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Resumen 

Actualmente, las empresas enfocan sus objetivos en el ámbito económico y ambiental, 

pero también en el ámbito social permitiéndoles ser percibidas como responsables con la 

sociedad y sus empleados. La relación entre estos objetivos con la labor de los colaboradores 

pasa desapercibida en las evaluaciones internas y es necesario que sea evaluada para 

corroborar la sostenibilidad de la empresa. El presente estudio de enfoque cualitativo – 

exploratorio tiene como objetivo es analizar la propuesta de mejora de prácticas sostenibles 

de recursos humanos en una empresa petrolera en base a los indicadores propuestos por 

estándares internacionales de Iniciativa de Reporte Global (GRI). Para ello, realizamos una 

recopilación de datos sobre la sostenibilidad en el sector petrolero. Luego, revisamos el 

reporte de sostenibilidad del año 2021 de la empresa petrolera para evaluar su desempeño en 

base a su gestión de recursos humanos. Finalmente, se aplicaron entrevistas semi 

estructuradas a colaboradores del área de Operaciones y Recursos Humanos para medir las 

seis prácticas de Gestión Recursos Humanos: diseño de puestos de trabajo, selección y 

contratación, formación y desarrollo, evaluación del desempeño, recompensas y promoción 

sostenibles. Después del análisis general, propusimos mejoras sostenibles en las áreas de 

trabajo que lo necesitan. 

 

Palabras clave: Sostenibilidad, Recursos Humanos, Iniciativa de Reporte Global, Sector 

petrolero. 
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Abstract  

 

Currently, companies focus their objectives on the economic and environmental 

sphere, but also on the social sphere, allowing them to be perceived as responsible towards 

society and their employees. The relationship between these objectives and the work of 

collaborators goes unnoticed in internal evaluations and must be evaluated to corroborate the 

sustainability of the company. The present study with a qualitative - exploratory approach 

aims to analyze the proposal for improvement in the activities of sustainable human resources 

practices in an oil company based on the indicators proposed by international standards of the 

Global Reporting Initiative. (GRI). To do this, we collected data on sustainability in the oil 

sector. Next, we review the company's 2021 sustainability report to evaluate its performance 

based on its human resources. Finally, semi-structured in-depth interviews were appplied with 

collaborators from the Operations and Human Resources area to measure the six Human 

Resources Management practices: job design, selection and hiring, training and development, 

performance evaluation, rewards and promotion. sustainable. After the general analysis, we 

proposed sustainable improvement strategies in the work areas that need. 

 

Keywords: Sustainability, Human Resources, Global Reporting Initiative, Oil Sector. 
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Introducción 

Actualmente, el desarrollo del concepto sostenibilidad se ha convertido en una 

necesidad del cuidado del medio ambiente a nivel empresarial. Muchos autores han 

identificado la sostenibilidad como una corriente que tiene como finalidad crear un buen 

equilibrio entre lo social, ecológico y financiero a largo plazo. Este concepto considera que 

las empresas actúan como sistemas que convierten los recursos en resultados que impactan en 

la sociedad, generan valor al medio ambiente y mantienen el crecimiento económico (Iyer, 

1999). Asimismo, la sostenibilidad es un nuevo enfoque que se centra en preservar los 

recursos para su uso, la toma de conciencia sobre las limitaciones de estos recursos naturales, 

el desequilibrio sostenible y la aparición de una percepción ligada al crecimiento económico, 

social y ecológico sostenible (Gallopín, 2023). 

La Comisión Mundial del Medio Ambiente y Desarrollo (1987), citada por Artaraz 

(2002),  explica que el término sostenibilidad comprende principalmente la satisfacción de las 

necesidades en el presente sin implicar el bienestar de las generaciones futuras con el uso 

inadecuado de los recursos. Asimismo, esta comisión señala que una organización que busca 

bienestar debe cumplir con los objetivos del desarrollo sostenible teniendo como enfoque la 

gestión interna y los empleados. Salamá et al (2022) indica que la Gestión Humana está 

relacionado con el cumplimiento de los objetivos y los cambios estratégicos, ya que el 

bienestar en los colaboradores genera mayor productividad y destreza competitiva. 

La correlación entre la productividad y el bienestar forma un modelo sostenible que 

involucra un cambio en la conducta de los colaboradores y en la organización, transformando 

sus procesos hacia la sostenibilidad e implementando una gestión sostenible que promueve 

un ambiente de trabajo adecuado (Peiró et al, 2014). Por lo tanto, este cambio es de interés 

para la Psicología que va a tener un rol de gestor y evaluador como parte de su función en 

recursos humanos.  

Según lo señalado por Clark (2018), cada vez más empresas buscan obtener 

certificados sostenibles principalmente para mejorar su imagen corporativa y a la vez 

disminuir los impactos negativos en el aspecto ambiental, social y económico. Sin embargo, 

obtener una certificación GRI no avala que la empresa esté tomando posturas para disminuir 

estos impactos creando incoherencias en los informes. Bajo este contexto, se reconoce que el 

sector petrolero aporta positivamente a la economía en nivel nacional e internacional, pero 
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que sus actividades generan consecuencias negativas en el ambiente y en el entorno siendo 

también influenciado por el cambio climático y las emisiones de gases (Cortez, Peñaloza & 

Pumapillo, 2016). La industria petrolera representa la oportunidad de ser imagen de cambios 

hacia la sostenibilidad, su relación con el ámbito social consiste en mejorar las actividades de 

prácticas sostenibles que respeten los derechos humanos, fomenten la inclusión, generen 

oportunidades laborales e igualdad de género en la selección de profesionales y en la entrega 

de beneficios (B Lab, s.f). 

La responsabilidad social corporativa integra las prácticas medioambientales a los 

objetivos de la organización y fomenta una perspectiva hacia las destrezas y cultura 

empresarial con el fin de establecer un equilibrio entre la sociedad, la ecología y la dinámica 

empresarial (Marín, 2019).  

Por otro lado, la sostenibilidad se integra en las organizaciones por medio de la 

responsabilidad social no solo para proteger la naturaleza de las actividades petroleras, sino 

también para crear planes de conservación de recursos, fomentar un ambiente laboral 

agradable, construir una buena imagen corporativa, establecer procesos de desarrollo y 

mejorar las prácticas sostenibles de recurso humanos que sean a la vez comunicados de forma 

transparente porque las empresas petroleras son vistas como un sistema no confiable. 

(Fonseca, 2010; KPMG Sustainability, 2008).  

De acuerdo con Pocomucha & Venegas (2021), señalan que entre el año 2015 y 2017, 

en los sectores de minería y energía, Perú se sitúa en el tercer puesto en términos de la cantidad 

de reportes de sostenibilidad publicados en la base de datos de la GRI. Esto conlleva a que las 

empresas petroleras están actualmente en un proceso de mejora en sus actividades para 

cumplir sus objetivos planteados y estándares de sostenibilidad que va a generar en ellos un 

buena reputación y mayor alcance económico ante los riesgos que existen. (Holzman, 2020).  

Debido a ello, buscamos ampliar los hallazgos hasta la actualidad para basarnos en un reporte 

claro y realista de la situación actual de las prácticas sostenibles de recursos humanos. El 

objetivo de esta investigación es principalmente comprender el contexto del sector petrolero 

en relación a la sostenibilidad, analizar los informes de sostenibilidad GRI y proponer mejoras 

en las actividades de prácticas sostenibles de Recursos Humanos bajo los resultados de la 

evaluación del desempeño. 
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Capítulo I:  Planteamiento del problema 

1.1 Descripción de la situación problemática   

Las actividades desarrolladas para convertir los recursos naturales en productos de 

consumo han evolucionado a través de los años logrando importantes avances para la 

sociedad; sin embargo, a la vez se ha experimentado impactos ambientales y sociales que 

muchas industrias generan en su producción. De acuerdo a la publicación “Energías 

renovables” desarrollada por la ONU (s.f), se comprende que los combustibles fósiles 

obtenidos de la materia orgánica como el carbón, petróleo y gas son principalmente los 

responsables de los efectos negativos en el clima y naturaleza, debido a que producen gases 

de dióxido de carbono. 

Nunez C. (2022), señala que actualmente los gobiernos de diferentes partes del mundo 

están trabajando de manera consciente para disminuir las emisiones de gases originados por 

los combustibles fósiles y así no producir más consecuencias que impactan negativamente al 

cambio climático. Los países se han comprometido en plantear objetivos que comprometan 

no solo la reducción de estas emisiones dentro del Acuerdo de París de 2015, sino también 

objetivos que mejoren la calidad de vida. Asimismo, Nunez C. (2022) manifiesta que el alto 

nivel de producción de petróleo se rige a la demanda que cada vez va aumentando no sólo por 

temas de movilidad, sino también por la elaboración de productos con petroquímicos. 

En relación a lo mencionado anteriormente, muchas de las grandes empresas 

petroleras no mantienen una relación con los agentes defensores de los derechos humanos y 

del medio ambiente debido a que no cumplen con todos los estándares internacionales que 

guían los procesos y las destreza adecuadas dentro del sector (Holzman, 2020).  Según lo 

señalado por Deloitte (2018), las empresas son conscientes de los impactos que generan sus 

actividades, sin embargo, no son constantes en determinar sus acciones proactivas. Por otro 

lado, este autor menciona que cada vez el sector petrolero se encuentra obligado a presentar 

sus prácticas e iniciativas adoptando los lineamientos de la sostenibilidad. Se reconoce que 

las empresas han tenido la iniciativa de elaborar y publicar sus informes de sostenibilidad de 

forma pública para exponer su responsabilidad social y ambiental; y mejorar su imagen 

empresarial, sin embargo, esta información no necesariamente es revisada por los 

stakeholders (Levesque et al., 2014; Lodhia, 2018). 
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Dentro del contexto actual de la sostenibilidad empresarial, según Jurado, M. (2019) 

existe una preocupación creciente en torno a las prácticas sostenibles que no sólo aborden 

cuestiones ambientales, sino también aspectos sociales y humanos. A pesar de los avances 

realizados por la industria petrolera en adoptar prácticas sostenibles, la atención se ha 

inclinado predominantemente hacia los impactos ambientales, dejando en un segundo lugar 

los temas sociales a recursos humanos. Esta falta de equilibrio entre los aspectos ambientales 

y sociales plantea una problemática importante que perjudica la integridad y transparencia de 

la sostenibilidad en su conjunto. 

Según Aagaard (2019), la identificación de sistemas sostenibles se ha vuelto muy 

importante para reflejar el valor comercial y generar oportunidades ante los desafíos 

ambientales y sociales. La sostenibilidad ha cobrado mayor atención en el proceso de hacer 

negocios con una visión que vaya en la línea de reducir impactos negativos. Asimismo, las 

empresas que orientan sus propuestas de forma clara y sostenible en contextos actuales 

ambientales y sociales pueden generar bienestar a los stakeholders. 

El Centro de noticias de la ONU (2015) confirma que la Asamblea General de la ONU 

adoptó en el 2015 la Agenda 2030, que consta de un plan de acción relacionada al desarrollo 

sostenible que permite reconocer las necesidades y los desafíos que tiene el mundo en el 

ámbito social y ambiental. Esta agenda compromete a las empresas a fomentra alianzas 

necesarias y metas enfocadas a la sostenibilidad en conjunto con los Objetivos de Desarrollo 

Sostenibles (ODS). Por ende, la propuesta de esta agenda es el enfoque a una mentalidad 

económica que pone como prioridad al medio ambiente y las personas. Las empresas deben 

buscar el equilibrio para conservar la sostenibilidad y no solo obtener un desarrollo económico 

que a largo plazo produjera impactos negativos en los integrantes de la empresa y en el entorno 

social (Ehnert, 2019). En este punto, Aagaard (2019) menciona que centrarse en temas 

sociales y ambientales aumenta la competitividad futura de las empresas, ya que las demandas 

que existen pueden impulsar cambios hacia un modelo de negocio sostenible. Dentro de la 

empresa, una conducta sostenible es primero mejorar en sus procesos el uso correcto y 

eficiente de los recursos naturales y segundo, promover el consumo de un producto o servicio 

sostenible. Lo importante es crear nuevos hábitos que permitan a las empresas a aportar en la 

concientización sobre el impacto negativo ambiental. 
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Peiró et al. (2014) señala que el uso de los recursos y la nueva postura sobre el 

desarrollo de modelos de negocio sostenible genera un impacto en los colaboradores de la 

empresa. Si un empleado con pensamientos y acciones sostenibles encuentra que su empresa 

está alineada con el concepto de sostenibilidad entonces genera en sí mismo un compromiso 

que incrementa su rendimiento. En base a estos compromisos es trascendental que la gerencia 

de recursos humanos y en general que la psicología organizacional procure que los 

colaboradores se sientan comprometidos con las propuestas de mejora y gestión sostenible 

dentro de la empresa. Por consiguiente, se debe conocer las prácticas sostenibles que se están 

desarrollando desde la gestión de recursos humanos, lo cual refleja el cumplimiento de los 

objetivos ya sea económico, social o ambiental que generan valor para la organización y los 

grupos de interés. 

La mayoría de las investigaciones han abordado el desarrollo sostenible sólo en 

aspectos ambientales y económicos, y han puesto poca concentración a los inconvenientes 

que poseen la gestión de recursos humanos (Leal, 2005). Por lo general cuando se habla de 

sostenibilidad se suele relacionar con el buen cuidado del medio ambiente; sin embargo, se 

debería asociar también con una correcta reputación fruto de una buena relación con todos los 

grupos interesados en la organización. Parte de las acciones que reflejan una conducta correcta 

y sostenible por parte la de empresa son: no involucrarse en escándalos, proteger la naturaleza, 

cumplir con las leyes, incentivar una cultura de valores y mostrar respeto a los agentes del 

entorno y grupos de interés. Todos estos aspectos permiten construir una empresa 

transparente, confiable y que se sostenga en el tiempo. Se reconoce que estos atributos 

afianzan la sostenibilidad de cualquier negocio. (EY Perú, 2017). 

Según el reporte emitido por la empresa Ferreyros (2017), toda empresa que es 

miembro y fija cotizaciones en el Mercado de Valor en Perú están obligados a presentar y 

difundir sus reportes anuales que muestren su cumplimiento a los códigos del Buen Gobierno 

Corporativo. Este es un conjunto de principios que promueven las buenas prácticas de gestión 

de la sostenibilidad y elementos básicos que mejoran el desempeño empresarial bajo la 

transparencia en información. Asimismo, la Superintendencia de Mercado de Valores 

establece que junto a este informe se debe elaborar una Memoria anual de la Sociedad que 

muestra el comportamiento o ejercicio sostenible de la empresa.  
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La Agencia Sueca de Cooperación al Desarrollo (SIDA) y AG Sustentable han llevado 

a cabo en 2020 un trabajo de investigación en los principales Mercado de Valores, teniendo 

como muestra a los principales emisores de los países Chile, Colombia, México, Argentina y 

Perú. La finalidad de esta investigación es poder analizar los reportes presentados de 

sostenibilidad y evaluar la divulgación de esta información a todas las partes interesadas. A 

nivel Latinoamérica, el estudio realizado por estas agencias señala que en el Perú existen 261 

organizaciones que realizan actividades en las bolsas de valores; sin embargo, solo el 24% de 

estas organizaciones muestran los resultados de sus operaciones en el reporte de 

sostenibilidad. Además, esta investigación confirma que la Superintendencia de Mercado de 

Valores no solo brinda la facilidad de información para la elaboración del Reporte de 

Sostenibilidad Corporativa, sino que exige su elaboración desde el 2015. Por otro lado, se 

reconoce que el 92% de las empresas que elaboran el RSC utilizan como guía los estándares 

GRI. (Centrum PUCP & GRI, 2020). 

Hernandez-Pajares (2017) menciona que son muchas las organizaciones en el Perú 

que realizan memorias de sostenibilidad cada año y lo comparten de forma pública, pero que 

la finalidad de este reporte es tener una mejor reputación social publicando las actividades, 

compromisos y acciones que han tenido con las partes interesadas, es decir, mencionan 

únicamente lo “políticamente correcto” y que pueda tener mayor impacto en un aspecto de 

marketing o publicidad.  Las empresas del sector minería, petrolero, agroindustriales y de 

producción de consumo en general enfocan sus reportes a un resultado de acciones de mejora 

ambiental; sin embargo, muchas de ellas no sienten la obligación de presentar su desempeño 

social que involucre a sus colaboradores. De este modo, parte de la problemática radica en la 

falta de equilibrio entre las prácticas sostenibles ambientales y sociales en la gestión de 

recursos humanos de la empresa petrolera. Álvarez (2015) sostiene que para lograr una 

sostenibilidad verdaderamente integral y exitosa es esencial abordar las implicaciones 

sociales de manera igualmente prioritaria que las ambientales.  

Por otro lado, es importante resaltar que existe un compromiso fuerte de las empresas 

por tomar acciones en conjunto con la Responsabilidad Social Corporativa en relación a las 

buenas prácticas. Todo lo que se da a conocer en los reportes anuales genera un impacto 

positivo financiero, es decir, produce mayores ingresos para la empresa debido a que al 

divulgar información de proyectos de crecimiento social produce mayor interés en los 

stakeholders (Cincalova, 2021). 
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Independientemente de los resultados que arrojan los reportes de sostenibilidad, los 

representantes económicos no están convencidos que realmente prevalezca un compromiso 

con la sostenibilidad. Esto lo ha identificado la empresa EY Perú con la Bolsa de Valores de 

Lima (BVL) a través del estudio “La Voz del Mercado” realizado desde el 2014 por diferentes 

especialistas del mercado (Boza, 2020). Este estudio a través de una encuesta ha recogido 

opiniones de las principales empresas que pertenecen al listado de la BVL, el objetivo de esta 

encuesta es calificar la calidad y buenas prácticas corporativas analizadas desde la perspectiva 

del modelo de los cinco pilares del Gobierno Corporativo EY (figura 1), que está compuesto 

por valores fundamentales de la buena gobernanza. Boza (2020) señala que el estudio “La 

Voz del Mercado” se ha convertido en una referencia para realizar el reconocimiento público 

a las organizaciones por generar mayor transparencia y confianza en la comunidad económica. 

Esta encuesta recoge información de especialistas económicos como inversionistas, analistas 

del mercado, reguladores, miembros del directorio, académicos y periodistas de negocios. 

Según los resultados obtenidos de las encuestas hasta el año 2019, las empresas no son 

siempre transparentes en relación a su gestión empresarial. 

Figura 1 

Modelo de los 5 pilares de Gobierno Corporativo EY 

   

Nota. El gráfico representa el modelo EY de los cincos pilares del Gobierno Corporativo. 

Tomado de EY y la Bolsa de Valores de Lima presentan el estudio La Voz del Mercado, por 

Boza Beatriz, 2020. 
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En este contexto, la presente investigación propone mejoras en las actividades de 

sostenibilidad en las prácticas de gestión de recursos humanos de acuerdo a los indicadores 

de la Iniciativa de Reporte Global (GRI), en la cual se evalúa las remuneraciones, la rotación, 

el desarrollo profesional, la equidad, entre otros (B Impact Assessment, 2022). Este trabajo 

consta del análisis de una empresa peruana del sector petrolero que para efectos del estudio 

identificamos como “A”. El sector petrolero carece de investigaciones académicas en relación 

a administración sostenible de recursos humanos en nuestro país, pues la gran mayoría de 

estudios han priorizado investigaciones de sostenibilidad ambiental y económica.  El estudio 

se centrará en examinar el reporte de sostenibilidad del 2021 de la empresa elegida, cabe 

señalar que no cuenta publicado el reporte del 2022. Asimismo, se verifica que el reporte 

brinda información sobre el compromiso con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las 

Naciones Unidas (ODS) y las acciones relacionadas a los indicadores del GRI. 

La empresa peruana petrolera con nombre “A” fue fundada hace más de 50 años, 

siendo una empresa de propiedad pública y de relaciones jurídicas privadas que se dedica 

principalmente en la distribución y comercialización de productos derivados del petróleo. Esta 

empresa es una de las más importantes del sector petrolero en el Perú y desde el 2007 se 

encuentra comprometida con la sostenibilidad. A través de fuentes digitales se puede 

visualizar que la empresa ha realizado reportes de sostenibilidad desde el 2007 con un enfoque 

ambiental y que desde el 2012 estos reportes han sido elaborados bajo los Estándares Global 

Reporting Initiative (GRI). En estos reportes la empresa señala su compromiso en mejorar el 

impacto al medio ambiente y las acciones que han implementado en base a su responsabilidad 

social y ambiental, contribuyendo así al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo 

Sostenible de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas. 

Sin embargo, enfocándonos en el estudio realizado por la empresa EY y la Bolsa de 

Valores de Lima desde Julio hasta agosto del 2020 se señala que esta empresa petrolera “A” 

se encuentra como una de las 37 empresas elegidas para que sea calificada por la calidad y 

buenas prácticas corporativas. Los resultados obtenidos destacan que las prácticas de gobierno 

corporativo de la empresa petrolera “A” son deficientes, ya que obtuvo en los dos años 

consecutivos un puntaje inferior a 2.00 (Kantar, 2020). Estos resultados son parte del ranking 

“Voz del Mercado” del 2019. En esta evaluación se concluye que los esfuerzos por mejorar 

sus prácticas no son tan considerables y que el desempeño obtenido en estas acciones 



 

16 

sostenibles no se divulga con tanta transparencia, asimismo, esto significa que no se está 

cumpliendo con los principios del Buen Gobierno Corporativo (Anexo 1, & 2) 

Enfocándonos en las prácticas sostenibles que realizan los empleados de la empresa 

petrolera “A”, se pudo recolectar información a través de una entrevista en profundidad a un 

colaborador de la misma empresa, quién tiene el puesto de jefe en un área en específica 

(Anexo 9). Principalmente se reconoce que durante la pandemia del Covid-19 no hubo planes 

de capacitación y evaluación a los trabajadores, esto debido a que las capacitaciones están 

alineadas a una modalidad presencial sobre todo en temas operativos. Adicionalmente, se 

reconoció que por los gastos elevados realizados en el nuevo proyecto y los costos operativos, 

la empresa tuvo que cuidar los presupuestos en los planes de capacitación, generando que no 

existan viajes a charlas ni representantes que sean capacitados (Jefe de operaciones, 2023) 

En segundo lugar, los gastos del proyecto especialmente por el inicio del arranque en 

la planta principal generaron un recorte en el aumento de los sueldos a los colaboradores 

teniendo como resultado quejas; sin embargo, a partir de constantes reuniones han logrado 

llegar a una negociación sobre todo con los trabajadores que tienen años laborando para 

cumplir con sus pagos en un futuro. Por último, la información que se pudo recolectar por 

medio de la entrevista es que para el arranque del megaproyecto de modernización se han 

contratado colaboradores nuevos a quienes se les prepararon especialmente para el proyecto, 

estos se encuentran a plazo fijo renovando su contrato anualmente y para que puedan entrar a 

planilla tienen que esperar a que ciertos trabajadores se jubilen, debido a que no existen 

vacantes para esta modalidad  ni tener contrato indefinido, lo cual puede pasar años. Esto 

sumado al recorte de aumento salariales ha ocasionado que un porcentaje de este personal 

nuevo migre a otras empresas que les ofrezcan los beneficios esperados (Jefe de operaciones, 

2023) 

Si bien hemos podido evidenciar en sus memorias anuales que la empresa petrolera 

“A” ha desarrollado una reestructuración organizacional que involucra diferentes planes de 

mejora que irán avanzando de manera parcial hasta el 2027, a la fecha enfrenta desafíos en 

relación con las prácticas de gestión sostenibles de recursos humanos. La obtención del 

certificado GRI no garantiza que la empresa peruana petrolera “A” esté tomando todas las 

medidas necesarias para enfrentar los desafíos sostenibles y esto puede observarse como un 

desequilibrio entre lo que sucede en la realidad y los informes presentados (Clark, 2018).  
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En base a los resultados mostrados en el reporte de sostenibilidad publicado por la 

empresa petrolera “A”, se identifica que realizan capacitaciones, desarrollan programas 

sociales, reconocen el desempeño de los empleados y reducen el consumo de energía, entre 

otros (Reporte de sostenibilidad de la empresa petrolera “A”, 2021). 

Figura 2  

Principales resultados del reporte de sostenibilidad en el 2021 de la empresa Petrolera “A” 

(GRI 102-7) 

 

Nota. El gráfico representa los resultados económicos, el desempeño y las prácticas realizadas 

en el año 2021. Tomado de la Memoria Anual 2021, por la Gerencia Corporativa Desarrollo 

Sostenible de la empresa petrolera “A” (2021). 

Existe una preocupación permanente en la empresa petrolera “A” sobre la gestión de 

actividades en pro a los cuidados de los trabajadores; sin embargo, se reconoce dentro del 

reporte de sostenibilidad establecido en el 2021 que buscan retener talento debido a la alta 

cantidad de contrataciones en modalidad de suplencia de puesto. Las contrataciones 

temporales de personal se incrementaron durante la covid-19 porque una mayor parte del 

personal contaba con licencia, esto reafirma la falta de colaboradores con contrato indefinido 

y con acceso a la planilla.  Asimismo, el índice de rotación de personal es mayor al 10% en 

relación a varios procedimientos disciplinarios que se aplicaron y generó despidos. 
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En el reporte de sostenibilidad de la empresa “A” se hace de conocimiento público que 

dentro de la empresa existe una representación de colaboradores mujeres como parte del 

objetivo de implementar la diversidad; no obstante, los miembros del Directorio solo son 

hombres y en los puestos de gerencia y jefatura el porcentaje de mujeres es menor al 30% en 

relación a los hombres. Esto no refleja la igualdad ni el incremento de la presencia femenina 

en diversas áreas de la empresa. 

Se considera que es esencial partir de una transformación desde lo interno para luego 

proyectarlo a lo externo. Hoy en día, más empresas buscan alinearse a la sostenibilidad, pero 

es importante conocer internamente como llevan a cabo estas prácticas considerando los 

problemas de los empleados, identificándolos y confrontando las desigualdades que enfrentan 

actualmente. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Qué prácticas sostenibles de recursos humanos se hallan en una empresa petrolera 

del Perú con certificado GRI? 

1.2.2 Problema específicos 

¿Cuál son las prácticas sostenibles de diseño de puestos de trabajo sostenible en una 

empresa petrolera del Perú con certificado GRI? 

¿Cuál son las prácticas sostenibles de reclutamiento y selección en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI? 

¿Cuál son las prácticas sostenibles de formación y desarrollo en una empresa petrolera 

del Perú con certificado GRI? 

¿Cuál son las prácticas sostenibles de evaluación del desempeño en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI? 

¿Cuál son las prácticas de recompensa sostenibles en una empresa petrolera del Perú 

con certificado GRI? 

¿Cuál son las prácticas de promoción sostenible en una empresa petrolera del Perú con 

certificado GRI? 
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1.3 Determinación de objetivos 

1.3.1 Objetivo general 

Analizar la propuesta de prácticas sostenibles de recursos humanos en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Analizar las prácticas sostenibles de diseño de puestos de trabajo sostenible en una 

empresa petrolera del Perú con certificado GRI  

Analizar las prácticas sostenibles de reclutamiento y selección en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI. 

Analizar las prácticas sostenibles de formación y desarrollo en una empresa petrolera 

del Perú con certificado GRI. 

Analizar las prácticas sostenibles de evaluación del desempeño en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI. 

Analizar las prácticas de recompensa sostenibles en una empresa petrolera del Perú 

con certificado GRI. 

Analizar las prácticas de promoción sostenible en una empresa petrolera del Perú con 

certificado GRI. 

1.4 Justificación 

1.4.1 Justificación teórica  

La exploración, extracción y distribución del petróleo y el gas, como recursos finitos, 

contribuyen cada vez más a niveles altos de inversión generando que los precios de otros 

productos se incrementen. Las empresas de este sector se encuentran preocupados por la 

presión que les generan la sociedad y stakeholders al satisfacer necesidades de los clientes y 

alcanzar las expectativas que justifiquen el impacto de las operaciones generadas (Villiers, 

Low & Samkin, 2014). 

Esta investigación se constituye bajo el creciente interés e importancia de la 

sostenibilidad en el entorno empresarial y su estrecha relación con la gestión de recursos 
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humanos. Se evidencia que a medida que las empresas buscan alinear sus operaciones con los 

objetivos ambientales y sociales, es esencial reconocer que el factor “humano” es un 

componente fundamental para lograr un equilibrio integral. Como menciona Jurado (2019) en 

su investigación, la interacción de estos elementos mencionados anteriormente hace que este 

sea un objetivo deseable, pero que en la práctica se presenta como un desafío debido a que 

cada dominio otorga mayor relevancia y énfasis a una dimensión antes que otra.  

El valor teórico de esta investigación contribuye a impulsar investigaciones futuras 

relacionadas al ámbito de la gestión sostenible del área de Recursos Humanos, esto se debe a 

que la mayor parte de los enfoques actuales se centran principalmente en la sostenibilidad 

económica y del ambiente. Con ello, se contribuye a que se reduzca la brecha de conocimiento 

sobre las prácticas sostenibles en recursos humanos que son importantes analizar para reducir 

los impactos negativos y mejorar de forma progresiva la situación de la empresa.  Asimismo, 

definir la sostenibilidad y esclarecer el concepto de sus tres elementos se ha vuelto esencial 

para impulsar un mejor desempeño laboral, retención de empleados, una imagen corporativa 

positiva y satisfacción laboral (Gamboa, 2022). Este enfoque teórico contribuye al 

entendimiento de cómo las prácticas sostenibles de RHM pueden actuar como un motor clave 

para la sostenibilidad corporativa en conjunto.  

Asimismo, la Asamblea General de las Naciones Unidas declara la importancia de 

alcanzar el desarrollo sostenible mediante el proyecto denominado Agenda 2030, cuyo 

propósito es promover el bienestar tanto del ser humano como del medio ambiente (Centro 

de Noticias de la ONU, 2015). Por esta razón, esta investigación no solo contribuye al 

conocimiento académico, sino que también incrementa la comprensión de las conductas entre 

el gobierno, sector privado y sociedad para que colaboren en lograr el desarrollo sostenible 

social y del ambiente (Plataforma digital única del Estado Peruano, 2023). 

Esta investigación aporta un análisis de sostenibilidad social en el ámbito peruano que 

sirve de antecedente para otros estudios y de base para que el psicólogo organizacional de una 

empresa pueda comprender y concientizar a los empleados a gestionar la sostenibilidad de 

recursos humanos. Parte de este estudio es reconocer los indicadores de sostenibilidad social 

basados en la Iniciativa de Reporte Global en las directrices para cerrar esa brecha que genera 

una mala percepción de la empresa y un descontento en los colaboradores.  
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1.4.2 Justificación práctica 

Kiliç, Kuzey, & Uyar, 2015; Herzig & Schaltegger (2006) señalan que los informes 

de sostenibilidad tienen relevancia en la comunicación de datos económicos, ambientales y 

sociales de las organizaciones, ya que evidencian la transparencia y dedicación que estas 

tienen hacia la sociedad y medio ambiente. Este tipo de reportes son considerados un canal 

importante para que las empresas puedan satisfacer necesidades, pero además es necesario 

satisfacer las expectativas de los grupos interesados al proporcionar información sobre 

sostenibilidad. La entrega de esta información mejora la transparencia, la reputación y la 

legitimidad de la organización, construyendo una imagen positiva por parte de los empleados 

y gerentes. En el Perú son pocas las empresas que realizan las prácticas de sostenibilidad y 

pocos los estudios que examinan estas prácticas en empresas petroleras, proporcionando 

evidencia del cumplimiento del Reporte Global (GRI).  

Desde una perspectiva práctica, la investigación cobrará relevancia debido a su 

aplicación directa en una empresa específica. El análisis de este estudio permite que se tenga 

mayor alcance para identificar las prácticas de sostenibilidad de gestión de recursos humanos 

de la empresa y a la vez reconocer los problemas que enfrentan las áreas para tomar decisiones 

y desarrollar acciones que mejoren la sostenibilidad en los procesos. La información obtenida 

en el análisis de la situación de la empresa permitirá que los informes desarrollados, como el 

GRI sean sustentables con la realidad. 

Dicha investigación evidenció la importancia de la compañía petrolera en tomar la 

iniciativa sobre la propuesta de mejoras de prácticas sostenibles en todas sus dimensiones. 

Estas propuestas de mejoras generar beneficios tangibles, como la mejora de condiciones 

laborales, reducción de la rotación y la creación de una cultura organizacional más alineada 

con la sostenibilidad. Asimismo, parte del análisis desarrollado en este estudio tiene relación 

con el objetivo de reconocer el efecto de la implementación de la ODS en la percepción de la 

marca, comunicando a través de las distintas fuentes sobre la forma en que la empresa utiliza 

los recursos de manera responsable para contribuir en el bienestar de la organización. En este 

punto se reconoce que el estudio beneficiará al sector petrolero, debido a que la imagen de 

este sector muchas veces genera a las partes interesadas ciertas desconfianza sobre la 

información que publican en los informes de sostenibilidad (Fonseca, 2010) 



 

22 

Este estudio contribuye a las futuras investigaciones para que puedan identificar las 

prácticas sostenibles y buscar alternativas de mejora planteando directrices acordes a la 

problemática. En este sentido, dentro de la empresa existen áreas que pueden promover y 

mejorar el desarrollo sostenible, una de ellas es la gestión de recursos humanos (Chams & 

García-Blandón, 2018). Por otro lado, involucrar a esta gestión genera analizar el rol del 

psicólogo organizacional frente a la empresa, teniendo el papel fundamental de reformular las 

destrezas que permita mantener buenas condiciones laborales.  

El análisis organizacional que se va a realizar sobre la empresa petrolera “A” permitirá 

evaluar en primera instancia la situación de la empresa, su desempeño, sus debilidades frente 

a los impactos ambientales y sociales que genera, su fortaleza como un sector de mucho 

crecimiento económico y sobre todo sus prácticas sostenibles. Principalmente, el objetivo de 

identificar los problemas de la empresa es poder evaluar el cumplimiento de las acciones que 

han planteado bajo los indicadores de sostenibilidad y los estándares del GRI. El conocimiento 

de estos aspectos genera futuras mejoras en los próximos informes y auditorías. Sumado a 

ello, analizar las condiciones laborales y los resultados obtenidos luego de realizar ciertas 

prácticas relacionados a la contratación, capacitación y evaluación de personal permite 

reconocer la planificación realizada de recursos humanos. Las mejoras que se van a proponer 

consisten en actividades o programas que van a generar mayor valor en el ámbito laboral, pero 

también en el entorno externo estableciendo una correspondencia entre la empresa y la 

sociedad. 

1.4.3 Justificación metodológica 

Con respecto a la justificación metodológica, la presente investigación conlleva al uso 

de un cuestionario que fue elaborado por los autores Salama , Nor El Deen, AlBakhit & Zaki 

(2022) en su estudio "La percepción de las prácticas de la Gestión Sostenible de los Recursos 

Humanos”. Este instrumento fue traducido al idioma español y adaptado al entorno peruano 

manteniendo como base las seis dimensiones sostenibles de la gestión de recursos humanos. 

Esto representa una contribución a futuras investigaciones del sector petrolero en Perú que 

buscan estudios previos que evalúen el desempeño y las prácticas sostenibles de una empresa 

que tiene certificación GRI o que está en la búsqueda del mismo. 

Pocos de los estudios encontrados evalúan la sostenibilidad social de una forma 

cuantitativa, obteniendo solamente porcentajes sobre el cumplimiento de ciertos principios de 
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sostenibilidad (Alam, et al., 2020), asimismo, otros estudios que se realizaron de forma 

cualitativa han considerado únicamente el análisis de la situación empresarial y realizado 

entrevistas sobre la sostenibilidad en general en un sector de servicios. Este estudio permitirá 

no solo conocimiento de distintos conceptos relacionados a la sostenibilidad, sino también 

reconocer experiencias y obtener opiniones de colaboradores que han sido entrevistados. Toda 

esta información se ha interrelacionado con lo analizado en la memoria anual de la empresa 

petrolera “A” permitiendo mayor entendimiento y mapear las mejoras que podrían realizarse 

dentro de la empresa.  
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Capítulo II: Marco Teórico 

2.1 Bases Teóricas 

En este segundo capítulo se proponen conceptos generales y fundamentales que 

permiten una comprensión teórica del entorno de la investigación, se explica adecuadamente 

las variables de investigación desde la definición de sostenibilidad basada en varios autores e 

investigadores científicos hasta el análisis de los reportes GRI. 

2.1.1 Sostenibilidad 

La sostenibilidad busca preservar la estabilidad en el uso de los recursos y en la 

satisfacción de las necesidades humanas, sin implicar las posibilidades de las futuras 

generaciones solo por el deseo de satisfacer las propias necesidades. En otras palabras, se trata 

de utilizar los recursos de la tierra de una manera que permita el bienestar humano a largo 

plazo y al mismo tiempo proteger y conservar el entorno natural. Según Gallopín (2003), este 

concepto se basa en la necesidad de crecimiento tanto ecológico como económico para la 

sociedad.  

El autor Gallón (2016) define la sostenibilidad como la cualidad de un sistema que 

determina el tiempo en que se puede mantener el desarrollo de un proceso sin agotar sus 

recursos. Se resalta este concepto por la creciente importancia que va teniendo en los últimos 

años desde que se evidenció que las actividades humanas generan un gran impacto sobre la 

naturaleza, la sociedad y la economía. Asimismo, se reconoce que los primeros conceptos de 

sostenibilidad se basan en definir el término como el apoyo que posibilita la satisfacción de 

las necesidades actuales sin poner en riesgo las capacidades de las futuras generaciones con 

la finalidad de satisfacer las individuales (Comisión Brundtland de las Naciones Unidas, 

1987). 

Fernández, F (s.f) menciona que las medidas de prevención ante la sostenibilidad de 

una crisis total o parcial relacionada con la industria actual y el consumo masivo insostenible 

dieron lugar al concepto de sostenibilidad. Para este autor la sostenibilidad de un proceso se 

muestra cuando no se reduce el valor de un producto. Por otro lado, Gallopin (2009) expresa 

que la sostenibilidad tiene como objetivo descartar la rigidez y los obstáculos, identificar y 

adoptar la base de conocimiento y experiencia, mantener las bases sociales de la adaptación 

y renovación.  
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Según Albert (2019), la definición de sostenibilidad se vincula con tres ideas. 

Primeramente, se encuentra el Desarrollo Sostenible que implica satisfacer las necesidades 

actuales sin arriesgar el futuro para cumplir con necesidades propias. En segundo lugar, en el 

Triple Bottom Line que señala que la sostenibilidad cuenta con tres dimensiones: social, 

ambiental y económica. Por último, en los ODS se cuentan con temas relacionados a la 

responsabilidad, regeneración, resiliencia y mantenimiento del sistema. Estas referencias 

hacen hincapié en que se debe buscar principalmente hacer acción a los problemas de la 

sociedad y el ambiente requiriendo que las organizaciones privadas y el gobierno se 

involucren. 

Gallopin (1994) propone que la sostenibilidad cuenta con un conjunto de atributos 

necesarios para desarrollar un sistema, siendo algunos de ellos parte del subsistema ecológico 

y humano y otras solo del subsistema humano.  

- Disponibilidad de recursos: se refiere a los recursos activos como el agua, luz, 

dinero, entre otros. 

- Adaptabilidad y flexibilidad: permite descubrir e interpretar los cambios del mundo 

exterior, esta capacidad debe estar presente para que el sistema no se torne incapaz de 

detectar los cambios. Cuando el ambiente va cambiando y este no es percibido o no se 

adapta a las nuevas condiciones puede producirse una crisis.  

- Homeostasis general: relacionado con la capacidad y el balance del sistema 

(procedimiento u organización) de conservar los valores de las variables en relación a 

una trayectoria o estado estable, un dominio de superación o tolerancia y una 

estructura. 

- Capacidad de respuesta: se refiere a la facultad de afrontar el cambio, de mantener 

o extender las opciones del sistema. Este atributo está asociado con la capacidad de 

adaptar nuevas habilidades a las distintas circunstancias. 

Lira, A. (2018) señala en sus estudios que el conocimiento y uso del concepto de 

sostenibilidad se originó a finales de los 80 's impulsando a los países más desarrollados a un 

movimiento ecologista enfocado en tomar acción contra la degradación del medio natural. 

Asimismo, Lira señala en la plataforma de la UNAM la evolución del concepto de 

sostenibilidad desde 1713 a 1992 a través de publicaciones que incentivan nuevos 

movimientos y pensamientos ante una situación de consumo y explotación de recursos. Estos 

conceptos se presentan en la Tabla 1. 
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Tabla 1 

Evolución del concepto de Sostenibilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Año Descripción 

1713 
Hans Von Carlowitz en su libro titulado Sylvicultura 

oeconomica muestra el uso del concepto sostenible con 

un enfoque en el equilibrio entre la cosecha y el 

consumo de madera. La aparición de la 

industrialización generó que el concepto sea extendido 

como un desarrollo enfocado a cuestiones económicas 

y sociales. 

1962 
Rachel Carson en su libro titulado La primavera 

silenciosa, advierte las consecuencias negativas del uso 

del pesticida en el medio ambiente poniendo en 

evidencia lo perjudicial del uso de químicos. Esta 

publicación logró incentivar el movimiento 

ambientalista junto con otras corrientes que se enfocan 

en la preocupación del medio ambiente y detener el uso 

de ciertos químicos en EE.UU. 

1972 
En el informe publicado Los límites del crecimiento, se 

fomenta un discurso ambientalista basado en un estudio 

y modelo científico diseñado por Massachussets 

Institute of Technology. Se presenta la sostenibilidad en 

un escenario en contra de las malas políticas de 

explotación de recursos. En este mismo año, se realizó 

la Cumbre de la Tierra en Estocolmo generando temas 

de discusión sobre el medio ambiente. 

1987 
La doctora Gro Harlem Brundtland publicó en su libro 

Nuestro futuro común una crítica hacia la visión de 

progreso, debido a que estaba destruyendo el medio 

ambiente y dejando a la sociedad en un estado de 

vulnerabilidad. En este libro que tuvo la colaboración de 

diversos científicos se detalla por primera vez el 

concepto de Desarrollo Sostenible que enfatiza el 

desarrollo económico y ambiental dentro de los 

procesos industriales. 

  

Se buscó evidenciar en el trabajo la falta de protección 

ambiental y el bajo enfoque de este problema en los 

diferentes países y con las diversas ideologías. 

1992 
En el Segundo Encuentro de la Cumbre de la Tierra, en 

donde se implementó el compromiso conocido como 

Agenda 21 para poder realizar discusiones enfocados 

en las acciones a tomar consolidando el propósito de 

mejorar los impactos al medio ambiente y adoptar 

comportamientos. 
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Nota.  Esta tabla muestra la transformación del concepto de sostenibilidad desde 1713. 

Elaboración propia, Adaptado de Introducción al concepto de sostenibilidad, por Lira A., 

2018, Unidades de Apoyo para el aprendizaje. 

2.1.2 Sostenibilidad corporativa 

Sostenibilidad Corporativa es un enfoque organizacional que tiene como objetivo 

generar valor a la empresa. Las empresas deben alinear sus actividades y objetivos en función 

a lo que la sociedad requiera. (Lukacs de Pereny, 2021). Andreu & Fernández (2011) 

sostienen que la sostenibilidad empresarial genera beneficios a largo plazo para accionistas, 

inversores, clientes y empleados, aprovechando las oportunidades del mercado y abordando 

de manera efectiva los riesgos asociados con el desarrollo económico, ambiental y social.  

Además, estos autores afirman que la sostenibilidad corporativa es la evolución natural de la 

responsabilidad social corporativa. Por lo tanto, las empresas deben investigar sobre cómo sus 

actividades impactan al medio ambiente y a la sociedad para que puedan tomar decisiones 

sobre cómo minimizar los efectos de sus actividades para asegurar el bienestar de las personas 

y el entorno, asegurando así un equilibrio armonioso entre ambos. 

En la región de América Latina, las condiciones sociales se caracterizan por su 

variabilidad en el desarrollo social, la desigualdad y la aparición de problemáticas sociales 

relacionadas con aspectos como la pobreza, la salud y la educación, entre otros (Lindgreen, 

A., et al., 2010). Por ende, la gestión social se basa en la construcción de una estructura 

organizativa orientada hacia la sociedad, donde las instituciones instauran acciones 

comunitarias para abordar los desafíos existentes y contribuir al desarrollo y crecimiento en 

general (Díaz, N. & Salcedo, C., 2017). 

Según las afirmaciones de Musson (2012), citado por Polanco, Ramírez & Orozco 

(2016), el desarrollo de la sostenibilidad corporativa tiene el potencial de permitir que los 

colaboradores de la organización alcancen su máximo rendimiento, fomentando una imagen 

corporativa positiva y un desempeño mejorado a lo largo del tiempo. Por otro lado, Bernal 

(2018) argumenta que la sostenibilidad corporativa está vinculada a la ventaja competitiva al 

crear valor para los grupos de interés y mejorar la posición de la empresa en su sector. 

Además, el autor destaca la importancia de que la organización se oriente hacia una gestión 
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estratégica centrada en relaciones efectivas con todos los miembros internos y externos de la 

empresa. 

Las empresas fomentan la sostenibilidad al gestionar su cadena de suministro e 

incorporar prácticas sostenibles tanto en la producción como en la distribución. De igual 

manera, se reconoce que otra manera de mejorar la sostenibilidad es por medio de la 

innovación e instaurar tecnologías más eficientes y libres de contaminantes (KPMG, 2020). 

Las tecnologías más sostenibles reducen el consumo de energía y recursos naturales 

generando una rentabilidad a largo plazo.  

Según la cita de Bruntland, mencionada por Bernal (2018), una empresa con enfoque 

sostenible busca satisfacer necesidades sin causar daño a las generaciones futuras, al mismo 

tiempo que establece un principio ético para influir en comportamientos sostenibles tanto a 

nivel individual como colectivo. Las organizaciones adoptan prácticas sostenibles no solo en 

los procesos sino también en su cultura y estrategia empresarial. La organización GRI, señala 

que agregar el todo lo que comprende la sostenibilidad en la empresa conlleva a que sea parte 

de las decisiones y la forma en que se relaciona la organización con los colaboradores, clientes 

y sociedad (GRI, 2020). 

Antes de los 90´s la gestión sostenible estaba relacionada al cumplimiento de 

estándares regulatorios, pero luego las organizaciones empezaron a desarrollar acciones 

proactivas con resultados positivos para las empresas junto con un incremento en las 

inversiones sostenibles. Garzón & Ibarra (2014) mencionaron que las organizaciones han 

abordado ciertas medidas necesarias para proteger el medio ambiente, como elaborar 

programas de reciclaje, reducir el consumo de energía y de residuos de producción, utilizar 

productos biodegradables, reducir gases tóxicos, entre otras actividades que causen daños a 

la sociedad y medio ambiente. Adicionalmente, los escritores reconocen que una compañía 

dispuesta a realizar prácticas sostenibles e invertir en la mitigación del impacto negativo 

puede adoptar conductas beneficiosas y respetuosas tanto para su entorno externo como 

interno. Comunicar estas acciones a los clientes no solo busca obtener una reputación positiva, 

sino también establecer una ventaja competitiva a largo plazo frente a otras empresas. 

Además, es crucial divulgar estas iniciativas con transparencia y claridad. 
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2.1.3 Marcos asociados a la sostenibilidad 

2.1.3.1 Desarrollo sostenible. 

De acuerdo con Holling (1973), la sostenibilidad a veces es definida como el 

mantenimiento de un estado; sin embargo, no está relacionado con la inmovilidad que muchas 

veces podría llevar a la empresa a una pérdida en un momento de crisis. Todos los procesos, 

sistemas, productos o estados se encuentran en permanente variaciones que involucra 

renovación de sus componentes en relación a los cambios. Las pesquerías, la gestión de 

bosques, las carnicerías, entre otros sectores buscan ordenar los recursos ecológicos y 

evidencian que mantener las variables muchas veces no logran el desempeño óptimo. La 

sostenibilidad como concepto está muy alineado a los intereses de mantener parte de un 

producto, pero no cambiando el proceso; sin embargo, el desarrollo sostenible implica 

cambiar o transformar el sistema para mejorar el producto. 

La palabra “desarrollo” se relaciona al cambio, pero no necesariamente a un 

crecimiento cuantitativo debido a que el concepto tiene sentido a una mejora de 

potencialidades en base a una extensión cualitativa. Una forma más clara de entender es que 

al convertir algo en sostenible no precisamente requiere un aumento del consumo de energía 

o recursos, sino más bien consiste en mejorar el estado socioecológico o humano.  

Por otro lado, Marchuelo et al., (2007) establece que el desarrollo sostenible hace 

referencia que la empresa debe entender que parte de sus procesos o sistemas cuentan con 

elementos (naturaleza, económica y persona) que tienen una función. Los factores 

económicos, sociales y ambientales se desarrollan de manera integrada para alcanzar la 

sostenibilidad, es importante establecer que los factores económicos están enfocados en 

establecer costos y tomar acciones para mejorar la economía de la empresa. El componente 

social aborda los procesos de los recursos para atender las necesidades de los consumidores y 

la sociedad, mientras que el componente ambiental se vincula con la utilización responsable 

de los recursos naturales. 

El enfoque del desarrollo sostenible no se limita únicamente a preservar y mantener la 

base ecológica o la habitabilidad del progreso, sino que también implica fortalecer la 

capacidad de adaptación al cambio, preservar las opciones disponibles y abordar el entorno 

social y natural que está experimentando cambios constantes en los últimos años. Por ende, 
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el concepto de desarrollo sostenible no significa resistencia o continuación de la situación, 

sino la modificación en búsqueda de la adaptación a los cambios en especial en una situación 

de colapso. Gallopin (2003) señala que es importante identificar lo que hay que sostener y lo 

que hay que cambiar para lograr un desarrollo sostenible. 

- Eliminar los obstáculos acumulados y la rigidez. 

- Reconocer y proteger los conocimientos y experiencia acumulada como base para el 

desarrollo. 

- Mantener la base social y natural relacionado con la adaptación, luego identificar y 

desarrollar potencialidad de renovación en una situación de mejora.  

- Incentivar el descubrimiento, la búsqueda constante de novedad, la experimentación y 

la creatividad en el ámbito social. 

2.1.3.2 Triple Bottom Line. 

De acuerdo con Gamboa, et al. (2022), el concepto del Triple Bottom Line, abreviado 

como TBL, se describe como "un modelo compuesto por tres aspectos que busca establecer 

un equilibrio en las operaciones empresariales". Este modelo se utiliza para evaluar los valores 

de la empresa, las inversiones y procesos que una misma lleva a cabo con el objetivo de 

minimizar los resultados no deseados a causa de su actividad y crear valor económico, social 

y medioambiental. En cuanto a las tres dimensiones clave, la dimensión económica se enfoca 

en la producción y generación de riqueza, la dimensión social se enfoca en el bienestar de los 

recursos humanos y la seguridad de la comunidad, y la dimensión ecológica se enfoca en la 

preservación de la biodiversidad y el entorno natural. 

Brown, Dillard & Marshall (2006) argumentan que el Triple Bottom Line es un 

componente de los reportes de sostenibilidad empresarial, que está conformado por tres 

dimensiones (ambiental, económico y social) que deben ser tomadas en cuenta por la 

organización para preservar su rentabilidad. El enfoque en estas tres dimensiones facilita 

información para cumplir las responsabilidades sociales que permiten mejorar la reputación 

y cubrir las necesidades gerenciales. Estos autores describen la dimensión social como la 

buena relación de la empresa con los stakeholders, la dimensión económica como el control 

de los recursos económicos mostrando la utilización de activos y la dimensión ambiental se 

refiere al manejo adecuado de los recursos naturales para satisfacer necesidades de manera 

equilibrada. 
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De acuerdo con Marchuelo et al., (2007), el Triple Bottom Line es denominado en 

español como información de triple resultado que consiste en que la empresa busca 

incrementar el éxito de la organización cooperando en el desarrollo sostenible social, 

económico y ambiental. Además, según Garcia (2015), el término Triple Bottom Line se 

utiliza para reconocer valores y procedimientos que la organización debe instaurar con la 

finalidad de minimizar algún efecto negativo por parte del desarrollo de la actividad. También 

el triple resultado se utiliza para brindar información de ciertas acciones y crear valor 

medioambiental, económico y social. 

En la Figura 3 se pueden evidenciar las tres dimensiones de la sostenibilidad que 

componen la Triple Bottom Line. La dimensión ambiental representa al conjunto de 

elementos físicos y biológicos disponibles en la naturaleza que se determinan como recursos 

naturales renovables y no renovables. La dimensión social hace referencia a las necesidades 

de la sociedad procurando la calidad de vida. Finalmente, la dimensión económica se refiere 

a cómo se ajustan los recursos para satisfacer las necesidades, estableciendo una producción, 

distribución y consumo adecuados que permitan obtener un crecimiento en el valor de los 

bienes y servicios finales. 

Figura 3 

Las 3 dimensiones de la sostenibilidad  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Factores y dimensiones de la sostenibilidad, de Lira  A.,2018.  

Para Muñoz (2013) citado por Garzón (2014), las tres dimensiones de la sostenibilidad 

empresarial son moldeadas por la medida en que la realidad económica de cada organización 
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prevalece sobre cada tema. Existen criterios o acciones de la sostenibilidad que son 

importantes considerar en cada dimensión para obtener un resultado o rentabilidad óptimo.  

Tabla 2 

Dimensiones y criterios de sostenibilidad 

Nota. Adaptado de Garzón, 2014, Fuente:Barcellos (2010) & Muñoz (2013) 

2.1.3.3 Objetivos de desarrollo sostenible.  

Según Guede & Chalmeta (2022) consideran que los objetivos de desarrollo sostenible 

constituyen una invocación a las acciones para mejorar la calidad de las personas, preservar 

el entorno natural y poner fin a una economía deteriorada. Los líderes estatales y 

gubernamentales suscribieron, en septiembre del 2015, la Agenda de Desarrollo Sostenible 

2030 junto con sus correspondientes Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) para un 

alcance y aplicación mundial. (FAO, 2019). Las Naciones Unidas en el 2015 comparte esta 

invocación a las mejoras sociales, a la reducción de la crisis económica y ambiental para 

garantizar que en el 2030, toda la sociedad disfrute de la prosperidad y paz (Programa de las 

Naciones Unidas para el Desarrollo, 2022) 

La ODS no son requisitos legales, pero brinda un modelo que permite alcanzar el 

bienestar de todas las personas reduciendo la pobreza, fomentando la prosperidad y 

protegiendo la naturaleza. Estas razones son de particular interés de los gobiernos y empresas 

Dimensiones Criterios 

Económico 
-       Transparencia de la legislación 

-       Cumplimiento del régimen 

-       Aceptación de códigos del buen gobierno 

-       Identificar y manejar riesgos del negocio 

-       Identificar y manejar riesgos del proceso 

-       Identificar y manejar riesgos del sector 

Ambiental 
-       Gestión del medio ambiente 

-       Desarrollo de eco eficiencia 

-      Desarrollo de la información medioambiental 

Social 
- Asistencia de actividades sociales para el 

desarrollo del país 

- Poseer información de los resultados en la 

administración de los colaboradores  

- Elaborar informes de los resultados obtenidos 

en el aspecto social 
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no sólo públicas sino también del sector privado. Las implicancias de los objetivos del 

desarrollo sostenible están relacionadas con crear valor empresarial, generando conciencia en 

los consumidores sobre las problemáticas del mundo correspondiente a los derechos e 

injusticias sociales y el bienestar del planeta (Avrampou et al., 2019 citado por Diez et al., 

2021). 

Los ODS cuentan con 17 acciones que permiten el desarrollo de la sostenibilidad 

social, económica y ambiental: 

Tabla 3 

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 

Nota. Esta tabla representa los 17 objetivos globales que garantizan en el 2030 paz y 

prosperidad. Elaboración propia, Adaptado de Los ODS en acción, 2015. Programa de las 

Naciones Unidas por el Desarrollo 

2.1.3.4 Valor compartido. 

Porter & Kramer (2011) señalan que el valor compartido consiste en las políticas y 

prácticas operativas que buscan mejorar las condiciones económicas y sociales en las 

comunidades en donde operan, al mismo tiempo que aumentan la competitividad de la 

empresa. El objetivo de crear este valor compartido es encontrar y ampliar las conexiones 

entre el desarrollo económico y social y los principios centrados en los beneficios.  

2.1.4 Gestión Sostenible de Recursos Humanos  

Según Been & Bolton (2011) citado por Chams & García (2019), La Gestión 

Sostenible de Recursos Humanos (GSRH) y la sostenibilidad tienen un vínculo que está 

basado en un enfoque de “sistema abierto” que se produce por la interacción de varias partes 
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interesadas, agentes sociales y agentes ambientales. Así mismo, estos autores sostienen que 

existen las funciones operacionales y gerenciales del área de RR.HH. que han sido utilizadas 

por organizaciones que buscan tener prácticas sostenibles. 

La gestión de recursos humanos sostenible se describe como una opción de modelo de 

la relación laboral como parte de la búsqueda del desempeño organizacional sostenible. 

(Ehnert et al., 2014). Diversos estudios demuestran que esta gestión tiene impactos 

beneficiosos en el rendimiento de los colaboradores, al evaluar el sentido de pertenencia en la 

organización, los niveles de confianza, el grado de compromiso, la capacidad de atraer talento 

y la motivación (Barrena, López & Romero, 2017). 

De acuerdo con Barnes (1996), citado por Chams & Garcia (2019), las funciones 

operacionales consisten en una serie de actividades tales como: formular políticas, planificar, 

instaurar, realizar auditorías y evaluar el desempeño laboral. Mientras que Daily & Huang 

(2001), citados por Chams & Garcia (2019), afirman que las funciones gerenciales consisten 

en el compromiso de los gerentes de respetar normas cívicas y protocolos para la 

sostenibilidad, mediante el uso de informes de temas ambientales, y divulgando de forma 

transparente la información. Asimismo, la función principal de la administración de Recursos 

Humanos en funciones gerenciales requiere respaldo por parte de la alta dirección, deben 

impulsar el empoderamiento de los colaboradores, realizar capacitaciones constantes, crear 

un sistema eficiente de la remuneración y desarrollar el trabajo funcional en equipo que 

facilite la colaboración y coordinación entre distintas áreas. 

La gestión de recursos humanos propuesta por Zaugg et. al. (2001) es considerado 

como un tema con mayor relevancia en los últimos años, ya que se describe la sostenibilidad 

en la gestión de empleados a través de la armonización entre la vida personal y laboral, el 

crecimiento personal y las oportunidades de empleo. Las empresas garantizan la 

sostenibilidad como parte de la visión y objetivo del negocio, siendo parte también de los 

reportes que tiene notoriedad para mejorar la reputación y como imagen de publicidad 

(Ehnert, 2009). Asimismo, las empresas se comprometen en disminuir el impacto al medio 

ambiente e incrementar las mejoras de sostenibilidad que tengan efecto ambiental, social y 

empresarial. 

Por otra parte, se identifica que la Gestión de Recursos Humanos consta de seis 

dimensiones sostenibles que afectan significativamente en el desempeño de una organización, 
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debido fundamentalmente a su interrelación y la dirección hacia los mismos enfoques (Vieira 

de Souza & Gadotti, 2014). 

Dimensiones de la Gestión Sostenible del Recursos Humanos: 

1. Diseño de puestos de Trabajo Sostenible: esta dimensión es de suma importancia no 

solo para el correcto desempeño de los colaboradores, sino también para el desempeño 

de la organización puesto que determina qué tan sostenible es una empresa a largo 

plazo (Titus, I., Faith, O. & Chibuokem, O., 2020). 

2. Contratación y selección sostenible: es una tarea de categorización donde se 

seleccionan a un número de candidatos que demuestran tener una probabilidad más 

elevada de adecuarse al puesto de trabajo, contando con los conocimientos, 

habilidades, experiencias y al mismo tiempo enfocados a la sostenibilidad (Alles, 

2006). Se centra en utilizar metodologías productivas y que persistan en el tiempo, 

vigoriza los vínculos y las redes con empresas que también se enfoquen en lo 

sostenible. Es importante que la marca empleadora esté compuesta por los hábitos de 

sostenibilidad que profesan (Ethikos, 2022). 

3. Formación y desarrollo sostenible: hace referencia a capacitar a los empleados con 

conocimientos e información necesaria para seguir avanzando en un desarrollo 

sostenible relacionado a sus puestos de trabajo (Carlisle, 2021). Las empresas que 

invierten y están en constante desarrollo de planes de capacitación y desarrollo tienen 

como resultados empleados de alto rendimiento, sobresalientes y motivados. Además, 

anima a los colaboradores a que participen en proyectos sostenibles (Stahl et al., 2012). 

4. Evaluación de desempeño sostenible: es un subsistema por parte de la 

administración humana que de manera continua evalúa el rendimiento y conductas de 

los empleados  en su puesto de trabajo (Moreno, 2012).  

5. Recompensa Sostenible: tiene que ver con la percepción del colaborador, en la cual 

debe percibir que es una persona que es tomada en cuenta, que sus opiniones importan 

y que su trabajo es reconocido. Esta es una buena política que tienen las empresas, ya 

sea a través de recompensas de manera individual o en grupo. Entre los tipos de 

recompensas sostenibles, se tienen, por ejemplo: viajes en grupo, días libres, 

automóvil empresarial, regalos empresariales y bonos o tarjetas de reconocimiento 

(Ecoembes, 2021). 
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6. Promoción sostenible: Guzmán, M. (2016) indica que la promoción sostenible se 

define como la táctica de reconocer, potenciar y fomentar el avance tanto profesional 

como personal de los colaboradores dentro de una empresa, con el fin de que esta 

promoción sea beneficiosa tanto para la empresa como para el colaborador. Dicha 

práctica busca equilibrar el avance de la carrera de los empleados con la 

responsabilidad de mantener un entorno sostenible y equitativo. Lo cuál esto se 

considera importante para el desarrollo de los profesionales trabajadores. 

2.1.5 Reportes de sostenibilidad  

En la mitad de la década de 1980 surgió un nuevo paradigma de negocio en la gestión 

organizacional, enfocado en la divulgación transparente de información a los stakeholders y 

actores de la sociedad. Basándose en esto, se añade la creciente conciencia de las 

organizaciones respecto al medio ambiente, lo que ha llevado a un aumento de acciones a 

favor de la sostenibilidad. Como consecuencia, las organizaciones se ven obligadas a 

comunicar de manera clara y comprensible sus acciones y resultados en lo que respecta a las 

dimensiones sociales, ambientales y económicas. Fue así como surgieron los informes de 

sostenibilidad, estableciéndose como un medio específico destinado a informar y comunicar 

a todos los stakeholders sobre el desempeño de la empresa (Deloitte, 2014). 

Las organizaciones que se comprometen a emitir reportes de sostenibilidad de manera 

anual logran, mediante los resultados obtenidos, identificar y fortalecer las condiciones que 

han establecido. Este enfoque conduce a ventajas significativas, como el mejoramiento de la 

reputación corporativa, el fortalecimiento de la confianza, un mayor compromiso por parte de 

los grupos de interés, mejoras en las operaciones internas y la construcción de relaciones más 

sólidas, no solo con entidades externas, sino también con los empleados, satisfaciendo así sus 

necesidades. Estos informes también permiten a las organizaciones justificar sus operaciones 

para lograr beneficios necesarios y desarrollar los procesos actuales (AccionRSE, 2007; 

Villiers, Low, & Samkin, 2014). 

La integración de la sostenibilidad a las empresas trae consigo que se tenga como 

siguiente paso divulgar toda acción que demuestra un desarrollo sostenible, existen diversos 

instrumentos diseñados para mostrar las actividades sostenibles realizadas ante una situación 

específica. Las empresas utilizan los informes anuales para detallar el impacto al medio 

ambiente y detallar los aspectos socioeconómicos. KMPG advirtió para el 2017 que los 
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informes de responsabilidad corporativa habían aumentado constantemente debido a que las 

empresas no sólo informaban sobre el desempeño financiero sino también sobre otros 

aspectos importantes que mostraban el enfoque sostenible, además, se reconoce que las 

empresas utilizaban con mayor frecuencia el Global Reporting Initiative.  

De acuerdo con Sethi et al. (2017), el GRI no garantiza la calidad ni la precisión de la 

información proporcionada. Según los autores Moneva, Archel y Correa (2006), las empresas 

tienen la capacidad de elegir la dimensión de sostenibilidad en la que desean concentrarse, lo 

que puede dar lugar a la adopción de una perspectiva limitada de sostenibilidad en la empresa. 

Se destaca la importancia de que tanto las organizaciones públicas como privadas elaboren y 

difundan los reportes de sostenibilidad con el propósito de informar a la sociedad, al estado y 

sector empresarial sobre los cuidados ambientales, sociales y económicos del entorno. Para 

que esto se de la organización debe desarrollar y publicar reportes que contengan indicadores 

que evalúen el impacto social sobre las dimensiones de responsabilidad social. 

Lazovska (2019) sostiene que los informes de sostenibilidad son elaborados para 

perfeccionar los procesos de la organización, divulgar información acerca de comerciales 

responsables, simplificar la preparación financiera, cumplir políticas socialmente 

responsables, lograr buenas prácticas y difundir la sostenibilidad. Definitivamente, estos 

reportes son una herramienta que adapta un proceso de mejora hacia un negocio sostenible.  

Deloitte (2018) menciona que es importante presentar en los reportes los valores de la 

organización, los planes de negocio y el compromiso organizacional con una economía 

sostenible. Asimismo, menciona que existen cuatros informaciones claves que forman parte 

de la estructura del reporte de sostenibilidad (Figura 4) 

Figura 4 

Información clave de los reportes de sostenibilidad 
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Nota. El gráfico representa los principales puntos de información que debe incluir en el 

reporte de sostenibilidad. Tomado de Reportes de sostenibilidad ¿Qué están comunicando las 

empresas en Uruguay? (p.9), por Deloitte, 2018. 

En los últimos años, las empresas han ido incluyendo los estándares de sostenibilidad 

en sus reportes anuales y publican sus logros en el tema de sostenibilidad en los informes de 

responsabilidad corporativa. Las secciones claves del reporte contienen información 

cualitativa y cuantitativa que son certificados por un grupo de profesionales como los 

consultores, gerentes o auditores (Simnett et al, 2009; Casey & Grenier, 2015) 

Deloitte (2014) plantea que existen diversas razones o motivaciones para que las 

organizaciones grandes y pequeñas elaboren reportes: 

1. Promover la transparencia generando confianza con los grupos de interés. 

2. Evaluar el rendimiento de la empresa en relación a la sostenibilidad. 

3. Comprender los riesgos e identificar las oportunidades. 

4. Responder a las expectativas y/ o exigencias de los distintos agentes de la sociedad, 

intercambiar opiniones. 

5. Proporcionar feedback. 

6. Mejorar la imagen de la organización. 

7. Construir la identidad corporativa. 

8. Fortalecer la competitividad. 

2.1.6 Reportes de sostenibilidad en el sector petrolero 

Incorporar criterios de sostenibilidad es un gran desafío que muchas empresas de 

diferentes sectores a nivel mundial están desarrollando incluyendo Perú. Beatriz de la Vega, 

socia líder de Energía y Recursos Naturales en KPMG Perú, señala que la Global Reporting 

Initiative (GRI) es el estándar internacional con más difusión y que más del 80% de las 

organizaciones del mundo lo utilizan. También De la Vega mencionó que, si bien realizar un 

reporte GRI no es de carácter obligatorio, hoy en día forma parte fundamental de las políticas 

para que las empresas transmitan con claridad sus proyectos de sostenibilidad. (Revista de la 

Sociedad Nacional de Minería, Petróleo y Energía, 2018). 

Para la industria del petróleo y el gas, los nuevos estándares sectoriales de GRI definen 

22 temas basados en el impacto de la industria en la economía, el medio ambiente y las 
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personas. Lina Camargo, directora regional de GRI Latinoamérica, señala que éstos nuevos 

estándares sectoriales abordan temas relacionados con las operaciones actuales, la transición 

hacia energías bajas en carbono y una transición justa para los colaboradores y la sociedad. 

También se consideran el acuerdo de París, la iniciativa de transparencia minera y los 

principios voluntarios de seguridad y derechos humanos. (Revista de la Sociedad Nacional de 

Minería, Petróleo y Energía, 2018). 

Entre los principales desafíos que han tenido algunas empresas como Pluspetrol o 

Cálidda al momento de realizar reportes de sostenibilidad bajo el esquema GRI es que los 

indicadores usados no solo se queden en el informe, sino también sirvan como herramientas 

de gestión y de esta manera sea un apoyo a largo plazo en el desempeño y la toma de 

decisiones hacia la sostenibilidad. Por otra parte, otras empresas como PetroTal Perú tienen 

el desafío importante de establecer la sostenibilidad como uno de los pilares en su desarrollo 

empresarial (Revista de la Sociedad Nacional de Minería, Petróleo y Energía, 2018). 

En el caso de la empresa petrolera “A”, se conoce que elabora reportes de 

sostenibilidad cada año siguiendo los lineamientos de Global Reporting Initiative (GRI). En 

el 2017, la empresa aplicó por primera vez los directrices estándares lo que le permite 

demostrar de manera pública y transparente su gestión de sostenibilidad, avances y desafíos. 

Actualmente, la empresa peruana petrolera “A” tiene publicado en su página web oficial los 

reportes de sostenibilidad realizados desde el 2007 hasta el 2021. El correspondiente al año 

2022 ha sido aprobado recientemente por el directorio en el mes de septiembre de este año, 

por lo que su publicación se tiene programada para noviembre de este año. 

2.2. Herramientas de Certificación de Sostenibilidad Estandarizadas 

2.2.1 Global Reporting Initiative (GRI) 

Global Reporting Initiative (GRI) se fundó en el año 1997 en EE.UU como resultado 

de una protesta pública que se realizó por el daño medioambiental, causado específicamente 

por el derrame de petróleo del Exxon Valdez en Alaska. Unos años después, en el 2002, se 

consolidó como una institución independiente sin fines de lucro. El GRI tiene como misión 

visualizar un futuro sostenible de manera transparente y abierta, en donde informar sobre los 
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impactos será una responsabilidad común para todas las organizaciones del mundo (Global 

Reporting Initiative , 2023) 

Arroyo, G. & Suárez, A. (2000) afirman que el GRI congrega a una variedad de 

participantes sociales con el objetivo de mejorar tanto la calidad como la cantidad de los 

informes de sostenibilidad que las empresas divulgan. Se establecen pautas específicas para 

la creación y difusión de estos informes, diseñadas para ser aplicables en distintos contextos 

y sectores. 

El GRI proporciona los estándares de informes de sostenibilidad más utilizados en el 

mundo, tocando temas como la biodiversidad, residuos, diversidad y la igualdad, salud y 

seguridad, entre otros. Estos estándares son revisados de forma periódica para corroborar que 

reflejen las mejores prácticas globales ayudando así a las organizaciones a tomar medidas que 

generen beneficios para todos (Página Oficial Global Reporting Initiative, 2023). 

En relación con la aceptación del GRI, se admite que cuenta con un amplio respaldo 

de numerosas asociaciones y relaciones con organizaciones de renombre mundial, tales como 

el Pacto Mundial de las Naciones Unidas, el Programa de las Naciones Unidas para el Medio 

Ambiente, la Organización Internacional de Normalización, la Corporación Financiera 

Internacional, entre otras (Rodríguez, L. et al., 2016). 

Más de 10.000 organizaciones de cualquier tipo y de diferentes países usan los 

estándares GRI siendo muy relevantes para muchas partes interesadas, incluidos inversores, 

formuladores políticos, mercados de capital y la sociedad civil. La presentación de informes 

seguirá en aumento y esto lo confirma una investigación de KPMG realizado en el 2002 donde 

señala que los estándares del GRI siguen y seguirán siendo los más usados a nivel global lo 

que refleja un crecimiento del GRI desde su fundación (Global Reporting Initiative, 2023). 

La investigación llevada a cabo por Governance & Accountability Institute (2012) 

examinó los impactos de las prácticas de divulgación de sostenibilidad entre empresas 

estadounidenses, considerando sus niveles de ingresos y la elección de publicar o no informes 

según la metodología del Global Reporting Initiative (GRI). Como principal hallazgo, se 

reveló que el 53% de estas compañías presenta informes de sostenibilidad, y de estas, el 63% 

experimenta mejores resultados al adoptar la metodología GRI, lo que les permite destacar en 

clasificaciones de mayor prestigio. 
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Por otra parte, Rodríguez y Ríos Osorio (2016) proporcionan un contexto a través del 

cual las empresas comunican los resultados de su impacto en el ámbito ambiental, económico, 

social y de gobernanza. Recomiendan que estas empresas deben proporcionar una descripción 

detallada de su rendimiento, lo que implica abordar todos los indicadores vinculados a los 

aspectos que sean relevantes. Para obtener una visión panorámica de la metodología, se 

presenta una explicación de cómo los elementos necesarios se relacionan entre sí, siguiendo 

las recomendaciones de GRI en las organizaciones. Estos elementos incluyen un total de siete 

categorías: 

- Estrategia y análisis: Afirmación realizada por el máximo responsable de la toma de 

decisiones en relación con la relevancia de la sostenibilidad, que nos permite 

comprender y apreciar los fundamentos estratégicos, lo cual quiere decir que se 

adoptan perspectivas y estrategias a través del tiempo. 

- Perfil de la organización: Se describe el conjunto de características que definen a la 

organización, como su denominación, dimensiones, oferta de productos y servicios, 

cantidad de empleados, etc. 

- Identificación de aspectos materiales y cobertura de la memoria: Se detalla cuáles 

son los aspectos relevantes y las áreas a las que se aplica, y, por lo tanto, se establece 

qué información debe incluirse en el informe. Además, se proporciona un marco para 

llevar a cabo este proceso, que se fundamenta en cuatro elementos: identificación, 

evaluación, priorización y revisión. 

- Participación de los grupos de interés: Se analiza su reconocimiento y relevancia, 

así como su vínculo con la organización. 

- Perfil de la memoria: Se presenta un enfoque integral que abarca desde la 

investigación fundamental de la memoria hasta la divulgación externa, abordando 

elementos como la consistencia en los períodos, las fechas de los informes, y otros 

aspectos relacionados. 

- Gobierno: Este elemento comprende veintidós indicadores que simplifican las 

designaciones, y se toman en cuenta factores tales como la estructura de gobierno, 

funciones, composición, documentos del órgano de dirección, etc. Además, se evalúa 

en gran medida la inclusión en programas de alta dirección, la parte destacada de la 

gobernanza y el enfoque de la administración dual. 
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- Ética e integridad: abarca la unión de los principios, valores, pautas y normativas que 

tiene la organización, factores internos y externos de instrucción, con el propósito de 

promover un comportamiento más ético y legal, entre otros aspectos. 

2.2.2 Global Reporting Initiative (GRI) en Latinoamérica 

En el estudio realizado por Carrillo & Galarza (2022) se analizó los reportes de 

sostenibilidad del periodo 2012 y 2020 publicados en la página web del GRI de 10 países de 

Latinoamérica. Se obtuvo como resultado principal que un total de 1,648 empresas han 

utilizado la metodología GRI para sus informes de sostenibilidad, generando un total de 4,936 

informes. En cuanto a la proporción más significativa de empresas que emplean la 

metodología GRI en sus informes, Perú lidera con un 31,86%, en segundo lugar, se encuentra 

Brasil con 24,88%, luego en tercer puesto se encuentra Colombia con 17,60% y finalmente 

Argentina con 12,38% de empresas (Figura 5). 

Por otro lado, de acuerdo a una investigación acerca de las compañías de 

Latinoamérica que están listadas en las bolsas de valores de naciones como Perú, Chile, 

Argentina, México y Colombia se encontró que un 83,6% de ellas hacen uso de los principios 

del GRI o siguen la guía G4 para la presentación de informes relativos a los aspectos no 

monetarios de dichas empresas.  (Divulgación ASG y de Sostenibilidad en mercados 

capitales,2020). 

Cada empresa en el periodo de análisis ha divulgado un promedio de tres informes 

GRI. Brasil sobresale como el país con la mayor cantidad de participación en lo que respecto 

a los informes GRI, teniendo un promedio de cuatro informes (4,11%) presentados por cada 

empresa, mientras que Perú presenta un promedio menor de aproximadamente dos informes 

GRI por empresa (1,66%). Por otra parte, Brasil es el país que encabeza la lista en términos 

de concentración de informes publicados con una participación del 34,18%, luego sigue 

Colombia con 29,12%., continúa Perú que representa un 17,61% de los informes y finalmente 

siguen Argentina y Chile que ocupan el cuarto y quinto puesto con 12,95% y 8,97%, 

respectivamente. Por el contrario, países con un aporte inferior en términos de empresas e 

informes son en orden: Ecuador, Bolivia, Uruguay, Venezuela y Paraguay. 

En el sitio web del GRI al consultar la revisión en el mes de julio del año 2021, se 

identificaron registradas 15,552 empresas que generan informes en tiempo real y emplean el 

modelo GRI, con un número total de 63,852 informes. Esto significa que en los países 
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examinados de América del Sur representan el 0,11% del total de empresas que informan bajo 

la metodología GRI y contribuyen con el 7,73% del conjunto de informes publicados. 

Figura 5  

Organizaciones y reportes de sostenibilidad 2012 a 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Este gráfico representa un total de 1.648 empresas que reportan sus informes de 

sostenibilidad bajo la certificación GRI. Se analizaron 10 países en el periodo 2012 a 2020. 

Tomado de Reportes de Sostenibilidad de Organizaciones Sudamericanas, por A. Carrillo & 

S. Galarza, 2022. 

2.2.3 Certificado GRI en el sector petrolero en Latinoamérica 

De acuerdo a Pocomucha, K. & Venegas, C. (2021), el certificado GRI (Global 

Reporting Initiative) en el sector petrolero es una acreditación altamente reconocida que 

demuestra el compromiso de una organización con la sostenibilidad, la transparencia y la 

responsabilidad en la industria del petróleo y el gas. Dicho certificado se basa en las directrices 

y estándares establecidos por el GRI, una organización internacional líder en la promoción de 

la elaboración de informes de sostenibilidad. 

Las empresas petroleras dan a conocer su comportamiento con la sostenibilidad a 

partir del análisis y difusión de los reportes que generan al GRI, estos informes constituyen 
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una herramienta para medir, evaluar y comunicar los efectos sociales, económicos y 

ambientales. 

Esta certificación trae consigo puntos importantes a considerar para las empresas: 

1. Estandarización del Reporte de Sostenibilidad 

2. Transparencia y rendición de cuentas 

3. Reputación y acceso a mercados 

4. Gestión de riesgos 

5. Contribución a los objetivos de desarrollo sostenible. 

6. Auditoría y verificación independiente 

 

El Certificado GRI en el sector petrolero es un distintivo importante que demuestra el 

compromiso de una empresa con la sostenibilidad, la transparencia y la responsabilidad en un 

sector con desafíos ambientales y sociales significativos. Este certificado puede tener un 

impacto positivo en la reputación, la toma de decisiones y las oportunidades comerciales de 

la organización. 

Como se ha indicado previamente, la integración de la sostenibilidad en la gestión 

empresarial es crucial en la industria petrolera. A partir de 2014, las empresas están obligadas 

a informar sobre sostenibilidad mediante un certificado, y la mayoría opta por utilizar el marco 

de referencia de la GRI. 

2.2.4 Empresas latinoamericanas del Sector petrolero con Certificación GRI. 

De acuerdo a Pomucha & Venegas (2021), es fundamental examinar la sostenibilidad 

empresarial en la industria extractiva, que engloba la minería, el gas, el petróleo y la energía, 

dado que esta industria enfrenta los desafíos ambientales y sociales más significativos que 

abarcan la mayoría de los aspectos de sostenibilidad. Es por ello que en este caso hemos 

decidido enfocarnos en las empresas de la industria petrolera y sus certificaciones GRI.  

La industria del petróleo, siendo uno de los elementos esenciales de la economía 

global, experimenta una evolución constante. En un contexto global cada vez más orientado 

hacia la sostenibilidad y la responsabilidad corporativa, las empresas del sector petrolero están 
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desempeñando un papel crucial en la transición hacia fuentes de energía más limpia y en la 

disminución de su impacto al ambiente. 

Este listado de empresas tiene como objetivo destacar y reconocer a las empresas del 

sector petrolero que han adoptado la Certificación GRI como parte de su compromiso con la 

transparencia y la mejora continua en materia de sostenibilidad. Como menciona Estrada 

(2023): “Las empresas que basan sus estrategias en la innovación sostenible obtienen 

múltiples beneficios”. A continuación, brindamos un resumen de algunas empresas líderes en 

el sector que han obtenido esta certificación y que están trabajando activamente en la 

integración de prácticas sostenibles en sus operaciones. Esta lista proporciona información 

clave sobre estas empresas, sus logros en sostenibilidad y cómo están contribuyendo al avance 

hacia un futuro energético más responsable y sostenible. 

Repsol: 

Repsol (2021) define su plan de sostenibilidad de acuerdo a seis ejes de su modelo de 

sostenibilidad. En el contexto peruano, el plan de sostenibilidad del año 2021 fue 

comprendido por veintiún acciones divididas entre los seis ejes mencionados a continuación: 

- Cambio climático: Buscar ser una contribución activa para resolver el problema del 

cambio climático. 

- Medioambiente: Utilizar los recursos esenciales de manera eficiente para producir 

energía con el mínimo impacto posible. 

- Operación segura: Asegurar la seguridad de los empleados, contratistas, asociados y 

la comunidad local. 

- Personas: Invertir en las personas y promover tanto su desarrollo personal como el de 

su entorno social. 

- Innovación y tecnología: Promover la innovación e integrar los progresos tecnológicos 

con el objetivo de mejorar y favorecer el crecimiento tanto de Repsol como de su 

entorno. 

- Ética y transparencia: Desenvolverse con responsabilidad y honestidad en todas las 

áreas donde Repsol Perú tenga presencia. (Repsol, 2021). 
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Pluspetrol: 

De acuerdo con el informe de sostenibilidad de Pluspetrol (2021), se celebró la primera 

reunión anual del Comité de Sostenibilidad entre el 20 y 22 del mes de abril. Durante este 

encuentro, se determinaron temas prioritarios alineados con su Política de Sostenibilidad. Se 

acordó que dichos temas tendrían que tener un papel sobresaliente en las agendas de los jefes 

de la organización, incorporarse en la gestión cotidiana y participar de las estrategias en el 

mediano y largo plazo. Debido a esta reunión, se propuso efectuar diversas acciones, tales 

como: la inclusión de temas de sostenibilidad en el proceso del Plan Maestro de Activos (de 

siglas MAP en el idioma inglés), el impulso de la transición de energía, la aseguración de una 

inversión social sostenible en aquellas áreas donde laboran, un análisis profundo de las 

aportaciones a los Objetivos de Desarrollo Sostenibles y el reforzamiento de la gestión de 

derechos humanos y gestión de los grupos de interés. 

Petrotal: 

En el caso de Petrotal (2020), de acuerdo a su reporte de sostenibilidad, los resultados 

de esta empresa se basaron en las siguientes categorías:  

- Gestión humana: Se logró obtener el Sello de Bioseguridad por parte de SGS, y es 

destacable que no se registraron casos positivos de COVID-19 en el campo después 

de instaurarse un protocolo específico. Además, se llevaron a cabo auditorías en 20 

empresas contratistas en temas relacionados con la salud, seguridad y medio ambiente 

(HSS), lo que refleja un compromiso con estos aspectos. 

- Cadena de suministro: se realizaron negociaciones que permitieron enfrentar los 

efectos negativos que se produjeron por la pandemia. Las principales negociaciones 

que se realizaron fueron sobre: precios y tarifas de contratistas y proveedores. 

- Operaciones: se logró perforar el pozo horizontal 6H, realizaron un piloto de 

exportación de más de 100,000 barriles de crudo desde Bretaña hasta Brasil. 

- Gestión ambiental:  se implementó el sistema de gestión ambiental que evitó la 

ocurrencia de incidentes ambientales. 

- Gestión social y sostenibilidad: se ayudó a más de 400 niños que participaron en 

vacaciones útiles de seis comunidades. Se dieron becas universitarias, becas de 

institutos y becas de educación superior. Además, más de 300 familias laboran en 

cadenas de valor de cultivos agrícolas en Puinahua. 
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- Seguridad y salud: se realizaron más de 20 mil pruebas de descarte de COVID en sus 

instalaciones. (Petrotal, 2020). 

Cálidda:  

En el caso de Cálidda (2021), de acuerdo a su informe de sostenibilidad, el 

compromiso de transparencia y lo establecido en su política de sostenibilidad corporativa, 

lleva a Cálidda a realizar un informe bajo los estándares GRI, tomando en cuenta que su 

propósito es “generar progreso y calidad desde todos nuestros frentes”. El modelo sostenible 

estratégico que planteo estuvo enfocado en: 

- Enfoque sostenible y estratégico: busca contribuir al crecimiento inclusivo del país 

mediante un equilibrio entre rentabilidad, bienestar comunitario, reducción del 

impacto ambiental y la creación de valores compartidos. 

- Modelo de Gobierno corporativo: se fundamenta en la transparencia y eficiencia, 

integrando sugerencias provenientes de contextos locales y estándares internacionales. 

- Desempeño ambiental: se administra mediante políticas de sostenibilidad, políticas 

ambientales y herramientas de administración ambiental. Además se determinan 

planes, manuales o procedimientos para evitar la contaminación y mitigar los impactos 

ambientales, con certificación de ISO 14001:2015, que facilita el mantenimiento de 

rigurosos controles ambientales con el fin de prevenir la contaminación. 

- Abastecimiento sostenible: asegura el suministro de gas natural a los clientes mediante 

un enfoque que abarca 6 áreas de acción (método, políticas y reglamentación, 

configuración organizacional, sistemas de información, capacitación y entrenamiento, 

proveedores y grupos de interés) y 5 procesos (reconocer necesidades, determinar 

proveedores, implementar estrategia, llevar a cabo contratos y cerrar contratos). 

- Gestión de personas: que abarca la administración del capital humano (modelo de 

gestión de recursos humanos, estructura del trabajo, energía comprometida y cálida, 

ambiente laboral, proceso de reclutamiento y selección, evaluación de desempeño y 

desarrollo, formación, manejo interno de la diversidad, inclusión, igualdad de género, 

acuerdos colectivos) y derechos humanos. 

- Compromiso con la sociedad: se observa manifestado en sus interacciones con la 

comunidad, comedores, voluntades solidarias, manejo externo de la diversidad, 

promoción de inclusión y equidad de género, resultados respecto a inversión social, 
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índice de progreso social, fuentes de financiamiento no bancario, en la arqueología y 

en las colaboraciones estratégicas. 

- Desempeño económico: que tiene como objetivo reforzar la cultura de atención 

centrada en clientes, comercios y grandes clientes, así como en los ámbitos de hogar 

y movilidad, con un enfoque particular en los resultados económicos. (Cálidda, 2021). 

2.2.5 Indicadores de sostenibilidad  

Los indicadores de sostenibilidad ayudan a la toma de decisiones asertivas, reduciendo 

la incertidumbre sobre los factores involucrados. Alvarez, I., Brown, O., Del Cid, E. (2022). 

Dentro de los indicadores de sostenibilidad de la empresa petrolera, tenemos los siguientes: 

Indicadores de Alto impacto. 

1. Impactos Ambientales: son aspectos materiales en donde se involucran como grupos 

de interés a la comunidad, sociedad civil, estado, medios de comunicación, accionistas 

y socios. 

2. Anticorrupción: son aspectos materiales en donde se involucran como grupos de 

interés a los clientes, accionistas, socios, sociedad civil y estado. 

3. Impactos socioeconómicos: son aspectos materiales en donde se ven involucrados a 

los grupos de interés como la comunidad, estado, sociedad civil, socios, medio de 

comunicación y accionistas. 

4. Seguridad y salud en el trabajo: son aspectos materiales que tienen como 

involucrados los grupos de interés de contratistas y colaboradores. 

5. Inversiones en infraestructura: son aspectos materiales en donde se ven 

involucrados los grupos de interés como accionistas, socios, colaboradores, estado y 

competidores.  

6. Agua: aspecto material en donde se ve involucrado a los accionistas, clientes, 

comunidad y estado.  

7. Energía: aspecto material en donde se tiene como involucrados a grupos de interés 

como los accionistas, clientes, comunidad y estado.  

Indicadores de mediano impacto. 

1. Participación de la comunidad: aspecto material en donde se ven involucrados a la 

comunidad, medios de comunicación y sociedad civil.  
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2. Diversidad/Discriminación: aspecto material en donde se ven involucrados a los 

grupos de interés de colaboradores, contratistas, accionistas, comunidad y estado.  

3. Principales materiales usados y reutilización: aspectos materiales en donde los 

grupos de interés involucrados son los accionistas, comunidad, clientes y estado. 

(Memorias de sostenibilidad, 2021). 

2.2.2.1 Indicadores de sostenibilidad empresarial. 

Según señala Delgado S. (2022), colaborador de la Fundación Empresa & Sociedad, 

los indicadores de sostenibilidad empresarial son una herramienta que permite evaluar la 

sostenibilidad propuestas por la empresa. Los organizadores en su búsqueda de efectos 

positivos en el entorno ecológico y social integra métricas o indicadores de sostenibilidad en 

sus objetivos empresariales para poder medir las acciones o prácticas consideradas por cada 

área de la empresa. Los resultados obtenidos al medir estos indicadores permiten elevar la 

percepción pública de la organización y a promover el compromiso de sus colaboradores con 

las prácticas sostenibles. 

Indicadores para medir la sostenibilidad económica  

1. Aumento de la rentabilidad 

2. Reducción de costos 

3. Liquidez 

4. Endeudamiento 

5. Pago de dividendos 

6. Creación de empleo 

7. Fondo de necesidades 

Indicadores para medir la sostenibilidad social 

1. Gestión de la inclusión y diversidad 

2. Políticas de igualdad de oportunidades 

3. Transparencia en la gestión 

4. Donaciones y participación en proyectos de responsabilidad social 

5. Gestión de salud y seguridad laboral 

6. Gestión de la responsabilidad social corporativa 

7. Gestión de la calidad de vida laboral 
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8. Cumplimiento de la legislación laboral y ambiental 

Indicadores usados para medir la sostenibilidad ambiental 

1. Compromiso social y medioambiental 

2. Energías renovables 

3. Promover el reciclaje 

4. Reducción de emisiones de gases 

5. Reducción de consumo de recursos 

6. Eliminación de residuos 

7. Aprovechamiento de energía 

8. Minimizar impacto ambiental 

2.2.3 Certificados adicionales empleadas por el sector petrolero 

Los certificados ambientales se obtienen para acreditar que los procesos dentro de las 

empresas se llevan a cabo de forma correcta y respetuosa con el medio ambiente siguiendo 

ciertas normativas (Solano y Barriga, 2019).  

La norma ISO 14000 se enfoca en la huella ecológica donde pretende mejorar la 

calidad ambiental y crear conciencia sobre sus beneficios a través de talleres y conferencias; 

busca que las organizaciones establezcan objetivos, realicen decisiones ambientales y logren 

ejecutar políticas ambientales (Mosgaard et al., 2022) 

La norma ISO 9001 busca la eficiencia desde el diseño, relacionado a los estándares 

del desempeño ya que su objetivo es mejorar la eficiencia de los procesos, agregar valor a los 

clientes con la finalidad de incrementar su satisfacción y generar ganancias. (Heras-

Saizarbitoria & Boiral, 2013; Tarí et all, 2012, Citado por Hernandez, A., 2023). 

ISO 45000 es una de las más nuevas enfocadas en certificaciones de calidad, medio 

ambiente, salud y seguridad en el trabajo, se trata de una versión actualizada desde el 2018 de 

OHSAS 18001, aquí se enfocan en la mejora de procesos, satisfacción de los stakeholders, 

innovación y desempeño en la empresa (Bernardo et al, 2015, citado por Hernandez, A., 

2023). 
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2.3 Antecedentes empíricos 

La variable sostenibilidad ha sido estudiada en distintas áreas (social, económica, 

ambiental) de forma teórica incrementando su interés para las investigaciones prácticas 

relacionadas a la gestión de recursos humanos; no obstante, hasta la fecha actual, no se ha 

identificado información pertinente a nivel nacional acerca de una herramienta o metodología 

estandarizada de sostenibilidad específicamente diseñada y alineada con las necesidades de la 

industria petrolera en relación con esta gestión. Las empresas petroleras son un sector que no 

ha sido suficientemente estudiada en relación a su adaptación constante a la sostenibilidad y 

al desempeño responsable en sus actividades que por muchos años han generado impactos 

negativos en el entorno social y ambiental.  Respecto a lo señalado, se reconoce que existen 

marcos de referencia que contribuyen con la ejecución de informes de sostenibilidad que 

permiten analizar y evaluar las acciones sostenibles de las empresas petroleras, de igual 

manera esta información no es estudiada en gran magnitud generando que las evaluaciones a 

este sector sean escasos. 

En el presente estudio hemos elegido como aporte las siguientes investigaciones: 

El estudio realizado por Salama, Nor El Deen, Albakhit & Zaki (2022) 

“Understanding the Connection between Sustainable Human Resource Management 

and the Hotel Business Outcomes: Evidence from the Green-Certified Hotels of Egypt”, 

tuvo lugar en las ciudades de El-Gouna y Hurghada durante octubre de 2021 hasta enero de 

2022.  

El objetivo de esta investigación fue analizar las propuestas de las prácticas sostenibles 

de gestión de recursos humanos y los resultados de la empresa. Inicialmente, se llevó a cabo 

un estudio cuantitativo mediante la aplicación de un cuestionario de 67 preguntas cerradas 

con escala de Likert de 5 puntos utilizando 59 indicadores de sostenibilidad a una muestra de 

247 gerentes de hoteles con certificado ecológico. El instrumento fue evaluado en una prueba 

piloto por 15 académicos para determinar su claridad y eficiencia. La participación fue de 

forma voluntaria y se utilizó como seguimiento los correos electrónicos y llamadas 

telefónicas. En segundo lugar, se utilizó las ecuaciones estructurales para probar las relaciones 

de las variables del modelo, previo a eso se realizó el análisis descriptivo y de correlación 

dando como resultado puntuaciones superiores a 0,50 indicando que son constructos 

confiables. Finalmente, se concluyó que los medios ambientales generan un efecto de 
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moderación en las prácticas de SHRM y que a la vez demuestra que impulsa los resultados 

positivos del negocio hotelero. Además, se llega a la conclusión que la práctica de promoción 

sostenible no modera su impacto en los resultados buscados por los hoteles. 

El siguiente estudio es realizado por Fuchs, R. & Prialé, M. (2014) “Prácticas de 

responsabilidad social empresarial y sistemas de trabajo sostenibles en las empresas 

peruanas que emiten reportes de sostenibilidad”, tuvo lugar en Perú.  

El propósito principal fue en principio identificar las prácticas de administración de 

recursos humanos más significativas para un comportamiento socialmente responsable por 

parte de la organización, asimismo, este estudio aporta las primeras aproximaciones del 

enfoque de los Sistemas de trabajo sostenibles para comprender la Gestión de Recursos 

Humanos sostenible. En primer lugar, se realizó una investigación exploratoria a través de un 

análisis de documentos de los informes de sostenibilidad GRI de empresas peruanas del 2012 

y 2013. Se analizó 66 reportes de sostenibilidad en total de empresas de diferentes tamaños y 

subsectores (actividades de extracción, transformación de materias primas, servicios y sin 

fines de lucro). En segundo lugar, a través de la revisión de la literatura, se identificaron las 

siete dimensiones más destacadas de la administración de recursos humanos y se llevó a cabo 

la codificación mediante el análisis de contenido desarrollado por Yan & Gray (1994) a lo 

largo de un periodo de seis semanas. Como resultado de este análisis, se identificaron las 

siguientes dimensiones: condiciones laborales, equilibrio entre trabajo y vida, socialización, 

salud del colaborador, desarrollo de competencias, retención y desvinculación, así como 

envejecimiento. Finalmente, se concluyó que las empresas investigadas reportaron en sus 

memorias de sostenibilidad 492 prácticas responsables relacionadas con alguna de las 

dimensiones. El 87.4% de esas prácticas identificadas son realizadas por empresas grandes y 

2.4% por empresas pequeñas. Asimismo, se descubrió que la mayoría de las prácticas 

encontradas pertenecen a la dimensión condiciones de trabajo y salud. Las prácticas de 

trabajo- vida y socialización son poco adoptadas en las empresas analizadas. Por otro lado, el 

estudio evidenció que no todas las empresas informan sobre las prácticas sostenibles que 

realizan.  

Otro estudio es realizado por Manzoor, F.; Wei, L.; Banyai, T.; Nurunnabi, M.& 

Subhan, Q (2019) “An Examination of Sustainable HRM Practices on Job Performance: 
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An Application of Training as a Moderator”, tuvo lugar en la provincia de Khyber 

Pakhtunkhwa en Pakistán.  

El objetivo de la investigación fue evaluar el papel de las prácticas sostenibles de la 

gestión de recursos humanos (selección, participación y empoderamiento) sobre el desempeño 

laboral y examinar la capacitación como variable moderadora que permite la asociación entre 

las prácticas sostenibles de recursos humanos y el desempeño laboral en colaboradores de 

universidades públicas de Pakistán. En primer lugar, se realizó una investigación no 

experimental con diseño descriptivo a través de un cuestionario de 30 ítems con una escala de 

Likert de cinco puntos a una muestra de 130 docentes de la Universidad de Agricultura de 

Peshawar” y la “Universidad Hazara Mansehra”. En segundo lugar, para el análisis de datos 

se utilizó el SPSS y para probar la confiabilidad de los datos recogidos para cada variable se 

usó la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, la cual se obtuvo un valor mayor al 70%. 

Para probar la relación entre las variables se utilizó la prueba de correlación, el análisis de 

regresión lineal múltiple se usó para probar las hipótesis del efecto de las prácticas de recursos 

humanos en el desempeño laboral y el proceso de Hayes para analizar el efecto de la variable 

moderadora capacitación con la relación previamente mencionada. Finalmente, como 

resultado se obtuvo que existe una relación positiva entre el desempeño laboral con la 

selección, participación, empoderamiento y capacitación, Asimismo, la variable capacitación 

modera significativamente la relación de las prácticas sostenibles de recursos humanos en el 

desempeño laboral, el impacto es positivo. 

La investigación elaborada por Jepsen, D. & Grob, S. (2015) “Sustainability in 

Recruitment and Selection: Building a Framework of Practices”, tuvo como objetivo 

principal identificar los principales procesos y herramientas que permitan la adaptación de 

prácticas sostenibles de reclutamiento y selección dentro de recursos humanos.  

Este estudio tiene como fin crear un plan para futuros estudios revelando prácticas de 

sostenibilidad, realizar una crítica a la decreciente adopción de prácticas sostenibles en las 

empresas y proporcionar los pasos para mejorar la sostenibilidad en función a recursos 

humanos en el lugar de trabajo. En primer lugar, se recopilaron datos de literatura de diversas 

fuentes y con ayuda de expertos sobre la responsabilidad social corporativa, informes sobre 

sostenibilidad, administración sostenible de recursos humanos y temas relacionados a 

prácticas estratégicas de reclutamiento y selección sostenible. Se examinaron revistas, 
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informes de consultoría y estudios de casos sobre prácticas de sostenibilidad (Eisenhardt, 

1989; Stake, 2005; Yin, 2003) revelando 90 prácticas de sostenibilidad ambiental, económica 

y social dentro de las funciones de reclutamiento y selección. En segundo lugar, se elaboraron 

cuestionarios para las entrevistas semiestructuradas que se realizaron a 15 profesionales en 

recursos humanos en Australia y luego se realizó un grupo de discusión con expertos para 

validar los hallazgos. Por último, el estudio identificó 10 principales prácticas de 

reclutamiento y selección que pueden ser utilizado por un reclutador o practicante para 

proporcionar la sostenibilidad en la empresa: procesos sin papel, comunicación remota, 

entrevistas verdes, reclutamiento interno, incorporar la sostenibilidad en la elaboración del 

puesto de trabajo, competencias sostenibles, flexibilidad en el reclutamiento, participación 

comunitaria, inducción sobre sostenibilidad e informar y monitorear los objetivos de 

sostenibilidad establecidos. 

El siguiente estudio realizado por Dominguez, A. (2022) “Corporate Social 

Responsibility: An analysis of occupational welfare through the GRI reports of large 

companies in Spain”, tiene como objetivo analizar las inquietudes de las principales 

organizaciones españolas de acuerdo al bienestar de sus empleados, investigar cómo se 

expresan estas preocupaciones en sus reportes de sostenibilidad y cómo se convierten los 

valores corporativos en la ejecución de prácticas de responsabilidad social corporativa. El 

bienestar laboral ha adoptado una relevancia esencial en la esfera de la ética empresarial, ya 

que plantea una serie de medidas importantes para tratar tanto los "riesgos habituales" como 

los "nuevos riesgos" intrínsecos a sociedades complicadas y significativamente competitivas.  

En primer lugar, el análisis y recopilación de los datos consta de los recuerdos de 

sostenibilidad de organizaciones españolas que se hallan en la lista de empresas que han 

integrado exitosamente los compromisos sociales, económicos y ambientales sostenibles 

según el Ministerio de Asuntos Exteriores, la Unión Europea y Cooperación. Se realizó un 

estudio cualitativo que analizó 42 informes de sostenibilidad divulgados en el año 2019 por 

las compañías incluidas en el índice bursátil IBEX-35, a la par con otras siete empresas que 

tienen un número significativo de colaboradores. Se centraron en investigar la participación 

de los stakeholders, y los valores corporativos. Segundo lugar, se elaboró un sistema de 

códigos para describir los principales temas mostrados en los informes GRI (conciliación, 

seguridad y condiciones de trabajo, salud en el trabajo, recursos humanos) Finalmente, los 

resultados obtenidos permiten establecer conexiones entre el bienestar laboral y la forma en 
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que se ejecuta en la administración de la responsabilidad social corporativa en lo que se refiere 

a aspectos como las condiciones laborales, salud laboral, la concordancia entre la vida laboral 

y personal, y la capacitación constante. 

Otro estudio es el propuesto por Genari, D. & Macke, J. (2021) “Prácticas de Gestión 

Sostenible de Recursos Humanos y su impacto en el Compromiso Organizacional”, tuvo 

lugar en Brasil en 2017. El objetivo principal es identificar la influencia de las prácticas de 

gestión sostenibles de recursos humanos (atracción, motivación y desarrollo de habilidades) 

sobre el compromiso organizacional. Se sustenta en esta investigación que la sostenibilidad 

se ha extendido en las empresas con el enfoque del desarrollo de una sociedad sustentable con 

la participación activa de los grupos de interés. El compromiso organizacional cuenta con la 

dimensión de continuidad, afectivo y normativo.  

Primero, la metodología de la investigación fue descriptivo exploratorio y la 

recolección de datos se dio a través de cuestionarios a una muestra de 290 colaboradores de 

empresas brasileñas que se encuentran en el índice de sostenibilidad de BM & FBOVESPA. 

La muestra está compuesta por empleados que laboran en el sector bancario, manufactura y 

compañía de seguros, las empresas seleccionadas aplican principios y fomentan la 

sostenibilidad en sus prácticas. Para el desarrollo del estudio los investigadores se contactaron 

con las empresas por teléfono y correos para la presentación de la investigación y recolección 

de datos. El instrumento utilizado consta de 22 ítems relacionados a las prácticas SHRM que 

está basada en el trabajo de Ehnert (2009) y 6 ítems relacionados al compromiso afectivo y 

compromiso normativo adaptado del estudio de Rego & Cunha (2008) y Allen & Meyer 

(1990). En segundo lugar, el análisis de datos se realizó a través del SPSS y Amos versión 24. 

Se examinó la correlación entre las variables mediante el coeficiente de correlación Pearson 

y el valor de tolerancia, además se evaluó el enfoque de ecuaciones estructurales. Finalmente, 

la investigación determinó que las prácticas de gestión sostenibles de recursos humanos 

influyen positivamente en el compromiso afectivo y compromiso normativo. Asimismo, el 

compromiso afectivo es una variable mediadora que influye en la relación del compromiso 

normativo y las prácticas sostenibles. 

El estudio realizado por Doric, B. & Dimovski, V. (2018) “Managing petroleum 

sector performance – a sustainable administrative design”, tiene como objetivo sostener 
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que el Modelo Noruego influirá en el desempeño del sector petrolero en países con una 

democracia estable.  

En primer lugar, se señala que el Modelo Noruego es un diseño administrativo de 

funciones separadas que implementó Noruega en 1972, el cual es considerado un requisito 

previo para un mejor desempeño y una alta transparencia en la gestión del sector petrolero. 

Los puntos en los que se basa el Modelo Noruego son esenciales para satisfacer las 

expectativas de los stakeholders, así como la sostenibilidad. Estos puntos pueden agruparse 

según cinco criterios que en el estudio se denominaron factores clave de éxito para el 

desarrollo del diseño administrativo relacionado con el desempeño del sector petrolero. Estos 

factores son la gobernanza nacional y el control del sector petrolero, el desarrollo de clusters 

(industria), el desarrollo de infraestructura, la protección del medio ambiente y altos 

estándares técnicos; y la postura gubernamental equilibrada. En segundo lugar, los 

investigadores utilizaron una serie de datos de estudios de caso, de los cuales se seleccionó 

una muestra de 10 países de Europa con calidad institucional, estabilidad política y plataforma 

regulatoria similares. La atención se centró en cinco casos de países que participan en la 

producción de petróleo en el Mediterráneo. No todos los países seleccionados se encuentran 

entre los principales países productores de petróleo debido al hecho de que investigaciones 

anteriores mostraron que para instaurar el modelo noruego un país necesita ser una 

democracia estable. Por último, este estudio, que se realizó sobre la base de que un país tiene 

calidad institucional y estabilidad política, señala como conclusión general que un país 

desarrollará el rendimiento del sector petrolero y abordará los factores críticos de éxito 

establecidos a través de la ejecución de un diseño administrativo de tareas distantes (Modelo 

Noruego). Esto no sólo va a satisfacer las expectativas de las partes interesadas, sino que 

también se podrá administrar el sector petrolero con el propósito de generar riqueza para la 

nación y asegurar la honestidad y la sostenibilidad. 

El siguiente estudio realizado por Mojarad, Atashbari, & Tantau (2018) “Desafíos 

para las estrategias de desarrollo sostenible en las industrias del petróleo y el gas” señala 

que, durante la crisis de la industria, el desarrollo de habilidades y la creación de empleo 

fueron una prioridad dentro del sector privado, pero que las entidades gubernamentales 

tendieron a congelar el empleo generando que se minimice esta contribución al mercado 

laboral.  
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En primer lugar, este estudio tuvo como objetivo principal explorar las políticas 

ambientales de las empresas de petróleo y gas. Asimismo, identificar las herramientas o 

tecnologías que abordan los problemas existentes para el desarrollo de sostenibilidad y 

plantear soluciones para la planificación estratégica de sostenibilidad. En segundo lugar, la 

investigación tuvo primero un enfoque cuantitativo y se realizó una encuesta a 128 ejecutivos 

de varias compañías de petróleo y gas y contratistas de servicios dentro de la región de Medio 

Oriente para determinar la relación de la variable dependiente (tipo de organización, plan de 

acción, capacitación y relación con el cliente) con la variable independiente (concepto de 

sostenibilidad). Luego, se realizó un análisis cualitativo con la revisión de informes anuales y 

documentos de desarrollo sostenible. Finalmente, se concluyó que las empresas de la región 

de Medio Oriente no tienen una comprensión total de la relevancia de las políticas de 

protección ambiental y, en consecuencia, involuntariamente arriesgan el medio ambiente 

mediante nuevas actividades de exploración y producción. Dado que casi la mitad de los que 

respondieron a esta encuesta indicaron que no existe un departamento específico responsable 

de la sostenibilidad en su organización, los autores señalan que se debe instaurar una 

perspectiva integral de las tecnologías emergentes con el fin de educar a los gerentes y 

colaboradores, contribuyendo además a mejorar la calidad de los servicios ofrecidos tanto a 

la industria como a los clientes pertinentes, tanto en el presente como en el futuro. 

 

Capítulo III: Entorno Empresarial 

3.1 El sector petrolero en Latinoamérica 

Durante el año 2021, la región de Latinoamérica y el Caribe alcanzaron una 

producción media diaria de 7.2 millones de barriles de petróleo crudo. De este total, Brasil 

aportó con casi tres millones de barriles, mientras que México contribuyó con 1.7 millones de 

barriles. Sorprendentemente, a pesar de la percepción común, Venezuela no se ubicó entre los 

tres principales productores de la región. (Statista Research Department, 2021). 

A pesar de la importancia que tiene la industria petrolera para Latinoamérica, 

actualmente ya no es lo que era antes debido a los problemas políticos y sociales en la región, 

y a la incursión en el sector de nuevas potencias. Además de ello, se han sumado las 

inquietudes acerca del medio ambiente y también el fortalecimiento del sector de energías 
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renovables. (Statista Research Department, 2023). No obstante, la industria petrolera sigue 

siendo relevante debido a que cerca del 19% de reservas globales de petróleo se encuentran 

en sudamérica y centroamérica, siendo un recurso que todavía no se utiliza plenamente, 

teniendo en cuenta que la región aporta solo el 6% de la producción global de petróleo. 

(Statista Research Department, 2023). 

Desde el año 2017, Brasil lidera la producción de petróleo en América Latina y se 

sitúa como el octavo productor a nivel global. Guyana, también será un gran productor de 

petróleo, Brasil y Guyana producen petróleo de manera más efectiva y rentable en 

comparación con otras naciones, ya que provocan una cantidad de dióxido de carbono por 

barril inferior al promedio mundial. (Barría, 2023).  

En cuanto al futuro, no se sabe con certeza la velocidad a la que se llevará a cabo la 

transición energética en Latinoamérica ni cuánto disminuirá la demanda global de petróleo en 

la década venidera, ya que hay variables fuera de nuestro control, como el conflicto actual 

entre Rusia y Ucrania. No obstante, si las proyecciones de la AIE se cumplen para el año 

2028, no falta mucho tiempo para que se llegue al punto máximo de la demanda de petróleo, 

lo que abrirá la puerta a un nuevo panorama en la producción de energía a nivel global. (Barría, 

2023). 

De 2023 y 2050, el rumbo de Latinoamérica estará determinado en gran medida por la 

evolución de la demanda en los mercados globales y si se obtiene la meta de ausencia de 

emisiones netas para el 2050, la región enfrentará desafíos considerables; de lo contrario, 

latinoamérica tendría un desempeño favorable debido a que es la región con mayores reservas 

de petróleo después de Medio Oriente. (Barría, 2023). 

3.2 El sector petrolero en el Perú  

La actividad de extracción de petróleo, gas, minerales y servicios asociados figuran 

como actividades más significativas y que más aporta económicamente al país. (ComexPerú, 

2022). El Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego sostiene que la selva es la región más 

productiva, con el 70% del petróleo crudo del país y la costa es el segundo produciendo el 

19%. El resto es extraído del zócalo continental, por medio de plataformas en el mar. 

La explotación y uso del petróleo en nuestro país se remonta a hace más de 10 siglos, 

cuando las comunidades nativas empezaron a utilizarlo desde los depósitos superficiales en 
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la costa norte, utilizado especialmente con propósitos medicinales. En noviembre de 1863 en 

la costa norte de nuestro país, particularmente en el yacimiento de Zorritos, en la cuenca de 

Tumbes, se encontró petróleo a una profundidad de 24 metros, convirtiéndose en el primer 

pozo petrolero perforado en sudamérica. En la actualidad, Perú cuenta con 18 cuencas 

sedimentarias con potencial de hidrocarburos, estando la mayoría de ellas ubicadas en la  

selva. (Perupetro, 2010). 

En el Perú existen diversas empresas importantes que pertenecen al sector del petróleo 

y gas. Según datos oficiales, hay un total de 27 organizaciones en este sector, siendo cinco de 

ellas las más destacadas las que generan una facturación promedio superior a los $1.000 

millones en promedio, según la información del año 2020. (Rankia Perú, 2023). 

Estas cinco empresas son: 

Figura 6 

Empresas peruanas importantes del sector petróleo y gas 

 

Nota. Este gráfico representa las cinco principales empresas del sector petrolero que generan 

un alto nivel económico. Tomado de ¿Cuáles son las empresas más importantes del Perú?, 

por P. Alburquenque, 2023. Rankia Perú 

Como nota explicativa, el guión (-) indica que no se dispone de información 

actualizada o confiable sobre dichas empresas.  
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A pesar de que el sector petrolero y gas es una de las principales fuentes de ingresos 

para Perú, el año pasado experimentó un rendimiento subóptimo en términos de cifras, 

principalmente debido a la creciente demanda. Según la Sociedad Nacional de Minería, 

Petróleo y Energía, Perú produce aproximadamente 40 mil barriles de petróleo diarios, una 

cantidad que podría considerarse baja, especialmente teniendo en cuenta que el país cuenta 

con más de 530 pozos con potencial para exploración y explotación. Además, la misma 

institución sostiene que, para que Perú pueda recuperarse ante la fuerte demanda, necesitaría 

aumentar su producción a hasta 250 mil barriles diarios. De lo contrario, el Gobierno Nacional 

se vería obligado a recurrir a importaciones, lo que implicaría el riesgo de volatilidad y 

aumento de los precios del petróleo (Rankia Perú, 2023). 

3.3 Empresa peruana petrolera “A” 

La compañía petrolera "A" fue establecida el 24 de julio de 1969 a través del Decreto 

Ley Nº 17753. Se constituyó como una empresa estatal, siendo propiedad del Estado peruano 

y con una estructura legal de derecho privado. Durante más de cincuenta años, ha sido 

proveedora de combustibles en el país, centrándose en las áreas de transporte, refinación, 

distribución y comercialización de productos derivados del petróleo. Su objetivo primordial 

es asegurar un suministro adecuado de combustible en todo el territorio nacional, todo ello 

bajo estrictos estándares de responsabilidad social, ambiental y financiera (Reporte de 

Sostenibilidad de la empresa A, 2021). 

La misión de la empresa petrolera “A” es “proveer energía de calidad de forma 

competitiva, confiable y sostenible, contribuyendo al desarrollo y a la seguridad energética 

del país” (Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible, 2021, p.10). 

La visión es “ser la empresa líder de energía creando valor para el país, reconocida por 

su buen gobierno corporativo, calidad, eficiencia y responsabilidad socio-ambiental, 

comprometida con la transición energética global” (Gerencia Corporativa Desarrollo 

Sostenible, 2021, p.10). 

La empresa se rige bajo sus valores, los cuales son: transparencia, integridad, 

eficiencia, seguridad y sostenibilidad (Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible, 2021). 

Adicionalmente, la empresa petrolera “A” posee una Política de Gestión Social que sigue los 

principios del Pacto Global y respeta a la Declaración Universal de Derechos Humanos, por 
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lo tanto, están comprometidos en la contratación de colaboradores, proveedores y contratistas 

sin ningún tipo de discriminación. Además, disponen de un Código de Integridad que orienta 

sus esfuerzos en garantizar el respeto a los derechos humanos en todas sus operaciones 

(Página oficial de la Empresa A, 2023). 

Por otro lado, se reconoce que la empresa cuenta con los siguientes principios 

corporativos que orientan a los colaboradores hacia un comportamiento positivo y duradero 

en el tiempo (Carranza, Misly, Rivera & Suarez, 2017):  

- Satisfacción del cliente externo entregando productos y servicios de calidad. 

- Respeto al medio ambiente, instituciones y sociedad. 

- Innovación continua de los productos y procesos. 

- Trabajo en Equipo. 

- Responsabilidad Social con las comunidades y los colaboradores. 

- Protección al medio ambiente. 

- Transparencia en las prácticas corporativas. 

- Seguridad en las condiciones laborales. 

Según el Reglamento de Organización y Funciones (2021), la empresa petrolera “A” 

está constituida por el Directorio y la Gerencia General. Con respecto al Directorio, se 

encuentra integrado por: 

- Secretaria General 

- Gerencia Auditoria 

Con respecto a la Gerencia General, se encuentra conformado por: 

- Gerencia Corporativa de Administración y Finanzas 

- Gerencia Corporativa Legal 

- Gerencia Corporativa de Procesos y Riesgos 

- Gerencia Corporativa Planeamiento 

- Gerencia Corporativa Recursos Humanos 

- Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible 

- Gerencia Corporativa Gestión Social 

- Gerencia Corporativa de Comunicaciones y Relaciones institucionales 

- Gerencia Corporativa Operaciones 
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- Gerencia Comercial 

Dentro de la empresa, el Directorio se encuentra obligado a obedecer las normas y 

procedimientos que se rigen dentro del reglamento interno de la organización para continuar 

con su funcionamiento y evaluar cada cierto tiempo a sus integrantes. Parte de los grupos que 

conforman el Directorio se encuentra el comité de Buenas Prácticas que tiene como función 

coordinar y regularizar las herramientas de gestión de sostenibilidad que son instauradas en 

relación a estándares de la certificación GRI (Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible, 

2021). 

La estructura de la empresa se compone de la siguiente manera: 

Figura 7 

Organigrama de la empresa petrolera “A” 
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Nota. Tomado del Reporte de Sostenibilidad (p.24), por Gerencia Corporativa Recursos 

Humanos, 2021. 

La Gerencia Corporativa de Recursos Humanos está enfocada en los procesos 

relacionados al reclutamiento, selección de personal, comportamiento organizacional, 

capacitación y desarrollo, compensación y beneficios, clima y cultura organizacional, y 

comunicación organizacional (Carranza, Misly, Rivera & Suarez, 2017). Esta Gerencia cuenta 

con unidades o comités que están comprometidas con un conjunto de procedimientos 

relacionados a la gestión de Recursos Humanos detallado en la Tabla 4. 

Figura 8 

Organigrama de Recursos Humanos de la empresa petrolera “A” 

Nota. El gráfico muestra la estructura del Departamento de Recursos Humanos. Tomado de 

Trabajo de Gestión Laboral, por Carranza, Misly, Rivera & Suarez ,2017. 

Tabla 4 

Modelo de Gestión de Recursos Humanos de la empresa petrolera “A” 
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Nota. Esta tabla muestra la gestión de Recursos Humanos. Elaboración propia,  Adaptado de 

Trabajo de Gestión Laboral, de Carranza, Misly, Rivera & Suarez ,2017. 

Por otra parte, la Gerencia Gestión Social se encarga de detallar los enfoques que 

tienen relación con la Política de Gestión Social que cuenta con criterios de sostenibilidad, 

transparencia y valor compartido para informar y gestionar los riegos sociales con los 

stakeholders. Asimismo, esta Gerencia monitorea los planteamientos técnicos de la empresa 

y propone un valor corporativo social que involucra a las comunidades donde el sector 

petrolero opera. Por otro lado, parte de las funciones de la Gerencia de Gestión Social es 

evaluar y controlar el cumplimiento de las políticas y procedimiento que en gran parte son 

establecidas por el Estado a nivel nacional y regional (Reglamento de Organización y 

Funciones, 2021)  

La Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible está compuesto por el Gerente de 

Sostenibilidad y un comité de desarrollo sostenible que dirigen sus acciones al cumplimiento 

Procesos Acciones 

Reclutamiento 
-       Reclutamiento interno 

-       Reclutamiento externo 

Selección 
-       Solicitud de empleo 

-       Entrevista de selección de personal 

-       Exámenes de conocimientos teóricos 

-       Exámenes de conocimientos prácticos 

-       Investigación de antecedentes laborales. 

Capacitación y Desarrollo 
-       Programas de capacitaciones 

-       Cursos presenciales y virtuales 

Compensaciones 
 Beneficios sociales: 

-       Remuneración por tiempo de servicio 

-       Programa de asistencia médica 

-       Ayuda por sepelio 

-       Programa de bonificación por escolaridad 

-       Jubilación 

-       Becas para maestría 

Clima y Cultura 

Organización 

- Diagnóstico y evaluación del clima 

organizacional 

-       Detección de oportunidades 
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de lineamientos corporativos enfocados a la calidad, protección del medio ambiente y 

seguridad ocupacional y procesos (Reglamento de Organización y Funciones, 2021). 

 La Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible (2021) señalan en el reporte de 

sostenibilidad bajo el cumplimiento con el GRI 102 -18, que desde el 2010 la empresa peruana 

petrolera cuenta con el Código de Buen Gobierno Corporativo que es una guía para la gestión 

de todas las áreas. Para poder cumplir con los principios y las prácticas de gobierno 

corporativo cada año es necesario la capacitación y la creación de un plan de acción que sea 

evaluado por una junta de accionistas, un directorio de la empresa y la gerencia general. 

3.3.1. Sostenibilidad en la empresa peruana petrolera “A” 

De acuerdo a lo señalado en el  lineamiento GRI 102-12, la empresa petrolera “A” ha 

incluido la sostenibilidad en la gestión organizacional a través de acciones que tiene impacto 

en el aspecto económico, ambiental y social. La Política de Gestión Social está basada en 

acuerdos internacionales y en Principios desarrollados por las Naciones Unidas, Principios de 

los Derechos Humanos, Principios de Protección y Promoción de la Diversidad y Principios 

Organizacionales para el Desarrollo Financiero.  

Desde 2011, la empresa petrolera “A” ha conservado diferentes certificaciones, como 

el ISO 9001:2015 que hace referencia al Sistema de Gestión de la Calidad, el ISO 14001:2015 

relacionado al Sistema de Gestión Ambiental y el ISO 45001:2018 que corresponde al Sistema 

de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (Reporte de Sostenibilidad, 2021). 

La Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible (2021) menciona que el modelo de 

negocio de la empresa se encuentra alineado a los Objetivos de Desarrollo Sostenible. En el 

2021 las prácticas de sostenibilidad implementadas por la empresa fueron reconocidas en el 

Ranking Merco Empresa Perú, que es un instrumento que evalúa la reputación empresarial, 

obteniendo el puesto 58 de 100 empresas. En el 2023, la empresa peruana petrolera “A” ocupó 

el puesto 22 en el Ranking Merco Talento por su compromiso en desarrollar un buen clima 

laboral y promover nuevas oportunidades (CONTENTLAB, 2023). Es por ello, que la 

empresa continúa enfocándose en un desempeño sostenible que a la vez también contribuya 

con la Agenda 2030.  
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Según el Reporte de Sostenibilidad desarrollado por la Gerencia de Desarrollo 

Sostenible (2021) existen cinco principales acciones que aportan con las ODS (Figura 9). 

Figura 9 

Principales acciones realizadas en relación a los ODS 

 

 

Nota. Adaptado de “Nuestra contribución a los ODS” (p.30), por Gerencia Corporativa 

Desarrollo Sostenible , 2021, Reporte de Sostenibilidad. 
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3.3.3.1 Indicadores de sostenibilidad GRI de la empresa “A” 

El contenido del reporte de sostenibilidad 2021 elaborado por la empresa petrolera 

conforme a los estándares GRI. 

Figura 10 

Contenido del Reporte GRI 

 

 

Nota. Este gráfico muestra los estándares del GRI y sus contenidos que han sido considerados 

en la Gestión de Recursos Humanos. Tomado del Reporte de sostenibilidad (p.104), por 

Gerencia Corporativa Desarrollo Sostenible, 2021. 
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- Diversidad e inclusión (GRI 102-7) (GRI 102-8) (GRI 401-1) 

La empresa actualmente se encuentra en una etapa de reconstitución por los cambios 

que se originaron en la covid-19 y los nuevos proyectos que se están realizando en Talara. Se 

cerró el 2021 con 2810 colaboradores, siendo el 20% únicamente mujeres. Continúa siendo 

un reto aumentar la presencia del personal femenino en planilla como parte del objetivo de 

implementar la diversidad.  

Parte de la estructura de la Gerencia Corporativa en la empresa, se identifica el 

Directorio y la Gerencia General. En la tabla 5 se muestra que los seis miembros del Directorio 

solo son hombres y en los puestos de gerencia y jefatura la presencia de mujeres es menor del 

30% que el total de hombres (Gerencia Corporativa Recursos Humanos, 2021) 

Tabla 5 

Miembros del Directorio por rango de edad y sexo  

 

 

 

Nota. En esta tabla se muestra la cantidad de miembros por sexo que conforman el 

Directorio. Adaptado de “Diversidad e inclusión” (p.61), por Gerencia Corporativa Recursos 

Humanos, 2021, Reporte de sostenibilidad 2021. 

 

En la Tabla 6 se muestra que en el puesto de Gerente Corporativo solo hay 3 mujeres 

en un total de 13 gerentes y en el puesto de Gerente Departamental existen 4 de sexo 

femenino en un total de 30 gerentes. La presencia femenina incrementa en los puestos de 

Coordinadores o Supervisores y en puestos de empleados. Asimismo, cabe indicar que el 

rango promedio de edad para obtener un puesto de gerente es de 31 a 61 años (Gerencia 

Corporativa Recursos Humanos, 2021). 

 

 

 

 

 

Rango de edad <30 31-40 41-50 51-60 >61 Total 

Categoría H M H M H M H M H M  

Directorio - - - - - - 2 - 4 - 6 
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Tabla 6 

Colaboradores por categoría de trabajo, rango de edad y sexo 

 

Nota. Adaptado de “Diversidad e inclusión” (p.61), por Gerencia Corporativa Recursos 

Humanos, 2021, Reporte de sostenibilidad 2021. 

 

- Empleo (401-1) 

Las jornadas laborales en la empresa petrolera “A” son de 48 y 44 horas, 

aproximadamente el 80% de los colaboradores se encuentran en un contrato indeterminado. 

Sin embargo, los nuevos proyectos han generado un incremento de colaboradores varones 

que cuentan con contratos de plazos fijos o con contratos temporales. En el 2021, el índice 

de rotación de personal fue de 14%, debido a cambios en la vigencia del contrato o 

auditorías. Por otro lado, el nuevo proyecto en Talara generó nuevas plazas en la que solo 

140 personas de 474 contratados fueron por plazo indeterminado. Esto se debe a que se 

mantienen las licencias y solo permiten los contratos por suplencias. 

Un dato importante es que la mayoría de colaboradores que renuncian o son retirados 

de la empresa tienen de 31 a 40 años y mayores de 61 años que pasan a jubilación. De 451 

del total de empleados que han rotado en la empresa, 97 son menores de 30 años y son del 

nuevo proyecto en Talara. 

 

 

Rango de edad <30 31-40 41-50 51-60 >61 Total 

Categoría H M H M H M H M H M  

Gerente general - - - - - - 1 - - - 1 

Gerente 

corporativo 

- - - - 2 2 4 - 4 1 13 

Gerentes 

departamento 

- - 2 2 11 - 5 1 8 1 30 

Jefaturas - - 38 18 55 12 18 3 33 3 180 

Coordinador/ 

supervisores 

79 35 379 148 230 76 73 27 121 40 1208 

Empleados 189 45 346 49 169 26 105 26 384 39 1378 

Total 268 80 765 217 467 116 206 57 550 84 2810 
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Tabla 7 

Rotación de empleados de la empresa petrolera “A” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de 

“Diversidad e inclusión” (p.61), por Gerencia Corporativa Recursos Humanos, 2021, 

Reporte de sostenibilidad 2021. 

 

3.3.2 Análisis organizacional de las Fuerzas de Porter 

3.3.2.1 Poder de negociación de los clientes 

De acuerdo a la Sociedad Nacional de Minería, Petróleo y Energía de siglas SNMPE 

(2022), citada por el Diario Gestión (2022), en la actualidad nuestro país solo genera alrededor 

de 40 mil barriles de petróleo al día, una cantidad significativamente insuficiente en 

comparación con la creciente necesidad de nuestro mercado nacional, el cual excede los 250 

mil barriles diarios. Como resultado, los clientes se ven forzados a depender de la importación 

de combustibles por parte de este tipo de empresas, y además, el país se enfrenta, en el 

contexto actual, a los aumentos en los precios internacionales de petróleo. Por lo cual, se 

puede aseverar, que los clientes de la empresa petrolera del Perú “A” no tienen poder de 

negociación pues dependen totalmente de ella y de las pocas empresas en este sector, el cual 

Rotación de empleados Total 

Tasa de rotación de personal 14% 

Cantidad de colaboradores por 

despido o destitución 

116 

Cantidad de colaboradores por 

fallecimiento 

28 

Cantidad de colaboradores por 

jubilación 

32 

Cantidad de colaboradores por 

desacuerdo mutuo 

23 

Cantidad de colaboradores por 

renuncia 

52 

Cantidad de colaboradores 

vencimiento de contrato 

200 

Total 454 
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no ofrece la cantidad demandada necesaria. Ante ello, estas empresas ofrecen productos y 

controlan sus precios, obligando a los clientes a adquirirlos por precios altos. 

3.3.2.2 Rivalidad de los competidores 

La empresa petrolera del Perú “A” mayor rentabilidad en comparación con otras 

empresas privadas de la misma industria. Su competidor más fuerte es Relapasa. Ambas 

empresas controlan el 98% de la capacidad de refinación nacional y suministran el 87% de 

los combustibles líquidos disponibles en nuestro país. (Asmat, Gonzales, Gonzales, Huamán, 

2019). Por lo cual, podemos afirmar que la empresa petrolera del Perú “A” es líder del 

mercado y solo tiene un competidor fuerte que es Relapsa, por lo cual la rivalidad se puede 

considerar que es solo con una empresa de la competencia. 

3.3.2.3 Amenaza de nuevos competidores 

En nuestro país no son muchos los competidores que hay en la industria petrolera. Sin 

embargo, hay empresas internacionales que se están interesando por nuestro mercado, tal 

como es el caso de la empresa petrolera independiente de renombre global llamada Anadarko, 

clasificada entre las cincuenta principales compañías de acuerdo con el ranking de Top Energy 

Intelligence, la cual ha optado por realizar inversiones en Perú debido al atractivo de la 

capacidad de hidrocarburos y el contexto económico favorable del país. Este hecho confirma 

que Perú continúa siendo un lugar atractivo para la inversión extranjera. (Perupetro, 2017). 

Por lo cual, podemos prever que más empresas internacionales se interesen por nuestro 

mercado y podrían decidir invertir, lo cual implica que las empresas peruanas y extranjeras 

de la industria petrolera de nuestro país, tendrán que estar al tanto para poder lidiar con 

corporaciones internacionales con abundantes recursos financieros. 

3.3.2.4 Poder de negociación de los proveedores 

Cuando los proveedores cuentan con un enorme poder de negociación pueden 

aumentar los costos de una empresa al subir los precios o reducir la calidad de los productos 

o servicios que ofrecen. El poder de negociación de los proveedores se ve influenciado por la 

cantidad de proveedores disponibles, la importancia de sus productos o servicios y la 

dificultad para cambiar de proveedores. 
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3.3.2.5 Amenaza de sustitutos 

El Gobierno peruano está elaborando políticas con el propósito de impulsar la creación 

de energías renovables, las cuales se denominan de esta manera a las energías provenientes 

de fuentes naturales inexhaustibles y que no tienen ningún efecto en el entorno ambiental. 

(Espinoza, 2020). 

Perú tiene previsto incrementar el uso de esta categoría de energía en un 80% para el 

año 2025, lo que resultaría en una ganancia financiera estimada de 17.200 millones de dólares. 

(Espinoza, 2020). 

En nuestro país, las energías renovables que más utilizan estas empresas son: solar, 

eólica, biomasa e hidráulica. (Espinoza, 2020). 

3.3.3 Análisis FODA de la empresa peruana del sector petrolero  

Fortalezas:  La empresa petrolera del Perú “A” es una empresa que disfruta de 

independencia en la gestión de sus operaciones y cuenta con las autorizaciones necesarias 

otorgadas por las autoridades locales para operar de manera constante en su sector específico. 

Por otra parte, dispone de una extensa gama de productos, entre los cuales ofrecen: Gas 

licuado de petróleo (GLP), biodiesel B2, gasohol, gasolina super plus, entre otros. Mientras 

que entre sus actividades están: transporte, refinación, distribución y comercialización. 

(Asmat, Gonzales, Gonzales, Huamán, 2019). 

Además, dispone de una infraestructura significativa y reúne condiciones necesarias 

para alcanzar un mayor crecimiento a largo plazo. Cuenta con un oleoducto, flota marina y 

fluvial, refinerías, flota de camiones tanque y tren. (Asmat, Gonzales, Gonzales, Huamán, 

2019) 

Oportunidades: Como mencionamos anteriormente, la industria petrolera sigue siendo 

importante, ya que alrededor del 19% de las reservas globales de petróleo se encuentran en 

América Central y América del Sur (Statista Research Department, 2023). Por esta razón, la 

empresa petrolera del Perú “A” aún tiene recursos que explotar y de los cuales puede obtener 

beneficios, a pesar de la tendencia al uso de energías renovables que va a seguir en aumento. 
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Debilidades: Las instalaciones de refinación de la empresa petrolera del Perú “A” 

carecen de la capacidad de tecnología necesaria para fabricar diésel 2 de bajo contenido de 

azufre y no pueden procesar crudos pesados como los extraídos en la región amazónica del 

Perú. Debido a esto, la empresa petrolera del Perú “A” importa la totalidad del volumen de 

diésel 2 que comercializa. (Asmat, Gonzales, Gonzales, Huamán, 2019). 

Amenazas: Como ya se había mencionado en el análisis de las fuerzas de Porter, el 

Gobierno de Perú está trabajando en la formulación de políticas para promover la creación de 

energías renovables. Estas fuentes de energía se destacan por ser producidas a partir de 

recursos naturales inagotables y por su mínimo impacto en el entorno ambiental. (Espinoza, 

2020). 

Por otra parte, los derrames de petróleo en la Amazonía peruana son una gran amenaza 

para la empresa petrolera del Perú “A”, entre el año 1997 hasta 2021, se han registrado 566 

vertidos de petróleo en la región amazónica peruana, con un volumen que supera los 87 mil 

barriles de petróleo. (León y Zúñiga, 2022). 

 

Capítulo IV: Metodología  

4.1 Diseño de investigación  

La presente investigación es un estudio de casos sobre la empresa peruana “A” del 

sector papelera que cuenta con la certificación GRI. Su objetivo es proponer propuestas de 

mejoras de prácticas sostenibles de recursos humanos en un contexto real, por este motivo la 

investigación tiene características únicas del caso de estudio. Según Yin (2014), este tipo de 

estudio permite evaluar y tomar decisiones basado en circunstancias actuales y comprender 

el comportamiento de una situación examinando datos cualitativos de la variable de interés. 

Asimismo, esto es un estudio de caso que tiene como objeto de estudio a una empresa peruana 

con características únicas generando de igual manera una investigación única, pero 

referencial.  

Stake (1998) se refiere al estudio de casos como una metodología diseñada para 

profundizar una problemática o situación en particular. Además, según Stake (2005), citado 

por Comet & Jiménez (2016), se identifica que esta investigación es instrumental, debido a 
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que el interés es indagar una situación o unidad en particular para obtener conocimientos 

generales y a la vez profundizar un tema. En este caso, se busca conocer y generar mayor 

entendimiento sobre la sostenibilidad en la gestión de recursos humanos que juega un papel 

importante para comprender varios procesos de muchas empresas 

El enfoque de investigación es de tipo cualitativo - exploratorio, ya que priorizaremos 

la recolección de datos a través de entrevistas y el análisis de estos para mejorar las preguntas 

de investigación o reconocer nuevas preguntas durante la interpretación de datos. (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). Según Vara H. (2015), el diseño de investigación exploratorio 

consiste en explorar un problema de investigación que no ha sido muy estudiado y que carece 

de poca información.  Además, este diseño está alineado a los instrumentos cualitativos y a 

muestras pequeñas.  

Por otro lado, con esta metodología se estudia el contexto y se comprende a las 

personas que están dentro de él para simplificar realidades. Estos estudios cualitativos 

desarrollan ideas, conceptos y propiedades bajo el análisis de los procesos o fenómenos que 

se repiten dentro del estudio de caso. El propósito de ésta investigación cualitativa está 

orientada a conocer las prácticas sostenibles de recursos humanos en una empresa petrolera 

con certificado GRI para así proponer de mejores prácticas.  

4.2 Población objetivo y muestra 

En el capítulo I se describió la problemática y justificación con respecto a esta 

investigación que tiene como objetivo analizar e implementar prácticas sostenibles en 

recursos humanos en el contexto peruano. La población objetivo son empresas peruanas 

petroleras, se reconocen que existen en el Perú 27 empresas de este sector que son 

considerados muy importante para la economía.  

Para este trabajo de investigación se utilizó un tipo de muestreo no probabilístico que 

consta del criterio de selección relacionado al alcance, conocimiento, comodidad y tiempo, 

pero se procura que la muestra sea representativa ante los objetivos planteados (Vara H., 

2015). Este tipo de muestreo permite realizar un estudio más rápido y con mayor alcance de 

información. Por consiguiente, se determinó la muestra por conveniencia. Hernandez, O. 

(2021) menciona que “la muestra se elige de acuerdo con la conveniencia del investigador, le 

permite elegir de manera arbitraria cuántos participantes puede haber en el estudio.”  La 
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muestra seleccionada es la empresa peruana petrolera “A” que cuenta con certificación GRI, 

debido a que contamos con acceso a la información de la empresa y a la participación de 

algunos colaboradores para la recolección de datos. 

 4.3 Método de recolección de datos 

Los investigadores que utilizan este enfoque cualitativo realizan diversas técnicas para 

recoger datos, tales como: observación, entrevistas, análisis de documentación, discusiones 

grupales, entre otros. (Fernández y Baptista, 2014). Para este estudio, se va a realizar una 

entrevista semiestructurada a cuatro miembros de la empresa “A” y un análisis de contenido 

de documentación del reporte de sostenibilidad del 2021 de la empresa “A”  y del contexto 

del sector petrolero.  

Esta técnica de análisis de contenido se caracteriza por ser un enfoque sistemático que 

implica la recopilación de extensa información, tanto en formato verbal como textual, y su 

posterior organización en categorías predeterminadas conforme a pautas de codificación. 

(Bengtsson, 2016; Elo et. al., 2014; Seuring and Gold, 2012; Vaismoradi et al., 2013). 

Asimismo, es relevante señalar que el análisis de contenido ha sido previamente empleado 

como un método de investigación apropiado para la clasificación de organizaciones que han 

aportado a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). (Bengtsson, 2016; Elo et al., 2014; 

Horne et al., 2020; Landrum and Ohsowski, 2018, Moldavska and Welo, 2017, Nunhes et al., 

2020, 2021; Vaismoradi et al., 2013). 

Con respecto al tipo de entrevista, Hernández et. al (2016) señala que las entrevistas 

pueden ser categorizadas en tres distintos tipos: estructuradas, semiestructuradas y no 

estructuradas, también llamadas abiertas. En el caso de las entrevistas estructuradas, el 

entrevistador sigue una serie de preguntas predefinidas y un orden específico en su 

realización. En contraste, las entrevistas semiestructuradas utilizan preguntas predefinidas, 

pero el entrevistador dispone de cierta flexibilidad para añadir preguntas adicionales con el 

fin de obtener información más detallada y precisa. Por último, en las entrevistas no 

estructuradas, a pesar de contar con una guía, el entrevistador tiene autonomía para gestionar 

el contenido de la conversación. 

En el marco de esta investigación, se decidió emplear entrevistas semiestructuradas 

como el enfoque metodológico seleccionado. Esta elección facilitó la adquisición de datos 
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directos por parte de las personas involucradas en las iniciativas de sostenibilidad de la 

empresa a través de preguntas relacionadas con sus objetivos. Además, se realizó un análisis 

externo del informe GRI de la empresa, lo que permitió evaluar el efecto de estas prácticas en 

los diferentes servicios proporcionados. 

4.4 Análisis de datos 

Para el análisis de datos se utilizará el método de triangulación metodológica que 

consiste en el cruce de información entre las entrevistas, análisis del contexto y el reporte de 

los resultados de sostenibilidad de la empresa seleccionada (Vara H., 2015).  Arias (2000) 

menciona que la triangulación metodológica busca abordar el entendimiento de la 

problemática y los objetivos para traer claridad y profundidad al estudio, para así realizar un 

análisis de nuestra investigación de manera transversal (Denzin, 1970). 

4.4.1 Reporte de Sostenibilidad GRI de la empresa petrolera  

Este reporte es una herramienta que ayudará a evaluar el estatus actual de la empresa 

petrolera con respecto a sus reportes de sostenibilidad, en este caso GRI. En esta evaluación 

se permitirá medir el impacto que tiene dicha empresa con sus prácticas sostenibles de 

recursos humanos. Este proceso de revisión del documento se realizó de forma simultánea 

entre los participantes de la investigación para obtener la mayor cantidad de  información y 

evitar un sesgo de investigación. 

4.4.2 Entrevista a miembros de la empresa petrolera 

Esta herramienta permite medir las prácticas sostenibles de recursos humanos en la 

empresa petrolera y también nos muestra el estado de dicha empresa con las prácticas.  

Para la realización de la entrevista se consideró a 4 miembros de distintos puestos para 

asegurar la recolección de diferentes perspectivas y de información que pueda resultar 

complementaria. Se seleccionó a la Jefa de Recursos Humanos, a un Jefe de Operaciones, a 

un Supervisor de Operaciones y a una Coordinadora de Hidrotratamiento. Las entrevistas 

serán realizadas de manera presencial y virtual, según sea la opción que convenga a los 

entrevistados. En algunos casos se realizará una grabación por audio para la transcripción de 

las respuestas. En la tabla 8 se detalla el proceso de las entrevistas.   
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Tabla 8 

Desarrollo de las entrevistas 

Nota. Fuente: Elaboración propia 

El instrumento de mediación es el cuestionario elaborado por los autores Salama, Nor 

El Deen, AlBakhit y Zaki (2022). Su diseño final estuvo compuesto por 67 preguntas cerradas 

que fueron creadas en relación a las prácticas sostenibles de recursos humanos en negocios de 

hotelería en Egipto, sin embargo, para nuestro estudio, el instrumento va a contar con 36 

preguntas. Asimismo, se hicieron modificaciones para adaptar las preguntas a un contexto 

peruano relacionado a una industria petrolera bajo la validación de cuatro expertos con 

experiencia en el área. 

Para las entrevistas se tuvieron en cuenta puntos importantes tales como la selección 

adecuada de entrevistados, el planteamiento de preguntas abiertas y comprensibles, la 

planificación y preparación de las entrevistas. Hernández et. al (2014) afirma que en este tipo 

de entrevistas, las preguntas se encuentran previamente organizadas, los temas y 

cuestionamientos que se tratan son concretos y están diseñados para mantenerse dentro de un 

margen predefinido.  

Tabla 9 

Clasificación de las categorías de la entrevista 

N. Fecha Informante Medio 

1. 27 de Octubre 2023 Jefe de  Recursos 

Humanos 

Virtual: Zoom 

2. 23 de Octubre 2023 Jefe del área de 

Operaciones 

Virtual: Zoom 

3. 24 Octubre 2023 Coordinadora 

Hidrotratamiento(Área 

Operaciones) 

Virtual: Zoom 

4. 24 de Octubre 2023 Supervisor de Gestión 

(área operaciones) 

Virtual: Zoom 
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Nota. Fuente: Elaboración propia 

4.5 Esquema metodológico 

El éxito de la implementación de prácticas sostenibles de recursos humanos requiere 

un enfoque metodológico estructurado. El proceso se divide en varias etapas interconectadas 

para garantizar que cada fase se realice de manera coherente y eficaz, cabe señalar que solo 

se va desarrollar las dos primeras fases (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018): 

Identificación y revisión de información: 

- Analizar las prácticas de recursos humanos existentes. 

- Revisar el reporte de sostenibilidad 2021 de la empresa petrolera “A” 

- Creación de preguntas para la entrevista. 

- Aplicación de entrevista al encargado de recursos humanos. 

- Identificación de los problemas en las prácticas de recursos humanos.  

 

Formulación del plan:  

- Desarrollar la propuesta de mejora de sostenibilidad en la gestión de recursos 

humanos. 

 

Implementación del plan:  

- Impartir programas de capacitación para los empleados sobre prácticas sostenibles y 

la importancia de su rol en la sostenibilidad. 

 

Evaluación de la implementación:  

- Monitorear la efectividad de la nueva práctica y realizar ajustes según sea necesario. 

Dimensión Preguntas 

Diseño de puesto de trabajo sostenible 1,2,3,4,5 

Reclutamiento y selección sostenible 6,7,8,9,10,11 

Formación y desarrollo sostenible 12,13,14,15,16 

Evaluación del desempeño sostenible 17,18,19,20,21,22,23,24 

Recompensa sostenible 25,26,27,28,29,30 

Promoción sostenible 31,32,33,34,35,36 
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El primer paso es realizar el análisis de la situación de la empresa petrolera “A” y  el 

entorno del sector petrolero en relación a la sostenibilidad, en este paso se identificó la 

problemática. Segundo paso, revisar estudios anteriores que permitan abarcar la investigación 

hacia un enfoque exploratorio. El tercer paso, es analizar el informe GRI de la empresa “A” 

que se encuentra de manera pública en su página web. El cuarto paso es identificar el 

instrumento que permita poder evaluar la gestión sostenible de recursos humanos de la 

empresa “A” , en este caso se utilizó como antecedente el estudio “Understanding the 

Connection between Sustainable Human Resource Management and the Hotel Business 

Outcomes: Evidence from the Green-Certified Hotels of Egypt”. El quinto paso es validar la 

traducción del instrumento con un experto en el área, luego realizar la validación de expertos 

sobre la concordancia y pertinencia de las dimensiones de sostenibilidad con los ítems. El 

siguiente paso es realizar una entrevista online al jefe de recursos humanos, ejecutivos y 

trabajadores de operaciones por la plataforma zoom. 

Figura 11 

Etapas del desarrollo de la investigación  
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Capítulo V: Resultados de la investigación 

5.1 Resultados del informe de sostenibilidad GRI 2021 

En cuanto a la dimensión de Diseño de puestos de trabajo sostenible, la empresa no 

hace mención de ella en su reporte de sostenibilidad del año 2021. 

Mientras que sobre la dimensión de Reclutamiento y selección sostenible, la empresa 

menciona en su reporte de sostenibilidad del año 2021, que establece diversos instrumentos 

para administrar la empleabilidad, por ejemplo, uno de los instrumentos mencionados que es 

relevante con esta dimensión, es el Procedimiento de Reclutamiento interno de Personal que 

tiene la finalidad de ocupar vacantes con los propios colaboradores que hayan obtenido 

conocimientos y experiencia durante el periodo en que han laborado para la organización; 

demostrando así que garantiza igualdad en los procesos de selección a puestos vacantes. 

Con respecto a la dimensión Formación y Desarrollo sostenible, el reporte de 

sostenibilidad del año 2021 de la empresa petrolera del Perú “A” sustenta que en dicho año 

se realizaron capacitaciones por más de 80 mil horas, se trataron temas relacionados a 

formación profesional, ética e integridad, prevención de crímenes, prevención de lavado de 

activos y apoyo económico a actividades terroristas (SPLAFT) y desempeño laboral. Sin 

embargo, la empresa afirma que a pesar de las capacitaciones de su programa Tolerancia Cero 

a actos de corrupción, se reconocieron 65 sucesos de presentación de información falaz, de 

los cuales 63 resultaron en despido de los colaboradores por ser infracciones graves. Además, 

la empresa menciona que cree que las capacitaciones son de suma importancia porque 

influyen en el desempeño de sus colaboradores y en la creación de valor para la organización 

y Perú. Entre los tipos de capacitación realizada, se encuentran: capacitaciones, charlas, cursos 

en SENATI, talleres, webinars, entre otros. Los colaboradores que recibieron más horas de 

capacitación fueron los colaboradores administrativos los cuales recibieron más de 40 mil 

horas de capacitación. Por otra parte, otro tema de capacitación relevante es el tema de 

seguridad y prevención de accidentes; sin embargo, en el año 2021 se reportaron 47 accidentes 

leves y graves. En relación a la pregunta realizada en la entrevista, en el reporte de 

sostenibilidad del año 2021 no se hace mención de capacitaciones de inducción a nuevos 

colaboradores. Mientras que, en cuanto a la equidad de oportunidades, el reporte de 

sostenibilidad del año 2021 menciona que la compañía dispone de una Política de Equidad, 
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Diversidad e Inclusión cuyo propósito es fomentar la equidad de oportunidades para todos los 

colaboradores sin distinción de sexo, edad, posición social, u otras diferencias. En tanto a la 

concientización sobre fomentar la sensibilización de los empleados acerca de prácticas 

socialmente responsables, la empresa petrolera del Perú “A” promueve entre sus empleados 

la utilización responsable de energía mediante el uso de KPI que facilitan la evaluación del 

rendimiento del consumo de energía en comparación con la cantidad de productos procesados 

o almacenados. En adición a ello, no se hace mención de estimular el involucramiento en 

actividades de voluntariado por parte de los colaboradores. Finalmente, no se hace mención 

en cuanto a ofrecer espacios de discusión y aprendizaje sobre cómo manejar dificultades éticas 

en base a sucesos ocurridos anteriormente en la empresa, pero sí se hace mención al Sistema 

de Integridad el cual busca fomentar una cultura de integralidad en toda la organización, 

guiando la conducta de todos los trabajadores con el fin de prevenir actos de corrupción y 

fraude.  

Además, entre más resultados destacables fueron las actividades de capacitación que tuvieron 

más de ochenta mil horas logrando ayudar a más del 60 % de los trabajadores en su desarrollo 

profesional y rendimiento en sus labores. Así como también, se realizó el taller llamado Buen 

Gobierno Corporativo, Construyendo los Cimientos de Transparencia, que consiguió 

capacitar a más de trescientos trabajadores de distintas gerencias de la organización. 

Asimismo, se innovó de acuerdo al uso de tecnología en el dictado de cursos de manera 

virtual, en temas como medioambiente , operaciones, procedimientos, informática, entre 

otros; dentro del contexto de la pandemia y de acuerdo con el Plan Anual de Capacitación de 

la empresa. De tal forma al culminar el año 2021, pudieron capacitar a más de mil quinientos 

trabajadores. 

En tanto, respecto a la dimensión de Evaluación del desempeño sostenible, la 

empresa menciona en su reporte de sostenibilidad del año 2021, que planea diseñar un 

Programa de Evaluación de Desempeño que tiene como objetivo medir los aportes de los 

colaboradores, determinar brechas y diseñar planes de desarrollo individual que estimulen su 

formación y crecimiento personal; demostrando de esta manera que la empresa considera a 

los trabajadores por igual en cuanto a las prácticas de evaluación de desempeño.  

Mientras que, respecto a la dimensión de Recompensa sostenible, la empresa sostiene 

que al cierre del año 2021, aprobó el aumento salarial mediante reintegro de 49,9% de los 
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colaboradores y una bonificación extraordinaria por cierre de pliego al 39,8% de ellos pero 

sin mencionar el motivo. 

Finalmente, en cuanto a la dimensión de Promoción sostenible, la empresa manifiesta 

que tiene una ideología de que al disponer  de colaboradores comprometidos permite que la 

empresa se dirija hacia una cultura sostenible de alto rendimiento. Y es por eso que, en la 

empresa, todas las modalidades de trabajo son remuneradas y cuentan con beneficios 

conforme a lo establecido por la ley. Además, se llevaron a cabo aproximadamente 60 

reuniones semanales dirigidas por la Presidencia del Directorio y la Gerencia General, en las 

cuales participaron más de 800 colaboradores, brindándoles la oportunidad de expresar sus 

demandas y preocupaciones relacionadas con beneficios y otros aspectos. 

5.2 Resultados de las entrevistas 

En esta sección se presentarán los resultados según las dimensiones de las entrevistas 

realizadas al Jefe de RRHH, Jefe de Operaciones, Supervisor de Gestión del área de 

Operaciones y a la Coordinadora Hidrotratamiento del área de Operaciones. (La redacción 

completa de las entrevistas se encuentran en el Anexo 5).  

● Diseño de puesto de trabajo sostenible 

Objetivo específico 1: Analizar las prácticas sostenibles de diseño de puestos de 

trabajo sostenible en una empresa petrolera del Perú con certificado GRI 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

Para el diseño del 

puesto de trabajo 

se tiene un enfoque 

en el desarrollo, 

seguridad 

energética y 

desarrollo socio 

ambiental para 

cada puesto. Se 

cuenta con “una 

Respecto a la 

descripción de 

puestos, el jefe de 

operaciones señala 

que “los puestos 

de trabajo son 

revisados en un 

promedio de 4 

cuatro años o 

cuando la gerencia 

Para cada 

descripción de 

puesto “cuenta con 

responsabilidades 

transversales 

donde buscan el 

trabajo armonioso 

con acciones 

ligadas a los 

recursos, cuidado 

Respecto a la 

descripción de 

puestos, la 

coordinadora de 

operaciones señala 

que “se basan 

hacia un enfoque 

de sostenibilidad 

organizacional, 

medioambiental y 



 

83 

descripción de 

puestos en donde 

existen 

responsabilidades 

transversales” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Para establecer los 

objetivos de 

desempeño 

sostenible la 

empresa “no 

involucra a todos 

el personal en la 

creación de estos, 

sólo son 

comunicados” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Adicionalmente el 

jefe de RRHH 

comenta que “el 

80% de los 

requisitos para el 

puesto lo realiza el 

área propia y el 

20% restante lo 

realiza recursos 

humanos en cuanto 

a normas y 

habilidades 

blandas” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Así mismo, si bien 

hay un enfoque en 

el impulso del 

lo solicita tomando 

en cuenta los 

objetivos a 

cumplir” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Todos los puestos 

de trabajo deben 

conocer la gestión 

de sistemas 

ambientales ya que 

se suelen 

involucrar de una u 

otra forma.  

Para establecer los 

objetivos de la 

empresa “se 

realizan de manera 

anual por la 

gerencias y 

jefaturas” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Entre los objetivos 

están los 

medioambientales, 

salud y seguridad 

en el trabajo, 

responsabilidad 

corporativa, 

objetivos 

operativos 

dirigidos a la 

mejora continua, 

entre otros. 

Así mismo se 

propicia el trabajo 

en equipo con el 

uso de las salas de 

reuniones o en las 

del medio ambiente 

y ley de seguridad 

y salud en el 

trabajo” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Así mismo en la 

descripción de 

puestos “las tareas 

medioambientales 

se miden en las 

responsabilidades 

transversales 

donde todos los 

trabajadores 

tienen asignado 

funciones 

relacionadas a la 

Ley de Seguridad y 

Salud en el 

Trabajo y cuidado 

del medio 

ambiente” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

En la definición de 

los objetivos se 

involucran sólo a 

los líderes y Jefes. 

En la empresa hay 

posiciones que 

“tienen la función 

principal de 

gestionar y 

ejecutar 

actividades 

relacionadas 

directamente al 

desarrollo 

seguridad y salud 

en el trabajo” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Para establecer los 

objetivos sobre 

desempeño 

sostenible sostiene 

que “los traza la 

administración en 

coordinación 

directa con el área 

especializada en 

medioambiente”  

(A. Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Es por ello que la 

compatibilidad 

entre el perfil del 

puesto y el enfoque 

de los objetivos 

medioambientales 

están incluidos en 

la descripción del 

puesto.  

Con respecto al 

trabajo en equipo, 

“contamos con 

salas de reuniones 

y plataformas 

digitales que 

promueven la 

virtualidad para 

accesos con 

personal de otras 

sedes” (A. Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 
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trabajo en equipo, 

aún falta seguir 

implementando el 

trabajo 

colaborativo. 

mismas oficinas.  sostenible y al 

cuidado del medio 

ambiente” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Sin embargo, en 

general todas las 

posiciones van 

hacia el mismo 

propósito. 

● Reclutamiento y selección sostenible 

● Objetivo específico 2: Analizar las prácticas sostenibles de reclutamiento y 

selección en una empresa petrolera del Perú con certificado GRI. 

 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

Respecto a si 

ofrecen la igualdad 

de oportunidades 

dentro de su 

proceso de 

selección, el jefe 

de Recursos 

Humanos afirma 

que todos cuentan 

con las mismas 

oportunidades en 

todos los procesos 

desde el 

reclutamiento, 

selección hasta la 

contratación final 

de personal. Señala 

que “la empresa 

cuenta con una 

Política de 

Equidad, 

Respecto a si 

garantizan la 

igualdad de 

oportunidades 

dentro de su 

proceso de 

selección, el jefe 

de operaciones 

menciona que 

“todos los que 

cumplen con el 

perfil solicitado 

tienen la misma 

oportunidad a 

través de 

concursos que se 

publican. Los 

posibles 

candidatos pasan 

por exámenes 

psicológicos y de 

Con respecto a la 

igualdad de 

oportunidades 

dentro de su 

proceso de 

selección, el 

supervisor de 

operaciones 

menciona que “los 

procesos de 

reclutamiento y 

selección son 

públicos, esto 

permite que 

cualquier 

ciudadano pueda 

participar” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

El coordinador de 

operaciones nos 

menciona que 

todos los 

participantes tienen 

las mismas 

oportunidades y la 

misma información 

respecto al proceso 

de selección, ya 

que “la 

convocatoria para 

reclutamiento es a 

nivel nacional, se 

publican los 

perfiles de los 

puestos a contratar 

y los plazos para 

presentarse a los 

procesos de 

selección, por lo 
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Diversidad e 

Inclusión, la cual 

establece la 

igualdad de 

oportunidades y 

criterios con todas 

las personas, sin 

distinciones de 

género, edad, 

condición social, 

religión, 

orientación sexual, 

raza, color, estado 

civil, 

sindicalización, 

opinión política, 

discapacidad, 

nacionalidad, entre 

otros” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

 En cuanto a si 

seleccionan 

personal nuevo con 

conocimiento y 

conciencia con 

respecto a la 

responsabilidad 

corporativa nos 

menciona que 

“solo si el puesto 

pertenece a áreas 

relacionadas con 

Calidad, Salud, 

Seguridad y Medio 

Ambiente o 

Responsabilidad 

Social.  El enfoque 

de la persona debe 

estar encaminada 

hacia el equilibrio 

conocimiento. Una 

vez finalizados se 

establecen 

rankings y quienes 

obtienen el mejor 

puntaje son los 

elegidos” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

En cuanto a si 

seleccionan 

personal nuevo con 

conocimiento y 

conciencia con 

respecto a la 

responsabilidad 

corporativa nos 

señala que “no 

tiene que ser un 

requisito o 

característica 

primordial que 

tienen que tener 

los candidatos 

para ser 

seleccionados” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Así mismo, con 

respecto a que se 

cuente con 

experiencia previa 

en actividades 

socialmente 

responsables en la 

evaluación para 

contratación de 

nuevo personal 

indica que “no 

tiene que ser un 

Octubre del 2023).  

 

En cuanto a si 

seleccionan 

personal nuevo con 

conocimiento y 

conciencia con 

respecto a la 

responsabilidad 

corporativa nos 

comenta que si es 

un criterio a 

considerar 

señalando que “los 

aspectos sociales, 

ambientales y de 

gobernanza 

forman parte de 

los criterios de 

evaluación, en las 

evaluaciones 

técnicas y las 

entrevistas 

personales” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Sin embargo, 

respecto a que los 

candidatos cuenten 

con experiencia 

previa en 

actividades 

socialmente 

responsables indica 

que “no es una 

obligación para 

todas las 

posiciones, solo si 

la posición a 

contratar está 

ligada 

directamente a 

tanto cualquier 

persona puede 

postularse” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Adicionalmente, 

nos comenta que 

“recursos 

humanos realiza la 

evaluación de los 

candidatos, 

asegurándose de 

que cumplan en 

perfil y luego 

pasan a las 

siguientes etapas a 

cargo de distintos 

responsables: test 

psicotécnico, 

examen de 

conocimientos, 

entrevista a cargo 

de una terna” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

En cuanto a si 

seleccionan 

personal nuevo con 

conocimiento y 

conciencia en 

responsabilidad 

corporativa nos 

comenta que 

“actualmente el 

conocimiento de la 

responsabilidad 

social corporativa 

no es parte de la 

evaluación de los 

candidatos” (A. 



 

86 

entre el desarrollo 

de la sociedad y de 

la empresa de 

manera 

sostenible” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

También nos 

afirma que este 

lineamiento es 

igual sobre la 

participación 

previa en 

actividades 

socialmente 

responsables 

siendo solo 

requisito en el 

perfil del puesto 

para las áreas 

mencionadas, por 

lo tanto no es 

necesario para las 

demás áreas de la 

empresa. 

 

 Por otra parte, 

respecto a si la 

empresa incorpora 

a un personal 

asesor en 

sostenibilidad 

como parte de los 

procedimientos de 

contratación de 

personal, el jefe de 

Recursos Humanos 

nos señala que no 

es parte del 

proceso pero “si se 

contrata a una 

empresa para 

requisito pero 

puede ayudarlo en 

su evaluación, 

siendo un valor 

agregado” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Si bien no es un 

requisito para la 

selección y 

contratación de 

personal nos 

comenta como dato 

adicional que al 

formar parte de la 

empresa los 

trabajadores 

participan en 

actividades 

sociales que se 

organizan de 

manera voluntaria. 

Sobre las 

entrevistas de 

trabajo nos 

menciona que 

realizan preguntas 

para evaluar las 

creencias y 

habilidades 

blandas del 

candidato como 

por ejemplo “¿cuál 

es el momento más 

difícil y como lo 

has superado? o 

¿cuál es tu 

motivación?, entre 

otras preguntas” 

(G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

funciones de 

responsabilidad 

social” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Por lo que en esos 

casos los 

candidatos si deben 

de cumplir 

estrictamente esas 

competencias para 

ser seleccionados y 

evaluados.  

 

Sobre las 

entrevistas de 

trabajo nos 

menciona que en 

las entrevistas 

incluyen preguntas 

de diálogo 

conductual para 

evaluar las 

creencias y 

habilidades 

blandas del 

candidato; ya que 

es importante que 

las tengan 

desarrolladas. 

 

Por otra parte, 

respecto a si la 

empresa incorpora 

a un personal 

asesor en 

sostenibilidad 

como parte de los 

procedimientos de 

contratación de 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

y plantea que la 

empresa podría 

considerarlo para 

futuro. Así mismo, 

con respecto a que 

se cuente con 

experiencia previa 

en actividades 

socialmente 

responsables en la 

evaluación para 

contratación de 

nuevo personal 

indica que “no es 

un parámetro para 

la evaluación de 

candidatos” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Sobre las 

entrevistas de 

trabajo si incluyen 

preguntas de 

diálogo conductual 

para evaluar las 

creencias y 

habilidades 

blandas del 

candidato 

específicamente 

“en la etapa de 

evaluación 

psicológica que es 

una de las pruebas 

en el proceso de 

entrevistas” (A. 

Medina, 

comunicación 
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llevar el proceso 

de selección en la 

evaluación 

psicológica” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

Por último, nos 

menciona que la 

empresa si contrata 

la cantidad 

suficiente de 

personal para 

mantener los 

estándares de 

trabajo de la 

empresa, de modo 

que “se contrata 

de acuerdo a un 

análisis en el 

dimensionamiento 

del número de 

personas en base a 

las 

responsabilidades 

desarrolladas” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Además que si no 

realizan este 

análisis “se verían 

comprometidas las 

buenas prácticas 

en el desarrollo de 

las actividades de 

cada área” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Por otra parte, 

respecto a si la 

empresa incorpora 

a un personal 

asesor en 

sostenibilidad 

como parte de los 

procedimientos de 

contratación de 

personal, el jefe de 

operaciones nos 

señala que este 

personal no forma 

parte del proceso, 

“se tiene un área 

de sostenibilidad y 

relaciones 

comunitarias quién 

participa para la 

evaluación y 

contratación del 

personal pero solo 

para su propia 

área” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Por último, nos 

mencionan que la 

empresa si contrata 

la cantidad 

suficiente de 

personal para 

mantener los 

estándares de 

trabajo de la 

empresa, de modo 

que “de acuerdo a 

las necesidades se 

personal, el 

supervisor de 

operaciones nos 

señala que no es 

parte del proceso 

indicando que 

“existe una 

Gerencia 

Corporativa de 

Desarrollo 

Sostenible que 

tiene los 

especialistas 

requeridos para 

esta función, pero 

no participan en la 

contratación de 

personal en todas 

las áreas, sólo 

especialmente para 

su área” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

Por último, nos 

mencionan que la 

empresa si contrata 

la cantidad 

suficiente de 

personal para 

mantener los 

estándares de 

trabajo de la 

empresa, de modo 

que “la empresa 

contrata el 

personal de 

acuerdo a la 

necesidad y a los 

cuadros de 

asignación de 

personal (CAP) 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Por otra parte, 

respecto a si la 

empresa incorpora 

a un personal 

asesor en 

sostenibilidad 

como parte de los 

procedimientos de 

contratación de 

personal, el 

coordinador de 

operaciones nos 

señala que no 

forma parte del 

procedimiento; sin 

embargo, “si se 

cuenta con 

evaluaciones 

psicológicas y de 

conocimiento y 

entrevistas con 

RRHH y con la 

jefatura del 

puesto” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Como información 

adicional señala 

que la empresa 

tiene un área de 

sostenibilidad y 

ellos se involucran 

sólo en el proceso 

de selección de su 

área.  

Por último, 

respecto a si la 

empresa contrata la 

cantidad suficiente 

de personal para 
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Octubre del 2023). puede modificar el 

número de 

personal para 

adaptarlo a las 

actividades 

incrementales o 

nuevas actividades 

que un área 

requiera” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

aprobados por el 

Directorio. Esto 

implica aumentar 

personal o 

disminuir 

personal” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

mantener los 

estándares de 

trabajo, nos 

menciona que “no 

siempre, por 

algunas veces se 

prioriza la 

economía de la 

empresa” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

● Formación y desarrollo sostenible 

● Objetivo específico 3: Analizar las prácticas sostenibles de formación y desarrollo 

en una empresa petrolera del Perú con certificado GRI. 

 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

En cuanto a ofrecer 

las mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo, el Jefe de 

RRHH menciona: 

“Contamos con el 

procedimiento de 

Reclutamiento 

Interno, en donde 

todo el personal 

puede postular a un 

puesto vacante que 

se encuentre en una 

convocatoria 

externa”. (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

En cuanto a 

ofrecer las mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo, el Jefe 

de Operaciones 

menciona: “En la 

empresa hay un 

plan de desarrollo 

de personal cada 

año para todos los 

trabajadores por 

igual que 

comprende 

capacitaciones 

grupales y 

sucesión de 

reemplazos”. (G. 

Díaz, 

En cuanto a ofrecer 

las mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo, el 

Supervisor de 

Operaciones 

menciona: “La 

empresa brinda las 

mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo a los 

colaboradores a 

través de 

programas y 

actividades 

previstas en el 

Plan Integral de 

En cuanto a ofrecer 

las mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

menciona: “Se 

brindan 

capacitaciones a 

todo el personal. Si 

todos no pueden 

participar en las 

capacitaciones se 

les ofrece 

grabaciones de los 

cursos si estos se 

han realizado de 

manera virtual. 
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Octubre del 2023). 

 

En cuanto a ofrecer 

al nuevo personal 

capacitaciones de 

inducción 

relacionadas al valor 

y sostenibilidad 

corporativa, el Jefe 

de Recursos 

Humanos afirma: 

“Todo trabajador 

nuevo pasa por un 

proceso de 

inducción general y 

en el área donde ve 

todo lo que hace la 

empresa y en que 

influyen sus valores 

e intervención 

amigable con el 

medio ambiente y la 

sociedad”.  (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Además, en cuanto 

a concientizar sobre 

actividades 

socialmente 

responsables en los 

colaboradores, el 

Jefe de RRHH 

señala: “Contamos 

con canales internos 

de la empresa 

donde se difunde las 

campañas y 

actividades 

socialmente 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

En cuanto a 

ofrecer al nuevo 

personal 

capacitaciones de 

inducción 

relacionadas al 

valor y 

sostenibilidad 

corporativa, el Jefe 

de Operaciones 

señala: “Para todo 

el nuevo personal 

se tiene planeado 

un programa de 

capacitación y 

desarrollo el cual 

lo realizan todas 

las áreas 

incluyendo el área 

de sostenibilidad y 

relaciones 

comunicativas 

donde se ven 

temas como: 

impacto ambiental, 

seguridad, entre 

otros.  (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Además, en cuanto 

a concientizar 

sobre actividades 

socialmente 

responsables en los 

colaboradores, el 

Jefe de 

Capacitación.” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

En cuanto a ofrecer 

al nuevo personal 

capacitaciones de 

inducción 

relacionadas al 

valor y 

sostenibilidad 

corporativa, el 

Supervisor de 

Operaciones 

señala: “El 

personal nuevo 

recibe inducción 

general y 

específica en el 

puesto a 

desempeñar, entre 

las actividades 

recibidas están la 

Política Ambiental 

de la empresa. 

Pero sería 

importante incluir 

inducción 

específica en temas 

de sostenibilidad”.  

(B. Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Además, en cuanto 

a concientizar 

sobre actividades 

socialmente 

responsables en los 

Antes de la 

pandemia se tenían 

más 

capacitaciones. 

Actualmente, se 

está priorizando 

dar las mismas 

oportunidades de 

formación y 

desarrollo personal 

al personal 

operativo, pero 

considero que se 

debería hacer lo 

mismo para el 

personal 

administrativo”. 

(A. Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

En cuanto a ofrecer 

al nuevo personal 

capacitaciones de 

inducción 

relacionadas al 

valor y 

sostenibilidad 

corporativa, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

señala: “El 

personal nuevo 

pasa por un 

programa de 

inducción que 

coordina su 

jefatura con RRHH 

en donde es 

capacitado por las 

áreas que se 

vinculan con su 

puesto, el área de 
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responsables que 

realiza la empresa, 

y es de manera 

voluntaria”. 

(M. Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Adicionalmente, en 

cuanto a alentar a 

los empleados a 

participar en 

programas de 

voluntariado para 

mejorar sus 

conocimientos y 

habilidades, el Jefe 

de RRHH 

menciona: 

“Contamos con un 

Programa de 

Voluntariado donde 

participan 

colaboradores y sus 

familias en diversas 

actividades a favor 

del cuidado del 

medio ambiente, 

dichas actividades 

las promovemos a 

través de los 

canales internos de 

la empresa.” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Finalmente, en 

cuanto a ofrecer 

espacios de 

Operaciones 

señala: “La 

concientización se 

da a través de 

charlas y talleres. 

El área encargada 

de ejecutarlas es el 

área de 

sostenibilidad y 

relaciones 

comunitarias.”  

(G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Adicionalmente, 

en cuanto a alentar 

a los empleados a 

participar en 

programas de 

voluntariado para 

mejorar sus 

conocimientos y 

habilidades, el Jefe 

de Operaciones 

menciona: “La 

empresa si alienta 

a los empleados a 

participar en 

voluntariado, 

dentro de los 

programas de 

responsabilidad 

social se establece 

voluntariados 

como realizar 

charlas de 

capacitación por 

los mismos 

trabajadores en 

instituciones 

educativas”. (G. 

Díaz, 

colaboradores, el 

Supervisor de 

Operaciones 

señala: “A través 

de la promoción de 

estas actividades, 

se publican por 

medios digitales 

corporativos y 

eventualmente se 

involucra a todo el 

personal en 

actividades de 

apoyo social a la 

comunidad”. (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Adicionalmente, en 

cuanto a alentar a 

los empleados a 

participar en 

programas de 

voluntariado para 

mejorar sus 

conocimientos y 

habilidades, el 

Supervisor de 

Operaciones 

menciona: “En las 

oportunidades en 

las que la empresa 

ha sacado 

programas de 

voluntariado y 

apoyo en las 

actividades 

sociales siempre 

ha tenido acogida 

en el personal. 

Pero actualmente 

estas actividades 

RRHH informa 

sobre valores de la 

empresa, misión, 

visión y el área de 

sostenibilidad 

informa sobre los 

certificados ISOS 

que tenemos”.  (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Además, en cuanto 

a concientizar 

sobre actividades 

socialmente 

responsables en los 

colaboradores, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento  

señala: 

“Actualmente no se 

promueve la 

concientización, 

pero si se tiene la 

información a 

través de diversos 

medios de 

comunicación, pero 

no hay tantas 

actividades como 

antes”. (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Adicionalmente, en 

cuanto a alentar a 

los empleados a 

participar en 
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discusión y 

aprendizaje sobre 

cómo manejar 

dificultades éticas 

tomando en cuenta 

sucesos anteriores 

en la empresa, el 

Jefe de RRHH 

afirma que 

“Contamos con un 

Sistema de 

Integridad que tiene 

como finalidad 

establecer el 

estándar de 

conducta ética que 

todos los 

colaboradores 

deben cumplir, 

también contamos 

con canales para 

reportar alguna 

sospecha o 

evidencia del 

incumplimiento del 

Código de 

Integridad, pero no 

se han 

implementado 

espacios para 

analizar sucesos 

anteriores sobre 

dificultades éticas”. 

(M. Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Finalmente, en 

cuanto a ofrecer 

espacios de 

discusión y 

aprendizaje sobre 

cómo manejar 

dificultades éticas 

tomando en cuenta 

sucesos anteriores 

en la empresa, el 

Jefe de 

Operaciones 

afirma que 

“Tenemos un área 

llamada Oficialía 

de cumplimiento e 

integridad, la cual 

tiene que ver con 

el código de ética 

y valores que se 

tienen que 

practicar, y dicha 

área difunde estos 

temas a través de 

charlas y le 

entregan a cada 

trabajador el 

código de ética. 

Los casos de 

dificultades éticas 

que suceden y los 

anteriores a ellos 

los ve 

específicamente 

esta área, 

evaluando los 

casos y si 

encuentran que ha 

sido una falta 

toman la decisión 

han disminuido por 

un tema de 

presupuesto.” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Finalmente, en 

cuanto a ofrecer 

espacios de 

discusión y 

aprendizaje sobre 

cómo manejar 

dificultades éticas 

tomando en cuenta 

sucesos anteriores 

en la empresa, el 

Supervisor de 

Operaciones 

afirma que “No 

contamos con 

espacios 

específicamente 

para eso, es un 

aspecto por 

mejorar en la 

empresa”.  (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

programas de 

voluntariado para 

mejorar sus 

conocimientos y 

habilidades, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

menciona: “Hace 

algunos años sí se 

hacía, actualmente 

es menos y 

considero que es un 

tema que debería 

reforzarse”. (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Finalmente, en 

cuanto a ofrecer 

espacios de 

discusión y 

aprendizaje sobre 

cómo manejar 

dificultades éticas 

tomando en cuenta 

sucesos anteriores 

en la empresa, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento  

afirma que “No, no 

ofrece esos 

espacios. Pero si 

hay un área 

encargada de 

evaluar si se 

presentan ciertas 

situaciones que van 

en contra del 

código ético”. (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 
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de conversar con 

las personas 

involucradas y 

tomar la decisión 

de sancionarlos.” 

(G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Octubre del 2023). 

● Evaluación del desempeño sostenible 

● Objetivo específico 4: Analizar las prácticas sostenibles de evaluación del desempeño 

en una empresa petrolera del Perú con certificado GRI. 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

Respecto a las 

prácticas de 

evaluación de 

desempeño la 

empresa evalúa a 

todos los 

colaboradores por 

igual en su 

desempeño. El jefe 

de RRHH señala 

que “la empresa 

cuenta con una 

Política de Gestión 

de Desempeño, a 

través de la cual se 

evalúan las 

competencias del 

personal y su 

contribución al 

cumplimiento de los 

objetivos” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

La empresa evalúa 

el desempeño de 

todos los 

colaboradores por 

igual incluyendo 

“prácticas 360 

grados que 

consisten en 

evaluaciones a los 

trabajadores tanto 

por uno mismo, por 

los pares y 

jefatura” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

Los criterios que se 

evalúan son varios 

como “las 

habilidades 

blandas entrando a 

tallar la 

puntualidad, 

colaboración, 

La empresa realiza 

evaluaciones de 

desempeño a todo 

el personal, el cual 

“siguen una 

estructura definida 

dependiendo del 

rol, si es personal 

Auxiliar, 

Supervisor o 

personal 

Gerencial” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Además, toma 

como línea en base 

a los objetivos 

establecidos al 

inicio del período a 

evaluar y “se 

asigna un puntaje 

que va del 1 al 5 

dependiendo de la 

La empresa evalúa 

a todos los 

empleados 

anualmente en 

función de los 

objetivos 

propuestos al inicio 

del año. La 

coordinadora de 

Hidrocarburos 

señala que “se 

cuenta con un 

formato de 

evaluación 

preestablecido con 

diferentes ítems y 

de acuerdo al 

desempeño y 

cumplimiento del 

trabajador se 

califica a través de 

una puntuación del 

1 al 5” (A. Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 
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Octubre del 2023). 

Así mismo, para 

cada área se evalúa 

ciertos criterios 

relevantes. Por 

ejemplo, nos señala 

que “para el área 

de sostenibilidad 

social es importante 

que los 

trabajadores tengan 

conocimientos y 

comportamientos 

socialmente 

responsable; 

mientras que para 

el área operativa 

está enfocado 

principalmente en 

seguridad y control 

de impactos 

ambientales” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

También existen 

otros criterios 

generales como 

“aspectos genéricos 

que son los 

cumplimientos de 

normas, 

habilidades 

blandas, y aspectos 

técnicos, políticas 

medioambientales, 

de seguridad y 

salud en el trabajo” 

(M. Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

participación, 

trabajo en equipo, 

entre otros. Así 

mismo aspectos 

ambientales 

específicos 

dirigidos 

especialmente al 

control, para 

minimizar el riesgo 

que puede 

suceder” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Así mismo el jefe 

de operaciones nos 

comenta que “la 

evaluación de 

desempeño se 

desarrolla bajo un 

formato ya 

estandarizado con 

criterios medibles y 

no medibles” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Al finalizar la 

evaluación siendo 

al final de año se 

brinda una 

retroalimentación 

por parte de la 

jefatura.  

Por otra parte, en 

cuanto a proyectos 

de responsabilidad 

social corporativa 

nos señala que “ la 

empresa configura 

e implementa un 

calificación del 

colaborador” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Respecto a los 

criterios que se 

establecen dentro 

de la evaluación 

nos señala que 

“son generales 

pero también se 

hacen específicos 

para cada puesto” 

(B. Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Algunos criterios 

en que se enfocan 

son conductas 

socialmente 

responsables y 

ambientales  

 

Una vez finalizada 

la evaluación de 

desempeño, “los 

resultados son 

comunicados a 

través de feedback 

por el jefe 

inmediato” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Por último, la 

Octubre del 2023). 

Dentro del formato 

de evaluación se 

consideran items 

respecto a 

seguridad y medio 

ambiente.  

Respecto a los 

resultados de la 

evaluación de 

desempeño es 

transparente y nos 

comenta que “al 

finalizar las 

evaluaciones cada 

persona es 

informada respecto 

a la calificación 

que logró, 

específicamente 

por su jefatura, las 

principales 

fortalezas y 

oportunidades de 

mejora” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

La participación en 

proyectos de 

responsabilidad 

social es voluntaria, 

sin embargo no es 

el enfoque 

principal.  

Nos señala que 

“hay un área de 

sostenibilidad y 

relaciones 

comunitarias que 

se encarga de 
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El proceso de 

evaluación es 

transparente en el 

cual se detalla la 

metodología y 

etapas del proceso 

con antelación a los 

trabajadores. En 

cuanto a los 

resultados “son 

comunicados a 

todos los 

trabajadores por su 

jefe inmediato, a 

través de una 

reunión de 

retroalimentación y 

de elaboración del 

plan de desarrollo 

individual”  (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Por último, se 

motiva a los 

trabajadores a 

participar en 

proyectos de 

responsabilidad 

social, pero de 

manera voluntaria. 

Asimismo, el jefe 

de RRHH nos 

comenta que “no se 

realiza una 

retroalimentación 

específica sobre el 

nivel de 

involucramiento del 

personal en los 

proyectos 

Responsabilidad 

Social Empresarial 

plan de relaciones 

comunitarias que 

es de manera anual 

en donde a los 

trabajadores se nos 

pide participar y 

apoyar” (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Si en los resultados 

de la evaluación el 

trabajador tiene 

bajo puntaje en 

participación de los 

programas de 

Responsabilidad 

Social dependerá 

de su jefatura 

incentivarlo para 

que en un futuro 

apoye en las 

actividades del 

programa. 

empresa si planea 

varias actividades 

de Responsabilidad 

Social Corporativa 

(RSC) planificado 

por una área en 

específico 

motivando la 

participación del 

personal de manera 

voluntaria ya sea 

por parte de la 

misma área o su 

jefatura. 

desarrollar los 

planes de acuerdo 

al ppto que se les 

asigna” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 
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(RSE)” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

● Recompensa sostenible 

● Objetivo específico 5: Analizar las prácticas de recompensa sostenible en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI. 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

Relacionado al 

criterio de 

recompensa 

sostenible, la 

jefatura del área de 

RRHH de la 

empresa sostiene 

que “existen 

reconocimientos no 

económicos a los 

trabajadores que 

obtuvieron un logro 

en sus objetivos 

donde se ofrece una 

línea de carrera de 

asumir un cargo 

mayor o adquirir 

mayor 

responsabilidad en 

el área”. “Así 

mismo, no se 

ofrecen programas 

de incentivos como 

tal pero sí existen 

ceremonias de 

reconocimientos en 

criterios de 

seguridad de medio 

ambiente.” (M. 

Según la 

perspectiva de la 

jefatura del área de 

operaciones, “se 

puede percibir que 

la práctica de 

igualdad en 

compensaciones se 

aplica de manera 

equitativa ya que se 

ofrece la 

oportunidad de 

asumir cargos con 

mayor 

responsabilidad 

para reemplazos 

dependiendo de la 

evaluación de 

desempeño”. Sin 

embargo, menciona 

que “actualmente 

no hay un 

ofrecimiento 

económico en 

cuanto a 

recompensas ni 

tampoco incentivos 

que promuevan los 

objetivos 

Desde la 

perspectiva del 

área de 

Supervisión de 

Gestión, informa 

que por 

actividades 

sostenibles o 

cumplimiento de 

objetivos 

corporativos 

sociales y 

ambientales “no 

existe un 

programa de 

recompensa ni 

compensación 

para  los 

colaboradores” 

(B. Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

Respecto al salario 

ofrecido en la 

empresa comenta 

que “ de acuerdo a 

En el área de 

Operaciones, la 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

menciona que 

“como empresa no 

existen prácticas de 

recompensa o 

compensación por 

actividades 

sostenibles, 

adicional a ellos, 

tampoco se ofrecen 

recompensas 

financieras por las 

contribuciones de 

los trabajadores. 

Pero si existe una 

mención verbal por 

esfuerzo individual 

o en equipo. 

Además, la 

empresa no 

promueve las 

prácticas sociales o 

ambientales con 

incentivos, sino que 

las prácticas 

sostenibles son a 
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Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

En términos de 

flexibilidad y 

beneficios si existen 

normas de 

beneficios al 

personal tanto como 

seguros contra 

accidentes, seguro 

de vida, asistencia 

médica, entre otros. 

Tanto para los 

colaboradores como 

para los familiares.  

corporativos 

sociales o 

ambientales. Pero 

si existe 

participación 

activa de los 

colaboradores en 

las campañas o 

charlas sobre 

sostenibilidad.”  

(G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

 

 

Relacionado a los 

salarios, existe la 

intención de un 

salario flexible, 

pero este se ve 

afectado por los 

gastos operativos y 

administrativos. Sin 

embargo, se busca 

como empresa 

llegar a un acuerdo 

donde los 

trabajadores 

encuentren espacio 

seguro donde 

trabajar.  

la consultora ADL, 

el salario del 

personal gerencial 

está por debajo del 

promedio del 

mercado, y del 

personal de mando 

medio y supervisor  

está al límite 

inferior de la 

media” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

De igual manera 

en cuanto al 

aumento de salario 

nos señala que 

“actualmente no 

se está dando para 

todos esto debido 

a que la empresa 

ha tenido gastos 

por un proyecto 

importante” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Como dato 

adicional nos 

comenta que para 

el otro año esto 

mejore, ya que se 

tiene proyectado 

que la empresa se 

recupere 

financieramente. 

elección de cada 

trabajador. Sin 

embargo, sí existe 

un reconocimiento 

de igual manera 

verbal para 

aquellas áreas que 

han tenido mejores 

criterios de 

seguridad y medio 

ambiente.” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Respecto a los 

salarios si existe 

una flexibilidad de 

acuerdo al 

mercado.  
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● Promoción sostenible 

● Objetivo específico 6: Analizar las prácticas de promoción sostenible en una empresa 

petrolera del Perú con certificado GRI. 

RRHH Área de 

Operaciones 

Supervisión de 

Gestión 

Coordinadora de 

Hidrotratamiento 

La empresa brinda 

un horario 

dependiendo del 

régimen del puesto, 

“El horario 

establecido para 

labores diurnistas 

(de lunes a viernes 

de 7:00 a 16:30 

horas) permite 

cierto equilibrio 

entre la vida 

personal y laboral; 

sin embargo, dicho 

horario es de 

cumplimiento 

obligatorio.” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Al hablar de  

paquetes de 

beneficios sociales, 

la empresa “cuenta 

con política y 

norma de beneficios 

en donde se le 

ofrece al personal, 

asistencias médicas, 

seguro contra 

accidente, seguro de 

vida, entre otros. En 

cuanto a la 

En la empresa se 

manejan ”horarios 

rígidos”  (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

 

Sin embargo se 

cuentan  “con 

beneficios 

exclusivos como el 

PAMF que 

significa Plan de 

Asistencia Familiar 

que es adicional al 

seguro de salud, 

que se le brinda un 

seguro para la 

familia del 

trabajador 

incluyendo sus 

padres”  (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

 

Así como también 

una bonificación 

anual a los 

colaboradores que 

cuenten con hijos 

que estén 

estudiando. 

También brindan 

Actualmente en la 

empresa “no se 

cuenta con 

horarios flexibles, 

hay una hora de 

ingreso y una hora 

de salida” (B. 

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Sin embargo, 

contamos con “un 

beneficio exclusivo 

que tenemos es que 

tanto los 

trabajadores 

solteros como los 

que tienen familia 

se les brinda una 

vivienda dentro de 

un condominio 

exclusivo” 

(B. Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

 No existen planes 

exclusivos  para 

grupos 

minoritarios dentro 

de la empresa. Con   

En cuanto a los 

horarios laborales 

“al tener la 

refinería que está 

activa 24/7 y ser 

del área operativa 

siempre tenemos 

que estar atentos 

sobre todo ante 

cualquier 

emergencia” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Sin embargo se 

cuentan con 

beneficios “ ofrece 

buenos beneficios 

en cuanto a 

seguros médicos, 

no solo al 

trabajador sino 

también a la 

familia del 

trabajador 

incluyendo los 

padres. Otro es la 

vivienda, comidas 

si eres soltero, 

movilidad para 

trasladarse al 

trabajo”.  (A. 

Medina, 
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jubilación cuando 

se cumple los 65 

años y por ley debe 

jubilarse pero se te 

permite quedarte 

hasta las 70. Esto 

no es exclusivo para 

la empresa, es una 

ley establecida.  

Uno de los 

beneficios que nos 

diferencia es el Plan 

de Asistencia 

Médica Familiar 

(PAMF) que es una 

cobertura de salud 

independiente del 

seguro para el 

trabajador, que se 

les brinda también a 

la esposa e hijos 

hasta menores de 25 

años y los padres del 

trabajador.” 

(M. Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Así mismo se 

cuentan con el 

beneficio  de 

vivienda y pago de 

servicios, como 

“también 

remuneración  de 

16 sueldos al año 

(bolita de fiestas 

patrias y navidad, 

vacaciones, sueldo 

en enero de 

bonificación 

extraordinaria).” 

(M. Manrique, 

beneficios de 

“vivienda y 

transporte sobre 

todo para Talara e 

Iquitos”  (G. Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023)  

 

 Con respecto a la 

promoción de 

empleos se da la 

oportunidad que 

todos aquellos que 

cumplan con los 

requisitos puedan 

participar del 

proceso, todos los 

colaboradores 

tienen 

conocimiento de 

las funciones de sus 

puestos, así mismo 

pasan por una 

evaluación de 

desempeño, “Como 

comenté a los 

trabajadores se les 

evalúa de manera 

360 grados y de 

acuerdo a los 

resultados su 

jefatura les brinda 

la 

retroalimentación y 

puede tomar la 

decisión de 

incluirlos en el 

“plan de sucesión y 

reemplazo””   (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

respecto a la 

promoción del 

personal, se realiza 

“según su 

desempeño, 

evaluación y 

actitudes” (B.  

Córdova, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

Estas promociones 

pueden ser de 

forma temporal por 

reemplazo o 

definitiva para 

cubrir una 

necesidad 

específica, los 

jefes directos 

comunican las 

oportunidades de 

crecimiento que se 

dan así como la 

retroalimentación 

necesaria de su 

evaluación de 

desempeño. Éstas 

oportunidades de 

desarrollo 

profesional se dan 

según el perfil y la 

línea de carrera, en 

donde son 

reforzadas con 

capacitaciones 

grupales pero no se 

cuenta con un plan 

individual. 

 

La empresa realiza 

concientización 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

La empresa realiza 

una evaluación 

equitativa en 

cuanto a la 

promoción del 

personal, “todos 

tienen la misma 

oportunidad, ya sea 

para reemplazos o 

para asumir 

puestos de mayor 

categoría. La 

evaluación  de 

desempeño que se 

realiza anualmente  

ayuda mucho para 

que te tengan más 

en cuenta”. (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

Así mismo la 

empresa asegura 

que sus 

colaboradores 

sepan lo que se 

espera de ellos y 

cómo pueden 

crecer, “la empresa 

informa respecto a 

los objetivos y 

criterios de 

evaluación de 

personal, las 

promociones del 

personal están 
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comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

  

Por otro parte, la 

empresa brinda un 

bono de escolaridad 

que “en febrero te 

brindan un monto 

por única vez por 

hijo que está 

estudiando en 

colegio y 

universidad.” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

En cuanto a los 

procesos de 

promoción de 

puestos, “es igual 

para todos, las 

promociones del 

personal se realizan 

en base a las 

evaluaciones de 

desempeño que 

cada área ha 

realizado” 

(M. Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

 

Es importante 

mencionar que la 

empresa da a 

conocer a sus 

colaboradores que 

Octubre del 2023) 

 

 

En cuanto al plan 

de sostenibilidad 

personal “existen 

reuniones que 

realiza la jefatura  

con su equipo de 

manera 

independiente y el 

tema que se toca es 

principalmente de 

seguridad, también 

hay del medio 

ambiente, ahorro 

de energía, control 

de los impactos 

medioambientales 

significativos” (G. 

Díaz, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023) 

 

 

 

con respecto al 

plan de 

sostenibilidad 

personal pero no 

existe un plan 

específico.  

directamente 

relacionados con 

las evaluaciones de 

desempeño que se 

realizan cada año. 

La jefatura de cada 

área ejecuta las 

evaluaciones y 

brinda la 

retroalimentación a 

su equipo” (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

Asimismo la 

empresa ofrece 

oportunidades de 

desarrollo 

profesional 

grupales, “ya sea 

cursos, talleres, 

charlas, 

capacitaciones, 

convenio con 

universidades que 

brindan un % de 

descuento para 

estudiar”. (A. 

Medina, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023).  

 

Con respecto a la 

creación de un plan 

de sostenibilidad en 

su vida cotidiana 

“depende de cada 

trabajador aplicar 

lo aprendido o 

aplicado en su vida 

personal” (A. 

Medina, 
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se espera de ellos y 

cómo pueden 

crecer, “a través del 

programa de 

evaluación de 

desempeño ya que 

al finalizar su 

jefatura le brinda el 

feedback necesario 

para que tenga 

conocimiento del 

buen trabajo que ha 

realizado y los 

aspectos a mejorar. 

Así mismo, con el 

plan de sucesión se 

les considera  a los 

trabajadores de la 

empresa como 

primeros 

candidatos, esto de 

acuerdo a los 

resultados de la 

evaluación de 

desempeño.” (M. 

Manrique, 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 

En cuanto a la 

creación de planes 

personales de 

sustentabilidad cada 

uno de los 

colaboradores lo 

realiza de forma 

independiente. 

comunicación 

personal, 23 de 

Octubre del 2023). 
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5.3 Análisis de los resultados  

● Dimensión: Diseño de puestos de trabajo sostenibles 

Cada puesto de trabajo tiene una descripción que se encuentra acorde a la 

responsabilidad socio-ambiental, los valores y la misión de la empresa, la cual se enfoca en 

proveer energía de calidad de manera sostenible y confiable para contribuir al desarrollo y 

seguridad energética del Perú. Además, cada puesto de trabajo es revisado de manera general 

cada ciertos años o si los directivos lo solicitan. Las funciones de los puestos de trabajo tienen 

como principal objetivo realizar actividades que hagan un uso adecuado de recursos y cuidado 

del medio ambiente. 

En cuanto a ofrecer una descripción de puestos flexibles donde se vinculan tareas 

medioambientales específicas, la empresa brinda descripciones de puesto relacionadas a 

conocimientos medioambientales, como, por ejemplo, cada colaborador debe conocer sobre 

gestión de sistemas ambientales. Y cada descripción de puestos de trabajo específica que se 

debe cumplir con el reglamento y normas actuales de gestión medioambiental de la empresa. 

Por otra parte, en cuanto a si la empresa involucra a todo el personal para establecer 

objetivos de desempeño sostenible, la empresa desarrolla un plan estratégico con objetivos 

anuales para el personal por un periodo de cinco años aproximadamente. Se comunican los 

objetivos de desempeño sostenible a los colaboradores, pero estos últimos no están 

involucrados en el establecimiento de los mismos; pues únicamente son establecidos por 

líderes y gerentes de cada departamento de las unidades operativas a nivel nacional. 

Mientras que, en cuanto a si la empresa brinda herramientas y espacios para 

promocionar la organización de tareas por equipos de trabajo, la empresa brinda salas de 

reuniones que se encuentran equipadas con recursos tecnológicos, comodidades y son de libre 

uso del personal. 

PROPOSICIÓN 

Finalmente, en cuanto a si la empresa discute sobre la compatibilidad entre el diseño de 

puestos de trabajo y requerimientos ambientales de la empresa para aprovechar plenamente 
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las capacidades y habilidades de personal, para la empresa no es un tema de discusión entre 

el área solicitante y el área de RR.HH., dichas áreas sólo se enfocan en sus propias funciones. 

● Dimensión: Reclutamiento y selección sostenible 

Garantizan la igualdad de oportunidades en todo su proceso de selección siguiendo 

una “Política de Equidad, Diversidad e Inclusión”, la cual establece la igualdad de 

oportunidades y criterios con todas las personas sin discriminación de ningún tipo. En el 

informe de sostenibilidad de la empresa mencionan que para otorgarles oportunidades de 

crecimiento a los colaboradores que se encuentran trabajando en la empresa han desarrollado 

un “Procedimiento de reclutamiento Interno de Personal”, por lo que a través de evaluaciones 

garantizan que todos tengan la misma oportunidad en base la experiencia y conocimientos 

que han adquirido en el transcurso de su trayectoria.  

Las convocatorias de trabajo son publicadas en las plataformas de la empresa a nivel 

nacional por lo que todos pueden inscribirse y postular. Esto se relaciona con la información 

presentada en el Informe de Sostenibilidad, ya que implementaron su bolsa laboral “Trabaja 

con Nosotros” que al cierre del 2021 llegó a contar con 39,133 usuarios registrados, por lo 

cual todos tienen acceso y la misma oportunidad a postular. Los seleccionados que cumplen 

con el perfil solicitado pasan por una serie de exámenes que son evaluados a través de puntajes 

y quiénes obtienen la mayor puntuación son los elegidos. 

Para la selección de personal nuevo no es un requisito necesario que tengan 

conocimientos en responsabilidad corporativa ni tampoco participación previa en actividades 

sociales. Sólo aplica para las posiciones que están ligadas a áreas relacionadas con Calidad, 

Salud, Seguridad y Medio Ambiente o Responsabilidad Social, por lo tanto, no es obligatorio 

para otras áreas. Al formar parte de la empresa los trabajadores pueden participar y apoyar de 

manera voluntaria en las actividades sociales que organiza la empresa. De acuerdo al Informe 

de Sostenibilidad, en el 2021, se ha invertido en programas sociales en temas de 

empleabilidad, educación, salud, infraestructura y socio ambiental contando con la 

participación de todas las áreas orientados a gestionar riesgos sociales y oportunidades de 

mejora. 
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Por otra parte, es importante que los candidatos tengan desarrolladas las habilidades 

blandas y actitudes, ya que en las entrevistas se incluyen preguntas de diálogo conductual para 

evaluar estos criterios específicamente en la etapa de evaluación psicológica que es una de las 

pruebas en el proceso de entrevistas. Los procesos de selección y los criterios a evaluar no 

están detallados en el Informe de Sostenibilidad de la empresa. Para los procedimientos de 

contratación de personal no forma parte de sus procesos incorporar a un personal asesor en 

sostenibilidad y evalúe a los candidatos, si bien existe una Gerencia Corporativa de Desarrollo 

Sostenible que tiene los especialistas requeridos para esta función, estos participan sólo para 

su área.  

Por último, para mantener los estándares de trabajo de la empresa se contrata el 

personal de acuerdo a la necesidad y a los cuadros de asignación de personal (CAP) aprobados 

por el Directorio, lo cual esto implica aumentar personal o disminuir personal, pero en algunas 

ocasiones se prioriza la economía de la empresa. En el Informe de Sostenibilidad se señala 

que al cierre del 2021 se sumaron 474 colaboradores a la empresa, muchos de ellos fueron 

contratados para la Refinería Talara debido al megaproyecto de modernización lo cual implica 

mayores actividades. También se detalla que hubo rotación de personal el cual fue del 14% 

en el 2021 especialmente por incumplimiento del reglamento interno produciendo despidos.  

● Dimensión: Formación y desarrollo sostenible 

En cuanto a ofrecer las mismas oportunidades a los colaboradores, para la empresa 

petrolera “A” es muy importante esta temática, y ello se refleja mediante su Política de 

Equidad, Diversidad e Inclusión, ofreciendo la posibilidad de postular a puestos vacantes, 

capacitaciones, sucesión de reemplazos, etc. Sin embargo, le está dando mayor prioridad a la 

formación y desarrollo profesional del personal operativo.  

La empresa brinda a sus colaboradores una amplia cantidad de capacitaciones 

relacionadas a temas de formación profesional, ética, prevención de delitos, prevención de 

lavado de activos, entre otros. Mientras que a nuevos colaboradores se les ofrece un proceso 

de inducción general donde ven temas relacionados al puesto de trabajo a ocupar y a otros 

temas como el valor y sostenibilidad corporativa, pero de una manera poco profunda y más 

generalizada.  
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Mientras que para la concientización sobre actividades socialmente responsables como 

charlas y talleres, la empresa “A” cuenta con canales internos para difundir actividades y 

campañas las cuales son de carácter voluntario. Además, se promueve la utilización 

responsable de energía mediante el uso de KPI que facilitan la evaluación del rendimiento de 

consumo de energía en comparación con el número de productos procesados o almacenados 

según el reporte de sostenibilidad. Pero, se halló que actualmente no se está promoviendo 

mucho la concientización. 

Respecto a fomentar la participación en voluntariado no se encontró información en 

el reporte sobre sostenibilidad del año 2021 de la empresa “A”, sin embargo, en las entrevistas 

se evidenció que la empresa cuenta con programas de voluntariado y realizan actividades a 

favor del medio ambiente y son promovidas a través de canales internos para la participación 

de los colaboradores y sus familiares; aunque en la actualidad han ido disminuyendo este tipo 

de actividades por un aparente tema de presupuesto.  

Con relación a ofrecer espacios de discusión y aprendizaje sobre cómo manejar las 

dificultades éticas, se evidenció que la empresa “A” no cuenta con estos espacios en la 

actualidad, pero cuentan con un área llamada Oficialía de cumplimiento e integridad, que se 

encarga de ver el código de ética y valores que los colaboradores deben practicar, también se 

encargan de evaluar situaciones donde se ha evidenciado que los colaboradores no han tenido 

una conducta ética, y evalúan estas situaciones para tomar decisiones en cuanto a posibles 

sanciones.  

● Dimensión: Evaluación del desempeño sostenible 

 

Con relación al desempeño sostenible, la empresa petrolera “A” considera a todos 

los colaboradores por igual en las prácticas de evaluación de desempeño, ello se manifiesta a 

través de su Política de Gestión de Desempeño, mediante la cual se evalúa a todo el personal 

y su contribución a objetivos. Por otra parte, la empresa considera el comportamiento 

socialmente responsable como criterio de evaluación del desempeño, puesto que los 

colaboradores operativos deben tener conocimientos en seguridad, control de impactos 

ambientales, etc. Así como también, la empresa cuenta con un plan de comunicaciones y 

capacitación para la evaluación de desempeño, de tal forma que los colaboradores conozcan 

la metodología y etapas de este proceso. Asimismo, la empresa comunica criterios detallados, 
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sostenibles, estandarizados y específicos para las evaluaciones de desempeño, entre los 

criterios que utiliza están: Cumplimiento de normas, habilidades blandas, aspectos técnicos, 

políticas medioambientales, políticas de seguridad y salud en el trabajo, entre otros. Además, 

la empresa desarrolla un sistema de evaluación de desempeño alineado con un contexto 

ambiental, ya que la evaluación contempla un criterio relacionado al medio ambiente. 

También, la empresa realiza una reunión de retroalimentación a través del jefe inmediato al 

término del proceso de evaluación de desempeño. Sin embargo, durante reuniones periódicas 

de evaluación de desempeño no se motiva al personal a participar en planes, proyectos o 

actividades de RSC porque son voluntarios. 

Finalmente, la empresa planea implementar su Programa de Evaluación de 

Desempeño que busca medir la colaboración de los trabajadores, encontrar brechas y crear 

planes de desarrollo personal que incrementen su formación personal y profesional; por lo 

cual consideramos que la empresa da un trato igualitario en cuanto a prácticas de evaluación 

de desempeño. 

 

● Dimensión: Recompensa sostenible  

 

La empresa considera a todos los colaboradores de manera equitativa en las 

compensaciones, especialmente para roles de mayor responsabilidad y basado en 

evaluaciones de desempeño. Además, la empresa cuenta con un plan de sugerencias que 

recompensa de manera no financiera a aquellos colaboradores que presenten proyectos o ideas 

que produzcan ahorro económico a la empresa, sin embargo, este plan de sugerencias se 

detuvo desde el inicio de la pandemia y actualmente se encuentra en pausa debido a un tema 

de presupuesto de la empresa. 

Los salarios iniciales son acordes al mercado en base a benchmarking con empresas 

del mismo sector y nivel de ingresos. Por otra parte, la empresa no ofrece incentivos que 

promuevan los objetivos corporativos sociales y ambientales.   

En cuanto a si la empresa alienta al colaborador a asistir a reuniones y talleres sobre 

Responsabilidad social Empresarial, sí lo hacen mediante canales internos de la empresa, 

también cuando se celebran reuniones, se realizan charlas, actividades de apoyo para 

campañas; se solicita a los colaboradores su participación y apoyo, pero es voluntario. 

Mientras que en cuanto a si se establecen premios o reconocimientos a la excelencia 

de equipos de trabajo con respecto al mejor desempeño en pro de la sostenibilidad, la empresa 



 

106 

realiza ceremonias de reconocimiento, ya sea de manera individual o grupal, de acuerdo a 

criterios de cumplimiento de seguridad y salud en el trabajo.  

 

● Dimensión: Promoción sostenible  

En cuanto a ofrecer las mismas oportunidades a los colaboradores y realizar una 

promoción sostenible, la empresa petrolera “A” gestiona la empleabilidad de puestos de 

niveles específicos mediante la creación de vacantes en donde los colaboradores puedan 

cubrirlas gracias al conocimiento que han adquirido en su día a día en la empresa, de ésta 

forma la empresa ya no debe realizar todo un proceso de reclutamiento externo que 

involucraría el uso de muchos recursos sino que aprovecha el conocimiento con el que la 

empresa ya cuenta y sobre todo que se le da la oportunidad de seguir creciendo y hacer cosas 

nuevas  a las que ya venían realizando.  

Con la finalidad de reducir las contrataciones temporales para casos específicos de 

suplencias, la empresa petrolera “A” se basa en promover al personal con el que ya cuenta 

para poder cubrir las necesidades de contrataciones por suplencia en casos específicos, de 

forma que cuando se requiere cubrir una vacante por un tiempo determinado, se revisan las 

evaluaciones de desempeño y se verifica que persona puede apoyar con ello según las 

capacidades que tienen y el potencial que se ha identificado en él o ella, basado en los reportes 

de Feedback que se les brinda. Así mismo se realiza una contratación de 140 personas a plazo 

indeterminado con la finalidad que puedan ir rotando según la necesidad de cubrir el puesto 

que se requiera en la empresa, de ésta forma no es necesario iniciar nuevos procesos de 

selección e invertir recursos, sino que se aprovechan los perfiles con los que se cuentan.  

Finalmente, la empresa enfatiza en contar con una mentalidad de que, si los 

trabajadores están comprometidos con la empresa, esta podrá lograr una cultura sostenible de 

gran desempeño, por lo cual la empresa se preocupa de que todos los puestos de trabajo y sus 

modalidades sean retribuidas y beneficiadas de acuerdo a la ley. 
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5.4 Identificación de problema y propuestas de mejora  

 

Dimensión Problema General Mejoras 

Diseño de puesto de trabajo 

sostenible 

Para el diseño de puesto de 

trabajo sostenible no existe 

un trabajo colaborativo 

entre el área solicitante que 

requiere un nuevo personal 

y el área de recursos 

humanos para la 

adecuación en cuanto a 

compatibilidad entre el 

diseño de puestos con los 

requerimientos ambientales 

de la empresa; por lo cual, 

es probable que no se 

aprovechen las capacidades 

de los colaboradores de 

manera plena. Asimismo, 

la empresa solo realiza 

cambios en la descripción 

del puesto de trabajo cada 

ciertos años en base a los 

objetivos relacionados a la 

situación actual. Por otro 

lado, las reuniones 

promueven el trabajo en 

equipo más no se 

desarrollan actividades que 

permitan el trabajo 

colaborativo en el 

momento de redactar los 

objetivos sostenibles del 

puesto.  

 

La empresa debe fomentar 

reuniones para que el área 

de recursos humanos pueda 

discutir con el área 

solicitante sobre la 

compatibilidad entre diseño 

del puesto de trabajo y 

requerimientos ambientales 

de la empresa de tal forma 

que se puedan aprovechar 

las capacidades y 

habilidades del personal 

actual y nuevo 

Actualizar de forma 

semestral la descripción de 

puesto de trabajo hacia un 

enfoque sostenible y 

adaptado a la situación 

actual. De acuerdo a Titus, 

I., Faith, O. & Chibuokem, 

O (2020) es primordial el 

diseño de puestos de 

trabajos hacia el camino de 

lo sostenible porque 

permite que los integrantes 

de la empresa desarrollen 

un mejor desempeño en sus 

actividades beneficiando 

también a la organización a 

lo largo del tiempo. 

Involucrar a los 

colaboradores en el 

establecimiento de 

objetivos sostenibles. Giner 

de la Fuente et al., (2016) 

indican que un líder 

transformador se propone 

para que las personas 
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desarrollen su propia 

capacidad para fijar metas 

y objetivos, ya sea de un 

proyecto, de un área en 

particular o para la propia 

organización. De esta 

manera se incentiva y se 

hace crecer al personal. 

Reclutamiento y selección 

sostenible 

Para la selección de 

personal nuevo no es un 

requisito necesario que 

tengan conocimientos en 

responsabilidad social 

corporativa ni tampoco 

participación previa en 

actividades sociales, sólo 

es requisito para los 

puestos que pertenecen a 

áreas relacionadas con 

Calidad, Salud, Seguridad 

y Medio Ambiente o 

Responsabilidad Social, 

por lo tanto, no es 

necesario para otras áreas 

de la empresa. Si bien estos 

criterios no se evalúan para 

la selección y contratación 

de personal, la empresa sí 

cuenta con programas 

sociales en donde los 

trabajadores pueden 

participar y apoyar de 

manera voluntaria en las 

actividades organizadas por 

la empresa. 

Para los procedimientos de 

contratación de personal no 

forma parte de sus procesos 

incorporar a un personal 

asesor en sostenibilidad y 

evalúe a los candidatos, si 

bien existe una Gerencia 

Corporativa de Desarrollo 

Si bien la empresa incluye 

la sostenibilidad de forma 

transversal en su gestión 

empresarial capacitando a 

sus colaboradores en 

diferentes aspectos es 

importante que también 

desde el primer proceso de 

reclutamiento consideren 

personal nuevo consciente 

y con conocimientos en 

responsabilidad social 

corporativa, ya que todas 

las áreas de la empresa 

tienen como misión realizar 

las actividades con 

sostenibilidad financiera y 

responsabilidad 

socioambiental. En sus 

procesos de evaluación se 

podría incluir una 

entrevista con un 

encargado del área de 

desarrollo sostenible o 

incorporar en su examen de 

conocimiento una sección 

con preguntas sobre 

responsabilidad social 

corporativa. De este modo 

generan una mayor 

reputación pública no sólo 

atrayendo nuevos 

candidatos sino también 

reteniendo a sus 

empleados, así mismo 
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Sostenible que tiene los 

especialistas requeridos 

para esta función, estos 

participan especialmente 

sólo para su área. 

 

promueve fácilmente el 

voluntariado entre sus 

empleados, ya que vienen 

desde afuera con esa 

consciencia. Según una 

investigación de 

ConeComm (2016), una 

empresa comprometida con 

la RSC tiene un vínculo 

directo con atraer y retener 

talento que puede ser 

mucho más fuerte de lo que 

se piensa. 

Formación y desarrollo 

sostenible 

Carecen de espacios de 

discusión y aprendizaje 

sobre cómo manejar 

dificultades éticas en base a 

sucesos anteriores de estos 

en la empresa. Además, las 

capacitaciones han sido 

reducidas por una política 

de austeridad, 

especialmente aquellas 

capacitaciones que 

requieren viajes al 

extranjero. En adición a 

ello, el programa de 

voluntariado se ha visto 

reducido desde el principio 

de la pandemia hasta este 

momento. Por otra parte, el 

proceso de inducción a 

nuevo personal carece de 

capacitaciones 

específicamente para temas 

de sostenibilidad, pues este 

se trata de modo muy 

general.  

La empresa debería 

implementar espacios para 

la discusión y aprendizaje 

cuando se presenten 

dificultades éticas para que 

todos los involucrados 

puedan dialogar con los 

jefes del área denominada 

“Oficialía de cumplimiento 

e integridad”, de esta 

manera podrían obtener 

mejores resultados porque 

actualmente los 

involucrados sólo son 

informados sobre la 

decisión final de los jefes 

en cuanto a sanciones. 

Tomando en cuenta que 

actualmente la empresa 

pasa por una política de 

austeridad, podrían 

empezar implementando 

este espacio de manera 

virtual.   

Por otra parte, para 

enfrentar la dificultad de 

enviar a los trabajadores a 

capacitarse al extranjero, 

podrían enviar a un 

delegado quien viajaría 
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sólo y podría capacitar a 

los demás colaboradores 

una vez que regrese a Perú, 

de no ser así, no se 

deberían dejar de lado 

todas las capacitaciones, 

sean virtuales o 

presenciales, solo porque 

algunas de ellas no se 

pueden realizar en la 

actualidad. Con respecto al 

programa de voluntariado, 

deberían retomar las 

actividades de este 

programa para fomentar la 

concientización del medio 

ambiente, pues todos los 

trabajadores requieren de 

constante capacitación para 

no olvidarse la importancia 

que tienen los 

comportamientos 

responsables sobre el 

medio ambiente. Por 

último, el área de RR.HH 

debería desarrollar un plan 

de capacitación de 

inducción específicamente 

dirigida a tratar temas de 

sostenibilidad, ya que si 

estos solo son vistos de una 

manera general, los nuevos 

colaboradores no van a 

poder profundizar sus 

conocimientos y asimilar la 

importancia que le da la 

empresa al cuidado del 

medio ambiente. 

Evaluación del desempeño 

sostenible 

No se motiva al personal a 

participar en planes, 

proyectos o actividades de 

RSC porque son 

voluntarios. 

La empresa debería 

motivar a su personal a 

participar de planes, 

proyectos o actividades de 

RSC, si bien puede 
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mantener la voluntariedad 

de estas, debería motivar la 

participación a través de 

sus canales internos, 

charlas y reuniones. Así 

mismo, Durán (2020) 

investigador de ESADE y 

experto en iniciativas 

responsables indica que 

convertir la RSC como una 

prioridad corporativa puede 

impulsar a que los 

empleados desarrollen un 

mayor compromiso 

afectivo con su trabajo y 

con la organización. 

Recompensa sostenible No existe un sistema de 

recompensas o incentivos 

claros en la organización, si 

bien es cierto ofrecen 

ciertos beneficios y los 

trabajadores tienen 

oportunidad de crecimiento 

en cuanto a cambio de roles 

o aumento de 

responsabilidades, existe 

una brecha entre lograr a 

conseguirlo y solo 

proponerlo. Todo esto se 

debe a que a partir de la 

pandemia la empresa dejó 

de realizar dichas prácticas 

de recompensa sostenible.  

Para abordar la falta de un 

sistema de recompensas e 

incentivos claros en la 

organización, se puede 

proponer que se incluya un 

Programa de 

Reconocimiento Sostenible 

basado en logros 

relacionados con la 

sostenibilidad y los 

Objetivos de Desarrollo 

Sostenible (ODS). Además, 

se puede incentivar la 

participación en proyectos 

de Responsabilidad Social 

Empresarial (RSE) y 

ofrecer oportunidades de 

formación y desarrollo en 

sostenibilidad. Es esencial 

promover una cultura de 

reconocimiento continuo y 

considerar recompensas no 

monetarias, como 

beneficios relacionados con 

la calidad de vida.  

La medición y la 

transparencia en la 
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evaluación son clave para 

garantizar la equidad y la 

confianza en el sistema de 

recompensas. Estas 

medidas no sólo motivarán 

a los empleados, sino que 

también fortalecerán su 

compromiso con la 

sostenibilidad, 

beneficiando tanto a la 

organización como a la 

sociedad. 

Promoción sostenible  Está basado en la retención 

del talento mas no en 

buscar que las personas 

crezcan laboralmente; se 

creó un programa de 

Desarrollo de personal 

basado en competencias y 

objetivos en el 2021, en 

donde la idea era diseñar 

una evaluación de 

desempeño para evaluar el 

periodo enero-diciembre 

2021, teniendo como 

objetivo realizar un proceso 

estratégico que mida las 

contribuciones de los 

colaboradores para 

identificar brechas y 

abordarlas mediante planes 

de desarrollo.  

Para las suplencias se 

realizó la contratación de 

140 personas a plazo 

indeterminado para cubrir 

plazas vacantes. 

Buscar que la finalidad de 

la promoción sostenible sea 

la “sostenibilidad del 

proceso” y no la retención. 

Ésto se puede realizar 

mediante el 

aprovechamiento de los 

cursos de capacitación y 

convenios con entidades 

como SENATI para que el 

personal se siga 

capacitando para poder 

tener las herramientas para 

asumir su puesto laboral 

deseado. Ésto por medio de 

programas de crecimiento 

personal. 
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Capítulo VI: Conclusiones y recomendaciones 

6.1 Conclusiones  

Conforme a los diseños de puestos de trabajo, la empresa petrolera “A” no hace 

mención de esta en su reporte de sostenibilidad del año 2021. Por lo cual únicamente se obtuvo 

información relevante a dicha dimensión mediante las entrevistas realizadas. Es así como se 

ha evidenciado que los puestos de trabajo de la empresa petrolera “A” tienen una descripción 

acorde a la responsabilidad socio-ambiental, valores y misión de la empresa. Además, la 

descripción de los puestos de trabajo es revisada cada ciertos años por lo cual es necesario 

que se realice más seguido hacia un enfoque sostenible y adaptado a la situación actual de la 

empresa y el sector petrolero. Asimismo, la empresa petrolera “A” ofrece descripciones de 

puestos flexibles que están relacionadas a tareas medioambientales específicas y a 

conocimientos medioambientales que deben tener los colaboradores. Además, la empresa 

brinda herramientas y espacios para promocionar el trabajo en equipo pero se menciona en 

una entrevista, que estos espacios pueden ser mejorados para facilitar más las funciones de 

los grupos de trabajo. Sin embargo, la empresa no involucra a los colaboradores en el 

establecimiento de objetivos sostenibles. 

En tanto, sobre el reclutamiento y selección sostenible, la empresa petrolera “A” 

brinda las mismas oportunidades en todo el proceso de selección mediante su Política de 

Equidad, Diversidad e Inclusión, sin ninguna distinción. Sus convocatorias se transmiten de 

manera pública y todos los que cumplan con el perfil pueden postular. Si bien no detallan 

todos los criterios a evaluar en los candidatos, las habilidades blandas y actitudes son puntos 

importantes especialmente en los exámenes psicológicos; mientras que tener conocimientos 

en RSC no es un requisito para todas las áreas.  

En la dimensión de formación y desarrollo sostenible, la empresa manifiesta que existe 

igualdad de oportunidades a los colaboradores, pero hay una percepción de que se está dando 

mayor prioridad al personal operativo, el cual recibe mayor número de capacitaciones de 

formación y desarrollo profesional. Mientras que en el proceso de inducción a los nuevos 

colaboradores tratan la temática de valor y sostenibilidad corporativa de una forma muy 

general que no permite profundizar conocimientos de una manera idónea. En adición a ello, 

actualmente existe una disminución de la concientización sobre actividades socialmente 
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responsables en la empresa petrolera “A”. Además, ello se relaciona con fomentar la 

participación en voluntariado, porque estas actividades se han visto reducidas en la actualidad. 

Mientras que, la empresa si bien se preocupa por tratar temas de ética, no se han generado 

espacios de diálogo con los colaboradores, para que ellos puedan tener una mayor 

participación en las conversaciones. Ello, podría haber generado las faltas éticas que se 

presentaron en el reporte de sostenibilidad del año 2021, las cuales fueron 65 sucesos de 

presentación de información falaz, y de los mismos 63 resultaron en despido de los 

colaboradores por ser infracciones graves. 

De acuerdo a la recompensa sostenible, la empresa parece tener un enfoque equitativo 

en la compensación, considerando factores como la responsabilidad y el desempeño en la 

toma de decisiones relacionadas con la recompensa. Así mismo, la empresa reconoce las 

contribuciones sostenibles de los empleados con reconocimiento no financiero, pero no ofrece 

recompensas financieras específicas por actividades sostenibles. Esta falta de incentivos 

financieros podría afectar la motivación de los empleados en temas de sostenibilidad, si bien 

las recompensas extrínsecas como las monetarias sólo pueden incentivar hasta cierto punto al 

colaborador y luego hacer que ya no sea un meta fundamental en su vida, son necesarias para 

reconocer su esfuerzo sin la necesidad que sea algo constante, sino, que se puede brindar 

diversos incentivos económicos en ocasiones especiales para dar reconocimiento y 

agradecimiento, de forma que el colaborador se sienta importante, valorado por la empresa y 

sobre todo que se reconozca el gran esfuerzo que hace.  

En tanto, sobre la evaluación del desempeño sostenible y de acuerdo a lo encontrado 

en el reporte de sostenibilidad del año 2021, la empresa buscaba identificar brechas entre los 

trabajadores para abordarlas con planes individuales que les permita desarrollarse 

profesionalmente y continuar capacitándose para asumir nuevos retos en la organización, esto 

lo hizo mediante un programa basado en el desarrollo personal de competencias y objetivos 

del año 2021. Sin embargo, esto no llegó a ocurrir pues los planes de desarrollo profesional 

se dieron de forma grupal mediante cursos y otros, de forma más general. Por lo cual, aún 

existe en la empresa una brecha de evaluación de desempeño sostenible por mejorar. 

Conforme a la recompensa sostenible, los salarios flexibles que se vinculan al mercado 

pueden ser una práctica razonable. Sin embargo, las reducciones recientes en los aumentos 

salariales debido a gastos y costos operativos han generado quejas entre los colaboradores. La 
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expectativa de mejora en el futuro es positiva, pero con cierta incertidumbre. Además, la 

empresa no ofrece incentivos específicos para promover objetivos corporativos sociales y 

ambientales. Esta falta de incentivos podría limitar la motivación de los empleados en estas 

áreas. También, la empresa alienta la participación de los empleados en actividades de 

Responsabilidad Social Empresarial (RSE) a través del área de "Sostenibilidad y 

Responsabilidad Social Corporativa". Sin embargo, la interrupción de un plan de sugerencias 

desde el inicio de la pandemia podría afectar la participación activa de los empleados en 

mejoras ambientales. En general, la empresa muestra un compromiso con la equidad en la 

compensación y la participación de los empleados en RSE. Sin embargo, hay oportunidades 

para mejorar el reconocimiento financiero por actividades sostenibles, la implementación de 

incentivos específicos en el ámbito social y ambiental, y la participación activa de los 

empleados en la mejora de aspectos ambientales.  

Mientras que para la promoción sostenible, la empresa busca evitar realizar un proceso 

de reclutamiento externo que utilizaría recursos y para ello forma a los colaboradores los 

cuales ya se encuentran aptos para cubrir vacantes debido al conocimiento adquirido en la 

organización a través del tiempo. Además, la empresa, debido a que busca reducir 

contrataciones temporales, anima al personal a cubrir necesidades de contrataciones por 

suplencia en ciertos casos, de tal manera que en el momento en que se requiera cubrir una 

vacante por cierto tiempo, se analizan las evaluaciones de desempeño previas y se comprueba 

qué trabajador puede apoyar con ello de acuerdo a sus capacidades. 

6.2 Oportunidad de mejoras de cambio 

Finalizado el análisis de las prácticas de la empresa petrolera del Perú sobre los diseños 

de puesto de trabajo sostenibles, se recomienda fomentar reuniones entre el área solicitante y 

el área de RR.HH. para que en conjunto discutan si las funciones son compatibles con los 

requerimientos ambientales de la empresa y así puedan explotar las capacidades de los 

trabajadores en su totalidad. Además, se recomienda que la descripción de puestos de trabajo 

sea revisada de manera más frecuente para que mantengan un enfoque sostenible y adaptado 

a la situación actual de la empresa y el sector petrolero. Adicionalmente, se sugiere la 

participación de colaboradores en el establecimiento de objetivos sostenibles para que 

desarrollen aún más sus capacidades, ya que actualmente solo los jefes y gerentes se encargan 
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de ello. Finalmente, se recomienda a la empresa petrolera “A” profundizar en la dimensión de 

diseños de puestos de trabajo sostenibles en sus reportes de sostenibilidad. 

De acuerdo con el reclutamiento y selección sostenible, se recomienda que puedan 

incluir en la evaluación criterios de conocimientos y conciencia en Responsabilidad Social 

Corporativa en los perfiles por igual, ya que todas las áreas de la empresa tienen como misión 

realizar las actividades con sostenibilidad financiera y responsabilidad socioambiental. Al 

ingresar a la empresa con esos criterios desarrollados desde afuera los trabajadores estarían 

más comprometidos para participar en los proyectos sociales que se organizan, ya que son de 

manera voluntaria. 

Por otra parte, proporcionar la mayor cantidad de información posible sobre los 

requerimientos necesarios para el puesto vacante, ya que es importante para que el proceso de 

reclutamiento y selección sea sostenible (Salama, Nor El Deen, Akbakhit y Zaki, 2022).  

Para la dimensión de formación y desarrollo sostenible, se recomienda mejorar la 

igualdad de oportunidades a todos los colaboradores dado que en la actualidad se le está dando 

una mayor prioridad al personal operativo mediante capacitaciones. Enfocarse en poder 

implementar un plan de capacitación personal a cada uno de los colaboradores con la finalidad 

de ayudarlos en su crecimiento de acuerdo a las oportunidades de mejora y así puedan asumir 

nuevos retos. En cuanto a las capacitaciones de inducción relacionadas al valor y 

sostenibilidad corporativa de la empresa, se recomienda realizar un proceso de inducción 

específicamente para tratar el tema de sostenibilidad para que los nuevos colaboradores 

profundicen sus conocimientos y asimilen la importancia que le otorga la empresa. Respecto 

a la concientización sobre actividades socialmente responsables, se recomienda volver a 

organizar con más fuerza estas actividades porque son importantes para poder generar 

conocimientos y una tendencia hacia conductas que son favorables para el medio ambiente y 

en la vida laboral e interna del personal. En el tema de fomentar la participación en 

voluntariado, recomendamos aumentar esta actividad mediante los canales internos de la 

empresa, porque es importante generar una mentalidad de solidaridad en los colaboradores. 

Salama, Nor El Deen, Akbakhit y Zaki (2022), afirman que la empresa logrará que los 

colaboradores participen de proyectos de voluntariado si se asegura que la formación y 

desarrollo sea sostenible ya que esta se produce cuando los colaboradores perciben que la 

empresa confía en ellos y presentarán además un mejor desempeño. Con respecto a espacios 
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de discusión y aprendizaje sobre cómo manejar dificultades éticas, se aconseja establecer 

ciertas salas para que se pueda dar un diálogo privado con los colaboradores y presentar casos 

previos de faltas éticas que suceden en la empresa, y así todos puedan tener conocimiento 

sobre qué tipo de conductas deben realizar cuando se presenten dichas situaciones. 

Respecto a la evaluación del desempeño sostenible, se aconseja motivar a los 

colaboradores en la participación de actividades y proyectos de RSC mediante sus canales 

internos, reuniones con sus jefaturas y charlas. También, incorporar la RSC como parte 

primordial de los enfoques corporativos aumentará el compromiso emocional y no solo 

laboral de todo el personal. 

De acuerdo con la recompensa sostenible se recomienda, en primer lugar, informar 

sobre esta dimensión en el reporte de sostenibilidad de la empresa petrolera “A”. Asimismo, 

sugerimos implementar un Programa de Reconocimiento Sostenible donde se planteen 

enfoques basado en el logro de objetivos de desarrollo sostenible, ya que es importante contar 

con un sistema de recompensas e incentivos para motivar a los colaboradores y fortalecer su 

compromiso especialmente con la sostenibilidad, beneficiando así a la organización y la 

sociedad. Al tener a su personal motivado tendrán un impacto positivo en el desempeño de la 

organización (Salama, Nor El Deen, Akbakhit y Zaki, 2022). 

Por último, para la promoción sostenible, la empresa actualmente se enfoca en la 

retención de talento, por ello se recomienda que la finalidad en esta dimensión sea la 

“sostenibilidad en el proceso”. Esto se puede hacer a través de la utilización de los cursos de 

capacitación y convenios con entidades como SENATI para que los colaboradores sigan 

desarrollándose y pueda contar con instrumentos para tener un desempeño ideal en su puesto 

de trabajo. 

6.3 Recomendaciones 

Se recomienda a futuras investigaciones entrevistar a un mayor número de 

colaboradores para que la información recolectada sea más precisa y al analizar puedan 

encontrar mayores puntos de observación en las organizaciones del sector petrolero. De esta 

manera se podría sugerir mayores cambios en cuanto a la temática de sostenibilidad que se 

trate en dichas investigaciones.  
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Sugerimos a las siguientes investigaciones tomar en cuenta la fecha de cuándo 

realizarán su investigación, para que concuerde en tiempos con la fecha en que la empresa 

petrolera publique su reporte de sostenibilidad. De este modo al tener información más actual 

beneficiará a sus investigaciones.Se recomienda a la empresa considerar las propuestas de 

mejoras de cambio realizadas en este trabajo de investigación, de esa manera es posible que 

logre un mejor desempeño y con ello obtener ventaja sobre sus competidores más cercanos 

como la empresa Relapasa (Asmat, Gonzales, Gonzales, Huamán, 2019); lo cual le permitirá 

mantenerse como líder del mercado.  

Además, se recomienda a la empresa no descuidar las prácticas sostenibles de recursos 

humanos, ya que tomando en cuenta la tendencia del crecimiento de la elaboración de energías 

renovables (Espinoza, 2020), la empresa petrolera “A” debe aprovechar la actualidad del 

sector que aún sigue estando vigente tomando en cuenta que alrededor del 19% de reservas 

de petróleo se encuentran en nuestro continente y América Central y que pueden ser 

explotados. (Statista Research Department, 2023).  

6.4 Limitaciones 

Una de las limitaciones presentadas es que el número de investigaciones relacionadas 

con nuestro tema y contexto son muy escasas, por lo cual nuestros antecedentes debieron de 

ser del extranjero. Es por ello, que creemos que nuestra investigación servirá de ejemplo y 

base para futuras investigaciones. Así como también, una limitación de nuestra investigación 

son las pocas compañías petroleras que existen en nuestro país, y esto también va a 

acompañado con la dificultad de acceso a información para realizar las investigaciones 

necesarias para tratar la temática de sostenibilidad. Creemos que debido al aumento paulatino 

de empresas petroleras extranjeras en nuestro país, esta limitación se irá reduciendo en futuras 

investigaciones. 

En adición a estas limitaciones, también nos encontramos que la empresa petrolera 

“A” en la actualidad aún no había publicado su reporte de sostenibilidad del año 2022 durante 

el presente año, lo cual nos impulsó a trabajar con información del año 2021 de la empresa, 

por lo cual podríamos haber encontrado ciertos cambios en cuanto a los temas tratados de 

sostenibilidad. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Ranking 2020 del estudio de “La Voz del Mercado”  
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Anexo 2: Estudio de “La Voz del Mercado” 2019 
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Anexo 3:  Items para entrevista  elaborado por los autores Salama, Nor El Deen, 

AlBakhit y Zaki (2022) 
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Anexo 4: Validación de experto - Prof. Naldi Carrión Puelles 
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Anexo 5: Validación de experto - Prof. Darío Flores Marín, PH.D. 
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Anexo 6. Validación de experto -  Prof. Fidel Amezquita 
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Anexo 7: Validación de experto - Prof Ellen Díaz Montes 
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Anexo 8: Transcripción de la Entrevista  

Entrevistado: Jefe de Recursos Humanos  
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Anexo 9: Transcripción de la Entrevista 

Entrevistado: Jefe de Operaciones  
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Anexo 10: Transcripción de la Entrevista 

Entrevistado: Supervisor de Gestión de Operaciones 
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Anexo 11: Transcripción de la Entrevista 

Entrevistado: Coordinadora de Hidrotratamiento 
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