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Resumen

El objetivo general del presente trabajo consistié en analizar el proceso de
gestion del talento humano y la importancia que los empleados le dan al mismo tanto en
empresas familiares como no familiares, de servicios petroleros en Comodoro Rivadavia.
Se compararon los modelos y estrategias, de seleccion, capacitacion, desarrollo
profesional y retencién, en tres empresas de familia y una no familiar. El alcance de la
investigacion fue de tipo exploratorio y descriptivo, el enfoque fue de tipo mixto y el tipo
de estudio, no experimental. Como instrumentos para la recolecciéon de datos, se
utilizaron entrevistas y encuestas. ;Qué puede llevar a un empleado de servicios
petroleros querer o elegir trabajar en una empresa familiar y no en una multinacional?
(Qué deberd hacer una empresa familiar para convertirse en la primera opcion de ese
empleado? La respuesta estd en la profesionalizacién. La hipdtesis en la que se
fundamenté la investigacion, fue que las empresas familiares de servicios petroleros no
tienen las herramientas ni la capacidad para atraer y retener empleados calificados en
contraposicion con las operadoras o grandes empresas no familiares dentro de la
explotacion de hidrocarburos, sin embargo, no fue posible comprobar o desechar la
misma. Al no encontrarse estudios similares a nivel local, la presenta investigacion es un
aporte valioso que sirve de antecedente para el reconocimiento de los aspectos a mejorar
y la incorporacion de programas efectivos de gestion del talento en empresas de servicios

petroleros, tanto de familia como no familiares.

Palabras Clave
Gestién del talento — Empresas familiares — Recursos Humanos — Servicios

petroleros



Abstract

The general objective of this work was to analyze the process of human talent
management and the importance that employees give to it, both in family and non-family
companies, of oil services in Comodoro Rivadavia. Models and strategies, of selection,
training, professional development and retention, were compared in three family and one
non-family business. The scope of the research was exploratory and descriptive, the
approach was mixed, and the type of study was non-experimental. As instruments for data
collection, interviews and surveys were used. What can lead an oil services employee to
want or choose to work in a family business and not in a multinational? What will a family
business need to do to become that employee's first choice? The answer is in
professionalization. The hypothesis on which the research was based, was that family oil
services companies do not have the tools or the capacity to attract and retain qualified
employees as opposed to non-family operators or large companies within the hydrocarbon
exploitation, however , it was not possible to check or discard it. As no similar studies are
found at the local level, the present research is a valuable contribution that serves as an
antecedent for the recognition of aspects to be improved and the incorporation of effective

talent management programs in oil service companies, both family and non-family .
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Introduccion

“Una empresa familiar es una organizacién controlada y operada por los
miembros de una familia. Desde una perspectiva diferente, digamos espiritual, suelo
referirme a ellas como empresas con alma, dado que el corazon de las familias estd en
ellas”. (Belausteguigoitia, 2003, p. 19)

De este modo, se puede decir que una organizacion familiar aporta a la empresa,
no solo sus valores, sino todos aquellos comportamientos que han tenido utilidad para los
que la forman. La influencia de sus conductas en la gestién de la empresa actia mediante
lo que se denomina “cultura familiar”, es decir, los valores concretos que poseen y
practican cada uno de los miembros dentro y fuera de la organizacion.

La cultura familiar, entonces, cumple una funcién social, en tanto favorece la
construccién, desarrollo y formacién de los valores que direccionardn la gestién de la
empresa. Ofrece a los participantes una forma de ver y entender el mundo, trasmite
valores y creencias creando, a su vez, una serie de elementos y c6digos comunes entre los
diferentes miembros. Por eso es que se considera que hacer base en el concepto de
“inteligencia emocional” es importante ya que, como nticleo primario, construye raices
para que las personas puedan gestionar sus emociones a través del amor propio y la
autoconfianza.

La inteligencia emocional de los emprendedores deberd, sin embargo, adaptarse
al entorno y las circunstancias propias de cada negocio, para procurar la supervivencia y
lograr el éxito. El desafio serd tomar, oportunamente, decisiones que le permitan atravesar
las etapas del crecimiento de una manera orgdnica y ordenada, dotdndose de los medios
y recursos para que el emprendimiento sobreviva en el tiempo y se consolide como una

organizacion de valor. Cada actividad econdémica tiene sus propias caracteristicas, con lo



cual dentro de todas las posibles, la industria de servicios petroleros presenta un sinfin de
particularidades que llaman poderosamente la atencion al momento de intentar dilucidar
los motivos por los cuales una empresa pasa de ser lider a verse obligada a cerrar sus
puertas intempestivamente.

La historia del Petrdleo en Argentina tiene su origen en Comodoro Rivadavia
donde apareci6 el primer yacimiento de hidrocarburo el 13 de diciembre de 1907. El
descubrimiento fue una casualidad. Antes del descubrimiento de petréleo, Comodoro
Rivadavia funcionaba exclusivamente como precario puerto de salida de la ganaderia
patagénica. En 1901, afio de la fundacion de Comodoro Rivadavia, los pobladores que se
encontraban en el lugar padecian serios problemas con la provision de agua potable, ya
que ésta debia ser transportada en carros desde Manantiales Behr, varios kilémetros al
norte. Para 1903, con la llegada de la primera méaquina de perforacién enviada por “Minas,
Geologia e Hidrologia”, la historia del pueblo cambiaria para siempre. El primer pozo
que se realizo, el cual estaba ubicado en el centro del caserio, alcanzé solamente los 170
metros de profundidad, ya que la maquina era inadecuada para atravesar el terreno, con
lo cual, se procedi6 a suspender la perforacidn. Sin embargo, al llegar a tal profundidad,
encontraron en el agua manchas aceitosas que fueron atribuidas por los inexpertos a un
exceso de lubricante en la bomba de inyeccion. Sin duda, se trataba del primer indicio de
existencia de hidrocarburos en la profundidad. Tres afios después, en diciembre de 1906,
desembarcaba una nueva maquina perforadora para continuar con los trabajos destinados
a encontrar agua. Se trataba de una “Wenceslao Escalante”, mdaquina perforadora
perteneciente al sistema Fauck y Cia. adquirida en Alemania por iniciativa del ingeniero
Julio Krause, jefe de la Seccidon Geologia e Hidrologia de la Direccion de Minas, que en

ese entonces estaba a cargo del ingeniero Enrique Hermitte. Para marzo de 1907 se



comenzé a perforar. Entre los trabajadores estaban José Fuchs y Humberto Beghin.
Pasaron varios meses de infructuosos intentos, ya que, aunque se llegé a los 500 metros
bajo tierra, el agua no brotaba, con lo cual, Krause dio orden de superar el limite de la
maéquina.

El 12 de diciembre de 1907 comenz6 a salir un liquido aceitoso, burbujeante y
con olor a kerosene. En la mafiana del dia 13, el equipo continué perforando y al llegar a
los 540 metros de profundidad comenz6 a surgir una “materia viscosa”. Inmediatamente
se comunico, via telegrafica, la novedad a Buenos Aires, cambiando asi la historia
econdmica y politica de la Nacion.

Los datos actualizados en diciembre 2019 permiten establecer que en Chubut se
encuentra la principal reserva probada de petréleo del pais con un 45% de las existencias
totales. Ademads, si se tiene en cuenta la totalidad de la cuenca del golfo San Jorge, es
decir, el sur de Chubut y el norte de Santa Cruz, se alcanza un 61% de las reservas
probadas del pais. Desde la primera perforacion exitosa de 1907, Comodoro Rivadavia
es considerada Capital Nacional del Petrdleo. Esta region, ubicada en el extremo sudeste
de la provincia de Chubut, con més de 182.000 habitantes y con 210 empresas de servicios
y operadoras; se erige como la ciudad més importante de toda la Cuenca del Golfo San
Jorge.

En la produccién primaria (upstream) operan 17 empresas, siendo “Pan
American Energy” la principal en la extraccion tanto de petrdleo como de gas. Su
produccion alcanza el 61% de la extraccion de petrdleo y 89% de gas natural. A ésta, le
siguen en grado: YPF con un 22% de la produccion de petrleo y 7% de gas, CAPSA con

8% de petréleo y Tecpetrol S.A. con el 2% en gas.



Las empresas de produccién primaria son denominadas “operadoras” cuya
actividad principal es la exploracion y extraccion. Luego estdn las encargadas de servicios
que brindan soporte a las operadoras, como ejemplo; las de transporte de personal, las de
provision de insumos, tendidos eléctricos, tendido de cafierias, mantenimiento de
yacimientos, obras, entre otras. Mientras que las operadoras son generalmente grandes
empresas (internacionales y de capitales extranjeros o pertenecen a grandes grupos
econémicos), las de servicios son mayormente familiares o PyMES, cuya economia
depende exclusivamente de los contratos que mantengan con las operadoras. Existen, sin
embargo, empresas de servicios internacionales radicadas como franquicias locales. Por
lo tanto, se puede identificar dos tipos de organizaciones diferentes que procurardn
abastecerse de un mercado laboral limitado: las grandes empresas con sus dreas de gestion
del talento humano especializadas, y las empresas familiares que intentardn implementar
una estrategia que permita competir en la disputa por captar, capacitar y retener al capital
humano.

Un factor a destacar es que la industria de hidrocarburos junto con la mineria se
ubica entre las mejores pagas de Argentina. Esto se debe a dos motivos; uno tiene que ver
con que los salarios se encuentran ligados a importes internacionales, y en segunda
instancia, las jornadas laborales son consideradas “especiales” ya que los yacimientos se
encuentran a varios kilometros de las ciudades con lo cual los regimenes de trabajo
demandan muchos dias de permanencia en la locacidn sin que el trabajador pueda volver
a su hogar.

Debido a la diversificacion de actividades que componen los ambitos de
actuacion, el abanico de profesiones y empleos en el rubro es muy amplio: desde choferes

que se ocupardn del traslado de personal y operadores de maquinaria, hasta técnicos,
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ingenieros y gedlogos. Estas ultimas dos profesiones se encuentran en la cispide de las
mads requeridas en Argentina, ya que son esenciales para la industria, y en tanto trabajan
con los recursos mds disputados entre las empresas de hidrocarburos.

Se identifican, sin embargo, pocos antecedentes acerca de la “Gestion del
Talento Humano” en empresas familiares de servicios petroleros. Especificamente en lo
que respecta a Comodoro Rivadavia, se puede mencionar el proyecto de grado realizado
por Claudia Graciela Vargas (2013) quién abordé la implementacion de anélisis y
descripcion de puestos en la empresa familiar “Vargas S.R.L.”, con el objetivo de acotar
y definir claramente para cada puesto de trabajo las funciones y responsabilidades propias
de su posicidn, eliminar repeticiones funcionales entre distintas personas, determinar
claramente las responsabilidades y asegurarse de que todas las tareas y funciones de la
organizacién tuviesen un responsable. En su trabajo, detectd la ausencia de un cargo
definido para los dos hijos del gerente (duefio) en el organigrama de la empresa,
evidenciando la falta de definicién de sus tareas. Con lo cual determind dos nuevos
puestos. Hizo una descripcion de los mismos, detallando los objetivos, requisitos,
aptitudes y funciones de cada uno de ellos y propuso brindar capacitacién para sus
ocupaciones.

En la investigacion mencionada se puede reconocer que la no delimitacion y la
ausencia de roles y tareas especificas en una compaifiia familiar, en éste caso por los
mismos integrantes de la familia, no s6lo contribuye a sostener puestos ineficaces, sino
que hasta puede atentar contra el buen funcionamiento de la empresa.

Por otra parte, lara Marti-Ventosa Schulmeister en su tesis de grado (2017)
investigo respecto a la movilidad interna como procedimiento que resulte atractivo para

cubrir posiciones vacantes en escenarios econémicos adversos para la industria petrolera
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de Neuquén realizando cuestionarios y entrevistas en medianas y grandes empresas.
Dentro de las medianas empresas se encontrd con organizaciones familiares en las que el
proceso de movilidad interna es llevado a cabo en su mayoria por el duefio o gerente de
la organizacion y de caracter informal. Visualiza en los diferentes testimonios que en el
proceso de movilidad interna en ningiin momento los empleados son evaluados mediante
examenes psicotécnicos o respecto a sus aptitudes que permitan constatar si el candidato
es idéneo para la posicién vacante. Los entrevistados indican que simplemente se
asciende al aspirante de acuerdo a decisiones gerenciales, indagando remotamente en el
desempeiio anterior del trabajador. Este porcentaje en las encuestas representa el 11% del
total de los campos considerdndose otra falencia de aplicacion para la herramienta. En
este trabajo, se observd que otra gran problemadtica que presentan las empresas de menor
tamano es no identificar previamente las necesidades y requisitos que se solicitan para el
puesto, realizando un relevamiento vago del perfil de trabajo, o incluso sorteando este
paso, cuando se trata de un punto fundamental para conocer en detalle y con
determinacion las caracteristicas, habilidades y competencias el futuro candidato necesita
para un buen desempeifio. Al no realizarse un relevo de perfil o que el mismo se cumpla
de forma imparcial existen muchas posibilidades de que el candidato identificado para la
vacante no sea el mds idéneo.

Por ultimo, cabe mencionar como antecedente para el desarrollo investigativo
que se propone, la tesis de Margarita Franco (2018) quien se cuestiond si la industria
petrolera argentina estaba preparada para retener al talento humano “millenial”. Su
investigacion estuvo enfocada a tres empresas multinacionales de servicios petroleros;
Schlumberger, Halliburton y Weatherford y en su trabajo planted el problema de

percepcion en la compatibilidad de valores y creencias entre las nuevas generaciones y la
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industria en si misma. Debate respecto a que los millennials pertenecen a una generacion
que cree fuertemente en el desarrollo personal y en el propdsito para contribuir al mundo,
en oposicion a la industria petrolera quien es percibida como de escaso desarrollo
personal. De este modo, el problema radica en que el crecimiento financiero no es
suficiente para un millennial en general, siendo ésta la principal propuesta de valor de la
industria con el agregado de ser altamente contaminante. Como resultado del andlisis, la
autora plasmé que la poblacién millenial encuestada declaré no estar del todo satisfechos
con su trabajo. Se encontré como responsables la falta de flexibilidad horaria, trabajo
rutinario y falta de reconocimiento.

De acuerdo a los antecedentes relevados, no se puede identificar un estudio
especifico sobre la Gestion del Talento Humano en las empresas familiares de servicios
petroleros, de alli la relevancia de este anélisis.

Se considera que a pesar de las diferencias que pueden existir en las
caracteristicas de las grandes empresas respecto de las familiares, al adentrarse en la
gestion del capital humano, se observaque ambas perseguirdn los mismos objetivos:
intentar atraer y mantener a los mejores empleados del mercado. De este modo, se
sostiene que toda compaiiia, sin distincién de su tamafio, encontrard en la planificacién
de los Recursos Humanos una herramienta valiosa que le permitird determinar la oferta y
demanda, tanto actual como a futuro, para la organizacion y crecimiento de su empresa.
Aplicando la técnica en Gestioén de Talento, partiendo del conocimiento de los intereses
de cada miembro como de la organizacién en general, se podran reducir pérdidas por
ausentismo o rotacién de personal y favorecer, a su vez, su seleccion, capacitacion y

formacion.
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Cabe aclarar que el “talento” debe concebirse en un contexto organizacional
especifico para que la persona comprometida pueda poner en practica sus capacidades de
obtener resultados superiores a los presentados, e interactuar con otros en un ambiente
que les provea metas claras, buena direccién y cultura. A su vez, debe pensarse acorde a
los deseos que persigue cada empresa respecto al desarrollo, progreso, capacitacion,
diversion, entre otras. Jerico (2005) sefiala que, para tener talento, se necesitan tres
componentes: capacidades, compromiso y accion, y que sin el desarrollo de alguno de
ellos sera imposible lograrlo.

En lo que respecta a las capacidades éstas estdn vinculadas a los conocimientos,
habilidades y actitudes, genéricamente denominados competencias (duras o blandas), que
el personal desarrolla dentro de la empresa. El compromiso, se entiende como el grado
méximo de involucramiento de la persona en relacién a la empresa que implica que el
profesional aporte su mejor esfuerzo. La accidn refiere al campo del hacer y posee como
dimensién tanto la velocidad, como asi también; la innovacién, la capacidad de sortear
las dificultades que impone la gestidn de ciertas organizaciones y la de adaptacién a un
entorno social y tecnolégico que presenta grandes cambios, es dindmico, disruptivo y
frente al cual los talentos deben estar alertas y reaccionar (Terlato, 2014).

La Gestion del Talento Humano es de este modo, el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos incluidos; reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y
evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009).

Algunos autores sefialan que la Gestion del Talento Humano es la herramienta
estratégica que impulsa a la excelencia en las competencias de acuerdo a las necesidades

operativas para el desarrollo y administracién de personas.
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Como menciona Alonso Tejada Zabaleta (2003), la definicion del principio que
rige a la Gerencia del Talento Humano es la que sefala que la direccién y la gestion en la
organizaciéon se basan en el manejo efectivo de las potencialidades que tienen las
personas. Se parte de la premisa de que la potencialidad y los talentos son construcciones
humanas, individuales y colectivas, que pueden modificarse, fortalecerse y mantenerse,
como asi también, desaparecer. Desde el punto de vista de la organizacién, la Gestion del
Talento busca legitimar que la potencialidad humana es relacionable con procesos
productivos eficientes, eficaces y efectivos. Por lo tanto, implica detectar, apoyar e
incentivar el talento de los colaboradores. Lo mencionado involucra un pensamiento
gerencial congruente con la organizacion, la cual debe incluir una visién sobre el valor
del aprendizaje y el desarrollo. De ésta manera se encuentra a las organizaciones como
ambientes de aprendizaje.

Al tratarse el petréleo de un commoditie, su precio en el mercado fluctia
constantemente marcado por el ritmo de inversion de las grandes empresas y del Estado.
Esas fluctuaciones se convierten en una amenaza para las empresas de servicio que
dependen de las decisiones de operadoras para perforar nuevos pozos o continuar las
extracciones en los vigentes. Si no hay nuevas perforaciones, si no hay extraccién, no hay
contratos para aquellas empresas que brindan soporte y logistica. Y lamentablemente, al
repasar la historia de las grandes crisis petroleras en el mundo y comparar esos datos con
los niveles de empleo en la ciudad afio a afio se puede identificar que, en éste caso, la
cadena se corta por el eslabon mas débil.

Belausteguigoitia (2004) afirma que la importancia de la profesionalizacién de
una empresa familiar debe ser un proceso de cambio gradual, que se inicia en el instante

en que la empresa disefia puestos de trabajo acordes a las capacidades y potencialidades
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laborales de cada trabajador, dejando de lado las preferencias y afinidades familiares que
puedan existir con los propietarios y/o directivos de la compaififa. Este proceso de
profesionalizacion tendrd éxito desde sus inicios si la empresa familiar adopta como
estrategia de crecimiento un programa de capacitacion y promocion mediante el cual se
evalde de forma periddica, objetiva y constructiva los niveles de desempefio de cada
trabajador de la compaiiia (sea familiar o no), incluso el de los directivos y propietarios
de la organizacion.

En el presente trabajo se llevard a cabo el andlisis de cuatro empresas
pertenecientes a la actividad de servicios petroleros radicadas en Comodoro Rivadavia.

La empresa familiar N° 1 comenz6 sus actividades unipersonales en el afio 1998
como un emprendimiento dedicado a lo que se denomina “locacién seca” que es el
sistema cerrado de control de sélidos. Consiste en la recepcién de los recortes de
perforacién en contenedores. Con la aplicacion de esta técnica se evita el movimiento
de suelos que implica la excavacion de la “pileta natural”. Esta técnica aplicada
correctamente reduce el impacto ambiental y el costo final de la operacién de perforacién
ya que se realiza con camiones especialmente equipados. En sus inicios la empresa
contaba con un solo de estos camiones y gradualmente fue adquiriendo mds unidades En
2001, la compaiifa da su primer gran salto tras firmar un importante contrato con ‘“Pan
American Energy”. El afio siguiente, el emprendimiento unipersonal se consolida,
cambiando su firma a una persona juridica, es decir, se convierte en una S.R.L. Desde
entonces no ha dejado de crecer y ha extendido contratos con el resto de las operadoras a
excepcion de YPF. Actualmente, cuenta con 330 empleados y su directorio estd
conformado por la familia fundadora. A lo largo de su desarrollo han acudido a diferentes

consultoras especializas para solicitar asesoramiento respecto de la gestion de la empresa.
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Recientemente han incorporado un gerente general de reconocida trayectoria en el rubro
quien se encuentra a cargo de las operaciones.

La empresa familiar N°2, inici6 sus actividades en 1989 fundada por quien sigue
siendo su presidente. La firma es lider en Argentina en “Trabajos de Tensién”, contando
con equipos experimentados que brindan servicio de mantenimiento y limpieza de
subestaciones transformadoras. Cuenta con lineas aéreas desde 1 KV hasta 330 KV en
donde utiliza el sistema a contacto, a distancia o potencial segin corresponda. Desde sus
inicios ha realizado obras para las empresas mas importantes de la zona extendiendo su
participacion en el mercado a lo largo de todo el pais. Actualmente los mercados de
actuacion de la firma son: petrdleo, gas, energia eléctrica, mineria y actividad industrial
en general. Cuenta con 980 empleados y 350 méviles propios. Como datos adicionales,
se puede mencionar que participa en el 64% market share de la Cuenca del Golfo y 43%
de toda la Argentina. Dentro de la industria petrolera, sus principales clientes son: YPF
S.A., Sinopec, CAPSA y Tecpetrol. La empresa destaca en su Misién y Vision la
importancia del capital humano para la organizacidn.

En lo que respecta a la empresa familiar N° 3 ha estado vinculad a la actividad
de servicios petroleros desde 1953. Su trayectoria ya atraviesa una segunda generacion,
con lo cual desde el afio 1993, debido a las distintas actividades que fueron incorporando
al negocio, la familia decidié consolidarse como un “grupo de empresas”. En la
actualidad, la planta permanente se compone de 720 personas, 60 profesionales y 120
técnicos. En el equipamiento que emplea la compaiiia en sus operaciones y para el
traslado del personal especializado ocupa mds de 250 unidades. La sumatoria de los
recursos humanos y técnicos de cada una de las empresas que lo integran la convierten en

una de las companias del campo energético con mayor capacidad para satisfacer la
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variedad de obras que demanda el desarrollo de esta industria. Entre las actividades més
importantes de la empresa se destacan; la construccion y montaje de oleoductos y
gasoductos, construcciones electromecénicas y civiles, montaje y desmontaje de lineas
eléctricas, construccion y montaje de instalaciones de produccion de gas y petréleo, y
montaje y mantenimiento de parques edlicos. Entre sus principales clientes se encuentran:
YPF S.A., Pan American Energy LLC, Pluspetrol, Chevron, Tecpetrol, CAPSA, la
Municipalidad de Comodoro Rivadavia. La empresa, asimismo, a operado
internacionalmente realizando obras en Bolivia para la firma Repsol.

Por dltimo, 1a empresa N° 4 no es una compaiiia familiar. Se ha decidido incluirla
en el andlisis ya que es subsidiaria de propiedad 100% de Pan American Energy LLC que,
como se ha mencionado anteriormente, es la operadora méds importante de la Cuenca del
Golfo San Jorge. Esta tiene sus origenes en el afio 2011 y entre sus principales actividades
se encuentran: el tendido de cafierias para traslado de crudo, obras civiles menores,
almacenamiento, administracién y despacho de cargas solidas, y el desarrollo y
mantenimiento de instalaciones eléctricas, entre otras. Actualmente cuenta con 657
empleados en la Unidad de Gestién del Golfo San Jorge, 204 empleados en la Unidad de
Gestién Neuquén y 208 empleados en una empresa subsidiaria del grupo. Su mision es
promover el desarrollo energético siendo la mejor opcidn para nuestros clientes en obras
y servicios petroleros. El unico cliente de la empresa es Pan American Energy LLC, sin
embargo, funciona como estrategia de la operadora (muy cuestionada en 2013) por su
intencion de reemplazar a las empresas regionales de servicios petroleros.

Habiendo presentado las empresas en cuestion, el trabajo que se desarrolla,
plantea como hipdtesis que las empresas familiares de servicios petroleros no tienen las

herramientas ni la capacidad para atraer y retener empleados calificados en contraposicién
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con las operadoras o grandes empresas no familiares dentro de la explotaciéon de
hidrocarburos.

Habiendo mencionado la vital importancia de la planificacion de Recursos
Humanos para las organizaciones y haciendo foco en la Gestion del Talento, ;qué puede
llevar a un empleado de servicios petroleros querer o elegir trabajar en una empresa
familiar y no en una multinacional? ;Qué deberd hacer una empresa familiar para
convertirse en la primera opcion de ese empleado?

A partir de estos cuestionamientos se plantean los siguientes objetivos:

Objetivos Generales
* Analizar el proceso de gestiéon del talento humano y la importancia que los
empleados le dan al mismo, en empresas familiares y no familiares de servicios

petroleros en Comodoro Rivadavia.

Objetivos especificos

e Comparar los procedimientos de seleccion de personal en empresas familiares y
no familiares de servicio petrolero en Comodoro Rivadavia.

* Relevar las perspectivas de capacitacion y desarrollo profesional para los
empleados en empresas familiares y no familiares de servicios petroleros en
Comodoro Rivadavia.

e Conocer las herramientas de retenciéon para personas claves en empresas

familiares y no familiares de servicio petrolero en Comodoro Rivadavia.
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Meétodos

Diserio

El alcance de la investigacion corresponde con estudios exploratorios y
descriptivos, para lo cual se ocupd la entrevista como guia. A su vez, se utilizé un enfoque
mixto, ya que, tanto la medicién y el andlisis de variables como la accién indagatoria,
fueron los procesos sistemadticos y empiricos que se aplicaron al andlisis del fenémeno.
De este modo, el tipo de estudio es no experimental, dado que no se realizé manipulacién
deliberada de variables, sino que se observo los fenémenos tal y como se manifestaron en

su ambiente natural en un momento determinado.

Participantes

El nimero de empresas de servicios petroleros y operadoras radicadas en
Comodoro Rivadavia en la actualidad es de 210, de las cuales, como se menciond, se
analizan tres de tipo familiar y una no familiar.

Las entrevistas fueron realizadas a profesionales, gerentes y mandos medios de
diferentes dreas operativas y administrativas, empleados del drea de Recursos Humanos,
duenos y/o fundadores de las empresas familiares y directivos de la empresa no familiar.
Se realiz6 esta seleccidn, en tanto se considera que su participacién permite obtener la
informacion necesaria para arribar a la elaboraciéon de conclusiones respecto a los
interrogantes planteados.

El criterio para las muestras fue de tipo no probabilistico intencional, dado que, la
eleccion de las empresas estuvo relacionada con las caracteristicas de las empresas

familiares y no familiares.
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Asimismo, cabe aclarar que los participantes presentaron su consentimiento

informado por escrito y el modelo se encuentra adjunto en el Anexo 1.

Instrumentos
Entrevista:

La entrevista en la investigacion cualitativa es flexible y dinamica; constituye una
narracién conversacional creada conjuntamente por el entrevistador y el entrevistado, que
contiene un conjunto interrelacionado de estructuras que lo definen como el objeto de
estudio. El objetivo es captar lo que es importante en la mente de los informantes: sus
significados, perspectivas y definiciones, en suma, el modo en que ellos ven, clasifican y
experimentan el mundo. La utilizacidn de ésta técnica de recoleccion permite obtener una
informacion contextualizada y holistica en palabras de los propios entrevistados (Vieytes,
2004).

Las entrevistas se llevaron a cabo para recolectar los datos y elementos
necesarios para la investigacion. Se considera que la técnica permitird que el entrevistado
se exprese con libertad acerca de los temas a desarrollar y de este modo, brindard la
informacion necesaria para tratar el fendmeno en cuestion.

La guia de pautas de la entrevista, se encuentra adjunta en el Anexo 2.

Encuesta:
La encuesta es definida como un disefio o estrategia general no experimental que
permite contrastar la hipétesis de investigacién con informacién sobre caracteristicas de

poblaciones completas de personas, obtenida a través de muestras; utilizando para la
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recoleccién de datos, procedimientos estandarizados de interrogacion (Vieytes, 2004). El

modelo de cuestionario de la encuesta, se adjunta el Anexo 3.

Andlisis de datos

Teniendo en cuenta la informacién recabada se intent6 identificar el compromiso de
cada organizacion con la Gestién del Talento humano, comparando las estrategias
adoptadas por empresas familiares y no familiares de servicios petroleros.

Los datos se analizaron a partir del enfoque cualitativo y cuantitativo, de acuerdo a

las variables detalladas a continuacion:

* Seleccion de personal

La seleccion es la accion de escoger entre los candidatos reclutados a los mads
adecuados para ocupar los cargos existentes. De este modo, para el andlisis de los
procesos se indagd, mediante entrevistas, a los referentes de cada empresa respecto a las
alternativas que utilizan para la seleccion de personal, haciendo énfasis en la
diferenciacion o estandarizacién de los mismos segun el tipo de posicion a cubrir. En su
definicién operativa, se realizaron 5 preguntas especificas en el cuestionario modelo de
la entrevista. Por otra parte, se indag6 entre los empleados, a través de una pregunta de la

encuesta

e Capacitacion y desarrollo profesional.

Mondy, R & Noe (2005) afirman: “capacitacion y desarrollo son el centro de un
esfuerzo continuo disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el

desempefio organizacional” (Pag. 202).
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De este modo, en las entrevistas a los referentes de las empresas se interrogd sobre
los planes de capacitaciéon y programas que brinda la organizacién para el desarrollo
profesional del personal. En su definicién operativa, se realizaron 7 preguntas en el
cuestionario modelo de la entrevista y se solicité informacién entre los empleados, a

través 5 preguntas de la encuesta

¢ Retencidn de posiciones claves.

La retencion del talento surge de la necesidad de las empresas de no dejar ir a
individuos ubicados en cargos claves en la organizacién. De este modo, se procedid a
compararon las acciones y estrategias utilizadas por las empresas a través de la
informacién obtenida durante las entrevistas para examinar la percepcién que tienen los
profesionales y mandos medios de las empresas acerca de: las oportunidades competitivas
que poseen actualmente, su nivel de satisfaccién y sus expectativas. En su definicion
operativa, se realizaron 5 preguntas en el cuestionario modelo de la entrevista y se solicitd

informacion entre los empleados, a través 2 preguntas de la encuesta
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En el siguiente apartado se presentan y describen los hallazgos obtenidos a partir

del andlisis de las variables que se desprenden de los objetivos propuestos. A efectos de

preservar la identidad de las organizaciones, las empresas familiares serdan identificadas,

como se menciond anteriormente, como empresa N° 1, 2,3 y la no familiar N°4.

Seleccion de personal

En la siguiente tabla, se comparan las alternativas utilizadas por las

organizaciones para la atraccidon de personal como asi también las distintas técnicas de

reclutamiento y herramientas que respaldan la descripcion de tareas y responsabilidades

de los puestos.

Tabla 1
Empresa 1 Empresa 2 Empresa 3 Empresa 4
Reclutamiento | Recomendacién | Pdgina web de | Pdgina web de | Pdgina web
de empleados. la empresa. la empresa. de la empresa
Bolsa de trabajo | Bolsa de trabajo | Paginas web de | Consultoras
del sindicato. de la Escuela empleos Busquedas
Consultoras del Petrdleo Busquedas internas.
para posiciones | Paginas web de | internas.
especificas. empleos. Consultoras
No se realizan | Busquedas para posiciones
busquedas internas. especificas.
internas Subcontratacién
formales. para obras
especificas.
Técnicas de Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista
seleccidon Pruebas de Pruebas Pruebas
conocimiento y | psicotécnicas psicotécnicas
psicotécnicas
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Manuales de No Si Si Si

puestos

Fuente: elaboracion propia a partir de datos recabados

Se detalla a continuacion los resultados de andlisis exploratorios
correspondientes al primer objet