CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1 PRESENTACION!

El presente trabajo constituye un esfuerzo por contribuir a una necesaria e
impostergable reestructuracion de la gestion ambiental de Petroproduccion.

Los aspectos esenciales que nos permiten conocer a Petroproduccién, son los
siguientes:

¢ Quiénes Somos?
‘La Empresa Estatal de Exploracién y Produccion de Petrdleos del Ecuador

PETROPRODUCCION, fue creada el 26 de septiembre de 1989 con el objetivo de
explorar, explotar las cuencas sedimentarias o yacimientos hidrocarburiferos,
operar los campos hidrocarburiferos asignados a PETROECUADOR, vy
transportar el petréleo y gas hasta los principales centros de almacenamiento.”
Mision:

"Realizar la explotacion de los hidrocarburos de manera sustentable, en armonia
con los recursos socio ambientales para contribuir al desarrollo econémico y al
progreso social del Ecuador.”

Vision:

"Mantener y proyectar nuestro liderazgo en el pais como la primera empresa de
exploracion y explotacion de hidrocarburos y posicionarnos entre las cinco
primeras empresas petroleras estatales de Latinoamérica.”

En la Mision de la Empresa Petroproduccion, lo substancial dice: explotar
recursos de manera sustentable en armonia con el componente socio ambiental.
Al inicio en la pagina Web2 se expresa: “Por que el futuro nos importa, trabajamos
para mantener y conservar el medio ambiente".

Consecuentemente, para conseguir este objetivo, es indispensable una entidad
ambiental bien organizada y estructurada, que trabaje en base a objetivos
concebidos dentro de un modelo de gestibn ambiental, y que tenga la suficiente
jerarquia para hacer cumplir la legislacién ambiental vigente en las operaciones
petroleras encomendadas a ella. El cumplimiento de la vision depende de una

gestion ambiental exitosa.

! Extraido de www.petroproduccién.com.ec: ¢ Quiénes somos?,Mision, Vision
% Extraido de www.petroproduccién.com.ec subrayado nuestro



http://www.petroproducción.com.ec/
http://www.petroproducción.com.ec/

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion Ambiental de Petroproduccion es deficitaria, el cabal cumplimiento de
las exigencias ambientales estd postergado por diferentes causas, los llamados
de atencidn y los expedientes administrativos de los érganos oficiales de control
ambiental, asi lo demuestran.® Las posibles causas entre otras son: herencia de
una cultura de irrespeto al medio ambiente por parte de las empresas petroleras
privadas que operaron los campos petroleros bajo contratos con el Estado hasta
la década de 1980 - 90; la conciencia ambiental de los funcionarios dedicados
exclusivamente a la produccion, se encuentra interferida por las exigencias de
producir a cualquier costo; capacitacion insuficiente en temas ambientales de los
mismos; presupuestos limitados para gestion ambiental, y, una estructura
organizacional inapropiada para la gestion de la Unidad Ambiental de
Petroproduccion .

Si  persiste la situacion descrita, los expedientes administrativos por
incumplimientos, emitidos por los 6rganos de control ambiental, se multiplicaran,
llegando incluso a sanciones de tipo penal. Por otra parte, se incrementaran los
reclamos de las comunidades en el area de influencia de las operaciones, asi
como los reclamos de las organizaciones no gubernamentales y otras entidades
estatales, al tiempo de exponer a la empresa a comentarios de grupos de poder
interesados en desprestigiarle, trayendo como consecuencia, escenarios aptos
para que los diferentes actores sociales relacionados con la industria petrolera
nacional, promueven paros y/o interrupciones que repercuten en bajas de
produccion, y pérdidas para el pais.

La estructura funcional actual de la Unidad de Proteccion Ambiental, que
determina que dependa directamente de la Subgerencia de Operaciones, le
coarta sus funciones esenciales que son: control ambiental interno,
asesoramiento en gestion ambiental, capacitacién, y generacion de proyectos
ambientales que coadyuven a solucionar problemas empresariales de

cumplimiento ambiental. EI hecho de que la gestion ambiental esté subordinada a

*Expedientes Administrativos de la Direccién Nacional de Hidrocarburos nimeros: 2050-2004-FV
(5-01-05);  2050-2004-FV (3-02-05); = 250-2004-FV (28-02-05); 182-2005-FV (31-10-05).
Resolucién de la Subsecretaria de Protecciéon Ambiental nimero 019-SPA-2005 (1-11-05)



las operaciones petroleras, constituye el inicio y fin de todo intento por mejorarla,
y es un contrasentido soslayado por las autoridades, que consideran a las
exigencias ambientales, un obstaculo para el cumplimiento de las metas de
produccién. A las razones expuestas, se suma la falta de un documento, que
integre las acciones indispensables e inobjetables que viabilicen la solucion.

Esta necesidad de un documento sistémico, pretendemos desarrollar en esta
tesis.

No se puede dejar de sefialar como causa adicional del problema, una alta
rotacion de directivos y mandos medios, originada principalmente por ser empresa
estatal y consecuentemente estar expuesta a las influencias de los gobiernos de

turno.
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un modelo de gestion ambiental, que proporcione las herramientas y
estrategias gerenciales necesarias, para que las operaciones de produccion de
petroleo, estén enmarcadas dentro de la responsabilidad social y ambiental.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Realizar un diagnéstico de la gestion ambiental de Petroproduccion y de la
estructura organizacional actual de la unidad de Proteccion Ambiental de PPR.
Establecer directrices para la implantacion de un modelo de gestion ambiental,
proponiendo una estructura funcional adecuada para la Unidad de Proteccion
Ambiental de PPR, elaborando objetivos estrategias y metas ambientales para
cinco afios a partir del 2006, utilizando el cuadro de mando para el control y

seguimiento.

1.4 JUSTIFICACION DEL PROYECTO
1.4.1 JUSTIFICACION METODOLOGICA

Consideramos indispensable para la creacion de un modelo de gestion
ambiental, elaborar un diagnostico de la situacion actual de Petroproduccion, que
permita incorporar recomendaciones al componente ambiental en las operaciones
de produccion, proponer una estructura organica para el funcionamiento de la
Unidad Ambiental que incluya propuesta de personal necesario en base a
competencias, y, concluir con el establecimiento de un Cuadro de Mando Integral

para el control de la gestibn ambiental de Petroproduccién.



1.4.2 JUSTIFICACION PRACTICA

Petroproduccién necesita con urgencia, un modelo de gestion ambiental, que
ponga orden a esfuerzos desordenados, que no consiguen resultados acordes
con su responsabilidad social ambiental.

1.5 HIPOTESIS DE TRABAJO

El diagnéstico de la situacién actual de la gestién ambiental de Petroproduccion,
reconocera una organizacion inadecuada para cumplir con la responsabilidad
social ambiental de la empresa, y, una gestion ambiental represada, producto de
operaciones petroleras anteriores a la publicacién de la ley ambiental.

La independencia de la organizacion ambiental de las operaciones de produccion
de crudo, permitira la aplicacion del modelo de gestion ambiental.

El funcionamiento del modelo fortalecera la estructura ambiental propuesta para la
gestion ambiental, tendra como consecuencia la obtencion de recursos para
internar el componente ambiental en las operaciones, profesionalizara a la
Unidad Ambiental de PPR, educara a los funcionaros de PPR en aspectos
ambientales, creard una conciencia ambiental y consecuentemente la

responsabilidad social ambiental correspondiente.
1.6 ASPECTOS METODOLOGICOS

Investigacion exploratoria para ordenar los aspectos fundamentales de la
problematica y encontrar los procedimientos para elaborar la investigacion.
Investigacion descriptiva para mediante el analisis, sistematizar el trabajo
indagatorio con mayor profundidad.

Investigacion documental en archivos, como cartas, oficios, circulares,
expedientes, etcétera.

Investigacion de campo en base a entrevistas y observaciones que corroboren y
amplien la base documental. Investigacion explicativa de caracter racional,

analitico, sintético, deductivo, inductivo, histérico, comparativo



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
21 MEJORAMIENTO ORGANIZACIONAL

En este marco tedrico, el analisis de la organizacion ambiental de
Petroproducciéon, estara sustentado en las recomendaciones esenciales y
aplicables del sistema de mejoramiento planteado por “Organizacién y Métodos”,
cuya aplicacion permitira analizar y proponer alternativas para controlar y dar
mayor eficiencia a la administracion de la gestion ambiental en esta empresa, y la
aplicacion integral del TPS (Total Perfomance Scorecard), metodologia descrita
en el item 2.2 de este capitulo.

2.1.1 CONCEPTO DE ORGANIZACION Y METODOS:

“Una forma de consulta ideada para proveer asesoramiento sobre como dividir las
actividades, como agrupar las tareas, como disponer procedimientos y como
llevar trabajos administrativos mecéanicos con la mayor economia de esfuerzo y
con el maximo de eficacia en los resultados® .

“El término de Organizacion y Métodos se utiliza para designar el conjunto de
técnicas administrativas y de investigacion destinados a mejorar el funcionamiento
de la administracién publica® .

“Organizacion y métodos estudia los problemas de estructura y funcionamiento de
la Administracion, cumpliendo como funcion el aconsejar a los funcionarios
interesados en mejorar la organizacion y métodos empleados por los servicios
que dirigen®"

Sobre la base de los conceptos sefialados, se plantean las siguientes funciones
esenciales, aplicables al caso de estudio’:

Estudiar y analizar de manera permanente la estructura y el funcionamiento de la
dependencia. Esta primera funcion implica que efectien varias actividades como
la realizacion de un diagndstico general de la estructura y procedimientos de la
organizacion, la proposicion de modificaciones para la adaptacion de sistemas y

procedimientos, su disefio y la formulacion de manuales administrativos.

* Petraglia, Luis.”Organizacion y métodos en la Administracion del Estado”.Pag. 43
5 Quiroga, G. “Organizacion y Métodos en la Administracion publica”. Pag. 27
Bastidas, Javier Concepcioén, David Pefia, Miriam Sol6rzano, Jonathan Sulbaran, “Organizacion

y métodos” (articulo de Monografias) Pag. 1 en la introduccion
Ibid.... Pag. 3



Adecuar la organizacién y las funciones en la dependencia a las que se trabaja.
Segun esto, deben desarrollarse actividades de investigacion y clasificacion de
acuerdo a las bases juridicas que le otorgan legitimidad a la administracion de la
dependencia.

Hacer un estudio de todo el trabajo realizado en la organizacion, donde se
verifiquen todas las actividades realizadas como un analisis integral de finalidad,
de organizacion, sistemas y procedimientos, a fin de considerar posibles
mejoramientos en los métodos.

Estudiar, proponer e implantar sistemas y procedimientos que permitan
desarrollar con mayor eficiencia y productividad las actividades de los funcionarios
y empleados.

2.2 CUADRO DE MANDO

Luego de estudiar los libros de Robert S. Kaplan — David Norton, el Cuadro de
Mando aplicado al individuo del Ingeniero Alejandro Quiroga (tesis de Magister en
Gerencia Empresarial Universidad del Cena), los conceptos de Cuadro de Mando
y Cuadro de Mando Integral del Doctor Miguel Angel Vifiegla, y, otros articulos
relacionados, y, dadas las caracteristicas especiales de Petroproduccion que,
como empresa publica de singular complejidad mantiene una inexpugnable
estabilidad de los trabajadores, una ingerencia inapropiada de la organizacion
sindical, la prohibicion expresa de reclasificar al personal hasta establecer una re
estructuracién que no se la hace desde hace cinco afos, y que no tiene aun visos
de concretarse, la falta de estimulos y premios para cumplir objetivos, la
amenaza permanente de grupos de poder que quisieran defenestrarle y
apropiarse de sus activos, la falta de independencia econdmica y administrativa
gue establecen un clima de zozobra en los funcionarios, la preeminencia del
manejo de grupos que ha llegado a sustituir el mérito por la “amistad”, hemos
creido conveniente basarnos para la tesis, en los principios que el Dr. Hubert K.
Rampersad expone en su libro “Cuadro de Mando Integral, personal y
corporativo”, ya que en el, el autor, toma de la mano al individuo, sus esfuerzos,
Sus perspectivas, sus objetivos, su factores criticas de éxito, sus metas y acciones
y los une a los propoésitos de la empresa, acudiendo a las mejores virtudes de las

personas, haciendo un andlisis ético y transparente que debemos anteponer a



uno meramente utilitario, propuesta que calza plenamente en una empresa con
tanta atadura para ejercer una administracion mas convencional.

Asi mismo, conviene acoger Yy basar nuestra propuesta en las bondades del
Cuadro de Mando Integral explicados en el numeral 2.3, ya que el alcance de los
conceptos del Cuadro de Mando, resultarian insuficientes si el modelo propuesto
quiere poner a consideracion una estrategia de gestibn ambiental para
Petroproduccion

2.2.1 EL CONCEPTO TPS

El concepto de TPS abarca una amalgama y extension de conceptos tales como
el Cuadro de Mando Integral, la Gestion de Calidad y la Gestion por
Competencias (Rampersad 2003). El TPS se define como un proceso sistematico
de aprendizaje, desarrollo y mejora continuos, graduales y rutinarios, basado en
un crecimiento sostenible de las actuaciones personales y corporativas.®

En el concepto integrado de TPS los elementos clave de mejora, desarrollo y
aprendizaje se definen de la siguiente manera:

“‘Mejora: este proceso abarca la mejora de procesos individuales y de negocio
basada en el ciclo PEVO (Plan, Ejecucion, Verificacion, Optimizacion). El punto
mas importante radica en la mejora de habilidades personales y el
comportamiento de los individuos en relacion con su actuacion en la sociedad y
en la mejora de los procesos (como se pueden controlar los procesos de negocio)
Desarrollo: el proceso trae consigo el desarrollo y la educacion individual gradual
mediante la adquisicion de conocimiento. Se basa en la mejora de las actuaciones
gue estan directamente relacionadas con las actividades diarias de cada individuo
dentro de la empresa (desarrollo de competencias orientadas al puesto de trabajo
de cada empleado).

2.2.2 LOS SEIS PRINCIPIOS DEL TPS®

2.2.2.1 Basarse en la satisfaccion del cliente:

La orientacion al cliente es parte esencial del Cuadro de Mando Personal y

Corporativo

® Dr. Hubert K. Rampersad Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc Graw Hill 2004
Pag.10
% Ibid.... P4g.16, 17, 18



Un comportamiento orientado al cliente es una de las competencias por las que
se juzga al empleado

Los empleados y los clientes son socios mutuos

Estamos familiarizados y comprendemos a nuestros clientes

Las necesidades de los clientes forman parte de nuestra actividad diaria

Se hace mas por los clientes de los que ellos esperan

Nuestra prioridad nimero uno es la satisfaccion de los clientes

Se recogen y se mejoran sistematicamente las necesidades de los clientes
Nuestro objetivo es adelantamos a las quejas mas que responderlas

2.2.2.2 Objetivos personales y corporativos consecuentes

Los directivos y los empleados han formulado su propio Cuadro de Mando Integral
Personal y lo emplean como un instrumento de orientacion en la mejora personal,
el desarrollo y el aprendizaje

Se desarrolla una ambicion corporativa, compartida e inspirativa, que se extiende
a todos los ambitos de la empresa.

Se formulan y comunican a todos los socios los factores criticos de éxito, los
objetivos y las medidas de actuacion.

El comportamiento de la direccion hacia el Cuadro de Mando es consecuente.

Se proporciona asesoramiento para la mejora de la actuacion

La alta direccion estd comprometida con el cambio y la mejora

Los directivos actian como coaches, estan orientados a la accion y animan una
predisposicién fundamental hacia el aprendizaje

2.2.2.3 Pasion y disfrute

El ambiente corporativo esta caracterizado por la pasion, el disfrute, la motivacion,
el compromiso, la inspiracion y el entusiasmo

Nos hemos librado del miedo y la desconfianza

La implicacion voluntaria y activa de cada uno es prioritaria

Se valoran el trabajo en equipo, la comunicacion abierta y la confianza mutua

Se enfatiza la inversién en las personas, es decir, la formacion

Se faculta a los empleados

Se estimula el espiritu emprendedor y de liderazgo en todas las unidades de
negocio

Las personas estan abiertas al cambio, la mejora y la renovacién



Podemos cometer errores, ya que aprendemos de ellos continuamente

Se da una respuesta de acuerdo a las acciones de mejora conseguidas por los
empleados

2.2.2.4 Comportamiento ético y basado en hechos

El comportamiento ético guia la ambicién corporativa compartida

La empresa se preocupa por los comportamientos éticos y por las
responsabilidades sociales de la misma

El comportamiento de las personas se basa en normas morales elevadas

Las medidas de actuacion estan ligadas a las metas

El trabajo se realiza basandose en hechos y en indicadores de actuacion

Las causas y consecuencias de los problemas se analizan basandonos en el
principio de que "la medida es el conocimiento”

La informacion se redne con un propdsito y se interpreta correctamente

Se mejoran las medidas que se tomen en todos los ambitos de la empresa

Las medidas se basan en cifras y en metas

La evaluacion de los asociados individuales se basa en competencias individuales
y resultados que, a su vez, estan relacionados con las medidas de actuacion y las
metas

La cultura corporativa se basa en la simplicidad, auto confianza, el trabajo en
equipo y la implicacién personal

2.2.2.5 Orientacion a procesos

Los procesos se guian basandose en medidas de actuacion

El cliente interno también esta satisfecho

Se mide la efectividad de los procesos de negocio

Se ve a los proveedores como socios a largo plazo

La variacion de los procesos se reduce continuamente

Los errores se consideran una oportunidad para la mejora; son una oportunidad
para ser mejores

La mejora, el desarrollo y el aprendizaje se entienden como un proceso gradual y
continuo

El conocimiento se implanta e incorpora continuamente en los nuevos productos,

Servicios y procesos
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Se crean equipos de mejora en los que estén representados todos los estilos de

aprendizaje

2.2.2.6 Hay que fijar la atencion en la mejora, el desarrollo y el aprendizaje
perdurables

La formulacion de los resultados del Cuadro de Mando Integral Personal, dentro

de la mejora personal de cada uno, tiene como objetivo el bienestar personal y el

éxito social

La formulacién de los resultados del Cuadro de Mando Integral Corporativo en la

mejora y el control de los procesos de negocio, tiene como objetivo el conseguir

una ventaja competitiva para la empresa

La formulacion de los resultados de los perfiles de competencia y de los planes de

actuacion de cada empleado incide en el desarrollo de las competencias

orientadas al puesto de trabajo y tienen como objetivo un cumplimiento efectivo

del trabajo

Los empleados no solo mejoran ellos mismos y su trabajo, sino que ayudan a que

mejoren los demas y por ende la empresa

Se insiste en la mejora continua basandose en el ciclo Deming o PEVO

Se insiste en el continuo desarrollo del potencial humano basandose en el ciclo de

desarrollo y en el feedback 360° Se insiste en el aprendizaje continuo basado en

el autoconocimiento

Se insiste en la prevencion antes que en la correccion

Las mejoras se basan en un planteamiento multifuncional y estan continua mente

documentadas

Se crea tal ambiente de trabajo, que la mejora continua, el desarrollo y el

aprendizaje se convierten en algo diario y son una forma de vida.

RESUMIENTO:

2.2.2.1 Basarse en la satisfaccion del cliente:

2.2.2.2 Objetivos personales y corporativos consecuentes
2.2.2.3 Pasion y disfrute

2.2.2.4 Comportamiento ético y basado en hechos

2.2.25 Orientacién a procesos

2.2.2.6 Hay que fijar la atencién en la mejora, el desarrollo y el

aprendizaje perdurables
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2.2.3 ESQUEMAS DEL TPS QUE SINTETIZAN EL MARCO TEORICO DEL MISMO
2.2.3.1 Diagrama N° 1 EIl concepto TPS
TPS = PROCESO CONTINUO (DE MEJORA + DESARROLLO + APRENDIZAJE)

TPS = CMIP Y CMIC + GESTION DE CALIDAD + GESTION POR COMPETENCIAS
‘ SR 7
«- - Ve T A T ¥ == Tl
Mision personal + Mision corporativa + Ciclo Deming Ciclo de desarrollo Ciclo de aprendizaje de Kolv
Vision + Vision + (Aprendizaje PEVO) (Competencias relacionadas (Aprendizaje mediante la
Papeles clave +  Valores esenciales + con gl puesto de trabajo) expgriencia)
Factores criticos de éxito + Factores criticos de éxito +
Objetivos + Objetivos +
Medidas de actuacién + Medidas de actuacion +
TPS = Metas + Metas + Desarrollo de competenci
Acciones de mejora Acciones de mejora orientadas Kicacion de resultados

Financiero

Objetivos

Medidas de actuacion

Metas Evaluacion

Acciones de mejora E C

‘ oachi
Cliente S— _ Prchsos internos v
Objetivos Vision y Estrategia Objetivos 3 D A
Medidas de actuacion Personal y P Medidas de actuacion
H Metas
Metas
Acciones de mejora < corporativa Acciones de mejora Planificar P Decidir Actuar
Verifidar V Ejecutar E P Pensar| Reflejar R
Conocimiento y aprendizaje
Objetivos

Medidas de actuacion
Metas - Acciones de mejora

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc Graw Hill 2004 Pag. 11
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2.2.3.1.1 Explicacion de la figura el concepto del TPS
2.2.3.1.1.1 “Primera igualdad”, TPS = Proceso continuo de mejora mas desarrollo mas
aprendizaje
2.2.3.1.1.1.1Mejora:
El proceso de mejora consiste en la mejora continua de los procesos segun el
ciclo PEVO (Ciclo Deming): Planificar, Evaluar, Verificar y Optimizar. La mejora
personal consiste en la mejora individual continua siguiendo el ciclo PEVO.
2.2.3.1.1.1.2 Desarrollo:
Consiste en ayudar al empleado a desarrollar sus competencias orientadas al
trabajo, para ello se sigue el ciclo de desarrollo que tiene los siguientes
componentes: Planificacion de resultados, Coaching, Evaluacion, Desarrollo de
competencias orientadas al trabajo.
2.2.3.1.1.1.3 Aprendizaje:
El proceso de aprendizaje, sigue el Ciclo de Kolb: Actuacion, Reflexion,
Razonamiento, Decision
2.2.3.1.1.2 “Segunda igualdad”, TPS = CMIP mas CMIC mas Gestion de calidad mas
Gestion de Competencias
2.2.3.1.1.2.1 CMIP més CMIC:
Para realizar el CMIP y el CMIC, se desarrollan: la Mision, Vision, Papeles clave
(Valores esenciales), Factores criticos de éxito, Objetivos, Medidas de actuacion,
Metas, Acciones de mejora, todo estos elementos entran en los componentes
esenciales del CMI: Financiero, Clientes (externo), Procesos internos,
Conocimiento y aprendizaje.
2.2.3.1.1.2.2 Gestion de la calidad:
La gestion de la calidad es un proceso de mejora continua basada en el Ciclo
PEVO vya explicado. Este proceso tiene relacion con la implementacién de la
norma ISO 14001 (Norma para Sistemas de Gestion Ambiental)
2.2.3.1.1.2.3 Gestion de Competencias:
La gestibn de competencias esta basado en el Ciclo de Desarrollo explicado
Anteriormente, en la “primera igualdad” TPS.
2.2.3.1.1.3 “Tercera igualdad”, TPS = desglose de: CMIP, CMIC, Ciclos de Mejora
(PEVO), Desarrollo y Aprendizaje (Kolv)
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2.2.3.1.1.3.1 Diagrama N° 2 Formulacion CMIP, CMIC

CUADRO DE MANDO INTEGRAL PERSONAL

< Mision, vision y papeles
N 2 ¢
5 o clave 2 G
0 O (2]
7 & Fact fticos de éxit 22
» actores criticos de éxito o
o £ — T <
ak Objetivos personales o
SR Medidas de actuacion, .
> c © ° _. 0
= aéa.% personal y metas 3 3w
() B c c O O
7°g¢8 Acciones de mejora 233
£ &8¢ o5 <
o > personal o

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc
Graw Hill 2004 Pag. 132

2.2.3.1.1.3.2 Ciclo de Mejora

Se resume asi:

Las acciones de mejora corporativa tiene dos aspectos esenciales: aquella que
trata de hacer con mayor eficacia lo ya existente, en forma mas econdémica y mas
rapida, y, la mejora por innovacién, que trata de hacer lo que ya se hace en forma

diferente, igualmente con eficacia.
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La mejora continua en la corporacién se debe a la mejora continua del individuo y
su trabajo, en base a la seleccién, definicion, normalizacion y evaluacion del
proceso. Figura explicativa:

Diagrama N°3  Mejora de Procesos

y Seleccion y definicion de

.................................. Tl

§
Mejora del proceso Normalizacién y
(PEVO) evaluacion del proceso

Mejora personal .
(PEVO) (%) 4

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. McGraw
Hill 2004 Pag. 133

A fin de consolidar el concepto del Ciclo PEVO, a continuacion el PEVO personal:
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Diagrama N° 4 El ciclo PEVO personal

Desarrollo de un plan de mejora
1.- Formular el CMIP
2.- Seleccionar las acciones de mejora mas importantes,
Incluyendo las que se ajustan a nuestros objetivos personales y las metas
3.- Compartir esto con nuestro superior o con un amigo de confianza

Implantar las mejoras verificadas Plan Implantar el plan de mejora a pequefia
/' \ escala

1.-Poner en practica las mejoras personales 1.-Comenzar con una accion de mejora

comprobadas. - seleccionada, y pedir feedback

2.-Evaluar los resultados personales. O g a nuestro superior o a un amigo de confianza.

3.-Documentar lo aprendido 2 3 2.-Primero implantar nuestra accién de mejora

4.-Mejorar y monitorizar nuestras acciones -2 6 personal a escala limitada

y razonar las medidas de actuacion g S 3.-Recoger datos

continua. 8-

5.-Repetir el ciclo

NV /

Verificacion

Comprobar si funciona:
1.- Revisar los resultados segun las medidas de actuacién personal definidas y en las metas
2.- Comprobar hasta que punto se han cumplido los objetivos personales
3.- Ajustar nuestro CMIP si fuese necesario
4.- Comprobar que hemos aprendido

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc Graw Hill 2004 Pag. 175
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2.2.3.1.1.3.3 Desarrollo

El Ciclo de Desarrollo, es continuo, siempre orientado al desarrollo de las
competencias de los individuos, tiene cuatro fases:

Planificacion de resultados (P), Coaching (C), Evaluacién (E) , Desarrollo de
competencias orientadas a resultados (D).

Diagrama N°5

Planificacion del resultado
o Desarrollo de perfiles de
competencia

e Lograr acuerdos con respecto
a los resultados que se han de
alcanzar y el uso de las
competencias

e ;/Como se puede llegar a
alcanzar los objetivos de
desarrollo y actuacién?

@nificacién_, Ejecucia Coaching
4 e Ayudar a conseguir los
resultados mencionados

PEVO e Ayudar a iniciar las
CONTINUO competencias acordadas
o Discutir la realizacion de
procesos

N v .. || * Comprobar los acuerdos
@tlmlza0|on<—Ver|flcac@ e Dar feedback

L-J

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc
Graw Hill 2004 Pag. 184
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2.2.3.1.1.3.4. Aprendizaje
Incluye la revision, se aplica el Ciclo de aprendizaje de Kolv. En la figura que
sigue del mismo autor: H. Rampersad de la pagina 213 se sintetiza este elemento:

Diagrama N° 6 Ciclo de Aprendizaje de Kolb y como se ajusta a los diferentes estilos

Concreto
1 ACTIVISTA —> PENSADOR
S Y
2 Observacion y | =
(3] -z X
S reflexion oS
46 =)
<
&
Obtencion de §
conclusiones 2
g
v PRAGMATICO ' TEORICO
Abstracto
Activo < » Reflexivo

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo.
Mc Graw Hill 2004 Pag. 213

Resumiendo, el concepto TPS tiene cinco elementos:

El Cuadro de Mando Integral Personal (CMIP)

El Cuadro de Mando Integral Corporativo (CMIC)

La gestion de Calidad (GC)

Gestion por Competencias

El Ciclo de Aprendizaje de Kolb

En el punto 2.3 que sigue, se complementan los conceptos y componentes del

Cuadro de Mando Integral.
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2.3 BALANCE SCORCARD

2.3.1 EXPLICACION

A las explicaciones del numeral 2.2 (Cuadro de Mando), basadas en el enfoque
del Doctor Hubert Rampersad K., hemos creido conveniente afadir el enfoque
original del cuadro de mando que se desprende de los autores Robert S. Kaplan —
David Norton: El Balanced Scorecard, es la herramienta administrativa que
permite conjugar los conceptos de Direccion Estratégica y Evaluacion del
Desempefio, que cuando esta bien disefiada, constituye una ayuda efectiva para
empatar las acciones presentes con los objetivos futuros. Consecuentemente es
el inicio de la puesta en préactica de la estrategia.

El Cuadro de Mando Integral, se basa en cuatro perspectivas que permiten poner
nuestra iniciativa en cualquiera de ellas basados en las relaciones causa efecto.

Diagrama N° 7 Perspectivas del Cuadro de Mando Integral

T

VISION Y PROCESQOS
“ ESTRATEGIA™ INTERNOS

|

APRENDIZAJE Y
CONOCIMIENTO
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Sin duda, el fin Ultimo del BSC es la integracion y complementacién de todos
aquellos objetivos inspirados en la Visién y emanados desde la propia estrategia.
La Vision, como meta a alcanzar a largo plazo, debe ser el eje de impulso de la
propia estrategia (plan de accién a largo plazo).

Asi mismo establece que los indicadores de resultados: perspectiva financiera y
del cliente, dependen y deben permanecer en equilibrio con los inductores de
estos resultados: perspectivas de procesos internos y de aprendizaje y

crecimiento.
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2.3.2 MARCO TEORICO DEL CUADRO DE MANDO PERSONAL

Las guias que el autor establece para el desarrollo del cuadro de mando personal,
se inician con 6 funciones que se pueden sintetizar en el establecimiento de un
auténtico proceso de mejora individual, que parte de un conocimiento personal
sereno, cabal y transparente, al que se le afiade una ambicion personal
equilibrada, acorde con un comportamiento ético, que concilie intereses
personales con las metas empresariales.

2.3.2.1 Las seis funciones del Cuadro de Mando Integral Personal*

1) Hay que darse la oportunidad de distanciarse de las ideas preconcebidas y
escuchar de forma efectiva a la voz interior que nos permitird conocemos mejor,
mejorar nuestra actitud y actuar de forma ética. Con el CMIP uno identifica de
forma mas efectiva su propia energia, sus capacidades y objetivos personales,
sobre la base de que cada uno puede crear su futuro y descubrir su destino. Una
mejor imagen de uno mMismo y un mejor autoconocimiento traen consigo una
mayor capacidad de aprendizaje. EI CMIP es también una herramienta de
autogestion, autocoaching, autodesarrollo, de reduccién del estrés de la
guemazoén y de la gestion personal del tiempo.

2) Encontrar un equilibrio entre nuestra ambicion personal y nuestro
comportamiento, lo que formara la base para generar paz interior y fortalecer
nuestra credibilidad frente a los demas.

3) Encontrar el equilibrio entre nuestra ambicion personal y la corporativa, lo que
estimulara el autoasesoramiento, la motivacion, la creatividad, el disfrute, la
pasion, la devocion, la inspiracion, el entusiasmo y la actuacién ética.

4) Crear el marco de nuestro propio futuro y de la mejora personal, basandonos
en el desarrollo individual maximo, el bienestar personal y el éxito en la sociedad,
incluso en la vida privada de cada uno.

5) Funcionar como una ayuda al desarrollo de la competencia de cada empleado.

6) Hacer mas pequefia la distancia entre nuestra vida normal y la que hacemos

dentro de la empresa.

19 Fyente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc
Graw Hill 2004 Pag. 32



21

2.3.2.2 Preguntas pertenecientes al CMIP

A fin de afirmar la explicacion tedrica de la conformacion del cuadro de mando
integral personal; por tratarse de la propuesta de un modelo, y por considerar que
es pertinente, desarrollamos dos ejemplos de los del cuadro de mando

personal, uno se desarrolla en este capitulo, el otro consta en anexos

2.3.2.2.1 Mision personal ¢quién soy?

¢,Cual es mi filosofia de vida? ¢Por qué estoy aqui'? ¢Cuales son mis objetivos
mas importantes en la vida? ¢Para qué vivo? ¢Cudles son mis aspiraciones mas
profundas?

2.3.2.2.2 Vision personal ¢hacia donde voy?

¢, Qué valores y principios me guian? ¢Qué quiero conseguir? ¢Qué apoyo? ¢En
gué creo? ¢,Cuales son mis ideales? ¢ Qué papeles clave quiero desempeiiar?
2.3.2.2.3 Factores criticos de éxito personales squé  factores me
hacen irrepetible?

¢ Qué es decisivo para mi éxito personal? ¢Qué factores dentro de mi mision y
vision personal y papeles clave, son esenciales para la consecucion de mis
objetivos personales? ¢ Cuales son mis competencias mas importantes?

2.3.2.2.4 Objetivos personales ¢qué resultados personales quiero
conseguir?

¢, Qué resultados a corto plazo que se puedan medir quiero alcanzar?

2.3.2.2.5 Metas y medidas de actuacion personales ¢como puedo medir
mis resultados personales?

¢,Como hace que mis resultados personales se puedan medir? ¢Qué valores
tengo que alcanzar? ¢ Cuéles son mis metas?

2.3.2.2.6 Acciones de mejora personal ¢,como  quiero  conseguir  los
resultados?

¢, Coémo puedo alcanzar mis resultados? ¢Qué acciones de mejora he de realizar

para conseguirlo? ¢ Como puedo comprobar que aprendo continuamente?
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2.3.2.3 Mision personal, ejemplo con toda la metodologia de 2.3.2.2.1:
¢, Quien soy?
Soy un hombre en edad madura que tiene una familia, trabajo, propoésitos,

pensamientos, salud, experiencias.

¢,Cual es mi filosofia de vida?

Creo que debo vivir en armoniay paz cualquiera que sea el precio.

¢ Por qué estoy aqui?

Por que soy parte del universo y de la vida

¢,Cudles son mis objetivos principales de vida?
Vivir con honestidad, procurar el éxito de mis hijos, entender todas las cosas que

me rodea 0 que soy capaz de percibir y notar, llegar a viejo sano y feliz.

¢ Para que vivo?

Para cumplir un destino, un propadsito superior.

¢,Cudles son mis aspiraciones mas profundas? ¢ Qué hago?

Aspiro a ganar conocimiento al mejor nivel. Estudio, trabajo.

¢, Qué habilidades me caracterizan?

Entiendo a la gente, soy buen mediador

¢,Dbénde estoy ahora?

Camino a mejorar

¢, Cudles son mis creencias esenciales?

Creo en los valores positivos.

La misibn ha de ser breve, clara, sencila y formulada en tiempo
presente. Es concreta y se puede utilizar como linea de actuacion, e incluso se
puede visualizar mediante un dibujo.

Mision Antonio Troya Jaramillo:

Vivir en armonia y con honestidad, entendiendo a la gente y al entorno.
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2.3.2.4  Vision Personal, ejemplo con toda la metodologia de 2.3.2.2.2:
¢, Hacia donde voy?

A mejorar mis conocimientos

¢,Que valores y principios guian mi camino?

Honestidad, honradez, transparencia

¢, Qué quiero llegar a conseguir?
Posicionar a la Unidad De Proteccion Ambiental como un modelo de
administracion en PPR

¢, Qué quiero alcanzar?
Alcanzar la estructuracion y nivel que le corresponde a la Unidad Ambiental en
Petroproduccion, y dar las directrices de gestion ambiental a todo PPR.

¢,Cudles son mis intenciones a largo plazo?
Ser un experto en estructuracion modelos y estrategias para empresas,

especialmente estatales

¢,Cual es mi ideal?

Servir con conocimientos

¢, Qué apoyo?

Los procesos de equidad social

¢En que creo?

En el trabajo, en el esfuerzo

¢, Qué contribucién me esfuerzo en hacer a la sociedad?

Organizar grupos para su mejor desempefio

¢, Como quiero distinguirme en la sociedad?

Como un experto en Gerencia de Empresas

¢, Coémo me veo a mi mismo (autoimagen y autoevaluacion)?
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Como un hombre comun con suerte, pues tengo salud, familia, trabajo y
oportunidades.

La visidén es ambiciosa e inspiradora y ademas dirige la creatividad y la iniciativa
personal, combinando la energia y las potencias personales.

La vision es direccional y se ocupa del asesoramiento interior; ademas determina
las acciones de hoy para poder alcanzar un futuro éptimo.

La vision muestra como una persona quiere diferenciarse en la sociedad.

La visibn se basa en la imagen que se tenga de uno mismo, en el
autoconocimiento, la aceptacion y el desarrollo propios; demanda una imagen
positiva de nosotros mismos. Nuestra propia forma de pensar es muchas veces el
mayor obstaculo para el éxito. Por lo general, no nos paramos a pensar sobre
nosotros mismos, ya que estamos bloqueados por las ideas preconcebidas.

Vision Antonio Troya Jaramillo:

Quiero cumplir mi vision de la siguiente manera:

Siendo un experto en estructuracion, generacion de estrategias, y modelos para
administracion de empresas, especialmente estatales.

Posicionando a la Unidad De Proteccion Ambiental de PPR como un modelo de
administracion en PPR.

Procurando mantener buena salud, la familia, el trabajo y las oportunidades en miras
a organizar grupos para su mejor desempenio.

2.3.2.5 Papeles Clave (personales), ejemplo segun 2.3.2.2.3:

Los siguientes papeles clave son de absoluta prioridad para alcanzar mi mision:
Como esposo: respaldar a mi esposa en los ideales y diferentes aspectos de vida
gue quiera alcanzar.

Como padre: educar en valores a mis hijos, que aprendan a respetarse y a
respetar a los demas, ensefarles que la felicidad estad en las cosas sencillas y
simples de la vida.

Como trabajador de Petroproducciéon: Ayudar a mi empresa a alcanzar el éxito y
por medio de ello servir a la sociedad.

Como estudiante: aprender todos los dias algo nuevo.

Nuestra ambicion personal debe reflejar actuar en forma ética, para ello es

necesario encontrar el equilibrio entre el comportamiento y las motivaciones
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internas. Tenemos que situar en un mismo plano, la ambicion personal y el

comportamiento personal:

Diagrama N° 8

Ambicién personal Comportamiento
personal
Ambicién personal A Comportamiento
personal
EQUILIBRIO

Fuente: Rampersad Hubert K Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. McGraw
Hill 2004 Péag. 56

2.3.2.6  Factores Criticos de Exito Personales. En base a numeral 2.3.2.2.3
Diagrama N° 9

Perspectiva financiera

PF-1 Carecer de problemas econémicos

Perspectiva externa

PE-1 Ser apreciado, valorado, estimado y considerado, por mi familia mis

amigos y mis compafieros de trabajo.

Como definir los factores criticos de éxito personales:

Los factores criticos de éxito personales se derivan directamente de la mision y
vision personales y de los papeles clave, y son una serie de hitos alcanzables en
nuestras vidas. Estan relacionados con la perspectiva financiera, con la que

podemos satisfacer nuestras necesidades financieras, la perspectiva externa, es
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decir, nuestra relacion con nuestra pareja, hijos, amigos, superiores, compafieros
de trabajo u otras personas, la perspectiva interna, nuestra salud fisica y mental,
y la perspectiva del conocimiento y aprendizaje, nuestra capacidad o destreza y
la habilidad para aprender.

Cada vez que formulamos los factores personales de éxito critico es como si nos
preguntasemos qué factores de mi ambicion personal son decisivos para mi
bienestar y mi éxito.

2.3.2.7 Objetivos (personales) en base al numeral 2.3.2.2.4

La Mision y Vision personales son objetivos a largo plazo, los objetivos son a
corto plazo. Cada factor critico de éxito subsume un objetivo, consecuentemente
los objetivos estan ligados a las cuatro perspectivas del CMI (financiera, externa,
interna, conocimiento y aprendizaje)

2.3.2.8 Medidas de actuacion personal y metas en base al numeral 2.3.2.2.5

El proposito fundamental de establecer en el proceso medidas de actuacion, es la
de medir nuestros objetivos y evaluar el cumplimiento.

La meta en el contexto de las medidas de actuacion, representan el grado de
ambicion, es el valor al que queremos llegar.

El autor recomienda los siguientes criterios para establecer medidas de actuacion
y metas:

Ser especificas: Se deberian formular en forma especifica de manera que tengan
influencia en el comportamiento

Deberian poderse medir: Se deben formular de tal forma que puedan medir el
objetivo

Ser alcanzables: deben ser realistas, realizables, factibles y accesibles

Estar orientadas a resultados: A resultados concretos

Estar limitadas por el tiempo: El limite de tiempo que les impongamos nos
permite el seguir su evaluacion a lo largo del tiempo

Los objetivos personales y las medidas de actuacion personales y metas, se
muestran en la tabla que a continuacion se presenta (2.3.2.9).

Por razones de comprension, se afladen los factores criticos de éxito, de manera

de obtener el que podria denominarse Cuadro de Mando Integral personal.
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A esta tabla, unicamente le faltan las acciones de mejora que por el proceso que
necesita, se le presenta a continuacion en tabla independiente, un ejemplo de

cada perspectiva.



2.3.2.9 Cuadro de Medidas de actuacion y Metas personales en base al numeral 2.3.2.2.5
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FINANCIERAS

Factores criticos de éxito

Objetivos personales

Medidas de actuacion personales

Metas personales

PF-1 Carecer de problemas
econdmicos.

e Mejorar mis ingresos

e Mantener un fondo para
contingencias

e Distribuir el gasto
adecuadamente

1.-Aumento de actividades productivas
2.-Determinar los mecanismos para
contar con ese fondo

3.-Priorizar el gasto

1.- 5% incremento anual de ingresos
P.- 20.000,00 délares disponibles para emergencias

8.- Mantener hasta un 5% anual de incremento en el gasto

EXTERNAS

Factores criticos de éxito

Objetivos personales

Medidas de actuacién personales

Metas personales

PE-1 Ser apreciado,
valorado, estimado y
considerado, por mi familia
mis amigos y mis comparieros
de trabajo.

e Conservar el grado de afecto,
valoracion y consideracion de la
gente que me rodea

1.- Cumplir mis obligaciones a tiempo y
bien
R.- Mantener buenas relaciones

3.- Atender a mi familia

.- Promover 2 reuniones anuales de evaluacién de trabajo con los
directivos y compafieros de trabajo

P.- Promover 1 reunién social anual con amigos del trabajo

B8.- Reunir a la familia con propositos especiales y singulares dos
pcasiones en cada afio

INTERNAS

Factores criticos de éxito

Objetivos personales

Medidas de actuacién personales

Metas personales

PI-1 Mantener la salud fisica
y mental.

e Practicar una vida responsable y
plena, proporcionandome un
ambiente saludable

1.- Comer variado rico sin excesos

2.- Hacerme examenes médicos
periodicos

3.- Mantener la alegria en el trabajo y la

casa

1.- Mantener el peso con 7 libras menos.
.- Al menos una vez al afio

8.- Mantener el equilibrio entre las responsabilidades y los
momentos gratos, en la casa y el trabajo siempre

PI-2 Compartir el
conocimiento, el optimismo y
el liderazgo con los demés

e Mantener siempre el optimismo
y liderazgo informal en el trabajo y
la casa

Establecer talleres de transferencia de
conocimiento y experiencias:

1.- En el trabajo

2.- Enla casa

1.- Implementar 2 reuniones anuales informales para contar
dificultades y soluciones de objetivos de trabajo.

.- Proponer dos veces al afio reuniones formales con el propésito
de planificar el futuro en base a metas conseguidas

CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE

Factores criticos de éxito

Objetivos personales

Medidas de actuacidn personales

Metas personales

PA-1 Mejorar mis
competencias todos los dias.

e Investigar en las fuentes de
conocimiento

1.- Consultar a los compafieros, libros,
Internet

1.- Entender 3 tépicos nuevos todos los afios

PA-2 Capacitarme

e Obtener la Maestria en Gerencia
Empresarial de la Politécnica
Nacional

1.- Realizar la tesis de Gerencia
Empresarial

1.-Graduarme hasta diciembre del 2006

PA-3 Mejorar continuamente

e Establecer instrumentos
administrativos en el trabajo diario.

e Ser mejor persona

1.- Proponer procesos de control de
trabajo
2.- Preguntar que quieren las personas

gque me rodean

1.- Establecer al menos 2 procesos de control del trabajo al afio
.- Complacer las solicitudes de los demés siempre que pueda todo
el tiempo
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Acciones de mejora personal Contribucion a los factores criticos de Factores criticos | Contribucion de | Numero de
éxito de éxito la accién de prioridad de las
mejora al factor | acciones de
critico de éxito mejora
-1 -2
P=1-1*1-2
FINANCIERAS
Diversificar el trabajo | Posibilita mejores ingresos 5 3 15
EXTERNAS
Prestar mas atencion a la familia Establece los nexos necesarios para 5 4 20
mejorar la convivencia diaria.
INTERNAS
Compartir el optimismo con todos Mejora la disposicion a realizar 5 5 25
los que me rodean actividades, especialmente en el trabajo
CONOCIMIENTO Y APRENDISAJE
Mejorar el control del trabajo Establece cumplimiento mas estricto de 5 5 25

las responsabilidades

El control y seguimiento del proceso, especialmente de la tabla 2.3.2.9 permitira reconocer las acciones de mejora que sean del caso.
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2.3.3 MARCO TEORICO DEL CUADRO DE MANDO CORPORATIVO

2.3.3.1 Preguntas pertenecientes al CMIC™!
2.3.3.1.1 Misién Corporativa ¢ por qué existimos?

¢Por qué existe nuestra empresa? ¢Quiénes somos? ¢Qué hacemos? ¢Ddonde
estamos? ¢Cuél es nuestra identidad? ¢Cual es el propésito de nuestra
existencia? ¢Cual es nuestra funcion principal? ¢ Cudl es nuestro objetivo final?
¢Para quién existimos? ¢ Quiénes son las partes implicadas mas importantes?
¢, Qué necesidad basica cubrimos?

2.3.3.1.2 Visién corporativa ¢hacia donde vamos juntos?

¢, Cual es el suefio mas ambicioso de nuestra empresa? ¢Como imaginamos el
futuro? ¢Cudles son nuestras ambiciones a largo plazo? ¢Qué queremos
conseguir? ¢ Hacia donde nos dirigirnos desde aqui? ¢ Como vemos una situacion
futura compartida deseable y alcanzable? ¢Cuéales son los cambios necesarios
para lograrlo? ¢Qué cambios se prevén en el paisaje empresarial? ¢Qué
apoyamos? ¢Qué nos conecta? ¢Qué queremos ser? ¢Qué es importante en
nuestra actitud? ¢ En qué creemos?

2.3.3.1.3 Factores criticos de éxito ¢qué factores nos hacen unicos?

¢, Cudl es el factor de éxito mas importante de nuestra empresa? ¢Qué factores
son esenciales para que nuestra empresa sea viable? ¢Cuales son nuestras
competencias centrales?

2.3.3.1.4 Obijetivos corporativos  ¢qué resultados queremos?

¢, Qué resultados que se pueden medir a corto plazo debemos alcanzar?
2.3.3.1.5 Metas y medidas de actuacion corporativa ¢como podemos medir los

resultados?

¢,Como podemos medir los objetivos y la visidbn corporativa? ¢Qué valores
debemos alcanzar? ¢ Cuales son las metas?
2.3.3.1.6 Acciones de mejora corporativa ¢como queremos alcanzar esos

resultados?

¢, Como podemos ver los objetivos? ¢ Qué acciones de mejora vamos a implantar?
¢,Coémo vamos a crear una plataforma para desarrollar estrategias? ¢Como lo
comunicaremos a las personas? ¢Como comprobar que aprendemos de forma
continua?

Las preguntas pertenecientes al cuadro de mando integral corporativo citadas,
son la base del desarrollo de este cuadro que en este caso corresponderia al de
la Unidad Ambiental de Petroproduccion. El cuadro completo sera desarrollado en
el capitulo 4 Modelo de Gestion Ambiental. Sin embargo, dentro del marco
tedrico, hemos considerado desarrollar los conceptos de Misién y Visidon siguiendo
la metodologia sugerida en la tabla anterior.

"Dr. Hubert K. Rampersad Cuadro de Mando Integral, Personal y Corporativo. Mc Graw Hill 2004
Pag.27
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2.3.3.2 Misibn corporativa con guia de 2.3.3.1.1

¢ Para que existimos como Unidad?

Para cumplir con la responsabilidad socio ambiental de Petroproduccion

¢ Para qué queremos existir?

Para concienciar la Gestion Ambiental en la Filial y velar por el cumplimiento de la
Legislacion y Reglamentacion Ambiental vigente

¢ Por qué existe nuestra Unidad?

Como parte de una conciencia ambiental a nivel mundial

¢,Por qué debemos permanecer?

Para velar por un desarrollo sustentable en armonia con el ambiente

¢, Quiénes somos”?

Un grupo multidisciplinario de profesionales con conocimientos técnicos,
capacidades, habilidades, sensibilidad ambiental y social que depende de la
Subgerencia de Operaciones.

¢, Quienes queremos ser?

Una Unidad jerarquizada y dependiente de la Vicepresidencia, que optimice la
Gestion Ambiental en la Filial.

¢, Qué hacemos?

Cumplir parcialmente las funciones contempladas en el Organico Funcional
aprobado en octubre de 1993.

Gestionar la contratacion de Estudios y planes de control ambiental

Coordinacion con las dependencias operacionales en el Distrito Amazonico de: la
ejecucion de planes de manejo, requerimientos de entes particulares y estatales
Preparacion del Presupuesto Ambiental

Seguimiento y consecucién de los objetivos ambientales Empresariales
Coordinacion de capacitacion sobres temas ambientales

¢,Que queremos hacer?

Realizar / desarrollar una Gestion Ambiental con planificacién coordinacion y
ejecucion de planes y proyectos cumpliendo, en lo aplicable, las funciones
detalladas en el art. 12 de la Resolucion N° 021-DIR-12-27 del 27 de diciembre
del 2000.

¢, Donde estamos?

En proceso de transiciéon
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¢Donde queremos estar?

Cumpliendo a cabalidad las funciones inherentes a la Unidad

¢,Cual es nuestra identidad?

Somos una Unidad que busca el equilibrio entre las actividades hidrocarburiferas,
el ambiente y la sociedad.

¢, Cual queremos que sea nuestra identidad?

La misma

¢, Cual es el propésito de nuestra existencia?

Cumplir y hacer cumplir la Legislacion Ambiental vigente.

¢, Cual queremos que sea el propdsito de nuestra existencia?

Internalizar la Gestion Ambiental en todos los procesos operativos que desarrolla
la Filial.

¢, Cual es nuestra funcion principal?

Cumplir y hacer cumplir la Legislacion Ambiental vigente.

¢,Cudl queremos que sea nuestra funcién principal?

Internalizar la Gestion Ambiental en todos los procesos operativos que desarrolla
la Filial.

¢,Cudl es nuestro obijetivo final?

Cumplir y hacer cumplir la Legislacion Ambiental vigente.

¢, Cudl queremos que sea nuestro objetivo final?

Aplicar, dentro de un proceso de mejora continua, una Gestion Ambiental
coherente con la Legislacion Ambiental vigente

¢ Para quién existimos?

Para la Empresa

¢, Para quién queremos existir?

Para la Empresa y la sociedad

¢, Quiénes son las partes involucradas mas importantes?

Vicepresidencia, Subgerencia de Operaciones, Subgerencia de Exploracién y
Desarrollo, Proteccion Ambiental del Distrito Amazonico, Gobierno Central,
Organismos de Control, ONG’s, Comunidades.

¢, Quiénes queremos que sean las partes involucradas mas importantes?

Las mismas.

¢, Qué necesidad basica cubrimos?
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Proporcionamos herramientas, medios y productos para la operacion
hidrocarburifera conforme a la Legislacion Ambiental.

Mision de la Unidad Ambiental de Petroproduccion

Somos una unidad de Petroproduccion, que desarrolla gestion ambiental para
lograr el equilibrio entre las actividades hidrocarburiferas, el ambiente y la
sociedad, cumpliendo y haciendo cumplir la legislacion vigente, en beneficio del
pais.

2.3.3.3 Vision corporativa con guia de 2.3.3.1.2

¢,Cual es el suefio mas ambicioso de nuestra Unidad?

Internalizar la Gestibn Ambiental en todos los procesos que desarrolla la Filial

¢, Coémo imaginamos el futuro?

Una produccion hidrocarburifera con el minimo impacto ambiental

¢,Cuales son nuestras ambiciones a largo plazo?

Posicionarnos como la MEJOR Unidad Ambiental del Sistema

Que no exista ingerencia externa

¢, Qué queremos conseguir?

Independencia de Gestidon

¢, Hacia donde nos dirigimos desde aqui?

A lograr la Independencia de la Gestion Ambiental

¢, Como vemos una situacion futura compartida, deseable y alcanzable?
Internalizada la Gestion Ambiental en todos los procesos de la Filial

¢,Cudles son los cambios necesarios para lograrla?

Cumplimiento de recomendaciones y resoluciones de las Autoridades de la
Empresa y Organismos de Control

Asignacion de Recursos Necesarios

Concienciar una Cultura Ambiental

¢, Qué cambios se prevén en el paisaje de la Unidad?

Asumir nuevos retos mayor responsabilidad

¢, Qué apoyamos?

El cambio estructural para una Gestion Ambiental

¢, Qué nos conecta?

Un mismo ideal

¢, Qué queremos ser?
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Implicito en las anteriores

¢, Qué es importante en nuestra actitud?

La perseverancia, paciencia

¢En qué creemos?

En nosotros mismos, en nuestras capacidades para conseguir una Gestion
Ambiental exitosa

Visiéon de la Unidad Ambiental de Petroproduccion

Ser una Unidad Ambiental bien estructurada e independiente, que en base a las
capacidades, ideales, perseverancia y paciencia de sus funcionarios, consiga
internalizar la gestibn ambiental en todos los procesos que desarrolla
Petroproduccion, y asi, posicionarse como la mejor Unidad Ambiental del
Sistema Petroecuador.

2.3.3.4 Valores esenciales en base al numeral 2.3.3.1.3

Servir a Petroproduccion con Transparencia en los procesos, Integridad en las
decisiones, Profesionalismo en los trabajos, armonia y cooperacion en el trabajo
diario con los compairieros, los clientes internos y externos.

2.3.3.5 Factores criticos de éxito, en base al numeral 2.3.3.1.3

2.3.3.5.1 Factores criticos de éxito financieros

Presupuestos para requisitos ambientales de ley

Presupuestos para Relacionamiento comunitario

Presupuestos para levantamiento de pasivos ambientales

2.3.3.5.2 Factores criticos de éxito: clientes

Requisitos legales ambientales cumplidos

Relaciones comunitarias exitosas

Clientes internos bien asesorados

2.3.3.5.3 Factores criticos de éxito: procesos administrativos internos

Directrices y politicas ambientales para Petroproduccién

Estructura organica funcional para la Unidad Ambiental

Perfil de competencias ambientales en personal de la Unidad Ambiental

2.3.3.5.4 Factores criticos de éxito conocimiento y aprendizaje

Funcionarios de Petroproduccién con conocimientos de requisitos ambientales
Responsabilidad socio-ambiental en funcionarios de Petroproduccion

Unidad Ambiental con competencias y destrezas para sus funciones



2.3.3.6 Objetivos corporativos en base al numeral 2.3.3.1.4
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COMUNIDAD: CLIENTES

FINANCIEROS

Factores criticos

Objetivos estratégicos

Factores criticos

Objetivos estratégicos

> Requisitos legales > Cumplir requisitos legales > Presupuestos para > Presupuestar para

ambientales cumplidos ambientales requisitos ambientales de ley cumplimiento requisitos

> Relaciones comunitarias > Establecer relaciones ambientales

exitosas comunitarias exitosas > Presupuestos para > Presupuestar para

> Clientes internos bien > Asesorar a los clientes Relacionamiento comunitario Relacionamiento comunitario

asesorados internos > Presupuestos para > Presupuestar para
levantamiento de pasivos levantamiento de pasivos
ambientales ambientales

CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE PROCESOS ADMINISTRATVOS INTERNOS
Factores criticos Objetivos estratégicos Factores criticos Objetivos estratégicos
> Funcionarios de > Capacitar a todos los > Directrices y politicas > Establecer directrices y

Petroproduccion con
conocimientos de requisitos
ambientales
> Responsabilidad socio-
ambiental en funcionarios de
Petroproduccion
> Unidad Ambiental con
competencias y destrezas para

sus funciones

funcionarios de Petroproduccion
en requisitos ambientales
> Establecer responsabilidad
socio-ambiental en
Petroproduccion
> Capacitar en competencias
ambientales a los funcionarios de

la Unidad Ambiental

ambientales para
Petroproduccion
> Estructura organica
funcional para la Unidad
Ambiental
> Perfil de competencias
ambientales en personal de la

Unidad Ambiental

politicas ambientales para PPR
> Constituir una estructura
organica funcional adecuada
para la Unidad Ambiental
> Incorporar personal con
perfil de competencias
ambientales a la Unidad

Ambiental
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2.3.3.7 Medidas de actuacion 2.3.3.1.5

Perspectivas

Medidas de Actuacion

» Grado de satisfaccion de los clientes internos (asesoramientos, capacitacion,

control)
° » Porcentaje de clientes internos que utilizan asesoramiento ambiental
o > Grado de satisfaccion del trabajo de la Unidad con la comunidad
O » Grado de satisfaccion del Vicepresidente
» Grado de satisfaccion de la Gerencia de Proteccion Ambiental de Petroecuador
> Grado de satisfaccion de los Organos de Control Ambiental
» Porcentaje de cumplimiento del presupuestos para Estudios Ambientales,
© Auditorias, Licencias Ambientales
.g » Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para Relaciones Comunitarias
§ » Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para tratamiento de pasivos
LL

ambientales y derrames

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para Planes de Manejo

Conocimiento y aprendizaje

» Porcentaje de funcionarios de la Unidad Ambiental con competencias completas
para las funciones que desempefian

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con conocimientos béasicos de
proteccién ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con conocimientos de
Responsabilidad Social — Ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con cursos formales de

proteccién ambiental

Procesos
administrativos
internos

» Porcentaje de difusion de las politicas ambientales y de relacionamiento
comunitarios de Petroproduccion

» Grado de implementacioén de la estructura organica para Petroproduccion

» Grado de incorporacion de personal con competencias en la Unidad de

Proteccion Ambiental




2.3.3.8 Metas y acciones de mejora 2.3.3.1.5y 2.3.3.1.6

2.3.3.8.1 Clientes

37

Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Grado de satisfaccion de los clientes internos
(asesoramientos, capacitacion, control)

Al menos el 75% de los clientes satisfechos en 3
afos

> Establecimiento de comunicacidon permanente con
los clientes internos

» Coordinacion de trabajos con el personal del
Distrito Amazonico

» Campafia de difusion de servicios

» Contratacion de personal con competencias

» Porcentaje de clientes internos que utilizan
asesoramiento ambiental

Al menos el 85% de los clientes utiliza nuestros
servicios en 4 afos

» Establecimiento de comunicacién permanente con
los clientes internos

» Coordinacion de trabajos con el personal del
Distrito Amazonico

» Campafia de difusion de servicios

» Grado de satisfaccion del trabajo de la Unidad con
la comunidad

Alcanzar al 50% de satisfacciéon en 3 afios

» Contratacion de personal con competencias para
esas funciones

» Coordinacién de actividades con los actores
sociales en el area de influencia de las actividades
petroleras

» Presupuestos mejorados para la actividad

» Grado de satisfaccion del Vicepresidente

Alcanzar al 90% en cinco afos

» Capacitar a las vicepresidencias en sus
responsabilidades ambientales

» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de la
Vicepresidencia

» Gestibn ambiental directa en el Distrito Amazonico

» Grado de satisfaccion de la Gerencia de
Proteccién Ambiental de Petroecuador

Alcanzar el 90% en cinco afos

» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de la
Vicepresidencia
» Coordinacién permanente de trabajos con GPA

> Grado de satisfaccion de los Organos de Control
Ambiental

Alcanzar el 90% en cinco afos

» Cumplir con lo establecido en el punto 4.5.4
Relacién Causa Efecto de todos los factores y
objetivos estratégicos




2.3.3.8.2 Financieros
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Porcentaje de cumplimiento del presupuestos para
Estudios Ambientales, Auditorias, Licencias
Ambientales

100% en cinco afios

» Establecimiento de cronogramas de Estudios pendientes desde la
publicacion del Reglamento Ambiental (13.02-01)

» Establecimiento de cronogramas de Auditorias pendientes

» Establecimiento de cronogramas de Estudios que caducan

» Establecimiento de cronogramas de Estudios Ambientales para los clientes
internos

> Aprobacion y flujo oportuno de necesidades presupuestarias anuales de
acuerdo a cronogramas anuales de elaboracién de estudios

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para
Relaciones Comunitarias

100% en cinco afios

> Establecimiento de politicas de negociacion empresariales

> Establecimiento de mapa de afectacion social de acuerdo a proyectos
petroleros

» Coordinacion con organizaciones de todo tipo de la zona de influencia de
las operaciones petroleras

» Establecimiento de necesidades presupuestarias de acuerdo a mapa de
afectaciones sociales de proyectos petroleros

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para
tratamiento de pasivos ambientales y derrames

100% en cinco afios

»Inventario de pasivos ambientales

» Cronograma de prioridades

» Caracterizacion de pasivos de acuerdo a ley ambiental

» Actualizacién de Compafiias de servicios de tratamiento de pasivos
ambientales

» Desarrollo de proyectos por administracion directa

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para
Planes de Manejo

100% en cinco afios

» Actualizacién de Planes de Manejo de manera que presenten los proyectos
con predisefios, cronogramas y presupuestos

» Divulgacion de los Planes de Manejo a los responsables de la
implementacion

» Establecimiento de prioridades

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias




2.3.3.8.3 Conocimiento y Aprendizaje
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Porcentaje de funcionarios de la Unidad Ambiental
con competencias completas para las funciones
gue desempefian

70% En tres afios

> Establecer competencias minimas para cada cargo

» Calificar competencias de funcionarios

» Establecer competencias en las que se debe capacitar

» Capacitacion de competencias que hagan falta a los funcionarios

»Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion con
conocimientos basicos de proteccion ambiental

100% en cinco afios

> Inventario de funcionarios con conocimientos béasicos de proteccion
ambiental

» Capacitar a los que no tienen conocimientos basicos de proteccion
ambiental

» Talleres a la comunidad

» Condicion contractual a Compafiias de servicio para que tengan y
mantengan a su personal con conocimientos basicos en proteccién
ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion con
conocimientos de Responsabilidad Social —
Ambiental

100% en tres afios

» Diagndstico de opinién sobre Responsabilidad Social-Ambiental a
funcionarios de PPR

» Talleres de divulgacién y conceptualizacién de Responsabilidad Social-
Ambiental a funcionaros de PPR

» Condicionamiento a todas las compafiias de servicio especialmente las de
personal, a que este personal esté perfectamente enterados y concientes
de su Responsabilidad Social — Ambiental

> Talleres a la comunidad en el area de influencia sobre el mismo tema

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion con
cursos formales de proteccién ambiental

100% en cinco afios

»Inventario de capacitacién ambiental a funcionarios
»Programa de capacitacién permanente en proteccion ambiental para todos
los funcionarios




2.3.3.8.4 Procesos administrativos internos
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

»Porcentaje de difusion de las politicas
ambientales y de relacionamiento comunitarios de
Petroproduccion

100% en dos afios

> Revision de politicas corporativas
> Establecimiento de politicas para la Filial,
especialmente de relacionamiento comunitario

»Grado de implementacion de la estructura
organica para Petroproduccion

100% en un afio

»Implementacion de Estructura organico funcional
conforme a disposicion del Directorio Politico

» Contratacion de personal que haga falta con
competencias para los cargos

»Discriminacion de personal de la Unidad que no
tenga perfil de competencia para el cargo

»Grado de incorporacion de personal con
competencias en la Unidad de Proteccion
Ambiental

100% en tres afios

» Afinamiento de competencias propuestas en esta
tesis

»Proceso de contratacion conforme a normativa
interna, aplicando perfiles de competencias
propuestos y afinados de acuerdo a item anterior
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2.4 NORMAS ISO 14001

2.4.1 INTRODUCCION

Organizaciones de todo tipo estdn cada vez mas interesadas en alcanzar y
demostrar un sélido desempefio ambiental mediante el control de los impactos de
sus actividades, productos y servicios sobre el medio ambiente, acorde con su
politica y objetivos ambientales. Lo hacen en el contexto de una legislacion cada
vez mas exigente, del desarrollo de politicas econémicas y otras medidas para
fomentar la proteccion ambiental, y de un aumento de la preocupacion expresada
por las partes interesadas por los temas ambientales, incluido el desarrollo
sostenible.

Muchas organizaciones han emprendido "revisiones" o "auditorias" ambientales
para evaluar su desempefio ambiental. Sin embargo, esas "revisiones" y
"auditorias" por si mismas pueden no ser suficientes para proporcionar a una
organizacion la seguridad de que su desempefio no soOlo cumple, sino que
continuara cumpliendo los requisitos legales y de su politica. Para ser eficaces,
necesitan estar desarrolladas dentro de un sistema de gestion que esta integrado
en la organizacion.

Las normas internacionales sobre gestion ambiental tienen como finalidad
proporcionar a las organizaciones los elementos de un sistema de gestion
ambiental (SGA) eficaz que puedan ser integrados con otros requisitos de gestion,
y para ayudar a las organizaciones a lograr metas ambientales y econémicas.
Estas normas, al igual que otras normas internacionales, no tienen como fin ser
usadas para crear barreras comerciales no arancelarias, o para incrementar o
cambiar las obligaciones legales de una organizacion.

Esta norma internacional especifica los requisitos para un sistema de gestidon
ambiental que le permita a una organizaciéon desarrollar e implementar una
politica y objetivos que tengan en cuenta los requisitos legales y la informacién
sobre los aspectos ambientales significativos. Es su intencién que sea aplicable a
todos los tipos y tamafios de organizaciones y para ajustarse a diversas
condiciones geograficas, culturales y sociales. La base de este enfoque se
muestra en la figura 1. El éxito del sistema depende del compromiso de todos los
niveles y funciones de la organizacién y especialmente de la alta direccion. Un

sistema de este tipo permite a una organizacion desarrollar una politica ambiental,
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establecer objetivos y procesos para alcanzar los compromisos de la politica,
tomar las acciones necesarias para mejorar su rendimiento y demostrar la
conformidad del sistema con los requisitos de esta norma internacional. El
objetivo global de esta norma internacional es apoyar la proteccion ambiental y la
prevencion de la contaminacion en equilibrio con las necesidades
socioeconémicas. Deberia resaltarse que muchos de los requisitos pueden ser
aplicados simultaneamente, o reconsiderados en cualquier momento.

2.42 METODOLOGIA DE LA NORMA Diagrama N° 9

1 - Modelo de sistema de gestiébn ambiental para esta norma internacional

Fuente: Sistemas de gestién ambiental Requisitos con orientacion para su uso

Mejora continua

Revisién por la
direccion : :
Politica ambiental

Planmificacion

Implementacién y
operacion

Verificacion




(ISO 14001:2004) Pag. 9Fig
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Esta norma internacional se basa en la metodologia conocida como Planificar,
Hacer-Verificar-Actuar (PHVA). La metodologia PHVA se puede describir
brevemente como:

Planificar: establecer los objetivos y procesos necesarios para conseguir
resultados de acuerdo con la politica ambiental de la organizacion.

Hacer: implementar los procesos.

Verificar: realizar el seguimiento y la medicién de los procesos respecto a la
politica ambiental, los objetivos, las metas y los requisitos legales y otros
requisitos, e informar sobre los resultados.

Actuar: tomar acciones para mejorar continuamente el desempeio del sistema
de gestion ambiental.

Esta norma internacional contiene solamente aquellos requisitos que pueden ser
auditados objetivamente. Se invita a aquellas organizaciones que requieran
orientacion mas general sobre la amplia variedad de temas relacionados con los
sistemas de gestion ambiental, a que consulten la Norma 1SO 14004.

Esta norma internacional no establece requisitos absolutos para el desempefio
ambiental mas alla de los compromisos incluidos en la politica ambiental, de
cumplir con los requisitos legales aplicables y con otros requisitos que la
organizacion suscriba, la prevencion de la contaminacion y la mejora continua.
Por tanto, dos organizaciones que realizan actividades similares con diferente
desempeiio ambiental, pueden ambas cumplir con sus requisitos.

La adopcion e implementacién de un conjunto de técnicas de gestion ambiental
de una manera sistematica puede contribuir a que se alcancen resultados 6ptimos
para todas las partes interesadas. Sin embargo, la adopcion de esta norma
internacional no garantiza en si misma unos resultados ambientales 6ptimos. Para
lograr objetivos ambientales, el sistema de gestion ambiental puede estimular a
las organizaciones a considerar la implementacion de las mejores técnicas
disponibles cuando sea apropiado y econdmicamente viable, y a tener en cuenta
completamente, la relacidn entre el costo y la eficacia de estas técnicas.

Esta norma internacional no incluye requisitos especificos para otros sistemas de
gestion, tales como los relativos a gestion de la calidad, gestion de seguridad y
salud ocupacional, gestion financiera o gestion de riesgos aunque sus elementos

pueden alinearse o integrarse con los de otros sistemas de gestion. Es posible
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gue una organizacion adapte su sistema o sistemas de gestion existentes para
establecer un sistema de gestion ambiental que sea conforme con los requisitos
de esta norma internacional. Sin embargo, se sefiala que la aplicacion de los
distintos elementos del sistema de gestibn podria variar dependiendo del
propésito y de las diferentes partes interesadas involucradas.

El nivel de detalle y complejidad del sistema de gestion ambiental, la extension de
la documentacion y los recursos que se dedican dependen de varios factores
tales como el alcance del sistema, el tamafio de la organizacion, la naturaleza de
sus actividades, productos y servicios.

2.4.3 1SO EN PETROPRODUCCION

Se anota que la aplicacion en curso que esta realizando Petroproduccion, ha
tenido problemas en su implementacion, y a la fecha todo indica que se ha
fracasado (9-09-06), en parte, por tener el caracter de impositiva, la desicion de
implementar las normas ISO, fue realizada por los estamentos mas altos de
Petroecuador, sin considerar la cadtica organizacion en la que se encontraba
Petroproduccion, y si de algo ha servido el proceso de querer implementar las
normas, es el de transparentar y evidenciar que Petroproduccién no tiene una
organizacion que permita implantar sistemas de gestion, y que habra que recurrir
a decisiones de caracter administrativo radicales y debidamente legitimadas, si
se quiere salvar a la empresa, caso contrario, la agonia en la que se encuentra y
gue evidencia el fracaso de implementar las normas para proteccion ambiental
terminara por desaparecer a Petroproduccion de una manera brusca e

inconveniente, con la consiguiente pérdida para los ecuatorianos.
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CAPITULO I1l. DIAGNOSTICO

3.1 ANTECEDENTES

Petroproduccion, determina su actual estructura organica, administrativa y
financiera, a partir de la unificacion de Petroamazonas con Petroproduccion,
dispuesta por el Sefior Presidente de la Republica mediante decreto ejecutivo N°©
851 de 4 de junio de 1993, luego de a un afio de la terminacién del contrato entre
Texaco Petroleum Company y el Estado Ecuatoriano (6 de junio de 1993). Como
consecuencia de estos hechos, Petroproduccion preparé el Organico — Funcional
para aprobacion del Directorio de Petroecuador. El Directorio de Petroecuador, al
amparo de lo que dispone el articulo 4 de la Ley Especial N° 45 de la Empresa
Estatal Petréleos del Ecuador (PETROECUADOR), aprueba el documento el 30
de septiembre de 1993, esta aprobacion, oficializa la dependencia de la Unidad
Ambiental de la Subgerencia de Operaciones.

La Unidad de Proteccion Ambiental de Petroecuador que oficialmente existia
desde 1990, se jerarquiza y se hace Gerencia mediante resoluciéon N° 021-DIR-
2000 adoptada por el Directorio de Petroecuador del 27 de diciembre del 2000.

La resolucion que jerarquizo a la Unidad ambiental de Petroecuador en Gerencia,
en el articulo 12, crea las Unidades Técnico — Operativas Ambientales en las
Filiales y Oleoducto.

La resolucién en la parte pertinente dice:

“...En Las Empresas Filiales y en la Gerencia de Oleoducto, Se conformaran las
Unidades Técnicas — Operativas Ambientales que mantendran relacién funcional
con la Gerencia, Estas unidades seran asesoras de las Gerencias y ejecutoras
de la gestion ambiental”.

Esta disposicién no ha sido acatada por Petroproduccion.
3.2 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

3.2.1 ANALISIS DEL ORGANICO FUNCIONAL DE PETROPRODUCCION
VIGENTE:
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El organigrama de Petroproduccion vigente es claro y equivocado, la Subgerencia
de Operaciones le dispone los trabajos a Proteccion Ambiental, Unidad llamada a
controlar capacitar y asesorar en gestion ambiental para que las operaciones se
realicen dentro del marco regulatorio ambiental. Consecuentemente, queda
identificado el problema en la estructura funcional.

3.2.2 ANALISIS DE LAS FUNCIONES ASIGNADAS DE ACUERDO AL
ORGANICO DESCRITO EN EL PUNTO 3.2.1

ORGANICO FUNCIONAL"

PETROPRODUCCION

DENOMINACION: PROTECCION AMBIENTA

RELACION DE DEPENDENCIA: SUBGERENCIA DE OPERACIONES.

AREAS DEPENDIENTES: FUNCIONALMENTE PROTECCION AMBIENTAL DEL
DISTRITO AMAZONICO

FUNCIONES:
A Preparar Planes de Control Ambiental
B Coordinar con Proteccion Ambiental del Distrito Amazonico para elaborar

proyectos especificos para el area

C Preparar presupuestos anuales para esta area
D Realizar el seguimiento de los objetivos empresariales para esta area
E Realizar el seguimiento al avance de la ejecucion de los proyectos y

preparacion de requisiciones de equipos, implementos y material para
tratamientos de Fluentes y control de derrames.

F Verificar la aplicacion de normas y procedimientos de control de
Proteccion Ambiental en coordinacion con el Distrito Amazonico;
coordinar trabajos con la U.P.A. (Unidad de Proteccion Ambiental de
Petroecuador) de Petroecuador.

G. Coordinar capacitacion y la informacion para preparacion del personal en el

Distrito Amazonico.

H. Preparar y actualizar planes de contingencias.

12 petroproduccién Organico Funcional octubre de 1993 Pag. 68
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Coordinar programas de Motivacion en Informacién para involucrar al
personal del Distrito Amazoénico en el control de Proteccion Ambiental
"todo el personal hace control de Proteccién Ambiental".
J. Cumplir con las demés actividades compatibles con su area, y otras que le
sean asignadas por la Autoridad Competente.

3.2.2.1 Comentario general a las funciones vigentes.

Estas funciones concebidas en el afio 1993, conforme al organico funcional
vigente para Petroproduccion, son distintas a las funciones descritas para la
Unidad creada en la Resolucion DIR — 021 por el Directorio de Petroecuador. Esta
situacion produce incertidumbre, y, como consecuencia de esta, el funcionamiento
de la Unidad de Proteccion Ambiental de Petroproduccion es caodtico y esta
atrapado en las disposiciones de los responsables de las operaciones, que salvo
contadisimas excepciones, no tienen idea del funcionamiento ambiental que
requiere Petroproduccion.

3.2.2.1.1 Analisis de las funciones (Organigrama Vigente 1993)

A. Preparar Planes de Control Ambiental

Se acoge

B. Coordinar con Proteccion Ambiental del Distrito Amazonico para elaborar
proyectos especificos para el area

Se acoge

C. Preparar presupuestos anuales para esta area

Se acoge

E. Realizar el seguimiento de los objetivos empresariales para esta area

Se acoge

F. Verificar la aplicacion de normas y procedimientos de control de Proteccién
Ambiental en coordinacion con el Distrito Amazonico; coordinar trabajos con la
U.P.A. (Unidad de Proteccion Ambiental de Petroecuador) de Petroecuador.

Se acoge

G. Coordinar capacitacion y la informacion para preparacion del personal en el
Distrito Amazonico.

Se acoge

H. Preparar y actualizar planes de contingencia
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Se acoge

I.  Coordinar programas de Motivacion en Informacion para involucrar al personal
del Distrito Amazodnico en el control de Proteccibn Ambiental "todo el personal
hace control de Protecciébn Ambiental".

Se acoge

J.  Cumplir con las demés actividades compatibles con su éarea, y otras que le
sean asignadas por la Autoridad Competente.

Todas estas funciones descritas, estan dentro de la naturaleza esencial de una
Unidad de Proteccién Ambiental. Sin embargo, a la fecha resultarian insuficientes,
debido especialmente a que la reglamentacion ambiental vigente actual
determina un proceso de actualizacion de las funciones.

Los problemas que se desprenden del analisis de las funciones asignadas a
Proteccion ambiental conforme el dltimo organico funcional son:

Existen otras funciones descritas en la Resolucion DIR — 021 que debio ser
aplicada.

Si las funciones descritas en el organico funcional son las que estan en vigencia,
deberan ser actualizadas.

Consecuentemente el problema se resume en la falta de decision de
Petroproduccion para aceptar lo determinado en la Resolucion DIR — 021 del 27
de diciembre del 2000, y actualizar las funciones, que podrian considerar la
reglamentacion ambiental vigente que en su mayor parte fue establecida a partir
del afio 2001, especialmente en el Reglamento Ambiental expedido mediante
Decreto 1215.

3.2.3 ANALISIS DE LAS FUNCIONES ASIGNADAS DE ACUERDO A LA
RESOLUCION DIR-021 DEL 27-12-2000.

Resolucion N° 021-DIR-12-27 del 27 de diciembre del 2000, que dice: “en las
Empresas Filiales y en la Gerencia de Oleoducto, se conformaran las Unidades
Técnicas — Operativas Ambientales que mantendran relacion funcional con la
Gerencia, estas unidades seran asesoras de las Gerencias y ejecutoras de la
gestion ambiental”.

Unidad de Proteccion Ambiental: funciones conforme al articulo 12 de la
Resolucion 021-DIR-2000 del 12-27-2000:
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3.2.3.1 Funcion 1
Ejecutar las politicas ambientales y de relacionamiento comunitario dictaminadas
por Petroecuador en el &mbito corporativo.
3.231.1 Politicas Corporativas:
1. Internalizacién de costos socioambientales
. Legislacion ambiental
. Responsabilidad social

. Relacionamiento comunitario

2

3

4

5. Investigacion
6. Capacitacion

7. Comunicacion

8. Pasivos ambientales
9

. Sistemas de gestiéon ambiental

3.2.3.1.2 Factibilidad de cumplimiento de las politicas por parte de la Unidad Ambiental:

3.2.3.1.2.1 Internalizacion de costos socioambientales

“Incorporar los costos ambientales y sociales de los impactos negativos
generados por la actividad petrolera, en los costos de operacion de las diversas
fases hidrocarburiferas.”

La Unidad Ambiental de Petroproduccion no puede ejecutar esta politica, no son
atribuciones de la Unidad ejecutar la internalizacién de costos, lo que puede hacer
es controlar, supervisar capacitar y asesorar a los responsables de la operacion
sobre las disposiciones obligatorias de caracter legal, que hacen impracticable la
operacion si no se cumplen, esto incluye un costo que deberé ser considerado por
el o los responsables de la actividad o proyecto en curso.

Consecuentemente, esta funcion asignada por el Directorio Politico a la Unidad
Técnico Operativa Ambiental, no procede tal como esta expresada.

Propuesta de correccion:

Controlar, supervisar y asesorar en el cumplimiento de las politicas ambientales
y de relacionamiento comunitario dictaminadas por Petroecuador en el ambito
corporativo.

3.2.3.2 Funcion 2
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Asesorar a la Gerencia de la Filial en aspectos relacionados con la actividad
ambiental y de relacionamiento comunitario.

Se acoge con una correccion:

Asesorar a la Vicepresidencia de la Filial en aspectos relacionados con la
actividad ambiental y de relacionamiento comunitario.

3.2.3.3 Funcion 3

Coordinar con la Gerencia de Proteccion Ambiental, la elaboracién de planes,
programas, proyectos y actividades del sistema de gestion ambiental.

Se acoge

3.2.3.4 Funcion 4

Cumplir con la legislacion ambiental vigente y la normativa interna de
petroecuador.

Se sugiere esta funcion asi:

Cumplir y controlar el cumplimiento de la legislacion ambiental vigente.

No hace falta insistir en el cumplimiento de la normativa interna de Petroecuador,
esta condicion rige para todo el sistema Petroecuador. No es especial para las
Unidades Ambientales.

3.2.3.5Funcion 5

Formular planes de control de proteccion socioambiental.

Se acoge.

3.2.3.6 Funcion 6

Proporcionar a la Gerencia Ambiental Corporativa la informacion sistematizada
necesaria para la consolidacion de la gestiéon ambiental.

Se acoge.

3.2.3.7 Funcion 7

Mantener coordinacion continua, agil y oportuna con la Gerencia de Proteccion
Ambiental para cumplir con los objetivos empresariales, el sistema de gestion
ambiental y las politicas ambientales de la empresa.

Se acoge.

3.2.3.8 Funcion 8

Presentar los planes y programas anuales conforme con los requerimientos de las
autoridades.

Se acoge.
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3.2.3.9 Funcion 9

Ejecutar los planes de manejo ambiental y de relacionamiento comunitario.

Esta funcién asignada a las Unidades Técnico Operativas ambientales es
impracticable.

Los Planes de Manejo Ambiental en el caso que nos ocupa, deben ser cumplidos
por la Operadora en este caso Petroproduccion. Consecuentemente esta funcion
es para la Operadora.

3.2.39.1 Ejemplo para el Andlisis:

De acuerdo al Reglamento13 Ambiental vigente, los planes a cumplirse son:

> Plan de prevencion y mitigacion de impactos:

Corresponde a las acciones tendientes a minimizar los impactos negativos sobre
el ambiente en las diferentes fases de las operaciones hidrocarburiferas.

> Plan de contingencias:
Comprende el detalle de las acciones, asi como los listados y cantidades de

equipos, materiales y personal para enfrentar los eventuales accidentes y
emergencias en la infraestructura o manejo de insumos, en las diferentes fases de
las operaciones hidrocarburiferas, basado en un analisis de riesgos y del
comportamiento de derrames. Se incluira la definicion y asignacion de
responsabilidades para el caso de ejecucion de sus diferentes fases (flujograma y
organigrama), las estrategias de cooperacion operacional asi como un programa
anual de entrenamientos y simulacros.

> Plan de capacitacion:
Comprende un programa de capacitacion sobre los elementos y la aplicacion del

Plan de Manejo Ambiental a todo el personal de la empresa acorde con las
funciones que desempefia.

> Plan de salud ocupacional y seguridad industrial:

Comprende las normas establecidas por la empresa internamente para preservar
la salud y seguridad de los empleados inclusive las estrategias de su difusion.

Plan de manejo de desechos:

¥ Reglamento Sustitutivo al Reglamento Ambiental para las Operaciones Hidrocarburiferas en el
Ecuador (Decreto 1215) Pagina 48 edicion de Petroproduccion
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Comprende las medidas y estrategias concretas a aplicarse en el proyecto para
prevenir, tratar, reciclar/reusar y disponer los diferentes desechos sélidos, liquidos
Yy gaseosos.

> Plan de relaciones comunitarias:

Comprende un programa de actividades a ser desarrollado con Ia(s)
comunidad(es) directamente involucrada(s) con el proyecto, la autoridad y la
empresa operadora. Se incluirhdn medidas de difusion del Estudio de Impacto
Ambiental, las principales estrategias de informacion y comunicacion, eventuales
planes de indemnizacion, proyectos de compensacién y mitigacion de impactos
socio-ambientales, asi como un programa de educacion ambiental participativa a
la comunidad. Estos acuerdos deben permitir la disminucién de efectos negativos
y la optimizacion de las acciones positivas.

> Plan de rehabilitacion de areas afectadas:

Comprende las medidas, estrategias y tecnologias a aplicarse en el proyecto para
rehabilitar las areas afectadas (restablecer la cobertura vegetal, garantizar la
estabilidad y duracién de la obra, remediacion de suelos contaminados, etc.).

Plan de abandono y entrega del area:

Comprende el disefio de las actividades a cumplirse una vez concluida la
operacion, de manera de proceder al abandono y entrega del area del proyecto
motivo del respectivo Estudio Ambiental.

> Plan de Monitoreo

El Estudio de Impacto Ambiental definira los sistemas de seguimiento, evaluacion
y monitoreo ambientales y de relaciones comunitarias, tendientes a controlar
adecuadamente los impactos identificados en el Estudio de Impacto Ambiental y
el cumplimiento del Plan de Manejo Ambiental asi como las acciones correctivas
propuestas en el mismo. Los informes del Plan de Monitoreo se deberan
presentar anualmente dentro del Informe Anual de las Actividades Ambientales,
sin perjuicio de lo establecido en el articulo 12 de este.

Se desprende del contenido de estos Planes de Manejo Ambiental, que su
ejecucion, depende de toda la organizacion, en este caso Petroproduccion, y no
de la Unidad Ambiental.

Se sugiere: supervisar, controlar y asesorar el cumplimiento y ejecucion de los

planes de manejo ambiental y de relacionamiento comunitario.
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3.2.3.10 Funcioén 10

Motivar e impulsar la investigacion y capacitacion ambiental y de relacionamiento
comunitario en coordinacion con la Gerencia de Proteccién Ambiental; y,

Se acoge

3.2.3.11Funcién 11

Cumplir con las demdas disposiciones impartidas por la administracion de
Petroecuador y la Gerencia de Proteccién Ambiental.

Se sugiere:

Cumplir con las demdas disposiciones impartidas por la administracion de
Petroecuador y la Gerencia de Proteccibon Ambiental siempre que estén
enmarcadas dentro de las normativas y atribuciones legales.

El problema principal en el blogue de funciones analizado anteriormente, es que
no han tomado validez en el caso de Petroproduccion, ya que son parte de la
Resolucion aun no acatada por la Empresa. Otro es el que no se les ha sometido
a un proceso de mejora que sobre todo establezca limites a las funciones

propuestas que resultan imposibles de cumplir a las Unidades Ambientales.

3.2.4 ANALISIS DE LAS POLITICAS CORPORATIVAS CON SUS OBJETIVOS
Y ESTRATEGIAS.

Se realiza este andlisis como parte del diagnostico de los documentos esenciales
gue rigen la gestion ambiental en el Sistema Petroecuador y que contribuiran al
modelo.

3.2.4.1 Internalizacion de costos socioambientales

Incorporar los costos ambientales vy sociales de los impactos negativos generados

por la actividad petrolera, en los costos de operacion de las diversas fases

hidrocarburiferas.

Objetivos:

Prevenir los impactos socioambientales negativos de la industria

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las poblaciones locales
Favorecer el manejo sustentable de la actividad petrolera y a la conservacion de
la biodiversidad

Estrategias:
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Incluir el costo de los impactos socioambientales negativos en los costos de
operacion de la empresa

Capacitar y formar, de manera continua, a los funcionarios de la empresa en
estos conceptos

Incorporar tecnologia de punta, amigable con el ambiente para la ejecucion de
todas las actividades hidrocarburiferas

Concepto Obijetivos Estrategias

Se acoge | Aiadir: Cumplimiento de | Afiadir: Establecer buenas relaciones con
la ley ambiental vigente | la poblacion en el area de influencia de la
actividad petrolera de PE.

3.2.4.2 Legislacion ambiental

Promover el cumplimiento y actualizacion de la legislacion ambiental en el ambito
corporativo de Petroecuador.

Objetivos:

Contribuir al adecuado desenvolvimiento de las actividades hidrocarburiferas.
Fortalecer la imagen empresarial y otorgarle mayor competitividad.

Actualizar los cuerpos legales y las normativas internas.

Estrategias:

Capacitar a los funcionarios en la aplicacion adecuada de la legislacion
socioambiental.

Sistematizar y analizar la normativa ambiental interna de Petroecuador y del
sector hidrocarburifero, a fin de sugerir a las instancias correspondientes su
actualizacion.

Adaptar a las normativas corporativas, lo mandatorio en cuanto a la expedicion de
nuevos instrumentos legales ambientales.

Difundir en el ambito corporativo, las leyes, normas, reglamentos y demas

instrumentos legales que involucren el componente socioambiental.

Concepto Objetivos Estrateqgias

Se acoge | Afiadir: Actualizar los cuerpos | Afadir: Establecer instrumentos legales
legales y normativas internas, | como marco referencial para las
de acuerdo a las condiciones | negociaciones con los actores sociales en el
de nuestro entorno. area de influencia de las actividades de
Petroecuador.
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3.2.4.3 Responsabilidad Social

Asumir la responsabilidad social compartida en las areas de influencia de la

industria_hidrocarburifera como universo basico al que se orienta la gestidon

ambiental, social y corporativa.

Objetivos:

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las poblaciones de las areas
de influencia de Petroecuador

Apoyar la gestibn de los gobiernos locales para que asuman competencias
ambientales y de desarrollo

Incentivar los procesos de mancomunidades y alianzas entre gobiernos
seccionales

Promover la inversion de recursos econdémico en el desarrollo de iniciativas
locales de desarrollo sustentable

Estrategias:

Contar con herramientas de planificacion, seguimiento y control de las acciones
desplegadas por la empresa y sus filiales en los ambitos industriales, ambientales
y de desarrollo

Conocer las modalidades de uso de los espacios a fin de definir las condiciones
de compatibilidad ambiental y de desarrollo.

Redimensionar los espacios de accion mancomunada en términos de provincias,
cantones, parroquias y circunscripciones territoriales indigenas inscritas en el area
de influencia.

Facilitar los procesos de coordinacién con otros actores en la busqueda de
escenarios de cogestiéon ambiental y social

Incorporar en el presupuesto anual de Petroecuador un rubro para apoyar las

iniciativas locales de desarrollo sustentable

Concepto Objetivos Estrategias

Se acoge | Aiadir: Cumplir con la | Afadir. Alcanzar la solidaridad de Ia
normativa ambiental | comunidad y los responsables de las
vigente actividades empresariales.
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3.2.4.4 Relacionamiento comunitario

Facilitar la ejecucion de los proyectos petroleros en armonia con el entorno social,

a través del manejo adecuado de los impactos neqgativos vy el establecimiento de

relaciones efectivas con las comunidades de sus areas de influencia.

Objetivos:

Contribuir a la consolidacion de las relaciones interculturales

Incentivar la gestibn compartida y la corresponsabilidad en el manejo
socioambiental de la industria

Manejar adecuadamente los conflictos socioambientales con base a la equidad y
respeto a las poblaciones involucradas.

Promover la interculturalidad a partir del respeto a las culturas indigenas y los
diversos actores sociales.

Cumplir con la normativa contenida en la legislacion ambiental respecto de los
procedimientos de consulta y participacion que deben observarse con relacion al
desarrollo de nuevos proyectos petroleros.

Estrategias:

Impulsar programas de conocimiento y valoracion cultural de los diversos actores
sociales

Establecer acciones conjuntas con los diversos actores para contribuir al
desarrollo local y regional

Capacitar al personal directivo, administrativo y operativo en el manejo adecuado
de conflictos socioambientales y en los procesos de consulta y participacion que

deben observarse de acuerdo a la ley

Concepto Objetivos | Estrategias

Se sugiere: Se Afadir. Propiciar actitudes positivas, en la

En el contexto de |acoge poblacién en el area de influencia de la

nuestra actividad  petrolera, que  favorezcan

Responsabilidad social, condiciones pro-activas a las actividades

facilitar........ empresariales de  Petroecuador y sus
Filiales

3.2.4.5 Investigacion

Promover la investigacion cientifica en temas relacionados con la actividad

hidrocarburifera y el desarrollo sustentable.

Objetivos:
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Contribuir al conocimiento cientifico de la biodiversidad ecoldgica y cultural del
Ecuador

Crear y manejar bases de datos socioambientales relativas al area de influencia
petrolera.

Instituir mecanismos de acceso a la informacién concerniente al desarrollo de la
industria en los paises de la region.

Estrategias:

Recopilar, sistematizar y analizar la informacion socioambiental

Instrumentar una red integral de informacién georeferenciada sobre la actividad
petrolera y aspectos socioambientales e incorporarla a las redes regionales y

sistemas de informacion globalizados.

Concepto Objetivos Estrategias

Se acoge Anadir: contribuir  al | Adadir.  Promover la
conocimiento  cientifico | investigacion cientifica
relacionado al desarrollo | relacionada al  mejor
de técnicas y procesos | tratamiento del ambiente
“limpios”

3.2.4.6 Capacitacion

Apoyar la creacién y fortalecimiento de una cultura ambiental corporativa.
Objetivos:

Fomentar el conocimiento adecuado respecto de la importancia de involucrar al
componente socioambiental en todas las actividades empresariales

Fortalecer la capacidad técnica de las unidades operativas en cuanto a la
aplicacion de acciones que coadyuven al logro de un manejo socioambiental
efectivo

Impulsar el conocimiento adecuado de la industria hidrocarburifera y sus aspectos
socioambientales por parte de los actores sociales involucrados en el proceso
petrolero

Estrategias:

Disefar y elaborar un plan de capacitacion en temas socioambientales

Establecer un proceso de capacitacion sostenido para las areas operativas y
administrativas

Implementar programas de capacitacion local a fin de mejorar la capacidad en la

definicion de propuestas y de gestion en beneficio del desarrollo sustentable
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Concepto | Objetivos Estrategias
Se acoge | Aiadir: Establecer un proceso de | Involucrar a la comunidad en la
capacitacion para la comunidad en el | responsabilidad social

area de influencia de la actividad | ambiental compartida de la
petrolera de Petroecuador y sus | actividad petrolera.
Filiales

3.2.4.7 Comunicacion

Disefiar y difundir un sistema de comunicacién corporativa de la gestién
socioambiental.

Objetivos:

Fortalecer la imagen corporativa de la empresa

Interactuar en los distintos escenarios generando iniciativas y estimulando los
protagonismos que competen al conjunto de actores

Crear estimulos conducentes a la recuperacion de la estimacion corporativa,
profesional y personal

Incidir en otros escenarios globalizados a partir de logros, excelencias y
capacidades

Estrategias:

Utilizar recursos comunicacionales con diverso ambito de influencia local, regional
y global.

Crear las condiciones adecuadas para la formacion de una cultura del didlogo,
entre Petroecuador y los actores sociales involucrados en los procesos
hidrocarburiferos.

Utilizar los mecanismos e instrumentos adecuados, masivos y alternativos, para

difundir la actividad socioambiental corporativa.

Concepto Objetivos Estrategias

Se acoge Se acoge Afadir: Basarse en sistemas
de informacién gerencial

3.2.4.8 Pasivos ambientales

Asumir el manejo de los pasivos ambientales derivados de la actividad
hidrocarburifera de Petroecuador, impulsando la recuperacién ambiental y el
desarrollo local con la participacidén de los actores de las areas de influencia.
Objetivos:

Manejar adecuadamente los pasivos ambientales de Petroecuador
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Promover el desarrollo local a través de la participacion de los actores de las
zonas de influencia, en el manejo de &reas recuperadas.

Estrategias:

Crear nuevos escenarios, propuestas y modalidades de financiamiento para
emprender planes de recuperacion y remediacion ambiental

Formular propuestas de sostenibilidad y sustentabilidad publicas e
intergubernamentales bajo la figura de inversiones con rentabilidad econémica.

Concepto Objetivos Estrategias

Se acoge Anadir: Cumplir con la | Afadir: Hacer uso de los
legislacion ambiental | convenios  internacionales
vigente de Medio Ambiente

3.2.4.9 Sistemas de gestion ambiental

Fomentar la implantacion de sistemas de gestion ambiental en el ambito
corporativo de la empresa.

Objetivos:

Proteger el entorno socioambiental de las areas de influencia, de los procesos
extractivo e industrial.

Identificar los impactos ambientales (pasados y actuales) y determinar medidas
correctivas.

Establecer mecanismos adecuados de prevencion de impactos y de monitoreo del
desempeiio ambiental de la empresa.

Estrategias:

Incorporar progresivamente sistemas gestion ambiental (SGA), en las diferentes
areas de la industria petrolera.

Concienciar, tanto a autoridades como a funcionarios de la empresa, la necesidad
de implantar los SGA.

Incluir en las partidas presupuestarias de la GPA y unidades ambientales de las

filiales un rubro especifico para la implantacion de los SGA.

Concepto Objetivos Estrategias
Se acoge Afadir: Cumplir con la

legislacion ambiental

vigente

El problema que se puede ver en las politicas corporativas, es la falta de

actualizacion dentro de un proceso de mejora orientado por la legislacion
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ambiental vigente, al tiempo de no destacar en los objetivos y estrategias, algunas
innovaciones necesarias que se desprenden de los problemas actuales que
tienen la gestion ambiental corporativa

3.2.5 RESUMEN DE PROLEMAS IDENTIFICADOS

a. El organigrama de Petroproduccidén vigente es claro y equivocado, la
Subgerencia de Operaciones le dispone los trabajos a Proteccion Ambiental,
Unidad llamada a controlar asesorar y capacitar para que las operaciones se
realicen dentro del marco regulatorio ambiental. Consecuentemente, queda
identificado el problema en la estructura funcional.

b. Los problemas que se desprenden del analisis de las funciones asignadas

a Proteccion ambiental conforme al tltimo orgéanico funcional son:

1. Existen otras funciones descritas en la Resolucion DIR — 021 que debid ser
aplicada.
2. Si las funciones descritas en el organico funcional son las que estan en

vigencia, deberan ser actualizadas.

3. Consecuentemente el problema se centra en la falta de decision de
Petroproduccion para acatar lo determinado en la Resolucion DIR — 021 del 27
de diciembre del 2000, actualizar las funciones, y solicitar los recursos para

fortalecer a una Unidad Ambiental independiente de las operaciones.

C Los problema principales de las funciones dictaminadas por la Resolucion
DIR-021 son:

1. No han tomado validez en el caso de Petroproduccion.

2. No se les ha sometido a un proceso de mejora, que sobre todo establezca

limites, a las funciones propuestas que resultan imposibles de cumplir a las
Unidades Ambientales de las Filiales, por ende a la de Petroproduccion.

d. Los problemas que pueden analizar en las Politicas Corporativas, son:

1. Falta de actualizacién de las Politicas que deben a la fecha ser orientadas
por la legislacion ambiental vigente, como parte de un proceso de mejora.

2. No destacar en los objetivos y estrategias, algunas necesarias
innovaciones que se desprenden de los problemas actuales que tienen la gestiéon
ambiental corporativa

e. Por dltimo se debe sefialar que, un inapropiado accionar de los

responsables del manejo de Recursos Humanos para resolver los problemas de
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estructura y personal necesario para Proteccion Ambiental, ha contribuido a un
bajo desempefio, tanto de la Unidad de Proteccion Ambiental como de la gestidn
ambiental obligatoria de Petroproduccion.

3.3 OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO

> Establecer las razones por las cuales la gestion ambiental de la Unidad
Ambiental es deficitaria

> Evidenciar el problema fundamental de estructura organizacional de
Petroproduccion en relacion a la gestion ambiental

> Diagnosticar los documentos esenciales que respaldan la responsabilidad
socioambiental de la Empresa

> Establecer las bases de la propuesta de mejora y modelo de
funcionamiento de la Unidad Ambiental y la gestion ambiental en Petroproduccion.
3.4 METODOLOGIA UTILIZADA

La descrita en el capitulo I, Organizacion y Métodos:

“Organizacion y métodos estudia los problemas de estructura y funcionamiento de
la Administracion, cumpliendo como funcion el aconsejar a los funcionarios
interesados en mejorar la organizacion y métodos empleados por los servicios
que dirigen™*".

Sobre la base de los conceptos sefialados, se tratd sobre los siguientes aspectos
esenciales:

Se estudio y analizo la estructura y el funcionamiento de Proteccion Ambiental.
Esto implicdé que se efectien varias actividades como la realizacion de un
diagnostico general de la estructura de la organizacion, la proposicion de
modificaciones para la adopcion de una nueva estructura y la formulacion de
propuesta de funciones.

Se recomienda luego del diagndstico adecuar la organizacién y las funciones en
la dependencia de acuerdo a las bases juridicas que le otorgan jerarquia de la
Unidad de Proteccion Ambiental de Petroproduccion.

Del diagnéstico de andlisis de finalidad de la organizacion; Mision de la misma

gue dice:

14 Monografia: “Organizacion y métodos” de Bastidas, Javier Concepcion, David Pefia.
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“Somos una Unidad de Petroproduccion, que desarrolla Gestién Ambiental para
lograr el equilibrio entre las actividades hidrocarburiferas, el ambiente y la
sociedad, cumpliendo y haciendo cumplir la legislacién vigente, en beneficio del
pais”

Que ha nacido en el proceso del Cuadro de Mando Integral de la Unidad
Ambiental, en el que han participado todos los funcionarios de la Unidad, y que,
formara parte del modelo propuesto, se desprende un ineludible y necesario
proceso de mejora

Asi mismo del diagndstico de la Vision de la Unidad: “Ser una Unidad Ambiental
bien estructurada e independiente que en base a las capacidades, ideales,
perseverancia y paciencia, de sus funcionarios, consiga internalizar la gestion
ambiental en todos los procesos que desarrolla Petroproduccion, y asi,
posicionarse como la mejor Unidad Ambiental del Sistema Petroecuador.”, se
concluye que son necesarios procedimientos que permitan desarrollar con mayor
eficiencia y productividad las actividades de los funcionarios y empleados.

3.5 ANALISIS DEL DIAGNOSTICO OBTENIDO

El analisis del diagnéstico determina que la Unidad Ambiental esta sometida a un
funcionamiento cadtico. Petroproduccion es responsable en parte de no acatar la
disposicion del Directorio de Petroecuador aplicando la Resolucion DIR — 021.

El diagnostico determina que no se resuelve el problema Unicamente con la
aplicacion de la resolucion antedicha, es necesario someter a esta
implementacion, a un proceso de mejora.

Del diagnéstico realizado, no se ha podido establecer un liderazgo de la
administracion de Recursos Humanos de Petroproduccion en los documentos
gue se han analizado, a no ser las funciones que se determinaron en octubre de
1993, en el marco del Organico Funcional vigente.

En el Organico Funcional de la Subgerencia Administrativa, en el literal e
textualmente dicel5: “Administrar el recurso humano de la Filial de acuerdo a la
politica corporativa de Petroecuador’. Si el organismo encargado de dictar
politicas es el Directorio de Petroecuador, y este es el que generé la Resolucion

DIR — 021 hace mas de cinco afios, ¢cuales son las actividades que la

'* petroproduccién, Organico Funcional Pag. 26
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Subgerencia Administrativa ha realizado en ese sentido?. Ha dejado la iniciativa a
los miembros de la Unidad Ambiental y a los de la Subgerencia de Operaciones,
entidades que no deberian resolver el problema. El problema debié ser resuelto
entre la Subgerencia Administrativa y el Vicepresidente, con participacion de los
involucrados

La Unidad Ambiental de Petroproduccion, debe ser asesora del Vicepresidente en
atencion a que la actividad ambiental, de acuerdo a normativa, debe ser
considerada en todos los procesos de la empresa, y el Vicepresidente al ser el
representante legal, esta obligado a cumplir y hacer cumplir las leyes ambientales,
por lo cual, necesita personal especializado que le garantice que las actividades
de Petroproduccion estan enmarcadas en estas disposiciones obligatorias.

La Unidad Ambiental a la fecha, asesora a otras dependencias, de igual nivel o
superior, especialmente a la Subgerencia de Exploracion y Desarrollo, sin
embargo, por respeto al oOrgano regular, debe realizarlo a través de la
Subgerencia de Operaciones, su actual jefe inmediato. Esta anomalia trae como
consecuencia el hecho de que las entidades asesoradas, subvaloren las
disposiciones implicitas que se desprenden de la asesoria que da la Unidad
Ambiental, ya que tanto la Subgerencia de Operaciones, como la Subgerencia de
Exploracién y Desarrollo, tienen igual jerarquia.

Si las asesorias tuviesen el pié de firma de la Vicepresidencia, las disposiciones
contenidas, serian mandatarias.

3.6 PROPUESTAS, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Propuestas:

La propuesta de Organico Funcional, en el organigrama que consta en la pagina
subsiguiente:

La propuesta de mejoras en las funciones dictaminadas en la Resolucién, constan
en el desarrollo del diagndstico numeral 3.2.3

Las propuestas de personal para el correcto trabajo de la Unidad, que constan en
el capitulo 4.

Conclusiones y Recomendaciones:

1 Se desprende del diagndstico, la impostergable aplicacion de la Resolucién

DIR — 021, como base de cualquier mejora
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2 El desarrollo del modelo de gestion ambiental, se lo debe realizar
considerando el cumplimiento de la Resolucion DIR — 021, vy, deberé contener la
correspondiente propuesta de recursos humanos, la propuesta de Cuadro de
Mando Integral

3 Frente al hecho de que la Administracion de Petroproduccion no ha
encontrado la forma de aplicar la Resolucién, se recomienda la entrega de este
documento para que se lo considere en lo que se creyere pertinente.

4. Se recomienda a la administracion que las recomendaciones de Auditoria
Interna y de la Contraloria General del Estado, asi como las disposiciones del
Directorio Politico al se de cumplimiento obligatorio, deben ser acatadas.

Las principales sobre el tema son:

DIRECTORIO POLITICO DE PETROECUADOR

Resolucion N° 021-DIR-12-27 del 27 de diciembre del 2000 :

“...En Las Empresas Filiales y en la Gerencia de Oleoducto, Se conformaran las
Unidades Técnicas — Operativas Ambientales que mantendran relacion funcional
con la Gerencia, Estas unidades seran asesoras de las Gerencias

Y ejecutoras de la gestion ambiental”.

CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO:

Informe de Auditoria 007-DICOP-05

1. ‘Revisara la estructura y jerarquia de la unidad ambiental dentro de la
institucion, para que pueda ejercer a cabalidad sus funciones de control y
fiscalizacion ambiental”.

INFORME DICOP-018-2003

1. “4.2. Estudiar la posibilidad para reestructurar y fortalecer las Unidades de
gestion ambiental, manteniendo la independencia en el control, para lo cual,
debera contar con personal técnico idoneo, en la matriz y en los diferentes
campos que mantenga PETROPRODUCCION, a fin de que todas las operaciones

sean ambientalmente controladas, para preservar el medio ambiente”.
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CAPITULO IV MODELO DE GESTION AMBIENTAL
El modelo propuesto, luego del diagnéstico realizado en el capitulo 3, de las
propuestas de contenido tedrico del capitulo 2, contempla los siguientes
planteamientos: “creacion de la Unidad Ambiental” (Estructura organizacional con
Recursos Humanos necesarios); Establecimiento de una gestion ambiental para
Petroproducciéon controlada mediante un Cuadro de Mando Integral que subsume
estrategias para los cinco afos siguientes.
41 MODELO PARA LA CREACION DE LA UNIDAD

4.1.1 CONSIDERACIONES

4.1.1.1 Para el modelo, se acoge la estructura del organigrama funcional
propuesto al final del diagnoéstico, que responde a lo dispuesto en la Resolucion
del Directorio Politico de Petroecuador: Resolucion DIR — 021 del 27 de
diciembre del 2000, al que se le afiade el laboratorio ambiental que no existia en
ese entonces y que se integra mas adelante luego de este punto.

4.1.1.2 El analisis de los cargos propuestos para la estructura planteada en el
punto (4.1.1.1), se realiza respetando las funciones corporativas vigentes que se
encuentran en la seccidon anexos.

4.1.1.3 Para obtener la valoracion de cargos por puntos, se acoge el modelo
presentado en el Médulo de Gerencia de Personal del programa de Maestria cuya
estructura principal se encuentra referida luego del organigrama funcional
propuesto, y el desglose de esta estructura principal se detalla en anexos.

El cuadro resumen elaborado por los autores de la tesis, aplicando las
consideraciones 4.1.1.2 y 4.1.1.3,se encuentra seguido de la estructura
principal del modelo de valoracion de cargos acogida, con la explicacion
correspondiente.

4.1.1.4 La gestion por competencias del modelo, es una propuesta tedrica, no
analiza al personal que labora en la actual Unidad Ambiental que se encuentra
realizando funciones distorsionadas, por depender de la Subgerencia de
operaciones. Consecuentemente el modelo establece las competencias que el
recurso humano deberia tener de acuerdo a nuestra propuesta de organizacion

para la Unidad Ambiental.
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4.1.1.5 Para la propuesta del modelo de gestion por competencias, se ha

establecido un sistema de encuestas para los cargos tipo utilizando diccionarios
de competencias y destrezas cuya referencia se encuentra en el desarrollo de
esta actividad, este ejercicio ha permitido establecer las competencias y
destrezas para cada cargo.

Los diccionarios de competencias y destrezas utilizados se encuentran en la
seccidn anexos.

4.1.1.6 Para el desarrollo del modelo en lo correspondiente a Cuadro de Mando y
Cuadro de Mando Integral se acoge la metodologia del Dr.Hubert K. Rampersad,
gue integra las propuestas de Robert S. Kaplan y David P. Norton a la actitud y
Cuadro de Mandos Personales.

4.2 ESTRUCTURA PROPUESTA (ver diagrama 12)
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4.2.1 EXPLICACION DEL ORGANIGRAMA FUNCIONAL PROPUESTO

La estructura que concentra el organigrama de la pagina anterior, necesaria para
la gestion ambiental, pone a la Vicepresidencia, a la cabeza de la
responsabilidad social Ambiental de Petroproduccion.

El que hacer de la responsabilidad social en el organigrama propuesto, tiene
como principal apoyo a la Unidad de Proteccibn Ambiental, que tiene en Quito dos
funciones principales, una de control y monitoreo social y ambiental, y otra de
gestion técnica ambiental. La primera ejerce esencialmente actividades de control
y la segunda de asesoramiento. Las dos adicionalmente, deben ser aptas para
capacitar y educar en gestion ambiental.

En el Distrito Amazonico es necesario mantener el esquema esencial de Quito, es
decir control y monitoreo social y ambiental; asesoramiento técnico ambiental y
capacitacion y educacion ambiental. La diferencia fundamental consiste en que
las funciones de campo generaran la informacion para las actividades de control,
asesoramiento y capacitacion ambiental de Quito.

Las acciones de campo, exigen dentro de la gestion social, una actividad
importantisima: el relacionamiento comunitario, que merece un tratamiento mas
relevante, siempre enmarcadas en los legitimos derechos de la comunidad en el
area de influencia de las operaciones, y en la responsabilidad social ambiental
gue Petroproduccion adquiere al realizar actividades de produccion.

Se debe aclarar sin embargo, que las actividades de relacionamiento comunitario
de Petroproduccion, no deben remplazar a las obligaciones que el Estado tiene
gue ejecutar a través de los diferentes estamentos como Ministerios, Gobiernos
Seccionales y otros.

La jefatura de la Unidad Ambiental en Quito que trabaja en linea directa con el
Vicepresidente, es la responsable del funcionamiento de la Unidad, tanto de Quito
como del Distrito Amazonico, consecuentemente la Jefatura Ambiental del Distrito
Amazonico sera independiente de la Superintendencia del Distrito Amazonico y se
reportara directamente a Proteccion Ambiental de Quito.

La Unidad Ambienta de Petroproduccién, mantendra una relacion funcional con la

Gerencia de Proteccion Ambiental Corporativa.
4.3 VALORACION DE CARGOS
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‘ 4.3.1 ESTRUCTURA DE MODELO DE VALORACION DE CARGOS BASADO EN COMPETENCIAS

: PUNTAJE PUNTAJE NUMERO TIPO DE
FACTOR PONDERACION PUNTAJE MINIMO MAXIMO GRADOS CURVA
| | |
SABER
> Educacion 32,50% 97,50 14,00 98,00 7 Lineal
> Administracion de recursos 27,50% 82,50 17,00 83,00 5 Logaritmica
> Polifuncionalidad 22,50% 67,50 17,00 67,00 4 Exponencial
> Actualizacién de conocimientos 17,50% 52,50 13,00 52,00 4 Lineal
TOTAL SABER 100,00% 300,00 61,00 300,00 20
HACER
> Resultados con calidad 26,67% 106,68 50,00 107,00 5 Lineal
> Habilidades y destrezas 21,67% 86,68 17,00 87,00 5 Lineal
> Responsabilidad: 20% 80,00 80,00
por personas | 33,33% 26,66 7,00 | 27,00 4 Exponencial
por bienes | 33,33% 26,66 5,00 | 26,00 5 Exponencial
por informacion | 33,33% 26,66 7,00 | 27,00 4 Exponencial
> Trabajo en equipo 16,67% 66,68 11,00 66,00 6 Logaritmica
> Condiciones de trabajo: 15% 60,00 60,00
ambiente fisico | 33,33% 20,00 7,00 | 20,00 3 Exponencial
trabajo bajo presion | 25,00% 15,00 5,00 | 15,00 3 Reciproca
riesgo | 41,67% 25,00 8,00 | 25,00 3 Reciproca
TOTAL HACER 100,01% 400,00 117,00 400,00 38
SER
> Transparencia y ética 23,33% 69,99 50,00 70,00 3 Lineal
> Creatividad e innovacion 21,67% 65,01 11,00 65,00 6 Exponencial
> Liderazgo 21,67% 65,01 11,00 65,00 6 Logaritmica
> Flexibilidad y adaptacién 18,33% 54,99 14,00 55,00 4 Logaritmica
> Redes sociales 15,00% 45,00 9,00 45,00 5 Exponencial
TOTAL SER 100,00% 300,00 95,00 300,00 24
\ TOTAL GENERAL 1000,00 273,00 1000,00 82




72

4.3.1.1 Explicacion de la estructura del modelo de valoracion de cargos basado en
competencias:

El modelo a usarse, cuya estructura consta en el punto 4.1.3, es de uso general,
las competencias en que se basa también son generales, de manera que para
analizar cualquier caso especifico, debera realizarse una homologacion.

Los factores esenciales (competencias fundamentales) que usa el modelo,
recogen integramente al individuo y el entorno necesario para su valoracion: el
saber; el hacer; vy, el ser. Tres factores que se desglosan en subfactores que
presentan diferentes grados que deben ser analizados para cada caso.

A fin de facilitar la mecéanica del puntaje, en el modelo se establece un maximo de
mil puntos para los tres factores fundamentales; mismos que se desglosan de
conformidad con la tabla siguiente:

Factores esenciales | Puntaje

Saber 300 puntos
Hacer 400 puntos
Ser 300 puntos
Total 1000 puntos

Se puede constatar que a los subfactores, en la tabla de estructura del modelo, se
les asigna una ponderacion, y esta ponderacion corresponde a un puntaje.

Es importante sefalar que escapa al analisis de esta tesis, la discusion que se
podria plantear sobre la idoneidad en la consecucion de ecuaciones que
correspondan al tipo de curva (lineal, logaritmica, reciproca etc.), que son la base
para la asignacion de la ponderacion y el puntaje correspondiente de los
subfactores. Creemos que el modelo recoge todos los aspectos necesarios para
una buena valoracion, presenta una légica suficiente, comprensible y de facil uso
para nuestros fines. Consecuentemente lo aceptamos y creemos que es bueno

El modelo nos permite racionalizar la actual forma de contratacion de
Petroproduccion, en cuanto a escalas salariales. El ejemplo que sigue y que
demuestra el trabajo que se realizé para cada escala salarial, esclarece el por que
se usa el modelo:

4.3.1.1.1 Ejemplo

Segun el organico funcional vigente, el especialista de proteccién ambiental uno,

debe llenar los siguientes condicionantes:
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MANUAL DE CLASIFICACION DE CARGOS

GRUPO OCUPACIONAL: PROTECCION AMBIENTAL
CARGO: ESPECIALISTA DE PROTEC

CION AMBIENTAL I-A
CODIGO AOPA 321

FUNCIONES BASICAS:

1. Participar en la programacién y organizacion de actividades de proteccion
ambiental y relaciones comunitarias

2. Diseflar programas y proyectos socios culturales y ambientales con
metodologias participativas

3. Elaborar manuales de gestion ambiental

4. Planificar y organizar la realizacion de estudios, planes y proyectos de
investigaciones técnicas del area

5. Supervisar y controlar las actividades de proteccion ambiental, asi como los
recursos de las partidas presupuestarias que administra la GPA

6. Participar en la ejecucion de planes de proteccion ambiental, relaciones
comunitarias y sistemas de gestion ambiental

7. Elaborar términos de referencia y especificaciones técnicas para proyectos

y estudios ambientales de la actividad petrolera

8. Realizar el seguimiento y evaluacién de los proyectos, estudios o trabajos
efectuados
9. Cumplir y hacer cumplir las normas de Proteccion Ambiental, asi como las

politicas ambientales y de relacionamiento comunitario de Petroecuador

10. Identificar indicadores socio-ambientales de la industria hidrocarburifera
para utilizarse en el monitoreo de los impactos ambientales

11 Participar en comisiones encargadas de efectuar: finiquitos, actas de
entrega recepcion, procesos licitatorios y otros;

12 Supervisar y evaluar las actividades que en materia ambiental y relaciones
comunitarias realizan las empresas petroleras con contratos de participacion y/o
de prestacién de servicios con Petroecuador; y,

13 Ejecutar otras funciones de la misma naturaleza y nivel de complejidad
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PERFIL DEL CARGO

Instruccién formal: Titulo Universitario con especialidad en Medio Ambiente o en
cualquier otra carrera relacionada con esta actividad

Experiencia en el area: 5 afos

Capacitacion: cursos de

-Componentes socio-ambientales

-Simulacros

-Computacion

-Inglés técnico

-Internet

-Sistemas de informacion geografica

-Sistemas de gestion ambiental

-Planificacion estratégica

Si examinamos los requisitos que constan en el Manual de Clasificacion de
Cargos vigente, encontraremos que la valoracion por puntos no se podria aplicar
para la asignacion del salario correspondiente a al escala, de hecho, las funciones
el perfil, la experiencia y la capacitacion podria ser completadas por una persona
irresponsable con resultados de calidad dudosa en su trabajo; sin capacidad de
direccion de recursos humanos, incluso podria pasar una prueba de
conocimientos, en fin. A nuestro criterio se hace indispensable, un andlisis de
competencias generales de la persona, que nos garantice una buena contratacion
y su correspondiente asignacion del salario, es por esto que recomendamos el
uso del modelo de valoracion de cargos antes nombrado que, en base de un
analisis del saber, hacer y ser, permitird guiarnos para el acierto en esta tarea.

En un desarrollo posterior de la tesis, presentaremos una propuesta de
contratacion de recursos humanos por competencias y destrezas especificas para
cada cargo, respetando las escalas propuestas por Petroecuador.

Continuando con el ejemplo y para que quede claro, desarrollamos el caso

propuesto pasandole por el modelo completo y desagregado (hojas siguientes):



4.3.1.1.1.1 Ejemplo usando el modelo desglosado, factores, subfactores, grados y puntos (Especialista de Proteccion Ambiental I)

MODELO DE VALORACION DE CARGOS A TRAVES DEL SISTEMA DE PUNTOS (EJEMPLO)

75

GRADOS S A B E R PUNTOS

Considera el conjunto de conocimientos que el cargo requiere para que sea desarrollado satisfactoriamente. Los
conocimientos académica y/o empiricamente

F1 E D U C A C | @) N
Conocimientos adquiridos académica y/o empiricamente para el desempefio del cargo

1 No requiere instruccién formal, pero requiere de aritmética elemental y/o leer y comprender instrucciones sencillas 14

2 Conocimiento parcial de aquellos elementos que se precisa para ayudar a quien desempefia un trabajo rutinario, manual, operativo o 28
un equivalente a una formacion de séptimo de Bésica

3 Conocimiento que se precisa para desempefiar un trabajo rutinario, manual, operativo o su equivalente a décimo afio de Basica 42

4 Conocimiento que se precisa para desempefiar un trabajo rutinario, manual, operativo o0 su equivalente a Bachillerato 56

5 Conocimiento que se precisa para desempefiarse en un puesto con instruccién superior incompleta o hasta el equivalente de 70
Tecndblogo

6 Conocimiento que se precisa para desempefiarse en un puesto con instruccion superior equivalente a titulo universitario. 84

7 Conocimiento gue se precisa para desempefarse en un puesto con instruccion especializada a nivel de Postgrado 98

F2 ADMINISTRACION D E RECURSOS

Conocimiento de administracion de recursos tangibles e intangibles que el cargo exige

1 El cargo requiere de administracién de recursos de bajo costo para la organizacion, minima o ninguna técnica de control sobre su 17
manejo; vy, la aplicacion en las tareas influye escasamente en el desarrollo de procesos, productos o servicios

2 El cargo requiere de administracién de recursos de bajo costo para la organizacion, de técnicas elementales de control en su areay 46
cuya aplicacion en las tareas incide en el desarrollo de procesos, productos o servicios

3 El cargo requiere de administracién de recursos de costo significativo para la organizacion, de técnicas de control en su areay cuya 63
aplicacion en las tareas es fundamental en el desarrollo de procesos, productos o servicios

4 El cargo requiere de administracion de recursos de varias areas de la organizacion o proyectos, domina técnicas de control 75
organizacionales; cuya aplicacion define los procedimientos para el logro de los objetivos institucionales

5 El cargo requiere de administracién de los recursos de la organizacién para planificar el futuro a través de la definicidn y redefinicion 83
de la misién y vision de la misma (planificacidn estratégica)
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F3 P 0 L | F U N C | @) N A L | D A D
Considera los conocimientos para desempefiar otras tareas adicionales a las propias del cargo
1 El cargo requiere de habilidades y destrezas para sus tareas especificas 17
2 El cargo requiere de habilidades y destrezas para el desempefio de tareas de cargos relacionados que los realiza ocasionalmente 27
3 El cargo requiere de habilidades y destrezas para el desempefio de tareas de cargos relacionados que los realiza periodicamente 43
4 El cargo requiere de habilidades y destrezas para el desempefio de tareas de cargos no relacionados (*) 67
Ocasionalmente: depende de las circunstancias, accidentes de tiempo, lugar o modo
Periédicamente: que se repite a intervalos determinados
(*) Se refiere a cargos no relacionados entre si y que constan en el organigrama
F4 ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS
Considera la capacitacion continua que requiere el cargo
1 Minima del cargo: cuando las tareas a ejecutarse son de tipo rutinario, repetitivas 13
2 Ocasional 0 eventual: depende de los cambios tecnologicos 26
3 Periddica: cuando el cambio exige cambios en intervalos determinados 39
4 Constante (permanente): Si se requiere una respuesta inmediata por la dinamica de los cambios ocurridos 52
GRADOS H A C E R PUNTOS

Es la capacidad de ejecutar las tareas que inciden en la productividad del cargo para alcanzar los resultados esperados

F5 R ES UL TAD O S C O N C A LI DAD
Es lainfluencia del puesto sobre resultados parciales y finales dentro de los procesos en los que participa, para satisfacer
los requerimientos de los clientes internos y externos, en base a normas y especificaciones de calidad (normas, estandares,
oportunidad, precio y especificaciones del producto o servicio)

1 Mediante el desempenfio de su tarea especifica (actividad de apoyo), cuyos resultados no afectan directamente a la calidad del 50
producto o servicio final

2 Mediante el desempefio de una parte del proceso 64

3 Mediante el desempenfio del proceso que conlleva la obtencién de productos o servicios parciales de la organizacion o servicios 79
finales del area

4 Mediante el desempefio en variaos procesos que conlleva la obtenciéon de servicios finales de la empresa o la integracion de estos 93
procesos

5 Mediante el desempefio en la organizacion en su conjunto 107

Grado dos: el puesto considera tareas especificas que no son un proceso completo
Grado tres: el puesto considera todas las tareas que forman parte de un proceso
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F6 HABILIDADES Y DESTREZAS PARA DESEMPENAR EL CARGO
Considera las destrezas y habilidades que pueden ser adquiridas con el adiestramiento previo necesario para el eficiente y
eficaz desempefio del cargo
1 Requiere habilidades y destrezas basicas para e desempefio del cargo 17
2 Requiere habilidades basicas y destrezas practicas, adquiridas por la repeticion de tareas, para el desempefio de cargo 35
3 Requiere habilidades y destrezas técnicas, adquiridas por la aplicacién practica del conjunto de procedimientos de las ciencias o de 52
los procesos para ejecutar las tareas
4 Requiere habilidades y destrezas analiticas del proceso y sus interrelaciones. (adquiridas por el ejercicio constante de estudiar los 70
procesos para entender su esencia, incidencia y su aplicacion)
5 Requiere habilidades y destrezas para desarrollar e innovar el proceso. 87
F7 R E S P @) N S A B | L | D A D
Dentro de la cultura organizacional la responsabilidad es necesaria a todo nivel. Responsabilidad con las personas desde el
punto de vista del cumplimiento reobjetivos e incluye el manejo de bienes valoras e informacion
Por otra parte, este factor inicialmente se lo ubicé dentro del SER, en tal razén este aspecto se analiza también en el factor
Transparenciay Etica
7.1 Responsabilidad sobre Person al
Se refiere a las operaciones y procedimientos de trabajo de las personas, tendientes a mantener las funciones de
desempefio inherentes al trabajo, incluyendo la seguridad fisica de aquellos
1 No tiene subordinados y requiere cumplir con los objetivos a él determinados 7
2 Requiere cumplir los objetivos de un grupo de trabajo en su area 9
3 Requiere cumplir con objetivos de grupos de trabajo en varias areas, en base de estrategias establecidas. 14
4 Requiere cumplir con objetivos de grupos de trabajo en toda la organizacion (incluyendo proveedores y clientes) aplicando y 27
mejorando las politicas generales de la organizacion
7.2 Responsabilidad sobre bienes
Se refiere a laresponsabilidad sobre Bienes tales como: Maquinaria, equipos, materiales, valores
1 Sobre bienes que no afectan al proceso 5
2 Sobre bienes que afectan la continuidad de la tarea 6
3 Sobre bienes que afectan la continuidad del proceso 8
4 Sobre bienes que afectan a la organizacion 13
5 Sobre bienes que afectan a la organizacion y los relacionados a la misma 26
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7.3 Responsabilidadsobreinformacion
Se refiere a la responsabilidad sobre el acceso ainformacion confidencial y clasificada que puede tener un determinado
cargo
1 No maneja 7
2 Manejo de informacion operativa. 9
3 Manejo de informacion clasificada. 14
4 Manejo de informacion confidencial. 27
F8 T R A B A J @) E N E Q U | P O
Este factor evalla el impacto que genera el puesto a través de la sinergia que causa el trabajo en equipo.
1 No requiere; sus actividades las desarrolla en forma individual. 11
2 Interactia como medio de apoyo a otros cargos. 33
3 Trabaja en equipo en forma ocasional, la sinergia que genera contribuye en el funcionamiento del proceso. 45
4 Trabaja en equipo permanentemente, la sinergia que genera es importante para el buen funcionamiento del mismo. 54
5 Trabaja en equipo permanentemente y la sinergia que genera es indispensable para el 6ptimo desempefio del mismo. 61
6 Requiere promover y coordinar el trabajo en equipo. 66
F9 C ONDI C 1 ONE S D E L T R A B A J O
Aprecia el medio en el que se desenvuelve el trabajo, valorando la intensidad de las condiciones (incluyendo el riesgo)
que afectan al bienestar fisico y mental de los empleados de la unidad.
Para las condiciones de trabajo se consideran 3 subfactores: ambiente, trabajo bajo presion y nivel de riesgo.
9.1 Condiciones del ambiente fisico de trabajo
Condiciones fisicas de la organizacion (naturaleza de la organizacién), inherentes al cargo.

1 El puesto se desarrolla en condiciones cémodas(*) de trabajo 7
2 El puesto se desarrolla en condiciones aceptables(**) de trabajo 10
3 El puesto se desarrolla en condiciones severas(***) de trabajo 20

(*) Cémodo.- Lugar de trabajo confortable, ambiente que propicia bienestar fisico y mental.

(**) Aceptable.- El que no es ni cémodo ni severo.

(**) Severo.- Trabajo en condiciones ambientales adversas, rigurosas, a la intemperie o en ambientes cerrados.

9.2 Condiciones para trabajo bajo presiéon
Condiciones para toma de decisiones y ejecucion del trabajo bajo presion que genera stress
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9.2 Condiciones para trabajo bajo presién
Condiciones para toma de decisiones y ejecucion del trabajo bajo presidon que genera stress

1 El puesto se desarrolla en condiciones normales(*) de trabajo 5
2 El puesto se desarrolla en condiciones aceptables(**) de trabajo 7
3 El puesto se desarrolla en condiciones exigentes(***) de trabajo 15

Normales: Condiciones de trabajo bajo presion comunes y corrientes

Aceptables: El que se podria concebir entre normal y exigente.

Exigentes: cargo altamente presionado por clientes internos o externos, o por el mismo proceso

9.3 Condiciones para trabajo bajo presion
Condiciones de riego que pueden afectar ala salud o integridad fisica del individuo

1 El puesto se desarrolla con un nivel de riesgo bajo 8
2 El puesto se desarrolla con un nivel de riesgo medio 12
3 El puesto se desarrolla con un nivel de riesgo alto 25

El nivel de riesgo se mide en la probabilidad de que ocurra un siniestro y su grado de afectacion a través del tiempo, este sera

definido por la organizacién.
GRADOS S E R PUNTOS

organizacional.

Son las cualidades personales y actitudes frente al trabajo, Condiciones y caracteristicas requeridas para el cargo. Es la cultura

Mide la capacidad de influenciar positivamente sobre el talento humano de la organizacion hacia la consecucion de las
metas y objetivos determinados por la misma

F10 T RANSPARTENTCIA Y ETICA
Es el conjunto de principios inherentes a la persona que incide directamente en sus relaciones personales y/o profesionales,
frente al cumplimiento de disposiciones legales, normas y procedimientos éticos.
1 Requiere acatar normas y procedimientos establecidos por la organizacion 50
2 Requiere cumplir y hacer cumplir normas y procedimientos establecidos en la organizacion 60
3 Requiere evaluar, juzgar y determinar correctivos sobre las acciones del personal de acuerdo a normas y reglamentos establecidos. |70
F11 L | D E R A Z G @)
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1 No requiere (su trabajo es exclusivamente individual). 11
2 Requiere el compromiso de aportar con su trabajo al logro de los objetivos institucionales, con su ejemplo motiva a individuos, de otro {32
nivel jerarquico, puede o no tener subordinados para la ejecucion de sus tareas.
3 Requiere motivar a escala operativa el cumplimiento de los objetivos definidos en los niveles superiores. Requiere conducir y motivar |44
a grupos de personas que desempefian tareas en el mismo ambito de especializacion
4 Requiere motivar permanentemente al personal a su cargo para el cumplimiento de las estrategias de la organizacion. Requiere 53
conducir y motivar grupos de personas que desempefian tareas en distinto ambito de especializacion
5 Requiere motivar permanentemente a toda la organizacion para el cumplimiento de las metas y objetivo de la misma. Requiere 60
motivar a la especializacion sobre la base de lineamientos de direccién ya establecidos
6 Requiere configurar el futuro de la organizacién estableciendo misién y vision, preservando los valores e identidad de la misma. Se 65
refiere a los cargos que establecen lineamientos de direccion futura que se difundiran a través de la organizacion
F12 R E D E S S @) C I A L E S
Es la habilidad de relacionarse y mantener una comunicacion eficaz tanto interior como el exterior de la organizacion;
implica las relaciones humanas, publicas y contactos
1 Requiere mantener relaciones interpersonales y comunicacion entre compafieros de la organizacion, sin llegar a considerarlos como (13
clientes internos
2 Requiere mantener relaciones interpersonales y comunicacion con los clientes internos y externos en forma ocasional 19
3 Requiere mantener relaciones interpersonales y comunicacién con los clientes internos y externos en forma permanente 29
4 Requiere brindar asesoramiento profesional, discutir problemas y hacer recomendaciones. 43
5 Requiere desarrollar relaciones interpersonales con los diferentes interlocutores claves para la organizacién dentro y fuera de ellaa |65
nivel gerencial y estratégico
F13 FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION
Valorar la capacidad de adaptacién frente a los diferentes cambios en las condiciones de trabajo como horarios,
metodologias, procesos, tecnologias y apertura de nuevas ideas
1 Adaptacién a las politicas, estrategias, mision y visién de la organizacion (requisito minimo para el desarrollo de cualquier cargo) 14
2 Ademas, se requiere la capacidad de adaptacion a los cambios en las condiciones de trabajo 35
3 Requiere adaptacion a nuevos métodos y procesos productivos, empleando nuevas tecnologias 46
4 Requiere adaptacion permanente a los cambios del entorno en que se desarrolla la organizacion y que afectan al negocio en su 55

conjunto
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F14 CREATIVIDAD E INNOVATCION
Es la capacidad de encontrar nuevos sistema, relaciones, actividades, objetos y procesos o modificar los existentes; de
modo que su aplicacion agregue valor a los vigentes en la organizacién

1 Requiere encontrar alternativas de calidad para organizar y realizar su trabajo que es fundamentalmente rutinario 8

2 Requiere crear e innovar alternativas de calidad en forma periédica, para el mejoramiento de actividades propias 11

3 Requiere crear e innovar alternativas de calidad en forma periédica, para el mejoramiento de actividades propias y la de otros (equipo |16
de trabajo)

4 Requiere crear e innovar alternativas de calidad en forma constante, para el mejoramiento de actividades propias y la de otros 23
(equipo de trabajo)

5 Requiere efectuar innovaciones permanentes y de calidad en toda la organizacion, modificando procesos y sistemas y, generando 32
alternativas de mejoramiento continuo

6 Requiere generar alternativas de calidad para el desarrollo institucional y sus estrategias de productividad y efectividad, resolviendo |45

constantemente problemas mas complejos y de trascendencia

Por cada cargo se realizo el ejercicio que acabamos de constatar, el resultado de este trabajo se sintetiza en la tabla que sigue:
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SABER TECNICO TECNICO TECNICO ESPECIALISTA| ESPECIALISTA  ESPECILISTA ESPECIALISTA
[ Il 1" ] ] \Y)
F1 Educacién 4(56) 5(70) 6(84) 6(84) 6(84) 6(84) 7(98)
F2 Administracién de recursos 3(63) 3(63) 3(63) 3(63) 3(63) 4(75) 5(83)
F3 Polifuncionalidad 2(27) 2(27) 2(27) 4(67) 4(67) 4(67) 4(67)
F4 Actualizacion de conocimientos 2(26) 2(26) 2(26) 4(52) 4(52) 4(52) 4(52)
HACER
F5 Resultados con calidad 4(93) 4(93) 4(93) 4(93) 4(93) 5(107) 5(107)
F6 Habilidades y destreza para 3(52) 3(52) 4(70) 4(70) 4(70) 5(87) 5(87)
desempeniar el cargo
F7 Responsabilidad
F7-1 sobre el personal 2(9) 2(9) 3(14) 3(14) 3(14) 3(14) 4(27)
F7-2 sobre bienes 5(26) 5(26) 5(26) 5(26) 5(26) 5(26) 5(26)
F7-3 sobre informacion 4(27) 4(27) 4(27) 4(27) 4(27) 4(27) 4(27)
F8 Trabajo en equipo 6(66) 6(66) 6(66) 6(66) 6(66) 6(66) 6(66)
F9 Condiciones de trabajo
F9-1 del ambiente fisico del trabajo 3(20) 3(20) 3(20) 2(10) 2(10) 2(10) 2(10)
F9-2 trabajo bajo presion 3(15) 3(15) 3(15) 3(15) 3(15) 3(15) 3(15)
F9-3 de riesgo 2(12) 2(12) 2(12) 2(12) 2(12) 2(12) 2(12)
SER
F10 Transparencia y ética 2(60) 2(60) 2(60) 3(70) 3(70) 3(70) 3(70)
F11 Liderazgo 3(44) 3(44) 3(44) 4(53) 4(53) 5(60) 6(65)
F12 Redes sociales 3(29) 3(29) 3(29) 5(65) 5(65) 5(65) 5(65)
F13 Flexibilidad y adaptacion 2(35) 2(35) 2(35) 3(46) 3(46) 4(55) 4(55)
F14 Creatividad e innovacion 2(11) 3(16) 4(23) 5(32) 5(32) 6(45) 6(45)
TOTAL 671 690 734 865 865 937 977
NOTA: Los cargos de técnico |, Il, Il asi como los especialistas I, Il, 1ll, tienen una clasificacién adicional por letra, desde la a hasta la c. Los criterios de letras, estan

relacionados a los afios de experiencia acumulados y en algun caso aislado a una competencia no esencial para la valoracion principal resumida en este cuadro. El
especialista IV es Unico. En la seccidn de anexos: Manual de Clasificacion de Cargos, se puede verificar lo afirmado.
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4.4 PROPUESTA DE CARGOS PARA LA UNIDAD DE PROTECCION AMBIENTAL DE PETROPRODUCCION

VICEPRESIDENTE

ESPECIALISTA DE PROTECCION
AMBIENTAL PARA: ASESORAR A LA
VICEPRESIDENCIA Y
DIRIGIR LA UNIDAD AMBIENTAL

DIAGRAMA 13

AMBIENTAL

ESPECIALISTAS EN PROTECCION AMBIENTAL PARA:
-CONTROL Y SEGUIMIENTO DE AUDITORIAS Y
RECOMENDACIONES DE ORGANOS DE CONTROL.
-RESPONSABILIDAD SOCIAL Y MONITOREO DE
RELACIONAMIENTO COMUNITARIO
-RESPONSABILIDAD AMBIENTAL Y MONITOREO

ESPECIALISTA DE PROTECCION
AMBIENTAL PARA: ASESORAR
AL SUPERINTENDENTE DEL DA

ESPECIALISTAS EN GESTION AMBIENTAL PARA:
-GENERACION DE ESTUDIOS AMBIENTALES Y
OTROS REQUISITOS REGLAMENTARIOS

-GENERACION DE PLANES, PROYECTOS,
PROGRAMAS AMBIENTALES

Y EJECUTAR LAS
DISPOSICIONES DEL JEFE DE
UNIDAD DE QUITO EN EL DA

ESPECIALISTA PARA
LABORATORIO AMBIENTAL

ESPECIALISTAS PARA
COORDINAR
1 LAS DISPOSICIONES
DE: RELACIONES
COMUNITARIAS;

2 LA GESTION
AMBIENTAL
OBLIGATORIA EN EL
AREA AUCA

ESPECIALISTAS PARA

COORDINAR

1 LAS DISPOSICIONES DE:
RELACIONES

COMUNITARIAS;
2 LA GESTION AMBIENTAL
OBLIGATORIA EN EL AREA
SACHA

ESPECIALISTAS PARA
COORDINAR
1 LAS DISPOSICIONES
DE: RELACIONES
COMUNITARIAS;

2 LA GESTION
AMBIENTAL
OBLIGATORIA EN EL
AREA SHUSHUFINDI

ESPECIALIISTAS PARA
COORDINAR
1 LAS DISPOSICIONES
DE: RELACIONES
COMUNITARIAS;

2 LA GESTION
AMBIENTAL
OBLIGATORIA EN EL
AREA LIBERTADOR

ESPECIALISTAS PARA
COORDINAR
1 LAS DISPOSICIONES
DE: RELACIONES
COMUNITARIAS;

2 LA GESTION
AMBIENTAL
OBLIGATORIA EN EL
AREA LAGO
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4.4.1 EXPLICACION DEL ORGANIGRAMA DE CARGOS

La proposicion de cargos del organigrama anterior, se ha establecido en
consideracién a la propuesta de organigrama funcional que se desprendi6 de la
aceptacion de la Resolucion del Directorio Politico (DIR 021), varias veces
mencionada en este documento.

Los cargos descritos son los que se han considerado indispensables para el
desarrollo cabal de las funciones propuestas.

El nimero de especialistas dependera de la carga de trabajo, sin embargo se
propone un minimo:

Un jefe de Unidad en Quito

Un especialista para control y seguimiento de auditoriasy recomendaciones de
los 6rganos de control

Un especialista para Responsabilidad Social y Monitoreo de Relaciones
Comunitarias

Uno para Responsabilidad Ambiental y monitoreo ambiental

Dos para generacion de Estudios Ambientales y otros requisitos ambientales
(Licencias)

Uno para generacion de programas planes y proyectos ambientales

Un jefe en el Distrito Amazénico

Un especialista responsable del laboratorio ambiental de Lago Agrio mas dos
laboratoristas

Dos especialistas por Area de produccion, uno para relacionamiento comunitario y
otro para gestion ambiental. Total 10 o doce segun criterio de distribucion.

Del andlisis de los especialistas necesarios, se concluye que minimo se necesitan
seis profesionales especialistas altamente preparados en Quito.

Para el Distrito Amazénico recomendamos doce especialistas que por
condiciones de turnos de trabajo, todos los dias del afio, se convierten en 24
profesionales especialista altamente calificados, mas un responsables del
laboratorio que debera contar con al menos dos laboratoristas profesionales, da
un total de 27 especialista profesionales.

De las necesidades propuestas, se establece que el grupo que actualmente hace
proteccion ambiental en Petroproduccion, no alcanza a llenar ni la tercera parte de

estos requisitos minimos. Especialmente en el Distrito Amazonico
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Es ineludible que luego de establecer los perfiles por competencias minimos
requeridos, propuesta que se lo plantea luego de esta explicacion, los
funcionarios actuales deberan recibir una capacitacion programada que les
permita completar competencias y destrezas.

Las contrataciones, igualmente deberan ser realizadas contratando recursos
humanos que llenen las competencias y destrezas que se planteardn a
continuacion , y, en todo caso, recomendamos que las nuevas contrataciones,
sean realizada a profesionales jovenes que dentro de su educacion formal
profesional, tengan las bases y fundamento para desarrollar las competencias que
exigen los diferentes cargos; la capacitacion que les hiciera falta, igualmente
debera realizarse mediante una programacién que permita asegurar que el
proceso sea una inversion y no un gasto.

4.4.2 COMPETENCIAS Y DESTREZAS PARA LOS CARGOS

Al igual que en el desarrollo del punto 4.3, establecemos un caso completo en el
cuerpo principal de este documento, que sirva de demostracion de como hemos
enfocado el proceso, Y, el desarrollo de los demas procesos para los cargos va
en anexos.

4.4.2.1 Explicacion de la modalidad para establecer las competencias y destrezas

El problema fue resuelto mediante el uso de un mecanismo agil para discriminar
las competencias y destrezas para cada cargo, para ello usamos y nos referimos
a los diccionarios de destrezas'® y competencias®’ a los cuales les hemos
digitalizado para un uso sistematico y flexible.

A estos insumos afiadimos una herramienta informatica:”"Herramientas de Gestion
del Capital Humano con Office”; Herramientas Informaticas para la Pequefa y
Mediana Empresa de Horacio Gaito. Consta en el CD anexo al libro (ISBN: 987-
1046-29-4). Se trata de una encuesta que tiene como criterio general, la
calificaciéon de un requerimiento, ya sea competencia, destreza o aspecto bajo

una escala de calificacion sobre cinco. Es decir, a la definicion y alcance implicito

'® Munford, W.,Peterson, N., & Childs, R (1999). Basic and cross-functional skills. In Peterson, N.,
Munford, M Borman, W., Jeanneret, R., &Fleishuman, E (Eds.). An ocupational information system
for the 21 st century: The development of O*NET (pp.46'69=.Washington: American Psycological
Association,

" Spenser&Spenser (53); Gregory Watson (16). Sitas que constan en el documento del médulo de
Gerencia de Recursos Humanos del Doctor Vinicio Merizalde CITE EPN 2004
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en la definicion, el sistema de encuesta permite asignarle un grado, una
calificacion cuyo maximo es cinco y el minimo uno.

La plantilla de la encuesta, esta en Excel, consecuentemente se puede aplicar
este software para hacer graficos y operaciones que permiten discriminar las
competencias y destrezas mas relevantes dentro del sistema de calificacion.

Los criterios de calificacién y asignacion de grado a la destreza o competencia
estudiada para el cargo respectivo, son de los autores de este documento.

Los diccionarios utilizados con las definiciones correspondientes constan en
anexos.

El andlisis para cada cargo se lo realizara para dos grupos de competencias (ver
nota al pié), y una para destrezas, es decir se aplicaran tres encuestas. Una ve
realizada las encuestas, se discriminaran las que tengan mayor puntaje. A estas
de mayor puntaje se les definird y constaran en cuadro aparte.

En una hoja se resumira el resultado de las competencias y destrezas de todas
las encuestas que tienen el mayor puntaje. Por Gltimo a estas de mayor puntaje
se les somete a un criterio de seleccion que se explica en el desarrollo del
ejemplo y se obtiene las competencias y destrezas relevantes del cargo.

Para este documento ha sido necesario que los archivos trabajados en Excel,
sean convertidos a Word, de manera que en este ejemplo que desarrollamos a
continuacion, con las explicaciones correspondientes, no se destacaran detalles
gue se pueden ver en Excel. En todo caso con la version del documento final se
anexara un CD para que si hubiera algun interesado, pueda chequear el trabajo

en computadora y si fuera del caso usar y/o mejorar este instrumento.
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TD: Totalmente en desacuerdo

D: En desacuerdo

NA/ND: Ni acuerdo ni desacuerdo
A: En acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo
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POR TEMA
TEMA

DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA

z

Area
Para: Jefatura

Para: Auditoria interana

Para: Responsabilidad Social

Para: Responsabilidad ambiental

Para: EIAS y otros requisitos

Cant preg.

Tema

DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA
DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA
DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA
DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA
DE LA 2 A LA 11 DE CINCUENTA

DE LA 12 A LA 21 DE CINCUENTA
DE LA 22 A LA 31 DE CINCUENTA
DE LA 32 A LA 41DE CINCUENTA
DE LA 42 A LA 51 DE CINCUENTA

TD

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
1,00%

NA/ND A TA
7,00% 30,00%
25,00% 13,00%
25,00% 18,00%
12,00% 46,00% 42,00%
17,00% 23,00%

Cantidad de Respuestas

T | Db [Na/ND| A | TA |

O OO OO0 OO0 O0O00O o000 O0OO0O +HOOoOOoOo oo oo o

O O HMFEHF OO NOOOFKNOOORHEHFOOOOO O

1 13
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N
a oo

2]
—_
[

WNUTUO OOW A NN DM DBADMDNWUUTIO ON = =B O
=
o N

DOV DO OO ONOUUN DAMANH=HONO

Resaltar valores superiores

Porcentaje
TD D
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 0,00%
5,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 10,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 10,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 5,00%
0,00% | 0,00%
0,00% | 0,00%

50,00%
a:

NA/ND A TA

5,00% IR 30,00%
0,00% 30,00%
5,00% IEEOIEAN 30,00%
5,00%  40,00%
5,00% IR 30,00%
10,00% 35,00%
45,00% EONLZA  0,00%
45,00% @ 45,00%  5,00%
25,00% | 40,00% 35,00%
15,00% 20,00%
10,00% IEEIEAN 35,00%
20,00% = 45,00% 25,00%
20,00% | 30,00%  45,00%
5,00% IR 35,00%

20,00% JERNNEA 30,00%
10,00% EOGEAY 30,00%
35,00% JENC  0,00%

30,00% JENIEA  5,00%
15,00%  45,00% 40,00%
30,00% A 5,00%

0,00% A 20,00%
25,00% EKEA  5,00%

25,00% WGNE  5,00%
10,00%  45,00% 45,00%

15,00% 0L 30,00%
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4.4.2.1.2 Resultados de aplicacion de las encuestas para el bloque de competencias — grafico explicativo

VALORES MAXIMOS ENCONTRADOS EN LAS ECUESTAS REALIZADAS PARA JEFATURA DE
UNIDAD EN EL BLOQUE COMPETENCIAS

12

10

21

235

25

27

29

31 33 35 37 39 41 43 45 47

7 ATENCION AL CLIENTE:

10 CAPACIDAD DE NEGOCIACION:
2 12 22 32 42 14 CONTROL DIRECTIO:
3 13 23 33 43 15 DECISION:
4 14 24 34 44 16 DELEGACION:
5 15 25 35 45 24 EVALUACION DE LOS COLABORADORES:
6 16 26 36 46 30 INDEPENDENCIA:
7 17 27 37 47 32 INTEGRIDAD:
8 18 28 38 48 34 LIDERAZGO DE GRUPOS:
9 19 29 39 49 35 LIDERAZGO DE PERSONAS:
10 20 30 40 50 38 ORIENTACION AL CLIENTE:
11 21 31 41 51 45 SENTIDO DE LA URGENCIA:

46

SOCIABILIDAD:




91

DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS CON VALORES MAXIMOS PARA JEFATURA DE

UNIDAD
ATENCION AL CLIENTE
Percibir las necesidades y demandas del cliente frente a la organizacion y ser capaz de darles satisfaccion razonable con el menor costo posible
CAPACIDAD DE NEGOCIACION:
Identificar las posiciones propias y ajenas de una negociacion, intercambiando concesiones y alcanzando acuerdos satisfactorios basados en una filosofia de ganar-
ganar.
CONTROL DIRECTIO:
Establecer y aplicar procedimientos para el seguimiento y la regulacion de procesos y politicas internos y/o externos.
DECISION:
Toma de decisiones activa, eligiendo entre varias alternativas de solucién a un problema. Comprometerse con opiniones concretas y acciones consecuentes con
éstas, aceptando la responsabilidad que implican.
DELEGACION:
Asignar las propias responsabilidades y autoridad al miembro del equipo adecuado de forma inequivoca.
EVALUACION DE LOS COLABORADORES:
Demostrar habilidad y perspicacia en la evaluacion de los aspectos profesionales del desempefio de los colaboradores utilizando adecuadamente técnicas de
entrevista, apreciacion del desempefio, proyeccion del potencial, etc.
INDEPENDENCIA:
Actuar sobre la base de las propias convicciones mas que intentar satisfacer las expectativas de los demés. Mantener el mismo punto de vista mientras se puede
(razonablemente)
INTEGRIDAD:
Actuar conforme a las normas éticas y sociales en las actividades relacionadas con el trabajo.
LIDERAZGO DE GRUPOS:
Guiar y dirigir un grupo y establecer y mantener el espiritu de grupo necesario para alcanzar sus objetivos del mismo
LIDERAZGO DE PERSONAS:
Dirigir y aconsejar a los miembros de su equipo en el desarrollo de su trabajo
ORIENTACION AL CLIENTE:
Demostrar sensibilidad hacia las necesidades o demandas que un conjunto de clientes potenciales pueden requerir en el presente o en el futuro, y ser capaz de
darles satisfaccion desde cualquier &mbito de la organizacion
SENTIDO DE LA URGENCIA:
Percibir la urgencia real de determinadas tareas y actuar de manera consecuente para alcanzar su realizacion en plazos muy breves de tiempo.
SOCIABILIDAD:
Interactuar sin escuerzo con otras personas. Tener facilidad para hacer contactos con otros y desarrollar actividades sociales



4.4.2.1.3 Encuesta para aplicar competencias de Spenser&Spenser, resultados

NN PN N MN M
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Cantidad de respuestas: 10

POR TEMA
TEMA

VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL

3

Area
Para: Jefatura

Para: Auditoria interana

Para: Responsabilidad Social

Para: Responsabilidad ambiental

Para: EIAS y otros requisitos

Cant preg.

Tema
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL
VER LETRA AZUL

NN

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

Cantidad de Respuestas

O O O O 0O OO0 000 OO0 O0ODO0OO0O OO0 OoOOoOOoO oo o oo

PN

0,00%
0,00%
1,00%
0,00%
0,00%

PN

O OO OO0 OO0 000 o000 O0OO0O oo+ oo oo oo o

25,00%
18,00%
24,00%
25,00%
23,00%

U oW O O O = b

— =
= O O

W N O OUOOUTUul WNDNW

—
v b=

53,00%
54,00%
52,00%
53,00%
41,00%

11
17
14
11

5
12

0 N OV 0w

22,00%
28,00%
23,00%
22,00%
36,00%

O N O,

—_
(6, ]

O WO WU OO O NO ULV UTO B N = O UL

Resaltar valores superiores

Porcentaje
NN PN
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  5,00%
0,00%  0,00%
0,00% | 0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%

50,00%
a.

20,00% 25,00%
5,00% 10,00%
0,00% 30,00%
0,00% 45,00%
0,00%  25,00%
15,00% 25,00%

30,00%  45,00% 25,00%
25,00%  40,00% 30,00%
A 45,00%  5,00%
30,00%  35,00% 35,00%
A 40,00%  5,00%

15,00% 0 30,00%
10,00% 0L 25,00%

10,00%  45,00% 45,00%

15,00% XA 25,00%

25,00%  45,00% 30,00%
25,00%  40,00% 35,00%
30,00%  40,00% 30,00%
45,00% XA 0,00%
45,00% 0L 0,00%

10,00% 0L 25,00%

15,00%  45,00% 40,00%
S 45,00%  0,00%
20,00% A 15,00%
25,00%  30,00% 45,00%
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VALORES MAXIMOS ENCONTRADOS EN LAS ECUESTAS REALIZADAS PARA JEFATURA DE

UNIDAD EN EL BLOQUE COMPETENCIAS SPENSER&SPENSER

12
10
= - - || I HHHHHHH -
& 1 snn'E AR ntHa e |2 Seriest
il ] 1 | | I 4HN—_ - - --HHHHHHHHHHHHHHHF
2 {1 . ||| - 44 4444 HHHHHHHHHH -
[:I T 1 T T T T T T 1 T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1 T T T T T T T T T 1 1
2% 7 89 111215 17 19 23 25 29 371 323 325 37 29 41 43 45 47 49 51
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
2 32 42 IDENTIFICA DECISORES CLAVE
3 33 43 29 IMPACTO E INFLUENCIA
4 34 44 30 COMUNICA EFECTIVAMENTE
5 35 45 31 CALCULA Y PREPARA EL IMPACTO
6 36 46 38 MANTIENE RELACIONES ARMONICAS
7 37 47 41 ENTRENA
8 38 48 42 PROPORCIONA RETROALIMENTACION
9 39 49 43 ORIENTACION DE SERVICIO AL CLIENTE
10 40 50 44 DEFINE NECESIDADES
11 41 51 45 ACTUA PARA SATISFACER LAS NECESIDADES

51

ORIENTACION AL LOGRO
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DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS SPENSER&SPENSER CON VALORES MAXIMOS PARA
JEFATURA DE UNIDAD

CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL.- Posee un optimo conocimiento de como funciona la organizacion a todos los niveles y procura estar actualizado en el
conocimiento de cémo funcionan otras entidades de donde captarse futuros socios

IDENTIFICA DECISORES CLAVE.- Busca informacion e identifica a las personas que manejan la organizacién, como se toman las decisiones, quienes son las

personas que tienen acceso a ellos para saber como y por medio de quién se puede ingresar al interior de la empresa obteniendo resultados convenientes para la
empresa.

IMPACTO E INFLUENCIA.- Actla para lograr un efecto especifico en los demas por medio de su capacidad de convencimiento e influencia en las personas.

COMUNICA EFECTIVAMENTE.- Transmite sus mensajes de manera clara, ordenada, utilizando palabras comprensibles para quien lo recibe. Usa ejemplos para
ilustrar temas complejos, haciéndolos interesantes y comprensibles. Enfatiza los puntos importantes o claves al expresar sus deas.

CALCULA Y PREPARA EL IMPACTO.- Se preocupa por conocer quienes van a recibir su mensaje. cuales son sus caracteristicas, sus necesidades y sus objetivos;
adapta sus presentaciones al nivel y los intereses de quienes reciben el mensaje; contacta a otras personas para que influya- : aboguen a favor de los intereses que
benefician a los clientes y a la organizacion

MANTIENE RELACIONES ARMONICAS.- Su forma de interactuar con los demas genera y comodidad al grupo para trabajar sin problemas o conflictos que
constituyan un continuar con las actividades de manera regular

ENTRENA.- Explica los conceptos o ideas de lo que debe hacer, cémo hacerlo, los objetivos y beneficios de lo que ensefia. Da instrucciones especificas y relevantes
sobre el tema, demuestra y proporciona experiencias donde el aprendiz pueda practicar los conocimientos

PROPORCIONA RETROAL1IMENTACION.- Realiza un seguimiento sobre la forma en que se aplican los conocimientos y se ejecutan las actividades, identifica las
fortalezas y debilidades da sugerencias concretas para mejorar la aplicacion de los conocimientos aprendidos.

ORIENTACION DE SERVICIO AL CLIENTE.- Se interesa de manera genuina en servir a otros tanto a los clientes externos como a su grupo de trabajo, procurando
siempre satisfacer necesidades y superar las expectativas que se tienen sobre él en este aspecto

DEFINE NECESIDADES.- Contacta a los clientes recolectando informacion confiable sobre su situacion, sus requerimientos y expresa de manera dara y especifica
las demandas que tienen y de qué manera podria satisfacerlas por medios de los servicios de la organizacién

ACTUA PARA SATISFACER LAS NECESIDADES.- Emprende varias acciones de manera rapida y moviliza los recursos de la organizacion, utiliza los medios
disponibles o se esfuerza en conseguir para proporcionar lo que necesita el cliente y entregar dentro de! plazo establecido y con las caracteristicas acordadas
ORIENTACION AL LOGRO.- Se preocupa porque su trabajo esté conducido a lograr los resultados propuestos, optimizando el uso de recursos y orientando a
mejorar continuamente los servidos se prestan en la organizacion.




4.4.2.1.4 Encuesta para aplicar destrezas de MunfordM., Peterson N. & Childs , resultados
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Cantidad de respuestas: | 10

POR TEMA

Cant preg. D D NA/ND A TA

BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 9 0,00%  0,00% 5,56% 28,89%

SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 10, 0,00% | 0,00% 5,00% 26,00%

SOCIALES 10 0,00% | 0,00%  17,00%  44,00% 39,00%

TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 10 0,00% | 52,00% | 29,00% 17,00%  7,00%

SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 10 0,00% | 0,00% | 32,00%  48,00% 20,00%

Resaltar valores superiores am'
Cantidad de Respuestas Porcentaje
Area Tema | ™ | D |[NA/ND| A | TA ™ D NA/ND A TA

Para: Jefatura BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 0 0 0 16 2 0,00% 0,00% 0,00% 11,11%
SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 0 0 0 17 31 0,00% 0,00% 0,00% WEEHNEA 15,00%
SOCIALES 0 0 0 6 14 0,00%  0,00% 0,00% 30,00%
TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 0 6 10 2 2| 0,00% | 30,00% 50,00% 10,00%  10,00%
SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 0 0 0 12 8 0,00% 0,00% 0,00% ENLEA 40,00%

Para: Auditoria interna BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 0 0 2 14 2 0,00% 0,00% 11,11% WFZNZA 11,11%
SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 0 0 0 11 9/ 0,00% 0,00% 0,00% 55,00% 45,00%
SOCIALES 0 0 5 12 31 0,00% 0,00% 25,00% WONOEA 15,00%
TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 0 1 8 1 0 0,00%  55,00% 40,00%  5,00% 0,00%
SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 0 0 12 8 0 0,00% 0,00% MEONOEAN 40,00% @ 0,00%

Para: Responsabilidad Social BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 0 3 13 2 0,00%  0,00% | 16,67% 11,11%
SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 0 4 14 2| 0,00% 0,00% 20,00% 10,00%
SOCIALES 0 0 2 5 13 0,00%  0,00% 10,00%  25,00%
TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 0 18 0 2 0 0,00% JEONGEA 0,00% 10,00%  0,00%
SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 0 0 9 7 4 0,00% 0,00% 4500% 35,00% 20,00%

Para: Responsabilidad ambiental BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 0 0 0 11 7 0,00% 0,00% 0,00% BGWECA 38,89%
SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 0 0 0 15 5/ 0,00%  0,00% 0,00% 25,00%
SOCIALES 0 0 5 11 41 0,00% 0,00% 2500% 55,00% 20,00%
TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 0 5 5 9 1/ 0,00%  25,00% 25,00% 45,00% | 5,00%
SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 0 0 7 11 21 0,00% 0,00% 3500% 55,00% 10,00%

Para: EIAS y otros requisitos BASICAS (2-7); PROCESOS (8-10) 0 0 0 5 131 0,00% 0,00% 0,00%  27,78%
SOLUCION PROBLEMAS COMPLEJOS 0 0 1 12 710,00%  0,00% 5,00% 35,00%
SOCIALES 0 0 5 10 5 0,00% 0,00% 2500% 50,00% 25,00%
TECNICAS (32-40); SIST. ORG. (41) 0 12 6 2 0! 0,00% 30,00% = 10,00% = 0,00%
SIST ORG. (42-47); MANE. RECUR. (48-51) 0 0 4 10 6 0,00% 0,00% 20,00% 50,00% 30,00%
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VALORES MAXIMOS ENCONTRADOS EN LAS ECUESTAS REALIZADAS PARA JEFATURA DE
UNIDAD EN EL BLOQUE DE DESTREZAS DE MUNFORD M., PETERSON N. & CHILDS

12
10
B_
.-
"
.
|:|_

2 12 22 32 42 10 MONITOREO Y CONTROL

3 13 23 33 43 22 PERCEPCION SOCIAL

4 14 24 34 44 24 PERSUACION

5 15 25 35 45 24 NEGOCIACION

6 16 26 36 46 28 CONSTRUCCION DE RELACIONES
7 17 27 37 47 29 ASERTIVIDAD / FIRMEZA

8 18 28 38 48 31 ASESORAMIENTO

9 19 29 39 49 41 FORMULAR UNA VISION

10 20 30 40 50 48 MANEJO DEL TIEMPO

11 21 31 41 51 51 MANEJO DE RECURSOS HUMANOS
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DESCRIPCION DE LAS DESTREZAS DE MUNFORD M., PETERSON N. & CHILDS CON VALORES
MAXIMOS PARA JEFATURA DE UNIDAD

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo

PERCEPCION SOCIAL

Darse cuenta de las reacciones de los demas y comprender por que reaccionan de esa manera
PERSUACION

Persuadir a otras personas para que vean las cosas de manera diferente

NEGOCIACION

Reunir a varias personas para reconciliar diferencias o lograr acuerdos

CONSTRUCCION DE RELACIONES

Establecer, mantener y ampliar relaciones amistosas y duraderas con personas 0 grupos claves cruciales para el logro de metas
ASERTIVIDAD / FIRMEZA

Llevar a cabo acciones duras pero necesarias. Oponerse con firmeza cuando se amenaza el logro de metas. Defender con firmaza las convicciones
ASESORAMIENTO

Ofrecer sugerencias a los demas para que tomen decisiones

FORMULAR UNA VISION

Desarrollar una imagen de cémo deberia trabajar un sistema organizacional en condiciones ideales
MANEJO DEL TIEMPO

Manejar el propio tiempo y el de los demas

MANEJO DE RECURSOS HUMANOS

Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e identificar los mejores para la realizacién del
trabajo




4.4.2.1.5 Analisis de actividades relevantes

RESUMEN DE COMPETENCIAS CON VALORES MAXIMOS PARA JEFATURA DE UNIDAD;
ANALISIS CON ACTIVIDADES RELEVANTES

ATENCION AL CLIENTE:
CAPACIDAD DE NEGOCIACION:
CONTROL DIRECTIVO:
DECISION:

DELEGACION:

EVALUACION DE LOS COLABORADORES:
INDEPENDENCIA:

INTEGRIDAD:

LIDERAZGO DE GRUPOQOS:
LIDERAZGO DE PERSONAS:
ORIENTACION AL CLIENTE:
SENTIDO DE LA URGENCIA:
SOCIABILIDAD:

CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
IDENTIFICA DECISORES CLAVE
IMPACTO E INFLUENCIA

COMUNICA EFECTIVAMENTE

CALCULA Y PREPARA EL IMPACTO
MANTIENE RELACIONES ARMONICAS
ENTRENA

PROPORCIONA RETROALIMENTACION
ORIENTACION DE SERVICIO AL CLIENTE

DEFINE NECESIDADES
ACTUA PARA SATISFACER LAS NECESIDADES
ORIENTACION AL LOGRO

MONITOREO Y CONTROL
PERCEPCION SOCIAL
PERSUACION

NEGOCIACION

CONSTRUCCION DE RELACIONES
ASERTIVIDAD / FIRMEZA
ASESORAMIENTO

FORMULAR UNA VISION

MANEJO DEL TIEMPO

MANEJO DE RECURSOS HUMANOS

Cumplir y hacer cumplir la reglamentacion ambiental vigente

Representar al Vicepresidente de PPR en actividades relacionadas a la
proteccién ambiental de PPR

Asesorar ala Vicepresidencia de PPR en la gestién ambiental

Dirigir, supervisar y controlar al personal de la Unidad en la ejecucién de
planes y programas de Proteccién Ambiental de PPR

ACTIVIDADES RELEVANTES
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DISCRIMINACION DE ACTIVIDADES RELEVANTES JEFE DE UNIDAD

Nivel Estructural:

2 CARGO X AREA: Ambiental | NOMBRE: Especialista en Proteccion Ambiental Il (JEFE DE UNIDAD)
Actividades F C D TOTAL

Asesorar a la Vicepresidencia de PPR en la gestion ambiental 5 4 4 21
Representar al Vicepresidente de PPR en actividades relacionadas a la proteccion ambiental de PPR 1 5 5 26
Dirigir, supervisar y controlar al personal de la Unidad en la ejecucion de planes y programas de Proteccion

Ambiental de PPR 5 4 4 21
Aplicar politicas de proteccién ambiental y desarrollo comunitario 5 3 3 14
Programar y coordinar con Organismos Publicos y privados actividades ambientales en el area petrolera 4 3 3 13
Disefiar planes y sistemas de gestion ambiental para la empresa 3 3 3 12
Cumplir y hacer cumplir la reglamentacion ambiental vigente 5 5 5 30

CRITERIOS DE SELECCION DE ACTIVIDADES RELEVANTES

DEFINICION PREGUNTA GUIA
¢, Con gue frecuencia se realiza esta actividad? Si la frecuencia es variable,

F: Frecuencia. Periodicidad con que se ejecuta una tarea pregunte: ¢ Cual es la frecuencia tipica o esperada de esta actividad?

C: Consecuencia de lo errores. Implica que consecuencias tiene un mal desempefio de
esta actividad para la organizacion de personas ¢, Cual es la consecuencia de una errGnea o mala ejecucion de esta tarea?
D: Dificultad. Implica la dificultad relativa de esta actividad comparada con las demas ¢, Qué tan dificil es la ejecucién de esta actividad en comparacién con las
del mismo cargo/proceso demas?
F C

5 Todos los dias Muy grave. Afecta a toda la organizacion Muy dificil
4 Al menos una vez por semana Grave. Afecta todo un proceso o gran parte de la organizacion Dificil
3 Al menos una vez cada 15 dias Severa. Afecta el trabajo de otros y partes importantes del proceso  Media 0 moderada
2 Una vez al mes Leve. Afecta su propio trabajo y es corregible Facil
2 Otra; Indefinida; bimensual etc. Minima. Facilmente superable Muy fécil

4.4.2.1.5 Analisis de competencias y destrezas para seleccion o capacitacion




CALIFICACION DE COMPETENCIAS PARA SELECCION Y CAPACITACION JEFAURA DE UNIDAD
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COMPETENCIAS Y DESTREZAS

ATENCION AL CLIENTE:
CAPACIDAD DE NEGOCIACION:
CONTROL DIRECTIVO:
DECISION:

DELEGACION:

EVALUACION DE LOS COLABORADORES:

INDEPENDENCIA:
INTEGRIDAD:

LIDERAZGO DE GRUPOS:
LIDERAZGO DE PERSONAS:
SOCIABILIDAD:

CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
IDENTIFICA DECISORES CLAVE
IMPACTO E INFLUENCIA

COMUNICA EFECTIVAMENTE
CALCULA Y PREPARA EL IMPACTO
MANTIENE RELACIONES ARMONICAS
ENTRENA

PROPORCIONA RETROALIMENTACION
MONITOREO Y CONTROL
PERCEPCION SOCIAL

PERSUACION

ASERTIVIDAD / FIRMEZA
ASESORAMIENTO

FORMULAR UNA VISION

MANEJO DEL TIEMPO

MANEJO DE RECURSOS HUMANOS

X X

X X X X X X X X X

XX X X X X X X X

SC

RESULTADO

SELECCION
SELECCION
CAPACITACION
SELECCION
SELECCION
CAPACITACION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
CAPACITACION
CAPACITACION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION CAPACITACION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION
SELECCION

4.4.2.1.5 Plantilla para el reclutamiento y Seleccion
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION DATOS DE IDENTIFICACION PARA JEFE UNIDAD

NOMBRE DEL CARGO: ESPECIALISTA EN PROTECCION AMBIENTAL 1l POSICION EN EL ORGANIGRAMA DEL CARGO: SEGUNDO NIVEL

UNIDAD DE PROTECCION AMBIENTAL DE PETROPRODUCCION

REPORTA A VICEPRESIDENTE SUPERVISA A: FUNCIONARIOS DE PROTECCION INFORMACION ADICIONAL: JEFE DE UNIDAD

AMBIENTAL DE QUITO Y EL DISTRITO AMAZONICO AMBIENTAL DE LA FILIAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION: Asesorar al Vicepresidente de Petroproduccion en el area de proteccion ambiental, basado en el cumplimiento de las politicas corporativas ambientales y
de relacionamiento comunitario de Petroecuador.

TAREAS RELEVANTES

Cumplir y hacer cumplir la reglamentacién ambiental vigente

Representar al Vicepresidente de PPR en actividades relacionadas a la proteccién ambiental de PPR

Asesorar a la Vicepresidencia de PPR en la gestion ambiental

Dirigir, supervisar y controlar al personal de la Unidad en la ejecucién de planes y programas de Proteccion Ambiental de PPR.

TAREAS OCASIONALES/COMPLEMENTARIAS

Promover y elaborar Estudios de Impacto Ambiental

Evaluar ofertas y cotizaciones relacionadas a proteccién ambiental

Coordinar con Organismos Publicos

Planificar programas de capacitacién en proteccion ambiental

Difundir leyes y reglamentos ambientales

Disefiar y presupuestar proyectos ambientales

Prestar asesoramiento técnico

Preparar informes para los érganos de control

Preparar y dar conferencias de temética ambiental en diferentes foros

CARACTERISTICAS DE LA CLASE DE CARGO

RESPONSABILIDAD: MATERIALES, PERSONAS, INFORMACION, VALORES

Responsabilidad en los cuatro componentes, segun actividad especifica dispuesta por las autoridades.

INICIATIVA: Alta, para asesorar a los diferentes departamentos en los pedidos especificos de gestion ambiental, adelantarse a los requerimientos de los érganos de
control y manejar la incidencia politica en la actividad ambiental.

SUPERVISION: Alta por el cumplimiento obligatorio de la reglamentacion ambiental vigente, y el cumplimiento de las estrategias de la empresa.

PRINCIPALES RELACIONES Y ENTORNO FiSICO DEL CARGO: Es importante disposicion a viajar al Distrito Amazonico, area de las operaciones petroleras de la
empresa. La dependencia directa es de la Vicepresidencia de la empresa
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EXIGENCIAS DEL CARGO
INSTRUCCION FORMAL: Carrera universitaria tercer nivel relacionada a la tematica ambiental (Ambiental, Quimico, Civil, Mecéanica, Bidlogo, Antrop6logo,
Sociblogo), otras con maestria relacionada a ambiental.
EXPERIENCIA LABORAL: « 10 afios en gestion ambiental petrolera
CAPACITACION: Administracion, Sistemas de gestion ambiental, Liderazgo de personas, negociacion, Proyectos
ADICIONALMENTE:+ Manejo de Sistemas
ADAPTACION: * 3 meses
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4.5 ELABORACION DEL CUADRO DE MANDO INTEGRAL

4.5.1 MISION DE LA UNIDAD DE PROTECCION AMBIENTAL™®

Somos una Unidad de PETROPRODUCCION, que desarrolla Gestion Ambiental
para lograr el equilibrio entre las actividades hidrocarburiferas, el ambiente y la
sociedad, cumpliendo y haciendo cumplir la legislacion vigente, en beneficio del
pais.

4.5.2 VISION DE LA UNIDAD DE PROTECCION AMBIENTAL™

Ser una Unidad Ambiental bien estructurada e independiente que, en base a las
capacidades, ideales, perseverancia y paciencia, de sus funcionarios, consiga
internalizar la gestibn ambiental en todos los procesos que desarrolla
Petroproduccién, y asi, posicionarse como la MEJOR Unidad Ambiental del
Sistema Petroecuador.

4.5.3 VALORES ESENCIALES

Servir a Petroproduccion con Transparencia en los procesos, Integridad en las
decisiones, Profesionalismo en los trabajos, armonia y cooperacion en el trabajo
diario con los comparieros y cortesia con los clientes internos y externos.

4.5.4 FACTORES CRITICOS DE EXITO®

Del capitulo 2 Marco tedrico, el numeral 2.3.3.1.3 Factores criticos de éxito
¢qué factores nos hacen unicos? ¢ Cual es el factor de éxito mas importante de
nuestra empresa? ¢Qué factores son esenciales para que nuestra empresa sea
viable? ¢ Cuales son nuestras competencias centrales?

4.5.4.1 FACTORS CRITICOS DE EXITO: FINANCIEROS

4.5.4.1.1 Presupuestos para requisitos ambientales de ley

4.5.4.1.2 Presupuestos para Relacionamiento comunitario

4.5.4.1.3 Presupuestos para levantamiento de pasivos ambientales

4.5.4.2 FACTORES CRITICOS DE EXITO: CLIENTES

4.5.4.2.1 Requisitos legales ambientales cumplidos

4.5.4.2.2 Relaciones comunitarias exitosas

4.5.4.2.3 Clientes internos bien asesorados

'8 Proceso que consta en el numeral 2.3.3.2 en el capitulo Il de este documento
' Proceso que consta en el numeral 2.3.3.3 en el capitulo Il de este documento
% Del numeral 2.3.3.5 de este documento
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4.5.4.3 FACTORES CRITICOS DE EXITO: PROCESOS ADMINISTRATIVOS
INTERNOS

4.5.4.3.1 Directrices y politicas ambientales para Petroproduccion

4.5.4.3.2 Estructura organica funcional para la Unidad Ambiental

4.5.4.3.3 Perfil de competencias ambientales en personal de la Unidad Ambiental

4.5.4.4 FACTORES CRITICOS DE EXITO: CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE
4.5.4.4.1 Funcionarios de Petroproduccion con conocimientos de requisitos ambientales
4.5.4.4.2 Responsabilidad socio-ambiental en funcionarios de Petroproduccion

4.5.4.4.3 Unidad Ambiental con competencias y destrezas para sus funciones

Las responsabilidades sociales y ambientales que asume Petroproduccion como
consecuencia de las operaciones de produccién, deben ser reguladas,
controladas y asesoradas por la Unidad Ambienta de Ila empresa.
Consecuentemente esta Unidad no puede tener como proposito principal el
componente financiero dentro de los factores criticos de éxito, sino el de servicio a
la comunidad compuesta por clientes internos y externos, es decir funcionarios del
sistema Petroecuador y diferentes actores sociales que se ven involucrados con
nuestras operaciones como: érganos de control ambiental, gobiernos seccionales,
organizaciones no gubernamentales, organizaciones sociales en el area de
operaciones.

Por lo expresado las relaciones de los factores criticos de éxito se proponen asi:

CLIENTES
FINANCIEROS
CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE
PROCESOS ADMNISTRATIVOS INTERNOS

Este tratamiento sin embargo, no significa que la Responsabilidad Social bien
llevada, no repercuta directamente en una produccion de petréleo continua, sin
inconvenientes ni paras por incumplimientos, y, por ende, de cémo resultado, un

mejor desemperio financiero en la empresa.
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4.6 FORMULACION DE OBJETIVOS CORPORATIVOS
4.6.1 RELACIONES ENTRE FACTORES CRITICOS DE EXITO

COMUNIDAD - MERCADO - CLIENTES

4.5.4.2.1 Requisitos
legales ambientales
cumplidos

4.5.4.2.2 Relaciones 45423 Clientes
comunitarias exitosas internos bien
asesorados
4_

FACTORES FINANCIEROS

4.5.4.1.1 Presupuestos
para requisitos

ambientales de ley

4.5.4.1.2 Presupuestos
para Relacionamiento

comunitario

4.5.4.1.3 Presupuestos
para levantapiento de

pasivos $ocio-

ambientales

CONOCIMIENTO Y APRENDISAJE

45.4.4.1 Funcionarios de
Petroproduccion con
conocimientos de

requisitos ambientales

S

4.5.4.4.2 Responsabilidad
socio-ambiental en
funcionarios de

Petroproduccion

4.5.4.4.3 Unidad
Ambiental con
competencias y
destrezas para sus

funciones

PROCESOS ADMINISTRATIVOS INTERNOS

4.5.4.3.1 Directrices y
politicas ambientales para

Petroproduccion

4.5.4.3.2 Estructura
organica funcional para la

Unidad Ambiental
—»

4.5.4.3.3 Perfil de
competencias
ambientales en personal
» de la Unidad Ambiental




4.6.2 ANALISIS FODA DEL COMPONENTE AMBIENTAL
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FORTALEZAS DEBILIDADES

» Experiencia de més de diez afios en funcionario de Proteccion » Estructura organizacional inadecuada
Ambiental » Personal insuficiente en el area de operaciones

» Informacion ambiental de la empresa » Gestion Ambiental represada

> Direccion de la Empresa con compromiso de mejora del » Imposibilidad de contratar personal
componente ambiental en PPR » Cooperacion insuficiente de los funcionaros

OPORTUNIDADES AMENAZAS

» La legislacion ambiental vigente al tener caracter ineludible, » Limitaciones presupuestarias para responsabilidad social
obliga al Estado a colocar presupuestos para gestion ambiental ambiental de PPR

» Proyectos comunitarios bien disefiados y ejecutados ponen a » Acciones de los diferentes actores sociales en el area de
los actores sociales de lado de Petroproduccion influencia de las operaciones de PPR

» Retroalimentar a los funcionarios responsables de las politicas » Politicas ambientales gubernamentales equivocadas
ambientales sobre sus equivocaciones » Ingerencia de grupos de poder en las decisiones de

» Informar a la alta direccidn las consecuencias de permitir caracter técnico
decisiones “interesadas” en la gestion ambiental » Cambios en la administracion central que pueden

» Demostrar que una gestion ambiental bien llevada permite interferir en la gestion ambiental

operaciones sin interrupciones

4.6.2.1 Matriz para el analisis

Positivas Negativas
Interior Fortalezas Debilidades
Exterior Oportunidades Amenazas




4.6.3 OBJETIVOS ESTRATEGICOS
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COMUNIDAD: CLIENTES

FINANCIEROS

Factores criticos

Obijetivos estratégicos

Factores criticos

Obijetivos estratégicos

4.5.4.2.1 Requisitos legales
ambientales cumplidos

4.5.4.2.2 Relaciones comunitarias
exitosas

4.5.4.2.3 Clientes internos bien

asesorados

> Cumplir requisitos legales

ambientales

> Establecer relaciones

comunitarias exitosas

> Asesorar a los clientes

internos

4.5.4.1.1 Presupuestos para
requisitos ambientales de ley

4.5.4.1.2 Presupuestos para
Relacionamiento comunitario
4.5.4.1.3 Presupuestos para
levantamiento de pasivos

ambientales

> Presupuestar para
cumplimiento requisitos
ambientales

> Presupuestar para

Relacionamiento comunitario

> Presupuestar para
levantamiento de pasivos

ambientales

CONOCIMIENTO

Y

APRENDIZAJE

PROCESOS ADMINISTRATIVOS INTERNOS

Factores criticos

Objetivos estratégicos

Factores criticos

Objetivos estratégicos

4.5.4.4.1 Funcionarios de
Petroproduccién con
conocimientos de requisitos
ambientales

4.5.4.4.2 Responsabilidad socio-
ambiental en funcionarios de PPR
4.5.4.4.3 Unidad Ambiental con
competencias y destrezas para sus

funciones

>

>

>

Capacitar a todos los
funcionarios de Petroproduccion
en requisitos ambientales

Establecer responsabilidad
socio-ambiental en PPR

Capacitar en competencias
ambientales a los funcionarios de
la Unidad Ambiental

4.5.4.3.1 Directrices y politicas
ambientales para Petroproduccién
4.5.4.3.2 Estructura organica
funcional para la Unidad Ambiental
4.5.4.3.3 Perfil de competencias
ambientales en personal de la
Unidad Ambiental

> Establecer directrices y
politicas ambientales para PPR

> Constituir una estructura
organica funcional adecuada
para la Unidad Ambiental

> Incorporar personal con
perfil de competencias
ambientales a la Unidad

Ambiental




4.6.4 RELACIONES CAUSA EFECTO

COMUNIDAD:
CLIENTES
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ambientales
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FINANCIEROS
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4.6.5 MEDIDAS DE ACTUACION?

Perspectivas Medidas de Actuacion

» Grado de satisfaccion de los clientes internos (asesoramientos, capacitacion,

control)
° » Porcentaje de clientes internos que utilizan asesoramiento ambiental
o > Grado de satisfaccion del trabajo de la Unidad con la Comunidad
O » Grado de satisfaccion del Vicepresidente
» Grado de satisfaccion de la Gerencia de Proteccion Ambiental de Petroecuador
> Grado de satisfaccion de los Organos de Control Ambiental
» Porcentaje de cumplimiento del presupuestos para Estudios Ambientales,
© Auditorias, Licencias Ambientales
.g » Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para Relaciones Comunitarias
§ » Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para tratamiento de pasivos
LL

ambientales y derrames

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos para Planes de Manejo

» Porcentaje de funcionarios de la Unidad Ambiental con competencias completas
para las funciones que desempefian

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con conocimientos basicos de
proteccién ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con conocimientos de
Responsabilidad Social — Ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccién con cursos formales de

Conocimiento y aprendizaje

proteccién ambiental

» Porcentaje de difusién de las politicas ambientales y de relacionamiento
comunitarios de Petroproduccion
» Grado de implementacioén de la estructura organica para Petroproduccion

» Grado de incorporacion de personal con competencias en la Unidad de

Procesos
administrativos
internos

Proteccion Ambiental

2L Del numeral 2.3.3.6 de este documento




4.6.6 METAS Y ACCIONES DE MEJORA?
4.6.6.1 Clientes
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Grado de satisfaccion de los clientes internos
(asesoramientos, capacitacion, control)

Al menos el 75% de los clientes satisfechos en 3
anos

> Establecimiento de comunicacion permanente
con los clientes internos

» Coordinacion de trabajos con el personal del
Distrito Amazénico

» Campafia de difusion de servicios

» Contratacion de personal con competencias

» Porcentaje de clientes internos que utilizan
asesoramiento ambiental

Al menos el 85% de los clientes utiliza nuestros
servicios en 4 afos

> Establecimiento de comunicacién permanente
con los clientes internos

» Coordinacion de trabajos con el personal del
Distrito Amazonico

» Campanfa de difusion de servicios

» Grado de satisfaccion del trabajo de la Unidad
con la comunidad

Alcanzar al 50% de satisfaccion en 3 afios

» Contratacion de personal con competencias
para esas funciones

» Coordinacion de actividades con los actores
sociales en el area de influencia de las
actividades petroleras

» Presupuestos mejorados para la actividad

» Grado de satisfaccion del Vicepresidente

Alcanzar al 90% en cinco afos

» Capacitar a las vicepresidencias en sus
responsabilidades ambientales

» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de
la Vicepresidencia

» Gestion ambiental directa en el Distrito
Amazonico

» Grado de satisfaccion de la Gerencia de
Proteccién Ambiental de Petroecuador

Alcanzar el 90% en cinco afos

» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de
la Vicepresidencia
» Coordinacién permanente de trabajos con GPA

> Grado de satisfaccion de los Organos de Control
Ambiental

Alcanzar el 90% en cinco afos

» Cumplir con lo establecido en el punto 4.5.4
Relacién Causa Efecto de todos los factores y
objetivos estratégicos

%2 Del numeral 2.3.3.7 de este documento




4.6.6.2 Financiero
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Porcentaje de cumplimiento del presupuestos
para Estudios Ambientales, Auditorias, Licencias
Ambientales

100% en cinco afios

» Establecimiento de cronogramas de Estudios pendientes desde la
publicacion del Reglamento Ambiental (13.02-01)

» Establecimiento de cronogramas de Auditorias pendientes

» Establecimiento de cronogramas de Estudios que caducan

» Establecimiento de cronogramas de Estudios Ambientales para los
clientes internos

> Aprobacion y flujo oportuno de necesidades presupuestarias anuales de
acuerdo a cronogramas anuales de elaboracién de Estudios

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos
para Relaciones Comunitarias

100% en cinco afios

> Establecimiento de politicas de negociacion empresariales

> Establecimiento de mapa de afectacion social de acuerdo a proyectos
petroleros

» Coordinacién con organizaciones de todo tipo de la zona de influencia
de las operaciones petroleras

» Establecimiento de necesidades presupuestarias de acuerdo a mapa de
afectaciones sociales de proyectos petroleros

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos
para tratamiento de pasivos ambientales y
derrames

100% en cinco afios

»Inventario de pasivos ambientales

» Cronograma de prioridades

» Caracterizacion de pasivos de acuerdo a ley ambiental

» Actualizacién de Compafiias de servicios de tratamiento de pasivos
ambientales

» Desarrollo de proyectos por administracion directa

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias

» Porcentaje de cumplimiento de presupuestos
para Planes de Manejo

100% en cinco afios

» Actualizacién de Planes de Manejo de manera que presenten los
proyectos con predisefios, cronogramas y presupuestos

» Divulgacion de los Planes de Manejo a los responsables de la
implementacion

> Establecimiento de prioridades

> Aprobacién y flujo oportuno de necesidades presupuestarias




4.6.6.3 Conocimiento y aprendizaje
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

» Porcentaje de funcionarios de la Unidad
Ambiental con competencias completas para las
funciones que desempefian

70% En tres afnos

> Establecer competencias minimas para cada cargo

» Calificar competencias de funcionarios

» Establecer competencias en las que se debe capacitar

» Capacitacion de competencias que hagan falta a los funcionarios

»Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion
con conocimientos basicos de proteccion
ambiental

100% en cinco afios

> Inventario de funcionarios con conocimientos béasicos de proteccion
ambiental

» Capacitar a los que no tienen conocimientos basicos de proteccion
ambiental

» Talleres a la comunidad

» Condicion contractual a Compafiias de servicio para que tengan y
mantengan a su personal con conocimientos basicos en proteccién
ambiental

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion
con conocimientos de Responsabilidad Social —
Ambiental

100% en tres afos

» Diagndstico de opinién sobre Responsabilidad Social-Ambiental a
funcionarios de PPR

» Talleres de divulgacién y conceptualizacién de Responsabilidad Social-
Ambiental a funcionaros de PPR

» Condicionamiento a todas las compafiias de servicio especialmente las
de personal, a que este personal esté perfectamente enterados y
concientes de su Responsabilidad Social — Ambiental

> Talleres a la comunidad en el area de influencia sobre el mismo tema

» Porcentaje de funcionarios de Petroproduccion
con cursos formales de proteccién ambiental

100% en cinco afios

»Inventario de capacitacién ambiental a funcionarios
»Programa de capacitacién permanente en proteccion ambiental para
todos los funcionarios




4.6.6.4 Procesos administrativos internos
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Medidas de Actuacién

Metas

Acciones de mejora

»Porcentaje de difusion de las politicas
ambientales y de relacionamiento comunitarios
de Petroproduccion

100% en dos afios

> Revision de politicas corporativas
> Establecimiento de politicas para la Filial,
especialmente de relacionamiento comunitario

»Grado de implementacion de la estructura
organica para Petroproduccion

100% en un afo

»Implementacion de Estructura organico funcional
conforme a disposicion del Directorio Politico

» Contratacion de personal que haga falta con
competencias para los cargos

> Discriminacion de personal de la Unidad que no
tenga perfil de competencia para el cargo

»Grado de incorporacion de personal con
competencias en la Unidad de Proteccion
Ambiental

100% en tres afos

» Afinamiento de competencias propuestas en
esta tesis

»Proceso de contratacion conforme a normativa
interna, aplicando perfiles de competencias
propuestos y afinados de acuerdo a item
anterior




4.7 CUADRO DE MANDO INTEGRAL
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CLIENTE

Factores criticos de éxito

Objetivos estratégicos

Medidas de actuaciéon

Metas

Acciones de Mejora

4.5.4.2.1 Requisitos
legales ambientales
cumplidos

4.5.4.2.2 Relaciones
comunitarias exitosas
4.5.4.2.3 Clientes internos

bien asesorados

Cumplir requisitos

legales ambientales

Establecer relaciones
comunitarias exitosas

Asesorar a los clientes
internos

(}rado de satisfaccion de los
Organos de Control
Ambiental

Grado de satisfaccion del
trabajo de la Unidad con la
comunidad

Grado de satisfaccion de los
clientes internos
(asesoramientos,
capacitacion, control)

Alcanzar el 90% en cinco
afnos

50% en tres afos

Al menos el 75% de los
clientes satisfechos en 3
afos

Cumplir con lo establecido
en el punto 4.6.4 Relacion
Causa Efecto de todos los
factores y objetivos

estratégicos.

FINANCIERO

Factores criticos de éxito

Objetivos estratégicos

Medidas de actuaciéon

Metas

Acciones de Mejora

4.5.4.1.1 Presupuestos
para requisitos
ambientales de ley
4.5.4.1.2 Presupuestos
para conocimiento y
aprendizaje; y,
relacionamiento
comunitario

4.5.4.1.3 Presupuestos
para levantamiento de

pasivos ambientales

Presupuestar para
cumplimiento requisitos
ambientales

Presupuestar para
Relacionamiento
comunitario; conocimiento

y aprendizaje

Presupuestar para
levantamiento de pasivos

ambientales

Porcentaje de cumplimiento
de presupuestos para Planes
de Manejo

Porcentaje de cumplimiento
de presupuestos para
Relaciones Comunitarias;
conocimiento y aprendizaje

Porcentaje de cumplimiento
de presupuestos para
tratamiento de pasivos
ambientales y derrames

100% en cinco afios

100% en cinco afios

100% en cinco afios

> Establecimiento de
politicas de negociacion
empresariales

> Establecimiento de
necesidades
presupuestarias para
conocimiento y aprendizaje
> Establecimiento de
necesidades
presupuestarias de acuerdo
a mapa de afectaciones
sociales de proyectos
petroleros

> Aprobacion y flujo
oportuno de necesidades
presupuestarias
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CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE

Factores criticos de éxito

Objetivos estratégicos

Medidas de actuaciéon

Metas

Acciones de Mejora

4.5.4.4.1 Funcionarios de
Petroproduccién con
conocimientos de
requisitos ambientales
4.5.4.4.2 Responsabilidad
socio-ambiental en
funcionarios de PPR
4.5.4.4.3 Unidad
Ambiental con
competencias y destrezas

para sus funciones

Capacitar a todos los
funcionarios de
Petroproduccion en
requisitos ambientales
Establecer
responsabilidad socio-
ambiental en PPR
Capacitar en
competencias ambientales
a los funcionarios de la
Unidad Ambiental

Porcentaje de funcionarios
de Petroproduccion con
conocimientos béasicos de
proteccion ambiental

Porcentaje de funcionarios de
Petroproduccion con
conocimientos de
Responsabilidad Social —
Ambiental

Porcentaje de funcionarios de la
Unidad Ambiental con
competencias completas para
las funciones que desempefian

100% en cinco afios

100% en tres afios

70% En tres afos

> Capacitar a los
funcionarios que no tienen
conocimientos basicos de
proteccion ambiental

> Condicionar
contractualmente a
Compaiiias de servicio
para que tengan y
mantengan a su personal
con conocimientos basicos
en proteccion ambiental

> Talleres de
divulgacion de
Responsabilidad Social-
Ambiental a funcionaros de
PPR

PROCESOS ADMINISTRATIVOS INTERNOS

Factores criticos de éxito

Objetivos estratégicos

Medidas de actuaciéon

Metas

Acciones de Mejora

4.5.4.3.1 Directrices y
politicas ambientales para
Petroproduccion

4.5.4.3.2 Estructura
organica funcional para la
Unidad Ambiental
4.5.4.3.3 Perfil de
competencias ambientales

en personal de la Unidad

Establecer directrices y
politicas ambientales para
PPR

Constituir una estructura
organica funcional
adecuada para la Unidad
Incorporar personal con
perfil de competencias

ambientales a la Unidad

Porcentaje de difusién de las
politicas ambientales y de
relacionamiento comunitarios
de Petroproduccion

Grado de implementacién de la
estructura organica para
Petroproduccién

Grado de incorporacién de
personal con competencias en
la Unidad de Proteccion
Ambiental

100% en dos afios

100% en un afio

100% en tres afios

> Implementacion de
estructura organico
funcional conforme a
disposicién del Directorio
Politico

> Establecimiento de
politicas para la Filial,
especialmente de
relacionamiento
comunitario

> Contratacion de
personal con competencias
para los cargos
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Acciones de mejora Contribucidn al factor critico de éxito Importancia | Contribucién | Namero de
del factor de laacciéon | prioridad
de éxito de mejoraal | delas
critico factor critico | acciones

de éxito de mejora

Acciones de mejora clientes

» Establecimiento de comunicacién permanente Conocimiento de requisitos ambientales para el cliente 4 4 16

con los clientes internos interno
» Coordinacién de trabajos con el personal del Conocimientos de técnicas ambientales para el cliente 4 4 16
Distrito Amazonico interno

» Campafia de difusion de servicios Conocimiento del cliente interno 4 4 16

» Contratacion de personal con competencias Servicio profesional al cliente 5 4 16

» Establecimiento de comunicacién permanente Igual

con los clientes internos
» Coordinacién de trabajos con el personal del Igual
Distrito Amazonico

»Campafia de difusién de servicios Igual

» Capacitar a las vicepresidencias en sus Cliente interno principal 4 5 20

responsabilidades ambientales

» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de | Alternativa impostergable para dar servicio adecuado al 5 5 25

la Vicepresidencia cliente interno y externo
» Gestién ambiental directa en el Distrito Independencia de las operaciones para un mejor servicio | 5 3 15
Amazébnico al cliente
» Estructurar la Unidad Ambiental dependiendo de | Igual
la Vicepresidencia
» Coordinacién permanente de trabajos con GPA | Para una mejor atencién al cliente interno y externo 3 3 9
» Cumplir con lo establecido en el punto 4.6.4 Condicion logica para el cumplimiento de metas 5 5 25

Relacion Causa Efecto de todos los factores y
objetivos estratégicos

propuestas con el cliente

Acciones de mejora Financiero
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» Establecimiento de cronogramas de Estudios Cumplimiento a clientes externos: érganos de control. 9
pendientes desde la publicacion del Reglamento | Impostergable cumplimiento legal
Ambiental (13.02-01)

» Establecimiento de cronogramas de Auditorias Cumplimiento a clientes externos: érganos de control. 9
pendientes Impostergable cumplimiento legal

» Establecimiento de cronogramas de Estudios Cumplimiento a clientes internos y externos: érganos de 16
gue caducan control. Impostergable cumplimiento legal

» Establecimiento de cronogramas de Estudios Impostergable para cumplimiento legal 20
Ambientales para los clientes internos

» Aprobacion y flujo oportuno de necesidades Generacion oportuna de recursos para cumplimiento de 20
presupuestarias anuales de acuerdo a condiciones legales de proyectos que necesitan Estudios
cronogramas anuales

» Establecimiento de politicas de negociacion Permitiria una negociacién dentro de parametros 25
empresariales

» Establecimiento de mapa de afectacion social de | Establecimiento de estrategias hacia la comunidad 25
acuerdo a proyectos petroleros

» Coordinacién con organizaciones de todo tipo de | Relaciones adecuadas con la comunidad 25
la zona de influencia de las operaciones
petroleras

» Establecimiento de necesidades Acorde a un establecimiento de indices de cumplimiento 25
presupuestarias de acuerdo a mapa de
afectaciones sociales de proyectos petroleros

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades A la Unidad le corresponderia acciones de coordinacién 20
presupuestarias oportuna para la propuesta

» Inventario de pasivos ambientales Establecimiento ordenado de gestion ambiental 16

» Cronograma de prioridades Légica de gestién ambiental 12

» Caracterizacion de pasivos de acuerdo a ley Como parte del cumplimiento legal para programas de 16
ambiental remediacion

» Actualizacién de Compafias de servicios de Mejora en la adquisicién de servicios ambientales 12
tratamiento de pasivos ambientales

»Desarrollo de proyectos por administracion Cumplimiento de gestion ambiental obligatoria 20
directa

» Aprobacién y flujo oportuno de necesidades Igual 20

presupuestarias
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»Actualizacion de Planes de Manejo de manera Cumplimiento legal ambiental 20
gue presenten los proyectos con predisefios,
cronogramas y presupuestos

»Divulgacion de los Planes de Manejo a los Para el cumplimiento legal 12
responsables de la implementacién

» Establecimiento de prioridades Légica de gestion ambiental 12

» Aprobacion y flujo oportuno de necesidades Igual
presupuestarias

Acciones de mejora Conocimiento Aprendizaje

» Establecer competencias minimas para cada En este caso forma parte del conocimiento 16
cargo

» Calificar competencias de funcionarios En este caso forma parte del conocimiento 12

» Establecer competencias en las que se debe En este caso forma parte del conocimiento 9
capacitar

» Capacitaciéon de competencias que hagan falta a | En este caso forma parte del conocimiento y aprendizaje 16
los funcionarios

» Inventario de funcionarios con conocimientos Para establecer estrategias de capacitacion 9
basicos de proteccion ambiental

» Capacitar a los que no tienen conocimientos Capacitacion 20
basicos de proteccion ambiental

» Talleres a la comunidad Aprendizaje de los actores sociales en el area de 16

influencia de as operaciones

» Condicién contractual a Compafiias de servicio Exito de la gestion ambiental de las operaciones 20
para que tengan y mantengan a su personal con
conocimientos basicos en proteccion ambiental

» Diagnéstico de opinién sobre Responsabilidad Estrategias de conocimiento 16
Social-Ambiental a funcionarios de PPR

» Talleres de divulgacion y conceptualizacién de Capacitacion 20

Responsabilidad Social-Ambiental a funcionaros
de PPR

» Condicionamiento a todas las compafiias de
servicio especialmente las de personal, a que
este personal esté perfectamente enterados y
concientes de su Responsabilidad Social —

Igual
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Ambiental

> Talleres a la comunidad en el area de influencia
sobre el mismo tema

Igual

»Inventario de capacitacion ambiental a Para control y seguimiento de estrategia de capacitacion 9
funcionarios

»Programa de capacitacion permanente en Mejora continua de capacidades y destrezas de los 20
proteccion ambiental para todos los funcionarios | funcionarios

Acciones de mejora Procesos administrativos

Internos

» Revision de politicas corporativas Actualizacién de politicas y directrices 20

» Establecimiento de politicas para la Filial, Proceso interno obligatorio para trabajar dentro de un 25
especialmente de relacionamiento comunitario marco referencial

» Implementacién de Estructura organico funcional | Impostergable e indispensable para trabajar 25
conforme a disposicion del Directorio Politico

» Contratacién de personal que haga falta con Complemento de la estructura propuesta 25
competencias para los cargos

» Discriminacion de personal de la Unidad que no | Reordenamiento de recursos humanos. 25
tenga perfil de competencia para el cargo

» Afinamiento de competencias propuestas en Proceso de mejoramiento 12
esta tesis

» Proceso de contratacién conforme a normativa Proceso de mejoramiento 16

interna, aplicando perfiles de competencias
propuestos y afinados de acuerdo a item
anterior

NOTA: se ha respetado la secuencia de la metodologia propuesta, la valoracion de las acciones de mejora, constan luego del
Cuadro de Mando Integral, pero este contempla esa valoracién, es decir el Cuadro de Mando esta retroalimentado por la

valoracion de las acciones de mejora.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Recordemos la hipétesis planteada en el Plan de Tesis, a fin de enfocar

adecuadamente las conclusiones y recomendaciones.

“El diagnéstico de la situacion de la gestion ambiental actual de Petroproduccion,
reconocerd una organizaciéon inadecuada para cumplir con la responsabilidad

social ambiental de la empresa y una gestion ambiental represada y desordenada.

La independencia de la organizacion ambiental de las operaciones de produccién
de crudo, permitira la aplicacion del modelo de gestion ambiental.

El funcionamiento del modelo, fortalecerd la estructura ambiental propuesta para
la gestiébn ambiental, tendr4 como consecuencia la obtencion de recursos para
internar el componente ambiental en las operaciones, profesionalizara a la
Unidad Ambiental de PPR, educard a los funcionaros de PPR en aspectos
ambientales, creard una conciencia ambiental y se instaurara una cultura de
respeto al medio ambiente.”

Primera seccion de la hipotesis: “El diagnéstico de la situacion de la gestion
ambiental actual de Petroproduccion, reconocerd una organizacion
inadecuada para cumplir con la responsabilidad social ambiental de la
empresa y una gestion ambiental represada y desordenada”

Esta situacion se comprueba plenamente al examinar el organigrama funcional
vigente para Petroproduccion desde 1993 que consta en la pagina 46 (diagrama
10) del capitulo Il diagnostico. En este organigrama, la dependencia de la
Subgerencia de Operaciones salta a la vista, los tesistas, nos atrevemos a decir
gue el organigrama, fue planteado considerando que era conveniente tener al
grupo ambiental sometido a la Subgerencia de Operaciones antes que asumir el
reto de asimilar una actitud mundial de proteccion ambiental ante proceso
productivos que afectan al ambiente, Petroproduccion no quiso ser controlada,
regulada, capacitada y sensibilizada en las practicas ambientales que hoy, por no
haberse sujetado, causan un sin nimero de inconvenientes a la produccion y
proyectos relacionados, al haber consolidado su autoridad los érganos de control
ambiental, que en la actualidad estan respaldados por reglamentaciones
ambientales ineludibles, conceptos de responsabilidad social y amparo general de

la ciudadania.
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Esta equivocacion sigue vigente en Petroproduccién, a pesar de la Resolucion
DIR- 021 (ver anexos) del Directorio Politico de Petroecuador que dispone la
creacion de la Gerencia Ambiental corporativa para el Sistema Petroecuador y
Unidades Ambientales en las filiales que dependan de las actuales
Vicepresidencias de las Filiales. Esta Resolucion también dispone una relacion
funcional de la Gerencia de Petroecuador con las Unidades Ambientales de las
Filiales. Consecuentemente la no jerarquizacién de la Unidad Ambiental en
Petroproduccién, y su consecuente gestion deficitaria, tiene como responsable
también a la Gerencia Ambiental que debié y debe reclamar para si la
funcionalidad de la Unidad Ambiental de Petroproduccion dispuesta por el
Directorio Politico con el nivel que le corresponde.

Los antecedentes expresados permiten concluir que este desorden de tipo
administrativo se sostiene por falta de liderazgo de la Gerencia Ambiental, una
inadecuada concepcion de la Responsabilidad Social y Ambiental de las
autoridades de turno de Petroecuador y Petroproduccion y la falta de
independencia administrativa y econdémica del sistema petrolero nacional.
Consecuentes con esta conclusion y aceptando lo realizable por parte de
Petroproduccion, recomendamos recordar a la Gerencia Ambiental su rol en la
gestion ambiental corporativa, recordar a los ejecutivos de Petrorproduccién que
la jerarquizacién de la Unidad Ambiental es obligatoria y ayudarles a resolver el
problema administrativo que esto conlleva. La situacion estructural del Sistema
Petrolero Nacional, asi como la falta de autonomia administrativa y financiera
escapan al alcance de este documento, y debe ser resuelto en las mas altas
esferas del poder central.

La gestion ambiental represada que se indica también en esta seccion, es
consecuencia especialmente de la inexistencia de regulaciones ambientales hasta
1995. Recomendamos aplicar el Cuadro de Mando Integral de la pagina 118
propuesto que para su cabal funcionamiento y alineamiento, tiene como condicion
una Unidad Ambiental jerarquizada y fortalecida.

Segunda seccion de la hipotesis: “La independencia de la organizacion
ambiental de las operaciones de produccién de crudo, permitird la

aplicacion del modelo de gestion ambiental.”
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Dentro de la propuesta del modelo, esta la aplicacion del organigrama que consta
en la pagina 69 del capitulo IV Modelo de Gestion Ambiental (diagrama 12), el
cual establece dependencia directa de la Unidad Ambiental del Vicepresidente de
Petroproduccién, y proteccion ambiental del Distrito Amazénico dependencia
directa de Ambiental Quito. Esta propuesta en linea, no considera a la
Subgerencia de Operaciones, por lo que cualquier aplicacion del modelo
propuesto, especialmente el recurso humano con las competencias requeridas,
asi como el Cuadro de Mando Integral, estan concebidos acordes al desarrollo de
una gestion ambiental amparada en el nivel de decision del Vicepresidente, y la
funcionalidad requerida por la Gerencia Ambiental de Petroecuador.

Vale aclarar y concluir en este punto, que la funcionalidad que debe existir entre la
Gerencia de Proteccion Ambiental del Sistema Petroecuador y la Unidad de
Proteccion Ambiental de Petroproduccion, no significa que la responsabilidad
ambiental de Petroproduccion puede ser transferida a la Gerencia. La
responsabilidad ambiental de petroproduccion es exclusiva de Petroproduccion, y
la ley es muy clara en esto, la responsabilidad es de la operadora y en esta
condicion esta el limite de la participacion de la Gerencia Ambiental en la Gestion
Ambiental compartida con Petroproduccion.

Se desprende de lo anotado que se debe recomendar a la Gerencia de
Proteccion Ambiental una reevaluacion de sus objetivos estratégicos que,
deberian estar alineados a los de las filiales a través de un Cuadro de Mando
Integral: armonico, exhaustivo y sistémico que le permita aplicar su obligacion de
mantener una funcionalidad y propuestas estratégicas en el marco de una gestion
ambiental responsable para el sistema Petroecuador.

Una tercera seccion o momento de la hipotesis dice: “El funcionamiento del
modelo, fortalecerda la estructura ambiental propuesta para la gestidon
ambiental, tendra como consecuencia la obtencién de recursos para
internar el componente ambiental en las operaciones, profesionalizara a la
Unidad Ambiental de PPR, educara a los funcionaros de PPR en aspectos
ambientales, creara una conciencia ambiental y se instaurara una cultura de

respeto al medio ambiente.”
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Aclaramos que el modelo propuesto tiene como exigencia la aplicacién del

Cuadro de Mando Integral propuesto que, en sus factores criticos de éxito en la

seccidon procesos internos solicita:

> Directrices y politicas ambientales para Petroproduccion

> Estructura organica funcional para la Unidad Ambiental

> Perfil de competencias ambientales en personal de la Unidad
Con sus correspondientes acciones de mejora:

> Implementacion de estructura organico funcional conforme a disposicion
del  Directorio Politico

> Establecimiento de politicas para la Filial, especialmente de
relacionamiento comunitario

> Contratacion de personal con competencias para los cargos

En la seccién conocimiento y aprendizaje, los factores criticos de éxito son:

> Funcionarios de Petroproduccién con conocimientos de requisitos
ambientales

> Responsabilidad socio-ambiental en funcionarios de PPR

> Unidad Ambiental con competencias y destrezas para sus funciones

Sus correspondientes acciones de mejora:

> Capacitar a los funcionarios que no tienen conocimientos basicos de
proteccion ambiental

> Condicionar contractualmente a Compafias de servicio para que tengan y
mantengan a su personal con conocimientos basicos en proteccion
ambiental

> Talleres de divulgacion de Responsabilidad Social-Ambiental a funcionaros
de PPR

Las propuestas anteriores requieren de la decision de los ejecutivos de la

empresa, de la participacion activa de los funcionarios involucrados, y por cierto,

de los recursos necesarios para cumplir las propuestas de mejora en los procesos

internos y conocimiento y aprendizaje. Consecuentemente recomendamos dar

este impulso inicial a la gestion ambiental de Petroproduccion que con la practica

de las propuestas y el correspondiente alineamiento del Cuadro de Mando

alcanzara una organizacién ambiental que traerd como consecuencia la entrada al
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tratamiento de los factores criticos de éxito de la perspectiva financiera que en

el modelo propone:

> Presupuestos para requisitos ambientales de ley

> Presupuestos para conocimiento y aprendizaje; y, relacionamiento
comunitario

> Presupuestos para levantamiento de pasivos ambientales

Sus correspondientes acciones de mejora:

> Establecimiento de politicas de negociacién empresariales

> Establecimiento de necesidades presupuestarias para conocimiento y
aprendizaje

> Establecimiento de necesidades presupuestarias de acuerdo a mapa de
afectaciones sociales de proyectos petroleros

> Aprobacion y flujo oportuno de necesidades presupuestarias

Se concluye que las perspectivas del Cuadro de Mando deben ser respetadas en

la I6gica propuesta: procesos administrativos internos_previos, conocimiento y

aprendizaje, perspectiva financiera, y, del cliente; sin embargo la dinamica de
Petroproduccion obliga al tratamiento alternativo de estas perspectivas,
recomendando eso si que se tenga como referencia permanente el modelo
propuesto.

La perspectiva del cliente tiene como factores criticos:

> Requisitos legales ambientales cumplidos
> Relaciones comunitarias exitosas
> Clientes internos bien asesorados

Sus correspondientes acciones de mejora:
> Cumplir con lo establecido en el punto 4.6.4 Relacion Causa Efecto de
todos los factores y objetivos estratégicos.

La ultima accion de mejora engloba todo, y es valida debido a que la razén de ser
de la Unidad Ambiental es la de satisfacer al cliente interno y externo, interno con
el asesoramiento capacitacion y control proactivo. El cliente externo que viene a
ser el de Petroproduccion, empresa que debe contar con una Unidad Ambiental
capaz de generar liderar y conducir esa satisfaccion ha: Organos de Control
Ambiental, comunidad en el area de influencia y vale decir, el ambiente mismo

principal “cliente” en el area de influencia de las operaciones petroleras.
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Consecuentemente recomendamos la puesta en practica del modelo, este
ejercicio, permitird corregirlo y mejorarlo y, siempre sera una referencia, un punto
de partida para ordenar la gestion ambiental de Petroproduccion y asi cumplir la
vision propuesta:

“Ser una Unidad Ambiental bien estructurada e independiente, que en base a las
capacidades, ideales, perseverancia y paciencia de sus funcionarios, consiga
internalizar la gestion ambiental en todos los procesos que desarrolla
Petroproducciéon, y asi, posicionarse como la mejor Unidad Ambiental del
Sistema Petroecuador.”



