuerdo al
objetivo general de su investigacion se disefid una propuesta indicada, donde se han
descrito las caracteristicas de la mejora de procesos de plan de sucesion de talentos,
tenemos la estandarizacién, pues se presentan 6 procedimientos que pueden
estandarizarse, se establecen 10 indicadores que pueden servir para hacer mediciones
con miras al futuro. Respecto a la estrategia para la implementacion de la plataforma,
se determind el uso de la menor cantidad de recursos (tiempo, costo, personal) y
contribuye a mejorar la eficiencia del proceso de plan de sucesion de talentos de
manera muy positiva. Es decir, se analizd los talentos de modo positivo,
relacionandolos con la actitud de cada colaborador, para la mejora del plan de sucesion

respecto a tener mas tiempo, con menores costos y personal capacitado.
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En relacion a los resultados obtenidos, determinan que los colaboradores tienen
gran responsabilidad en sus gestiones desde el principio hasta el final, con integridad y
honestidad, en caso contrario deberan ser capaces de denunciar tales actos. La empresa
estudia mucho este aspecto como parte del otorgamiento de reconocimientos. Ademas,
son muy humanitarios, estan dispuestos a trabajar fuera de la jornada laboral para
apoyar a un compafiero, el resto, no tendria esa actitud. Otra parte del estudio resalta la
capacidad de decir y expresarse en forma correcta y sin temor. Concluyendo, en los
resultados de dicha investigacion, usando el indicador aptitudes organizacionales,
indican que la mayor parte de los trabajadores demuestran aptitudes para que su trabajo

sea muy equilibrado mantengan buena relacion laboral con sus compafieros de trabajo.

Finalmente, en relacion al objetivo general, el cual es proponer el plan de
sucesion que ayudard a preservar las competencias laborales en Petroperd. Cabe
recordar lo afirmado por el autor Alles (2013), quien indica que se considera plan de
sucesion al programa organizacional para identificar puestos claves y la evaluacion de
posibles sucesores ante el retiro de las personas que ocupan los mencionados puestos
clave, proyectandose y designando participantes idéneos al programa antes de la fecha
de asuncion de las nuevas funciones. Esto nos sefiala que los puestos claves y la
apreciacion de los sucesores para que sean realizados antes de que se termine su ciclo.
También el autor Baguer Alcala (2013), lo define como la planificacion para la
sucesion que conlleva el entrenamiento de un trabajador y/o postulante para al puesto
de la organizacion considerado clave o directivo. Un correcto plan de sucesion se ve en
la preparaciéon de una persona para la sustitucion de otra que deja el puesto vacante,
quien debe llegar a tener las competencias y habilidades iguales o de mejores
caracteristicas, a fin de no entorpecer y trabar, por el contrario, mejorar la
funcionalidad de la operacion. Esto quiere decir, que el entrenamiento del postulante
para el puesto que ocuparé en la empresa, se debe buscar a los que tienen igual 0 mejor
caracteristica que los demés postulantes. Por su parte, Dalziel (2014), nos dice que los
planes de sucesion basados en competencias, ayudan a identificar que competencias en
el presente son las mas criticas y necesarias para cumplir los objetivos en los puestos
esenciales. En la actualidad ante la escasez de talento y la demanda laboral, es
complicado contar con un plan de sucesion. El proceso de sucesién es mas complejo y

por eso se debe iniciar con tiempo.
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En Petropert no existe un plan de sucesién conforme lo sefialaron los directivos
consultados en la investigacion. Ello ocasiona que gran parte del conocimiento y
experiencia adquiridos durante afios en un puesto trabajo, no pueda ser transferido al
nuevo candidato que lo va a reemplazar, y esto ocasionara un desperdicio de tiempo, y
una pérdida econdmica para la empresa que tendra que buscar, capacitar al personal
idéneo, para que las labores se realicen de forma exitosa. La propuesta que detallamos
a continuacién busca preservar tales conocimientos que constituyen un material

intangible muy valioso para cualquier empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Dada la cantidad considerable de trabajadores de mucha experiencia, que
cesan en el 2018 y en los proximos 5 afios; se concluye que, no existen procedimientos
de la empresa para sucesion adecuada, generandose la necesidad de incorporar un plan
de sucesion que permita mantener el legado de aquellos trabajadores que han pasado
gran parte de su vida al servicio de la empresa, asi mismo anticiparse para no dejar

puestos claves vacios que perjudiquen a la organizacion.

2.  Respecto a los sucesores a puestos claves en la organizacion, se concluye
que dentro de la empresa laboran personas con las competencias y aptitudes laborales
suficientes para ser considerados candidatos a sucesores y que solo les falta formacion
interna para el siguiente nivel jerarquico en la organizacion. Asi mismo, en la empresa
se realizan reemplazos temporales a puestos superiores, como parte de una preparacion

de sucesores.

3. Respecto al traspaso, se concluye que es una de las etapas mas importantes
en la sucesion; toda vez que, el sucesor debe iniciar sus labores sin obstaculos que
influyan en su desempefio, por el contrario, debe contar con las herramientas necesarias
para su 6ptimo desarrollo. Pero a su vez, es la etapa mas dificil para el sucedido, ya que

actlia negativamente en la parte sentimental.

4.  Con relacion a los conocimientos laborales que deben preservarse, se
concluye que no se aprovechan al maximo las capacidades de aquellos trabajadores que
son académicamente competitivos, ya que sOlo son aprovechados aquellos
conocimientos especificos que han adquirido durante el tiempo que realizan cada
funcion; lo que falta es aprovechar lo académico a la par con lo empirico para tener

mejores resultados.

5.  Siendo la idea principal, preservar las competencias laborales propias se
concluye que, los afios de servicio de los trabajadores en los puestos actuales, han

dejado una experiencia considerable en el desempefio de la funcion, lo cual es una
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fortaleza que no debe desaprovecharse ni perderse, por el contrario, debe transmitirse a

la nueva generacion de trabajadores.

6.  Se concluye que las aptitudes organizacionales mas importantes que tienen
los trabajadores de Operaciones Oleoducto y que deben preservarse en la organizacion,
son aquellas que se han adquirido con los afios de servicio y experiencia y que les han
permitido tener capacidad de respuesta ante el manejo de sus funciones y los problemas

que se puedan presentar.

7.  La empresa en la actualidad, no tiene un plan de sucesion definido, con
lineamientos establecidos para cubrir los puestos vacantes anticipadamente y espera
que el titular se retire de la empresa para recién cubrir la vacante dejada, originandose
un tiempo en que el puesto se encuentre vacio y se retrase la funcion; asi mismo,
cuando llega el dia del retiro del trabajador, mas que todo por limite de edad, se va de
la empresa llevandose toda su experiencia, sin oportunidad de transmitirla a un sucesor

ideal para continuar con las labores de dicho puesto eficientemente.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.  Se recomienda la elaboracion del procedimiento a seguir, ante el cese de
trabajadores, tanto para los que ocupan puestos claves en la organizacion, como para
aquellos puestos operativos indispensables para asegurar y garantizar la continuidad de
las actividades necesarias para la empresa, a fin de tratar de absorber al méximo las
ensefianzas de los trabajadores antiguos, producto de muchos afios de experiencia y que
sirvan a quien serd su reemplazo y pueda desempefiarse igual o ain mejor que el
sucedido, lo cual es favorable para la empresa. Este procedimiento también debe servir
para suceder a trabajadores que obtengan un ascenso y asi continuar las lineas de

carrera.

2. Que los directivos y jefes, con el apoyo de Recursos Humanos, identifiquen
quienes son los posibles candidatos para ocupar puestos claves en la empresa, para
brindarles informacion referente hasta donde pueden llegar en la organizacion y de esta
manera, incentivarlos a completar sus competencias. Asi mismo, proponerlos para
realizar reemplazos a puestos superiores, a fin de prepararlo para suceder a un
trabajador que ocupa un puesto clave y con méas responsabilidades; para brindarle un
entrenamiento directo de quien seria el sucedido, lo que también transmitird mayor

empoderamiento al trabajador.

3. Que la etapa del traspaso sea obligatoria y supervisada, con el acta
respectiva de entrega de puesto, con lineamientos en el procedimiento del plan de
sucesion, para que el sucesor pueda asumir las funciones del nuevo cargo sin
obstaculos ni retrasos. Por el contrario, pueda aplicar nuevas ideas innovadoras, a fin

que la operatividad de la funcion continue sin retrasos.

4.  ldentificar al personal calificado y que ademds tenga expectativas a
desarrollar su linea de carrera y crecer en la organizacion, para que sean considerados y
formados para tales fines, toda vez que la empresa, en el transcurso del tiempo, debe
considerar reemplazar a sus mejores trabajadores por otros similares o mejores,

reemplazar a lideres por lideres.
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5. Solicitar a los trabajadores que ocupan puestos claves y/o indispensables,
que realicen manuales e informes, que puedan dejar como legado a quien los reemplace
ante una eventualidad o suceda cuando tengan que dejar el puesto. Asi mismo, con un
tiempo prudente, deben entrenar personalmente a quien los supla, transmitiéndole su

experiencia en el manejo de la funcion.

6.  Determinar quienes, ademas de tener las competencias requeridas, cuentan
también con actitudes de liderazgo, con valores de responsabilidad, honestidad, lealtad,
solidaridad y sobretodo integridad, a través de su evaluacion de desempefio, el trato
con sus jefes, comparieros y el resultado final de sus gestiones, para prevenir escoger a
trabajadores académicamente aptos, pero con actitudes desfavorables para los objetivos

de la organizacion.

7. Se recomienda poner en marcha un plan de sucesién, con la anticipacion
necesaria para prevenir que los puestos claves de la organizacion queden vacios, por el
contrario, sean cubiertos por alguien de igual o mejor desempefio y que los trabajadores
que deben retirarse de la empresa se vayan sin dejar sus conocimientos empiricos como
un legado a las siguientes generaciones de trabajadores, a fin que la empresa no tenga

retrasos como consecuencia de esta transicion.
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CESAR VALLEJO
ANEXO N° 1

Cuestionario aplicado trabajadores de Petréleos del Peri — Operaciones Oleoducto
NP° de cuestionario:

Un cordial saludo, el motivo del presente cuestionario es para realizar una tesis en la Universidad César Vallejo, mucho
agradecemos nos brinde un tiempo muy breve para desarrollarlo; Por favor lea cuidadosamente cada item y coloque una X en la
alternativa que considere sea la més adecuada. De antemano se agradece su importante cooperacion.
1) Cuadl es su grado de instruccion 8)  Recibe reconocimiento verbal por el logro de metas u objetivos
a) Postgrado a) Siempre
b)  Universitario b) Casi siempre

c) Técnico c) Regularmente L
d) Secundaria d) Casi nunca L
e) Primaria e) Nunca L
2)  Qué tipo de tecnologia utiliza habitualmente en su puesto de trabajo 9) Se integra con facilidad a cualquier equipo de trabajo
a) Equipos de monitoreo a) Siempre L

b) Casi siempre
¢) Regularmente
d) Casi nunca

b) Equipos de computo
c) Equipos o herramientas eléctricos
d) Equipos de comunicacion

e) Ninguno e) Nunca L]
3) Que idiomas ha estudiado y/o logra dominar 10) Cuénto tiempo lleva desempefidandose en su funcion actual
a) Espafiol, Inglés y otros ( . ) a) Mas de 25 afios

b) 21a 25 afios
¢) 11a 20 afios
d) 6a 10 afios

b) Espafiol e Inglés avanzado
c) Espafiol e Inglés intermedio
d) Espafiol e Inglés bésico

e) Solo espafiol L e) 5 afios 0 menos
4)  Se encuentra a gusto en el puesto que desempefia actualmente 11) Asume la responsabilidad de gestiones desde el inicio hasta su
a) Siempre || culminacion
b) Casi siempre ] a) Siempre
¢) Regularmente ] b) Casi siempre
d) Casinunca ] €) Regularmente
e) Nunca L] d) Casi nunca
5) Considera que tiene capacidades para asumir nuevos retos laborales e) Nunca
a Si [ b) No O 12) Para usted. cudl de los siguientes actos requiere de mayor
5.1) Los nuevos retos laborales, usted los asume con automotivacion honestidad _
a) Siempre L a) Denunciar siempre actos deshonestos L
b) Casi siempre L b) Decir lo que se piensa sin ocultarse L
¢) Regularmente L c) Dejar el crédito aquien corresponda L
d) Casinunca L d) Exigiry dar reconocimiento merecido L
e) Nunca L] e) Beneficiarse con recursos de la empresa L]
6) Qué destrezas cree usted que necesitaria para desempefiarse mejor en su  (13) Esta dispuesto a renunciar a ciertos beneficios o a realizar
puesto de trabajo sacrificios por la supervivencia de la organizacion
a) Gerenciales a) Siempre L
b) Liderar equipos de trabajo b) Casi siempre L
¢) Manejo de software de computadoras c) Regularmente L
d) Mecanicas d) Casi nunca L]
e) Conducir vehiculos y/o maquinarias e) Nunca L
7) Realiza gestiones sin necesidad de autorizacion de su jefe inmediato 14) Esta Ud. dispuesto a trabajar fuera de la jornada laboral, sdlo por
a) Siempre L apoyar a un compafiero I
b) Casi siempre a) Siempre L
¢) Regularmente : b) Casi siempre L
d) Casinunca . c) Regularmente L
e) Nunca L] d) Casi nunca -
7.1) Cuando le delegan funciones, usted se siente motivado y capaz de realizar e) Nunca L]
un buen desempefio — 15) Para usted es facil decir lo que piensa correctamente, sin temor
a) Siempre — a) Siempre
b) Casi siempre — b) Casi siempre
¢) Regularmente — ¢) Regularmente
d) Casinunca ] d) Casi nunca
e) Nunca L e) Nunca
DATOS GENERALES

1. Edad............. 2. Sexo: Masculino [] -Femenino [

3. Tiempo de trabajo en laempresa: ...........ccocovveieniinnnnnn

4. Estatus laboral:  Jefe [] Supervisor [1 Empleado []

5. Tipo de labores: Operativo []  Administrativo []  Técnico []  Auxiliar [

6. Sub Division:  Oficinas Piura [] Estaciones Ruta [7] Terminal Bayovar []




N

94

ucCv

UNIVERSIDAD o
CESAR VALLEJO ANEXO N 2

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS ENCARGADOS DE

LAS JEFATURAS DE PETROLEOS DEL PERU

Entrevistado

Puesto

Fecha y lugar de la entrevista:

Preguntas:

1.

10.

11.

12.

¢Considera que existe un adecuado cumplimiento de la misién, vision y valores de la
empresa? ¢Bajo qué contexto?

¢Cudles son las principales fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que posee la
organizacion?

¢Existen planes de trabajo dentro de su area?

3.1.;Existen planes de sucesion en la empresa?

3.2.¢Los sucesores son personas idoneas?

¢Han disefiado estrategias organizacionales de acuerdo con las exigencias previsibles del
entorno y la evolucidn interna de la propia organizacion?

¢Se han realizado estudios para determinar necesidades de sucesion en el area a la que
pertenece?

¢En qué sentido impacta el conocer sus posibilidades de desarrollo en la decision de
permanencia en su actual empresa? ;Qué aspectos considera como impactos negativos y
cuales serian positivos?

¢Segun su experiencia que factores influyen principalmente en la decision de permanencia en
la empresa?

¢Considera relevante que la organizacién informe las posibilidades de desarrollo al sucesor de
forma transparente? ¢Por qué?

¢Qué puestos cree usted que son indispensables, criticos y/o estratégicos en la Oleoducto?
¢Considera primordial que los colaboradores reciban capacitacion para desarrollar
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes y sean capaces de suceder al personal de
puestos estratégicos?

¢Qué actitudes son las que generalmente se buscan en los candidatos a cubrir los puestos
claves de la organizacion? ;Encuentra estas actitudes en el personal a su cargo?

¢Cual es su opinion respecto la importancia de preparar un plan de sucesion?
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ANEXO N°3

FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL
PLANIFICACION DE LA SUCESION
A) TRABAJADORES QUE CESAN EN EL 2018

MOTIVO CANTIDAD PUESTOS CLAVES

Limite de edad 70 afios

Mutuo disenso

Fallecimiento

Despido

TOTAL

B) PUESTOS CLAVES DE LA ORGANIZACION

CATEGORIA PUESTO TIPO DE FUNCION
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CESAR VALLEJO
ANEXO N°4
FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL
PREPARACION DE LA SUCESION

EVALUACION DE DESEMPENO
REEVPLAZOS | poocpawas oe
TRABAJADOR DESARROLLO
RESULTADO CALIFICACION REALIZADOS A PUESTOS PROEESIONAL
FINAL DE NIVEL SUPERIOR
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ENTREGA DE PUESTO:

ANEXO N°5

FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL
ACTA DE TRASPASO DE PUESTO Y ARCHIVOS

SE ENTREGA:

DESCRIPCION

CANTIDAD

ESTADO

ARCHIVOS FiSICOS

ARCHIVOS VIRTUALES

EQUIPOS

OBJETOS

DOCUMENTACION
PENDIENTE

GUIAS Y MANUALES
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ANEXO N° 6

INFORME DEL RESULTADO DE LA APLICACION DE LA GUIA DE
ENTREVISTA DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS DE PETROLEOS DEL PERU -
OPERACIONES OLEODUCTO

Durante el proceso de recoleccion de informacion, de los Trabajadores de Petrdleos
del Pert - Operaciones Oleoductos, se hizo una entrevista a cinco (5) de los trabajadores,
quienes ocupan puestos directivos en la Empresa, tanto operacional como administrativos,
detallando los siguientes: Sub Gerente Operaciones ONP, Coordinador Recursos
Humanos, Jefe Mantenimiento, Jefe Operativo y Jefe Integridad y Confiabilidad, a fin de
levantar opiniones de las personas con una relacion mas directa y con fuertes
responsabilidades, respecto a la necesidad de incluir un plan de sucesion dentro de los
procedimientos de la Planeacion Estratégica de la Organizacion. Esta entrevista esta guiada

de acuerdo a los objetivos de nuestra investigacion.

Todos estan de acuerdo con la necesidad de implementar un Plan de Sucesion, no
simplemente para desarrollarse ellos mismos, sino también para entrenar a alguien que se
pueda quedarse en su puesto, no sélo ante su cese, sino también para poder contindan con
su propio ascenso, si uno es muy bueno realizando su funcion y no le ensefia a nadie, la
empresa no lo va a querer mover de ese puesto y, por ende, se estancaria su linea de carrera

en la empresa.

Manifiestan que actualmente, por parte de la empresa, no se conoce una
planificacién respecto a la sucesion de trabajadores claves que se retiran de la empresa o
que ascienden a otros puestos, sin embargo en calidad de jefes directivos, siempre estan
tratando de formar profesionalmente a otros candidatos potenciales a jefaturas, capaces de
asumir nuevos retos laborales y desarrollar un caracter de lider, indicandoles cual seria su
futuro prometedor en la organizacion si deciden esforzase por adquirir las competencias

necesarias para tal objetivo.

Dentro de los planes de formacion, existen varias alternativas para el desarrollo
profesional de los trabajadores brindados por la empresa, sin embargo ya que hay una

generacion perdida, debido a que, en los afios 90, casi no hubo ingresos de personal a la
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empresa, la categoria de edades se diferencia mucho entre jévenes y viejos, teniendo asi
personal joven que va adquiriendo poco a poco experiencia competitiva y personal antiguo
que ha perdido animos de continuar desarrollandose profesionalmente. Cabe resaltar que la
capacitacion de un trabajador es primordial en toda empresa, sin embargo, no tiene mayor

aprovechamiento sino va de la mano con un programa de desarrollo.

Dentro de los trabajadores antiguos de la organizacion hay mucha experiencia no
solo administrativa y operativa, sino también en las actitudes del personal, capacidad de
respuesta y serenidad ante el trabajo bajo presion, realizando funciones de manera segura y

efectiva.

Actualmente, no hay un traspaso adecuado del puesto que se deja, solo hay planes
para la cobertura de vacantes, ya que la empresa, espera que la vacante sea liberada para
iniciar los procesos para cubrirla, esto origina desfases perjudicando el desempefio de la
funcion y lo méas importante es que, quien deja el puesto, no tuvo la oportunidad de
traspasar sus conocimientos y dejar su legado a la empresa, simplemente se le acabd el

tiempo.

En los trabajadores de la organizacion, hay mucha capacidad para el buen manejo

de la funcién, que s6lo debe desarrollarse técnica, administrativa y empiricamente.

Afirman que, dentro del personal a su cargo, encuentran actitudes positivas y
proactivas, que la principal fortaleza de la empresa es la identificacion de sus trabajadores,
quienes tienen la camiseta bien puesta. Su lealtad a la empresa, no sélo es del trabajador,
sino también por parte de sus familiares quienes estan totalmente identificados y

comprometidos con Petroperu

Toda empresa o area de la empresa, tiene su trabajador estrella, un “As”, en tal
sentido, hay que formar a quien seria el reemplazo de ese As, tan bueno o mejor que el
primero. Es importantisimo preparar un plan de sucesion para la subsistencia de la
organizacion y el traslado adecuado del Know How (Saber como, conocimiento

fundamental).
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TEMA PROBLEMA DE LA INVESTIGACION OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION METODO
Problema General: Objetivo General: Disefio de la Investigacion:
¢Qué plan de sucesion ayudara a preservar las | Proponer qué plan de sucesion ayudard a preservar las | Mixta
competencias laborales propias de ‘Petroleos del | competencias laborales propias de “Petréleos del Pera -
Perl - Oleoducto™- Piura, afio 2018? Oleoducto™ Piura, afio 2018 Variables:
_ _ _ - Plan de Sucesion
Problemas especificos: Obijetivos especificos: - Competencias Laborables
¢Como planificar la sucesion para preservar las | Analiza como se planifica la sucesion para preservar las B
competencias laborales propias de “Petrdleos del Poblacion:

PROPUESTA DE UN PLAN DE
SUCESION PARA PRESERVAR
LAS COMPETENCIAS
LABORALES PROPIAS EN
“PETROLEOS DEL PERU-
OPERACIONES OLEODUCTO-
PIURA, ANO 2018

Pert - Oleoducto™- Piura, afo 2018?

competencias laborales propias de “Petroleos del Peru -
Operaciones Oleoducto™- Piura, afio 2018.

Establecer cuales son los conocimientos laborales que se
deben preservar para la implementacion del plan de
sucesion.

¢De qué manera se desarrolla la preparacion del
sucesor al puesto laboral para preservar las
competencias laborales propias de ‘“Petroleos del
Per( - Oleoducto™- Piura, afio 2018?

Determinar el plan de preparacion del sucesor al puesto
laboral para preservar las competencias laborales propias
de “Petroleos del Perti - Operaciones Oleoducto”- Piura,
afio 2018.

¢De qué manera se realiza el traspaso del puesto
laboral para preservar las competencias laborales
propias de “Petrdleos del Pert - Oleoducto™- Piura,
afio 2018?

Reconocer de qué manera se realiza el traspaso del
puesto laboral para preservar las competencias laborales
propias de “Petroleos del Perll - Operaciones
Oleoducto™- Piura, afio 2018.

¢Cudles son los conocimientos laborales que se
deben preservar con el plan de sucesion de
“Petrdleos del Perti - Oleoducto”- Piura, afio 2018?

Establecer cuales son los conocimientos laborales que se
deben preservar para la implementacion del plan de
sucesion.

¢Cudles son las habilidades que se deben tener en
cuenta para preservar las competencias laborales
propias de “Petroleos del Perti - Oleoducto” Piura,
afio 2018?

Identificar cudles son las habilidades laborales que se
deben preservar con la implementacion del plan de
sucesion.

¢Cual es la actitud que deben tener los colaboradores
para preservar las competencias laborales propias de
“Petrdleos del Perti - Oleoducto™- Piura, afio 2018?

Determinar cudles son los valores organizacionales que
se deben preservar para la implementacion del plan de
sucesion.

401 Trabajadores de Petr6leos del Perl -
Operaciones Oleoducto que ocupan puesto
CAP durante el afio 2018.

Muestra:
197 Trabajadores seleccionados mediante
muestreo estratificado.

Técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos:

*Encuesta / Cuestionario.

*Entrevista / Guia de entrevista.

*Anaélisis de datos / Guia de analisis.

Métodos de analisis de datos:

Paquete de software Excel V. 16 y SPSS
V. 25 Para el analisis de inferencia de la
informacién se utilizard la estadistica
descriptiva para la elaboracion de tablas y
graficos de barras mediante el programa
Excel y Visio.

Nota: Elaboracién Propia
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ANEXO 8. MATRIZ DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
INSTRUMENTO A
Problema Obijetivo Hipotesis Variables Indicadores Técnica / ’,\lo de items
Instrumento | items
¢Cuéles son los X1.1 | Nivel de formacion 1 | Cudl essu grado de instruccion
componentes del —— — — -
plan de sucesion X1.2 tGradci dfz utilizacion de 2 dQu;: ;E)O' de tecnologia utiliza habitualmente en su puesto
) ecnologias e trabajo
ue ayudaran a - - = : -
greseK/ar las X1.3 | Idiomas que domina 3 Que idiomas a estudiado y logra dominar
competencias X1.4 Aptitudes  relacionadas 4 Se encuentra a gusto en el puesto que desempefia
laborales propias con el puesto Encuesta actualmente : i
de “Petroleos del 5 Considera que tiene capacidades para asumir nuevos
Perti - X1.5 | Capacidades funcionales retos laborales
Operaciones 51 Los nuevos retos laborales Ud. los asume con
Oleoducto™ La propuesta del ) automotivacion
- = " - - —
Piura, afio 20187 Proponer ’el plan | Plan de, Sucesion %16 | Destrezas funcionales 6 Qué dest[ezas cree usted que necesitaria para
de sucesion para | ayudard a desempefiarse mejor en su puesto de trabajo
preservar las preservar las 7 Realiza gestiones sin necesidad de autorizacion de su jefe
competencias competencias %21 | Capacidad de respuesta inmediato
laborales propias | laborales propias | o oetencias |~ P P ;1 | Cuando le delegan funciones, Ud. se siente motivado y
(Fi)e Petroleos del ge Petroleosdel | | "p oo ' capaz de realizar un buen desempefio
erd - erd - ] =
Operaciones Operaciones %22 | Orientacién a resultados Encuesta 8 ng%'?i\? 0r;:conommlento verbal por el logro de metas u
Oleoducto™- Oleoducto™- AR : ; i ; ; :
. 9 . - X2.3 | Habilidades sociales 9 Se integra con facilidad a cualquier equipo de trabajo
Piura, afio 2018. | Piura, afio 2018, egr CLIer SqLIp >
. . Cuénto tiempo lleva desempefiandose en su funcion
X2.4 | Experiencia adquirida 10 S|
- Asume la responsabilidad de gestiones desde el inicio
X3.1 | Responsabilidad 11 hasta su culminacion
. Para usted. cual de los siguientes actos requiere de mayor
X3.2 | Honestidad 12 T
Esta dispuesto a renunciar a ciertos beneficios o a realizar
X3.3 | Lealtad Encuesta = sacrificios por el desarrollo de la organizacion
X3.4 | Solidaridad 14 E§ta Ud. dispuesto atrabaja[ fuera de la jornada laboral,
s6lo por apoyar aun compariero
X35 | Integridad 15 Para usted es facil decir lo que piensa correctamente, sin

temor

Nota: Elaboracién Propia
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w Ucv
UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yoﬂﬂy Qﬂ&? aa:gv% . 023412}

..................... Doctor

N° ANR: A»?OL[ZX de profesim.l;‘.\(. Q%MW‘MS oy

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

CUESTIONARIO A TRABAJADORES

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las
siguientes apreciaciones:

CUESTIONARIO DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
1.Claridad v
2.0bjetividad £
3.Actualidad Pl
4.0rganizaciéon V' 7

5.Suficiencia

L
6.Intencionalidad .
7.Consistencia V
8.Coherencia " A
v

9.Metodologia

de setiembre del dos mil dieciocho.

Dr.
DNI ) :
Especialidad : [ h G o~

E-mail : C&;ﬂ% @7(,\,@{2\ Cow .
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CONSTANCIA DE VALIDACION

N° ANR: i
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Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos:

CUESTIONARIO A TRABAJADORES

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones:

CUESTIONARIO

DEFICIENTE | ACEPTABLE

BUENO

MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

\\\\\\\\\

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmé la presente en la ciudad de Piura a los 23 dias del mes

de setiembre del dos mil dieciocho.

Dra.
DNI
Especialidad :
E-mail :

HéRCGOFS /Z-/OAL/%C/bs DE BR)cEMND

oA r ey

Lic &
uch

/L/AD‘

Ay
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=y :CV

UNIVERSIDAD

e W v

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yol”/-fja”"’“"zpaci‘ec" con DNI N°.225899°9/  Doctor

BNLEDUECACUIYN e
N°  ANR: ..., . de profesion..Econemmista

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

CUESTIONARIO A TRABAJADORES

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las
siguientes apreciaciones:

CUESTIONARIO DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
1.Claridad G
2.0bjetividad e
3.Actualidad /_
4.0rganizacién 7

5.Suficiencia v
6.Intencionalidad v
7.Consistencia v’

8.Coherencia v
9.Metodologia v’

En sefial de conformidad firm6 la presente en la ciudad de Piura a los 22 dias del mes

de setiembre del dos mil dieciocho. y
L Samchez Facheco
Dr. :
DNI . ozgfo20/

Especialidad: J=conorsa PE Empresos
E-mail . ZLesanp @ hotmal .Com
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ANEXO N° 10. CONFIABILIDAD

{ﬁ Sdiais s o FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION |

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Ismael Lama Ayon

Hatzel Katerine Mercedes Matias Carrillo

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Propuesta de un plan de sucesion para preservar las
competencias laborales propias en Petroleos del

Perti-Operaciones Oleoducto-Piura, afio 2018

)_...—_. ——— — ————— ——

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuela profesional de Administracion

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar)

Cuestionario aplicado a los trabajadores

EMPLEADO

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

KR-20 kuder Richardson ¢ )

Alfa de Cronbach. ¢ )

1.6. FECHA DE APLICACION

1.7. MUESTRA APLICADA

Il. CONFIABILIDAD

111

No corresponde

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

Las preguntas del cuestionario no tienen una estructura homogénea y no cumplen con la
propiedad de la aditividad, es decir no se pueden agregar para formar dimensiones o
variables denominadas constructos, por lo que dicho instrumento no requiere confiabilidad.

DNI

Docente :

/
\
\-'-\V)a-(la SCa
Estudiante: = ias Carrillo
DNI: 43952041

N s
LEMIN TO CERNA
LiC. ESTADISTICA

_ZOESPE 506
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ANEXO N° 11

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DECLARATORIA DE AUTORIA

Nosotros, Lama Ayén Ismael, con DNI N* 40593158 y Matias Carrillo Hatzel Katerine Mercedes, con
DNI N* 43952041, estudiantes de la Escuela Académico Profesional de Administracién, de la
Universidad César Vallejo, sede Piura, declaramos que el trabajo académico titulado: “PROPUESTA
DE UN PLAN DE SUCESION PARA PRESERVAR LAS COMPETENCIAS LABORALES PROPIAS
EN “PETROLEOS DEL PERU- OPERACIONES OLEODUCTO"- PIURA, ANO 2018", presentada
en 117 folios para la obtencién del titulo profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, es de

nuestra autoria.

Por lo tanto, declaramos lo siguiente:

- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de investigacidn,
identificando correctamente toda la cita textual o de pardfrasis proveniente de otras
fuentes de acuerdo con lo establecido por las normas de elaboracién de trabajos
académicos.

- No hemos utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente seialadas en
este trabajo.

- Este trabajo de investigacién no ha sido previamente presentado completa ni parcialmente
para la obtencién de otro grado académico o titulo profesional.

- Somos conscientes que nuestro trabajo puede ser revisado electrénicamente en bisqueda
de plagios.

- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su fuente o
autor, nos sometemos a las sanciones que determina el procedimiento disciplinario,

Piura, 08 de abril de 2019

/
Uz liases
Hatzel K3t&rine Mercedes Matias Carrillo
D.N.I. N*43952041
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ANEXO N° 12. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | 0 - fos.pp.pe02.02

TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Versién : 0%
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLESO Pagina : ldel

Nosotros. Lama. Ayén. ismael. identificado con DNI N° 40593158 y Matias Carrillo
Hotzel Katerineg Mercedes. idenfificada con DNI N® 43952041, egresados de la
Escuela Académico Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo,
autorizamos [ X.) . No autorizomos [ ) lo divulgacion y comunicacion publica de

preservar las competencios loborales propias en "Petrdleos del Perd- Operaciones
Qleaducto”-  Piurg, ofo. 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositonio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legisiativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Arf, 23 y Art. 33

Fundameniacion en caso de no autorizacion:

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

/
Y rislases
FIRM : A—=FHRAA
ON: 40593458 DNE:439S2 041

FECHA: 13 de agosto del 2019

Dieccinide Representonte de la Direccidn /

Elabord Revisd | Vicerrectorado de Investigocién | Aprobé | Rectorado

Investigacién v Calidod
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K Fessoecx Saucc « Googh Cveme - (o} -
8 viurminhnacom
L) feedback studio Touss - < 46 de 46 - > @
~
l PROPUESTA DE UN PLAN DE SUCESION PARA PRESERVAR 1AS I :
COMPETENCIAS LABORALES PROPIAS EN “PETROLEOS DEL Le] 11 %
PERU- OPERACIONES OLEODUCTO™- PIURA, ANO 2018 Rend ;
4
| ] 1 Ertiugnds o ° a 2 0/6
st
L —— 1 D/
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO s ) 2 2%
EN ADMINISTRACION, DE EMPRESAS " = A
y 3 2%
"
. 4 g 1%
AUTORES
LAMA AYON, ISMAEL @ 5 Emvgsdon . 1%

MATIAS CARRILLO, HATZEL KATERINE MERCEDES

1)
ASESOR
DR CASTILLO PALACIOS, FREDDY WILLIAM
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| ] )
' UCV | Codigo FUSPPPROD :".‘]
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | Version =
UNIVERSIOAD DE TRABAJO DE INVESTIGACION Fecha . 01022019
L an ' p‘m - 1 m 1 J

Yo, Castillo Palacios Freddy William, Docente de la Facultad Ciencias Empresariales y
Escuela Académico Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo filial Piura,

revisor de la tesis titulada:

"Propuesta de un Plan de Sucesién para preservar las Competencias Laborales
propias en Petréleos del Perti - Operaciones Oleoducto - Piura, afo 2018" de los
estudianies Lama Aydn ismael y Matfas Carrillo Hatzel Katerine Mercedes, constulo que
la investigacion tiene un indice de similitud de 11% verificahle en ¢l reporte de originalidad

del programa Turnitin.
El/la suscrito{a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias

detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas v referencias establecidas por la Universidad César Valleio,

Piura 12 de agosto dei 2019

Dr. Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237

|
Revisd l Responsable del SGC ’ Aprobd

Direccidn de

Vicerrectorado de
Investigacion

Elabord ’ Investigacidn
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigaciéon (CRAI)
“César Acufa Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres:
Lama Ayén, ismael
D.N.IL ; 40593158
Domicilio : AAHH Maria Goretti Mz. “N” Lote 08 Castilla - Piura
Teléfono : Fijo : O Mévil 969766585,
E-mail - garrael1@hotmail.com
Apellidos y Nombres:
Matias Carrillo, Hatzel Katerine Mercedes

D.N.L : 43952041
Domicilio : Calle José Galvez N° 151 Urb. Piura - Piura
Teléfono : Fijo : Maovil 968068422,
E-mail : hatzelmatiasc86@hotmail.com
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escuela Administracion
Carrera Administracién
Titulo - Licenciada en Administracion
[ Tesis de Post Grado
[ Maestria g [ Deoctorado
Grado G ama r s ho AR Rty R PRSPPI ARSI AR Ja e LS R RS
MRG0 : & o e e e 2t gt ik A S s a

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
e Lama Ayon, Ismael
e Matias Carrillo, Hatzel Katerine Mercedes

Titulo de Ia tesis:

‘Propuesta de un Plan de Sucesién para preservar las competencias laborales
propias en “Petréleos del Peru- Operaciones Oleoducto™ Piura, afio 2018"

Afio de publicacion 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA: —

A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. BN

Firmas.

.........

Yhiscy

Fecha : 13.08.2019
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

m

SCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

LAMA AYON ISMAEL y MATIAS CARRILLO HATZEL KATERINE MERCEDES

INFORME TITULADO:

“PROPUESTA DE UN PLAN DE SUCESION PARA PRESERVAR LAS
COMPETENCIAS LABORALES PROPIAS EN “PETROLEOS DEL PERU-
OPERACIONES OLEQODUCTO- PIURA, ANO 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 08/02/2019
NOTA O MENCION: Aprobado

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION



