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RESUMEN

TITULO:
DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION, MONITOREO Y CONTROL AL PLAN
INTEGRAL DE GESTION HUMANA EN ECOPETROL — ICP.*

AUTOR:
ERIKA LINNETE RODRIGUEZ**

PALABRAS CLAVES:
Gestion, Talento Humano, Recursos, Plan, ECOPETROL, Diagnéstico, Evaluacion,
Monitoreo, Control, Herramientas, Medicion.

DESCRIPCION:

Con base en la enorme importancia que ha cobrado la gestion del talento humano dentro de
las organizaciones, se han planteado una serie de metodologias y practicas que incrementen
los niveles de eficiencia y efectividad de las actividades de recurso humano.

El objetivo de este proyecto es disefiar un sistema de evaluacion, monitoreo y control al plan
integral de gestion humana, una de las herramientas de recurso humano de una de las mas
grandes empresas del pais, de acuerdo con los objetivos y retos estratégicos con que
cuentan.

Inicialmente, se hace una recopilacion tedrica de todos los conceptos y requisitos necesarios
gue deben componer un sistema de gestion de talento humano. Seguido a esto se procede
a plantear el diagnostico de la situacién inicial, lo que constituye la radiografia mediante la
cual se observan las necesidades de planificar el sistema de evaluacion, monitoreo y control,
definiéndose las herramientas adecuadas para lograr la medicién. Posteriormente se da
inicio a la propuesta del disefio del sistema de evaluacion, monitoreo y control, con el fin de
contribuir en la significativa mejora de las conclusiones encontradas. Igualmente, el proyecto
presenta la propuesta para la aplicacion, métodos y procedimientos para la validacién y
verificacion de la implementacién de la herramienta seleccionada, en la que se evidencia el
valor agregado a la gestién de talento humano en el instituto y se resaltan las mejoras que
conllevan su implementacion y el interés de la autora por la consecucién de los objetivos
propuestos.

**Proyecto de grado — Practica empresarial
Facultad de Ingenierias Fisico-Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y
Empresariales, Director de proyecto: Ingeniero Orlando Contreras



SUMMARY

TITLE:
DESIGN OF AN EVALUATION SYSTEM, MONITORING AND CONTROL FOR THE
INTEGRAL PLAN OF HUMAN MANAGEMENT IN ECOPETROL-ICP.

AUTHOR:
ERIKA LINNETE RODRIGUEZ**

KEY WORDS:
Management, Human Talent, Resources, Plan, ECOPETROL, Diagnose, Evaluation,
Monitoring, Control, Tools, Measurement.

DESCRIPTION:

With base in the enormous importance that has received the Management of the human
talent inside the organizations, there have appeared a series of methodologies and practices
that increase the levels of efficiency and effectiveness of the activities of Human Resource.

The object of this project is to design a system of evaluation, monitoring and control for the
Integral Plan of Human Management, one of the tools of Human Resource of one of the
biggest companies of the Country, of agreement with the objects and strategic Challenges
which they possess.

Initially, there is done a theoretical compilation of all the concepts and necessary
requirements that must compose a System of Management of Human Talent. Followed to
this one proceeds to raise the diagnosis of the initial situation, which constitutes the X-ray by
means of which are observed the needs to plan the system of evaluation, monitoring and
control, the tools being defined adapted to achieve the measurement. Later it is given
beginning to the offer of the design of the evaluation system, monitoring and control, with the
purpose of contributing in the significant improvement of the found conclusions. Equally, the
project presents the proposal for the application, methods and procedures for the validation
and check of the implementation of the selected tool, in which there is demonstrated the
value added to the Management of Human Talent in the Institute and highlight the
improvements that carry their implementation and the interest of the authoress for the
attainment of the proposed objectives.

* Thesis — Business Practice
**Faculty Physics —Mechanics Engineering. School of Industrial and Management studies,
project director: Engineer Orlando Contreras



INTRODUCCION

El acelerado cambio en el entorno de las empresas identifican aspectos que se
destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del contexto y
la valoracion del conocimiento. Las nuevas tendencias en el mundo de la economia
y del trabajo y la presencia dentro de las organizaciones de una tecnologia mas
cambiante, suponen un reto progresivamente creciente para las empresas que solo
las mejores preparadas podran superar para asegurar su supervivencia.

Actualmente, las definiciones de Recurso Humano deben estar enfocadas a una
concepcion de que la persona es "indispensable” para lograr el éxito de una
organizacion, tomando en consideracion que éste es el capital principal, el cual
posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a toda
organizacion, por lo cual, y gracias a las nuevas directrices y perspectiva de los
adelantos mundiales; de ahora en adelante se utilizara el término talento humano

para referirse al recurso humano de las organizaciones.

En general, toda empresa debe preparar un verdadero equipo y combinar los
esfuerzos individuales en un esfuerzo comdn para que la empresa alcance las
metas, objetivos e indicadores propuestos. Toma afios reclutar, capacitar y
desarrollar el personal necesario para la conformacion de grupos de trabajos
competitivos; es por ello que las organizaciones han comenzado a considerar al
talento humano como su capital mas importante y la correcta administracién de los
mismos como una de sus tareas mas decisivas.

La preparacion de este informe, surgié de la necesidad de evaluar y controlar los
procesos que hacen parte de la gestion de talento humano en una de las empresas
mas grandes del pais, que observd la autora bajo la modalidad de practica
empresarial en esta organizacion.

Con el fin de cubrir esta necesidad, el objetivo de este informe es disefiar, proponer
y analizar una herramienta de evaluacién, monitoreo y control a los temas
principales de la gestién de talento humano en ECOPETROL ICP de acuerdo al

marco estratégico 2007-2011.



1. DESCRIPCION ORGANIZACIONAL

1.1 RESENA HISTORICA ECOPETROL S.A.*

La reversion al Estado Colombiano de la Concesién de Mares, el 25 de agosto de
1951, dio origen a la Empresa Colombiana de Petréleos, que habia sido creada en

1948 mediante la Ley 165 de ese afio.

ECOPETROL emprendi6 actividades en la cadena del petréleo como una Empresa
Industrial y Comercial del Estado, encargada de administrar el recurso
hidrocarburifero de la nacion, y crecié en la medida en que otras concesiones

revirtieron e incorpord su operacion.

La empresa funciona como sociedad de naturaleza mercantil, dedicada al ejercicio
de las actividades propias de la industria y el comercio del petréleo y sus afines,
conforme a las reglas del derecho privado y a las normas contenidas en sus

estatutos, salvo excepciones consagradas en la ley (Decreto 1209 de 1994).

En 2003 el gobierno colombiano reestructur6 la Empresa Colombiana de Petréleos,
con el objetivo de internacionalizarla y hacerla mas competitiva en el marco de la

industria mundial de hidrocarburos.

Con la expedicion del Decreto 1760 del 26 de Junio de 2003 modifico la estructura
organica de la Empresa Colombiana de Petrdleos y la convirti6 en ECOPETROL
S.A., una sociedad publica por acciones, ciento por ciento estatal, vinculada al

Ministerio de Minas y Energia y regida por sus estatutos protocolizados.

Con la transformaciéon de la Empresa Colombiana de Petroleos en la nueva

ECOPETROL S.A., la compafia se liber6 de las funciones de Estado como

! Intranet ECOPETROL S.A. — Iris/Historia de ECOPETROL



administrador del recurso petrolero y para realizar esta funcion fue creada la ANH
(Agencia Nacional de Hidrocarburos).

A partir de 2003, ECOPETROL S.A. inici6é una era en la que, con mayor autonomia,
ha acelerado sus actividades de exploracion, su capacidad de obtener resultados
con visién empresarial y comercial y el interés por mejorar su competitividad en el

mercado petrolero mundial.

ECOPETROL S.A. es la empresa mas grande del pais y la principal compafiia
petrolera en Colombia. Por su tamafio, ECOPETROL S.A. pertenece al grupo de las
35 petroleras mas grandes del mundo y es una de las cuatro principales de
Latinoamérica. Cuenta con campos de extraccion de hidrocarburos en el centro, el
sur, el oriente y el norte de Colombia, dos refinerias, puertos para exportacion e
importacion de combustibles y crudos en ambas costas y una red de transporte de
8.124 kilometros de oleoductos y poleoductos a lo largo de toda la geografia
nacional, que intercomunican los sistemas de produccion con los grandes centros

de consumo y los terminales maritimos.

ECOPETROL tiene a disposicién el Instituto Colombiano_del Petrdleo (ICP),

considerado el mas completo centro de investigacion y laboratorio cientifico de su
género en el pais, donde reposa el acervo geoldgico de un siglo de historia petrolera

de Colombia.

El reto mas importante que afronta en estos momentos la compafia es la
capitalizacion. EIl proceso de capitalizacion fue avalado por el Presidente de la
republica, a través de la Ley 1118 del 27 de Diciembre de 2006 que permite realizar

un proceso de capitalizacién hasta en un 20% de la propiedad accionaria.

1.2 PRESENTACION DEL ICP?

El 11 de junio de 1985 nace el Instituto Colombiano del Petr6leo como un centro de
investigacion y desarrollo para la industria petrolera. Se logra asi el resultado de

una politica visionaria nacional, que consideré el desarrollo tecnoldgico un elemento

2 presentacion ICP Manual de Calidad ICP 2005



esencial para obtener mayor productividad en los distintos procesos relacionados
con la busqueda de hidrocarburos, la produccion, el transporte, y la refinacion.

El Instituto cuenta con un equipo de trabajo comprometido con la innovacion, la
competitividad y el mejoramiento continuo, en funcién de satisfacer las necesidades
de sus clientes, convirtiéndose en una organizacion dindmica y flexible, capaz de
generar soluciones tecnoldgicas a problemas y necesidades dentro de la operacion
y desarrollo de ECOPETROL, y de las compafiias y empresas relacionadas. Sus

resultados son y deben ser Utiles y aplicables.

Con un modelo de gestién fundamentado en el mejoramiento continuo orientado
hacia la competitividad, los procesos de investigacion en el ICP se aseguran en
funcién de satisfacer los requisitos del cliente dentro de un marco de sistema de
calidad establecido en la Norma ISO 9001. De esta forma se garantiza la
confiabilidad y competitividad en los resultados con estandares nacionales e

internacionales reconocidos.

La infraestructura del ICP se destaca como una de las m&s modernas y completas de
Latinoamérica: 24 laboratorios altamente especializados y 29 plantas piloto, donde se
realiza la simulacion de los procesos a mayor escala, previamente desarrollados en los
laboratorios. Hoy, 19 de sus laboratorios estan acreditados por la Superintendencia de
Industria y Comercio, una completa infraestructura, un centro de informacion técnica
gue le permite monitorear selectivamente la informacion accediendo a fuentes
internacionales de datos y consulta, y la Litoteca Nacional, donde se preserva y
administra todo el patrimonio geoldgico Colombiano producto de su actividad

exploratoria.

En el afio 2000 el ICP logré la certificacién de su Sistema de Gestion de la Calidad,
luego en el afio 2003 y recientemente en Octubre de 2006 el ICONTEC le otorgé la

renovacion de la certificacion.



1.3 MARCO ESTRATEGICO ECOPETROL S.A. 2007- 2011 °

1.3.1 Mision: Creamos riqueza y bienestar para todos los Colombianos

1.3.2 Vision: ECOPETROL S. A., ser4 una empresa internacional de petroleo y
gas, altamente competitiva, con talento humano de clase mundial y socialmente

responsable.

1.3.3 Valores: La reputacion de la compafiia estara basada en los valores
corporativos porque éstos regirdn sus actos y por éstos nos juzgaran. Todos los

negocios y relaciones se rigen por los siguientes valores:

* RESPONSABILIDAD: En ECOPETROL entendemos la responsabilidad como la
obligacion moral de hacer el mejor esfuerzo por conseguir los objetivos
empresariales y el manejo eficiente de los recursos, prevaleciendo el bien
comun por encima del interés particular. Asumimos y aceptamos las
consecuencias de los actos inherentes a nuestras funciones, cuidando su
impacto en los demas, la organizacion, la sociedad y el medio ambiente.

e« INTEGRIDAD: En ECOPETROL entendemos la integridad como el valor que
relne nuestros comportamientos visibles y nuestras acciones diarias; lo que nos
muestra como personas consistentes porque decimos, pensamos y actuamos de
forma coherente en los distintos ambitos

» RESPETO POR EL SER HUMANO: ECOPETROL orienta su gestion diaria
dentro de un marco de respeto por la dignidad y los derechos de sus clientes,
sus colaboradores y otros grupos de interés.

« ORIENTACION A RESULTADOS: La gestion de ECOPETROL se ejecuta
mediante el desarrollo disciplinado, transparente y oportuno de sus procesos
asegurando su excelencia operativa y la orientacién hacia resultados medibles y

demostrables.

% Intranet ECOPETROL S.A. — Iris/ ¢ Quiénes somos-Que hacemos?



+ ORIENTACION AL CLIENTE Y AL MERCADO: Nuestra gestion esta orientada
por el mercado y el cliente interno y externo. Hacer del cliente nuestro centro del
negocio es nuestro gran desafio.

e APRENDIZAJE EN EQUIPO: En nuestras actividades el interés general
convoca Yy orienta el interés particular; contamos con espacios organizacionales

para crear, compartir y generar.

1.3.4 Objetivo Fundamental del ICP *. “En el instituto Colombiano del Petréleo
generamos soluciones tecnolégicas a través de la investigacion, desarrollo,
transferencia y aseguramiento de tecnologias y conocimiento estratégicos que
aportan a maximizar el valor de la operacion y crecimiento optimo de ECOPETROL
S.A. dentro de un marco de desarrollo sostenible. Somos un equipo de trabajo
comprometido con la competitividad, la innovacion y el mejoramiento permanente

para satisfacer las necesidades de nuestros clientes”.

El ICP cumple su objetivo fundamental mediante el desarrollo de cinco estrategias

bésicas:

e Generacion de valor a la empresa: Valoracion del aporte comprobado del
conocimiento aplicado del ICP en los negocios.

* Alineacién y productividad: Garantiza la ejecucion de proyectos e
iniciativas ajustadas a las necesidades relevantes de la operacion en el corto
plazo y optimiza los recursos disponibles internos y externos para dar
respuesta a las solicitudes del negocio, buscando producir cada vez mas,
con mayor calidad y a menor costo.

* Efectividad: Los compromisos acordados con los negocios y la calidad de
las soluciones entregadas deben producir una verdadera optimizacion en la
operacion.

« Diferenciacién: Verificar que las especialidades internas complementen las
competencias de los negocios, con miras a consolidar al ICP como el centro
especializado y de alto desempeiio de ECOPETROL S.A.

* Intranet ECOPETROL S.A. — Iris/Area Investigacién y Soporte de ECOPETROL
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« Proyeccion: Prospeccion tecnoldgica del ICP de acuerdo con el desarrollo
de ECOPETROL.

1.3.5 Objetivos estratégicos ICP 2007-2011 °. Los Objetivos Estratégicos del ICP
se muestran en un Tablero Balanceado de Gestion (TBG) que representa el sistema
integral de indicadores que ayuda a traducir la vision y la estrategia en un conjunto
de medidas de actuacion en la que todos los empleados tienen su compromiso con
el resultado; también representa el balance que existe entre los diferentes intereses
de los accionistas o duefios y el de los clientes (negocios operacionales de los
Empresa), el balance entre los objetivos de corto y mediano plazo (perspectiva de
procesos internos y la perspectiva de aprendizaje innovacion y crecimiento) y entre

los activos considerados fijos y los activos intangibles (conocimiento).

Para gestionar y medir los resultados de los afios 2007-2011 y como producto
posterior al mapa estratégico del ICP y con miras a garantizar la alineacién con la
estrategia Corporativa, se definié el TBG del ICP. Este tablero esta compuesto por
25 indicadores, de los cuales dos (2) corresponden a la perspectiva financiera,
cuatro (4) a la perspectiva del cliente, once (11) a la perspectiva interna y finalmente
ocho (8) a la perspectiva de aprendizaje, innovacion y crecimiento. De otro lado es
importante sefialar que solo cinco de los indicadores son propios o exclusivos del
ICP, los demas son indicadores transversales que deben ser medidos vy
monitoreados por todas las areas de la Empresa con el fin de garantizar el

alineamiento con la estrategia de empresa.

El siguiente cuadro muestra el Tablero Balanceado de Gestién (TBG-ICP) que se

definio en el plan tactico funcional del ICP

® Presentacion del Plan tactico Funcional del negocio —Tablero Balanceado de Gestién ICP
2007-2011



Cuadro 1. Tablero Balanceado de Gestion del Instituto Colombiano del Petréleo

OBJETIVOS INDICADORES

>AM-0z2>»Z-T1

Maximizar de manera sostenida el valor a la empresa

EVA ICP.

Beneficios comprobados de
proyectos reconocidos al ICP.

omH4zm-r0

Asegurar la sostenibilidad de las practicas claves del
negocio.

Cumplimiento meta
sostenibilidad beneficios de
proyectos

Asegurar ventajas tecnolégicas que apalanquen el
crecimiento.

indice de ventajas tecnolégicas (#
de macroactividades derivadas
de lineas de investigacion
aplicados en el negocio).

indice de satisfaccion del cliente.

>zaIm+42z-

Asegurar la implementacién del modelo de
aseguramiento de tecnologia y conocimiento

% Cumplimiento de metas del
PEGTC
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indice de ejecucién de programa
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Me>N-0ZmMATD>
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personal
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Cumplimiento del plan de
aseguramiento del conocimiento
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1.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ICP °

ECOPETROL S.A. cuenta con una estructura organizacional bastante amplia, y se

clasifica por el tipo de labor que se ejecuta; Exploracion, Produccion, Refinacion e

Investigacién y desarrollo.

El Instituto Colombiano del Petrdleo, se encuentra ubicado en el Area de

Investigacién y desarrollo, por lo tanto para el desarrollo de este proyecto solo se

® Manual de Calidad ICP 2005




requiere conocer la estructura organizacional que facilita la gestion del ICP en el

desarrollo de su actividad tecnolégica.

La siguiente Figura muestra la distribucion de la organizacion del ICP dentro de
ECOPETROL.

Figura 1. Diagrama Organizacional del Instituto Colombiano del Petréleo

Gastidn Tecnoldgica

Unidad Unidad Disciplinas Unidad de servicios
Investigacion Especializadas Técnicos y leboratorios

Imvastigacicn an Disciplinas da Laboratorios de
exploracion y produccion Exploracion y Produccion Exploracion y Producecion

Disciplinas de

Imvestigacidn en efinacion, ] Refinacién, petroquimica

Laboraterios de Refinacicn

petroguimice y transporks y Transporte v Transporte
Direccitn Relacionas Direccion da Garancia Direccidn
Laborales ¥ Desamalls Rasponsabilidad Integral Administrativa Imformatica

Fuente. Manual de Calidad ICP 2005

Este proyecto contempla el trabajo sobre uno de los Procesos Soporte de la
estructura organizacional del ICP, la Direccibn de Relaciones Laborales vy
Desarrollo (DLD) de ECOPETROL, quien es el area encargada de toda la gestion

del Talento Humano, descrita mas adelante en el estado del arte.

El modelo gerencial que define el sistema de gestion del ICP, esta soportado por

tres (3) tipos de procesos: Procesos Estratégicos (Gerencia Estratégica,



Mejoramiento Continuo), Procesos Operativos (Investigacion, Servicios Técnicos,
Proyectos Tecnolodgicos) y Procesos de Soporte (Desarrollo y Administracion del
Recurso Humano, Gestion de los recursos, Gestibn HSEQ), evidencia de la
aplicacion de este enfoque de procesos se muestra en la siguiente figura:

Figura 2. Mapa de Procesos del ICP
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Fuente. Manual de Calidad ICP 2005/Mapa de procesos

1.4.1 Proceso de Desarrollo y Administracion del Re curso Humano -
Direccion de Relaciones Laborales (DLD) ’. En el ICP el Proceso de Desarrollo y
Administracion del Recurso Humano, esta considerado como un proceso soporte
dentro de la estructura organizacional del Instituto y de ECOPETROL, el cual es
liderado por la Direcciobn de Relaciones Labores y Desarrollo (DLD) de
ECOPETROL S.A.

" Intranet ECOPETROL S.A. — Iris/Investigacién y Soporte/Direccién de Relaciones
Laborales y Desarrollo.
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El propésito de este proceso, es asegurar la disponibilidad de personal competente,
brindando oportunidades de desarrollo requeridas, para lograr su eficaz desempeiio
y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, que va desde la seleccion del

personal hasta el manejo de las relaciones laborales y las comunicaciones.

La Direccibn de Relaciones Laborales y Desarrollo, dentro de la estructura
organizacional de ECOPETROL procura el logro de los objetivos de la organizacion
por medio de las siguientes funciones, las cuales estan definidas en relacién con los

grupos internos de trabajo que hacen parte de ella:

1. Formular y desarrollar la politica y estrategias de relaciones laborales.

2. Formular y desarrollar la politica de prestacion del servicio de salud.

3. Asesorar y acompafar a los negocios en la aplicacién de politicas corporativas
para el desarrollo de personal en los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y formacion, evaluacion de desempefio individual, compensaciéon y
desvinculacion.

4. Asesorar y brindar soporte a los negocios en la aplicacion de la politica laboral.

5. Disefar y efectuar seguimiento a planes de prevencién y adecuado manejo del
conflicto laboral.

6. Suministrar lineamientos y asesoria para que los contratistas y subcontratistas de
la industria del petréleo cumplan sus obligaciones laborales con sus trabajadores.

7. Establecer estrategias para atender la negociacion de la convencion colectiva de
trabajo.

8. Coordinar la realizacion de los programas de capacitacion y desarrollo del
personal requeridos por la Sociedad.

9. Administrar y controlar los procesos, normas y procedimientos de némina,
prestaciones, servicios y beneficios (incluidos los servicios de salud) aplicables al
personal.

10. Administrar la normatividad y pardmetros del sistema de informacion de
personal, seguimiento y control en la aplicacion de las politicas y regimenes
laborales del personal, teniendo en cuenta la metodologia establecida.

11. Realizar el seguimiento, evaluacion y control de los proyectos, programas y

actividades a cargo de la dependencia.
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12. Administrar la informacion y el conocimiento generado en el desarrollo de su

gestion de acuerdo con las politicas corporativas.

En el siguiente cuadro se hace referencia a la Estructura organizativa de la DLD con

base en la distribucion de sus grupos internos de trabajo

Figura 3. Estructura Organizacional Direccion de Relaciones Laborales y Desarrollo

DIRECCION DE RELACIONES
LABORALES Y DESARROLLO

Planeacion y
mejoramiento continuo

Compensacion y N 1
e !
beneficios i PO |

Unidad de
Gestién Humana

Direccionamiento
e integracion

Unidad de Unidad de Servicios
Gestion Laboral de Salud

Coordinacién

de Cultura Org Grupos:

Desarrollo organizacional
L_| Reclutamiento y Seleccién
Desarrollo y Desempefio
Grupos: Gestion de Viajes

Gestion de Tiempos
Noéminas y Pensiones

Aseguramiento
de efectividad
de procesos

Culturay Clima

Bienestar =
. Gestién Humana
o Regional Central
Comunicaciones Servicios

Regional Gestién Humana
Magdalena Medio S
Regional Norte

— Regional Oriente »

Ejecucion
operativa
excelente

Fuente. Intranet ECOPETROL S.A. — Iris/Investigaciéon y Soporte/Direccion de Relaciones

Laborales y Desatrrollo.

Con base en el disefio organizacional de la Direccion de Relaciones Laborales y
Desarrollo, la REGIONAL DE GESTION HUMANA ORIENTE es la encargada del
proceso de Desarrollo y Administracion del Recurso Humano en el ICP, que enfoca

sus responsabilidades hacia el desarrollo de la actividad tecnologica del Instituto.

En la siguiente figura, se describe la caracterizacion del proceso de Gestion

Humana en el ICP:
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Figura 4. Cadena de Valor Integrada del proceso de Gestion Humana

Diagnéstico \ Planeacion Ejecucién Evaluaciony \
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Plan Estratégico Humana, Humana, / Noémina, beneficios y servicios efectividad
o Organizacional | Organizacional / Sistemas de Informacion de Personal /organlzamonal Calidad de
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/ Atencion Integral en Salud / productiva
PObIaan.de / Optimizaciéon Organizacional /
beneficiarios
/ Optimizacién de Procesos /

Fuente: Direccionamiento Estratégico de Efectividad Organizacional DLD 2006 — 2011

La Regional de Gestibn Humana Oriente — ICP  es liderada por un grupo de
profesionales que cuentan con las capacidades humanas y técnicas para cumplir

con las funciones y responsabilidades propias del area:

» Coordinar Preseleccion y valoracion de competencias técnicas de
candidatos.

e Administrar desarrollo y desempefio de personal (definir, ejecutar, hacer
seguimiento y evaluar planes de desarrollo, competencias, acompafiamiento)

« Planeacion y ejecucion de eventos de formacién en el pais o el exterior.

» Planeacion y ejecucion planes de aseguramiento de conocimiento

» Administrar el escalafébn convencional.

* Apoyar los procesos de actualizacion de cargos por cambios
organizacionales

« Ejecutar los planes de bienestar, clima y comunicaciones para los clientes de
la Regional de acuerdo con los lineamientos de Coordinacién de Cultura

organizacional
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2. OBJETIVOS
2.1 GENERAL
Disefiar un Sistema de Control que tienda a Evaluar la implementacién del Plan
Integral de Gestion Humana en ECOPETROL - ICP, con base en el marco
estratégico de ECOPETROL 2007-2011.

2.2 ESPECIFICOS

v' Realizar el diagnéstico actual de la implementacion del Plan Integral de Gestién

Humana en ECOPETROL ICP de acuerdo a los pardmetros establecidos.

v Formalizar la documentacién requerida, tendiente a la ejecucién de los
procesos del Sistema de Gestion Humana en ECOPETROL ICP.

v' Disefiar en forma sistematica, una serie de herramientas reales y tangibles que
permitan visualizar el desempefio global del Plan Integral de Gestion Humana del
ICP.

v' Aplicar el sistema de control plenamente al disefio establecido para el periodo
de 2007.

v' Validar los resultados a partir del andlisis de los resultados encontrados
realizando las conclusiones pertinentes, resaltando aspectos positivos y negativos
del Plan Integral de Gestion Humana en ECOPETROL ICP.

2.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se ha hecho tan cotidiano hablar del capital humano y de su importancia, que

incluso quienes no han tenido contacto aun con la realidad organizacional
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consideran que Recurso Humano es un elemento fundamental en las empresas,
cuya estructura y funcionamiento esta intimamente ligado a los resultados de la
empresa, pues, sin duda, no existe empresa sin empleados y viceversa, y sélo a
través de una administracion congruente, actualizada y estratégica con Recurso
Humano, de alto desempefio, motivado y con competencias desarrolladas, es

posible lograr mantener un equilibrio que favorezca a ambas partes.

Asi mismo, es un hecho que en las empresas el Area de Recurso Humano, en este
caso en ECOPETROL S.A., la Direccion de Relaciones Laborales y Desarrollo,
posee la importancia que merece, porque Mas que un proceso operativo es parte
del proceso estratégico de la empresa, no sélo porque delega el cumplimiento de la
normativa legal y el pago puntual de las obligaciones salariales, sino porque
entiende las necesidades de sus clientes internos para hacer una contribucion
relevante y tangible al negocio, que responda a sus problemas, retos y
oportunidades especificas, cambiando su rol de soporte operativo para convertirse
en Socio estratégico del Negocio, a través de la gestion del capital humano creando

y manteniendo ventajas competitivas.

Sin embargo, como en toda organizacion, se plantean retos y estrategias de Capital

Humano para lograr el cumplimiento del Marco estratégico que tiene la Empresa.

En este proyecto de Grado se especifican, los objetivos estratégicos y retos 2007-
2011 del Instituto Colombiano del Petréleo, la radiografia de la situacion actual en
Gestion del Recurso Humano en el Instituto, y el portafolio de servicios que ofrece la
Direccion de Relaciones Laborales y Desarrollo (DLD), y dentro de esta, la Regional
de Gestion Humana Oriente, exponiendo el resultado que se plantea: Priorizar y
enfocar las necesidades de Recurso Humano en el Des  arrollo del Plan Integral

de Gestion Humana en el ICP, mediante un sistema de Evaluacién, Monitoreo

y Control.

En la siguiente Figura, se muestra un modelo practico del Planteamiento del
Problema para una facil interpretacion de lo que se tiene, lo que se necesita y lo que

se plantea con el desarrollo de este proyecto.

15



Figura 5. Modelo del planteamiento del problema de
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gestion humana en el ICP. Fuente propia e la autora

¢ Colmo esta el ICP?
Diagnéstico Situacidn Actual

* Proyeccion Plan de Jubilacion al 2010
* Necesidades de retencion de Personal
* Controlar el cumplimiento de las acciones de
Desempefio planeadas para el 2007
*Garantizar y asegurar el cumplimiento de las acciones
de desarrollo planeadas para el 2007
*Definicion de politicas de compensacion que permitan la
atraccion (personal experto) y retencion del personal
* Asegurar clima laboral y Organizacional idéneo

4 N

RESULTADO
Producto

PLAN INTEGRAL DE
GESTION HUMANA
PARA EL ICP ANO 20Q



3. MARCO TEORICO

Los conceptos que aparecen a continuacion corresponden a la revision bibliogréafica
en la cual se fundamenta el desarrollo del presente proyecto. Esta fundamentacion
tedrica adopta temas relacionados con la Gerencia de Recurso Humano en las
organizaciones, asi como las diferentes terminologias utilizadas en ECOPETROL

para la Gestion del Talento Humano.

3.1 PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS °®

La planeacién estratégica esta orientada al logro de objetivos institucionales dentro
de la empresa y tiene como objetivo general la guia de accion misma; es el proceso
gue consiste en decidir sobre una organizacion, sobre los recursos que seran

utilizados y las politicas que se orientan para la consecucién de dichos objetivos.

La planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia
fuera. Su propoésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible,
doénde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
También, es un proceso que permite situar el nimero adecuado de personas

calificadas en el puesto adecuado y en el momento adecuado.

Por otra parte, también podemos definir a la planeacion de recursos humanos como
el sistema que permite ajustar la oferta de personal interna (empleados disponibles)
y externa (empleados que se buscan o se han de contratar) a las vacantes que

espera tener la organizacién en un periodo dado.

La planeacion de recursos humanos contribuye significativamente al proceso de

direccion estratégica, pues aporta los medios para alcanzar los resultados

®MEJIA, Caldera Rodolfo; Planeacion Estratégica de Recursos Humanos Conceptos y
Teoria; Edicion electronica gratuita, http://www.eumed.net/libros/2006¢/219/index.htm
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esperados del proceso de planificacién. Las demandas y necesidades de recursos
humanos derivan de la planeacion estratégica y operativa, y luego son comparadas
con las necesidades existentes. Para ello se elaboran programas de reclutamiento,

capacitacion y reasignacion.

La planeacion de recursos humanos considera la aplicacién del proceso basico de
planificacion a las necesidades de recursos humanos de una organizacion. Todo
plan de recursos humanos, para que sea eficaz debe basarse en los planes
operativos a largo plazo de la organizacion. Su logro dependera del grado en el que
el departamento de recursos humanos pueda integrar la planificacion efectiva de

personal en el proceso de planificacion global de la empresa.

Para alcanzar plenamente su objetivo, la planeacion estratégica de recursos

humanos debe considerar lo siguiente:

* Determinar los factores del medio ambiente, es decir, la definicion del
entorno macro envolvente de la organizacion tomando en cuenta las
caracteristicas de la actividad econémica o rama a la cual pertenece la
empresa, las acciones de gobierno que se emprenden en ese sector, el
avance tecnoldgico, las cuestiones sociales y culturales, y sobre todo, las
caracteristicas y penetracion en el mercado de los competidores.

» ldentificar la mision y los objetivos institucionales.

e Conocer con precision la estructura y las funciones de la organizacion.

« Comprender exactamente los programas y los proyectos prioritarios o
sustantivos y de apoyo.

e Establecer politicas, procedimientos y programas en materia de
administracion de recursos humanos.

» Precisar qué requisitos deben reunir el personal, entre otros:

- Informacion extra-institucional: Estatus socioeconomico, nivel cultural y
problematica familiar.
- Informacion intra-institucional: En términos de inventario de recursos

humanos, incluyendo habilidades, reclutamiento, seleccion, contratacion,
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induccién, desarrollo, sueldos y salarios, relaciones laborales y motivos
de salida del personal.
- Elaborar diagnésticos y prondsticos del personal para conocer sus

caracteristicas y planear dotaciones o movimientos futuros.

3.1.1 Fases del proceso de planeacion de recursos h  umanos.

a) Fase de Analisis. La fase de andlisis parte del conocimiento exhaustivo de la

empresa:

Organizacién, en detalle, de las grandes areas de actividad.

Funciones de las unidades que constituyen las areas de actividad.

Funciones de las categorias o grupos laborales que integran dichas areas.
Responsabilidades que corresponde a cada nivel estructural por areas de
actividad.

Politicas y estrategias generales y especificas.

La materializacién esta de fase requiere disponer de la siguiente informacion:
Organigrama general o bésico de la empresa actualizado.

Organigramas de detalle de cada una de las grandes areas.

Manuales de funciones de las unidades organizativas que constituyen dichas
areas.

Manuales de funciones de las categorias que integran dichas areas.
Descripcion de todos los puestos de trabajo actuales.

Inventario de la totalidad de puestos de trabajo existentes.

Resultados de las valoraciones de los actuales puestos de trabajo.

b) Fase de Prevision. El objetivo de esta fase es conocer la situacion y necesidades

de la empresa en el futuro, los cambios organizativos que se produciran y los

derivados de la propia actividad empresarial o del sector. El desarrollo de esta fase

implica el estudio de los siguientes aspectos:

Conocer los organigramas previstos.
Analizar y describir los puestos de trabajo necesarios en ese futuro.
Valorar dichos puestos.

Cuantificar las necesidades de nuevos puestos.
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- Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.

- Disefiar los sistemas idoneos de seleccion de dicho personal.

- Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.
- Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.

- Disefiar los sistemas idoneos de seleccion de dicho personal.

- Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.

c) Fase de programacion. En esta fase se establecen la metodologia y
procedimiento para la realizacién de estudios indicados en el punto anterior, la
prevencion de las distintas actividades, en temporalizacion y el equipo que llevara a

cabo toda la planeacion.

d) Fase de realizacion. Es la fase en la que se ponen en practica todas y cada una

de las actividades indicadas en las fases anteriores

e) Fase de control. Es el andlisis, en el tiempo, de las desviaciones que se van

produciendo a lo largo del desarrollo del plan.

f) Fase de presentacion de Resultados. Es la informacion referente a los puestos de

trabajo.

3.1.2 Pasos del proceso de planeacion de recursos h  umanos. La planeaciéon de

recursos humanos consta de cuatro pasos:

1. Determinar la repercusion de los objetivos de la organizacion en unidades
organizativas: Los planes de recursos humanos se deben basar en los planes
estratégicos de la organizacion. Las necesidades especificas de los recursos
humanos, expresadas en cantidad y caracteristicas de los empleados, deben

derivarse de los objetivos de la organizacién en conjunto.

El proceso de generacién de objetivo comienza con la definicion de la mision de la
organizacion, que define la actividad actual y futura de la misma. A partir de ésta se

elaboran los objetivos y estrategias a largo plazo que posteriormente sirven para
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elaborar los objetivos a corto plazo. Estos suelen ir ligados a un calendario y se
expresan en términos cuantitativos, de ellos se derivan los objetivos de las

divisiones y departamentos.

2. Definir las habilidades, conocimientos y niumero total de empleados (demanda de
recursos humanos) necesarios para alcanzar los objetivos de la organizacion y de
los departamentos: Una vez que se han definido los objetivos de la organizacion,
sus divisiones y departamentos, los directivos deben determinar las habilidades y
conocimientos requeridos para alcanzarlos. La clave no es considerar las
habilidades y capacidades de los empleados actuales, sino mas bien en determinar
las que se requieren. Una base para poder determinar esto es basandose en la
descripcion de puestos actuales, que ayudan a determinar los requerimientos y
conocimientos necesarios. El paso final de esta fase es expresar las habilidades y

capacidad necesarias en forma de tipos y niumero de empleados.

3. Determinar las necesidades adicionales (netas) de recursos humanos a la luz de
los recursos humanos actuales de la organizacion: Una vez determinados los tipos y
nameros de empleados necesarios, las estimaciones deben ser analizadas de
acuerdo a los recursos humanos actuales y previstos de la organizacion. Este
proceso supone un analisis detallado del personal actualmente empleado y una

prevision de los cambios esperados.

4. Desarrollar planes de accién para atender las necesidades previstas de recursos
humanos: Una vez que se han determinado las necesidades de recursos humanos

se deben desarrollar planes de accion para el logro de los resultados deseados.
Si las necesidades netas requieren un aumento de personal, se deben hacer planes
de reclutamiento, seleccion, orientacién y formacion del nimero y tipos especificos

de personal requeridos.

Si se procede a una reduccién de personal, se deben desarrollar planes para el

ajuste necesario. Hay cuatro formas basicas de reducir el total de empleados:

21



a) Suspension de contratos. Esta supone que lo més probable es que el empleado
reanude su trabajo en una fecha posterior.

b) Extincibn de contratos. Esta supone que el contrato del empleado ha sido
finalizado, sin posibilidad de que éste reanude su trabajo en una fecha posterior.

¢) Incentivos a la jubilacién anticipada. En este caso, la empresa desarrolla planes
de incentivo.

d) Incentivo al abandono voluntario.

3.2 ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS °

En la gestion de organizaciones, se llama recursos humanos al conjunto de los
empleados o colaboradores de esa organizacién. Pero lo méas frecuente es llamar
asi a la funcién que se ocupa de seleccionar, contratar, desarrollar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacion.

La Administracion de recurso humano es el proceso administrativo aplicado al
acercamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacién, en

beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general

Generalmente la funcion de recursos humanos esta compuesta por areas tales
como reclutamiento y seleccidon, compensaciones y benéficos, capacitacion y
desarrollo y operaciones. Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcion
de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administracion de la ndmina de los empleados, el manejo de las relaciones con
sindicatos, etc. Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental
la administracion de los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar
conceptos tales como:
e Comunicacién Organizacional

e Liderazgo

’CHIAVENATO, Idalberto; Gestién del talento Humano, El nuevo papel de los Recursos
Humanos en la Organizacion. Editorial MC Graw Hill, 1era Edicion.
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* Trabajo en Equipo

* Negociacion

* Cultura

e Sistema de Administracién de Recursos Humanos (SARH)

3.2.1 Reclutamiento De Personal *°.

El reclutamiento corresponde al proceso
mediante el cual la organizacion atrae candidatos del Mercado de RH. El
reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion: la organizacion divulga y
ofrece oportunidades trabajo en el MRH. EIl reclutamiento, como ocurre al proceso
de comunicacion, es un proceso de doble via que comunica y divulga las
oportunidades de empleo, al tiempo que atrae los candidatos para el proceso
selectivo. Si el reclutamiento solo comunica y divulga, no alcanza sus objetivos

basicos. Es fundamental que atraiga candidatos para seleccionar.

e Reclutamiento interno y externo
El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que trabajan en la organizacion,
es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas

complejas o0 mas motivadoras.

El reclutamiento externo se dirige a candidatos que estén en la MRH, fuera de la

organizacion, para someterlos al proceso de seleccidén de personal.

e Fuentes de Reclutamiento
Son todos los medios o0 areas que utiliza la empresa para realizar el proceso de
reclutamiento.

- Amigos de Empleados Actuales

- Servicios Publicos de Empleos

- Los Centros e Institutos de Educacion y Formacion:

- Laborales: Sindicatos.

- Academias varias.

CHIAVENATO, Idalberto; Gestién del talento Humano, El nuevo papel de los Recursos
Humanos en la Organizacion. Editorial MC Graw Hill, 1era Edicion.
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- Universidades.

- Institutos Tecnoldgicos de Educacion Superior.

- Agencias de Empleos Privadas

- Anuncios: Los anuncios de prensa, son de dos clases: el anuncio "abierto"
gue identifica el nombre de la compafila que solicita trabajadores y el
anuncio "ciego", en el que al aspirante se le pide que escriba a un Apartado
Postal al cuidado del periddico. Se han entablado controversias acerca de
cual es el mejor tipo de anuncios; pero por lo general, la respuesta justa es
que, al parecer, la compafia deberia identificarse si desea un solicitante de
calidad elevada.

- Promociones Dentro de la Compafiia

3.2.2 Seleccion De Personal . Es la escogencia del individuo adecuado para el
cargo adecuado, es escoger entre candidatos reclutados a los mas aptos para
ocupar cargos vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal, asi como la rentabilidad de la organizacion.

e Técnicas y Métodos de Seleccion

La Seleccién debe basarse en técnicas, estos son medios con los cuales se busca
informacion sobre el candidato y sus caracteristicas personales que demandarian
mucho tiempo para ser obtenidos mediante simple observacion de su actividad
cotidiana. Por otro lado, se debe recoger informacién acerca del cargo que se

pretende suplir el cual puede hacerse a través de:

- Andlisis del Carqgo: la cual dara informacion con respecto a los requisitos y a las

caracteristicas que debe poseer el aspirante al cargo.

- Aplicacion de la Técnica de los Incidentes Criticos: Consiste en anotar

sistemdtica y rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los
ocupantes de cargo considerado, que han producido un mejor o peor

desempefio en el trabajo. Esta técnica busca identificar las caracteristicas

CHIAVENATO, Idalberto; Gestion del talento Humano, El nuevo papel de los Recursos
Humanos en la Organizacion. Editorial MC Graw Hill, 1era Edicion.
http://www.arearh.com/rrhh/gestion_humana.htm
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deseables (que mejoran el desempefio) y las no deseables (que empeoran el
desempeiio) en los nuevos candidatos.

- Andlisis de la solicitud de empleado: Consiste en la verificacion de los datos

consignados en la solicitud a cargo del jefe inmediato, especificando los
requisitos y caracteristicas que el aspirante al cargo debe poseer.

- Analisis de cargo en el mercado: Consiste en examinar en otras compafias los

contenidos, requisitos y las caracteristicas de un cargo que va a crearse en la
empresa, de la cual no se tiene definicion.

- Hipdtesis de trabajo: Esta técnica se utiliza en caso de que ninguna de las

alternativas anteriores pueda aplicarse. Consiste en una prediccion aproximada

del contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al ocupante.

Las técnicas de seleccion pueden ser clasificadas en:
1. Entrevista de seleccion.
2. Pruebas de conocimiento o capacidad.
3. Test psicométrico.
4

Técnicas de simulacion.

* Proceso de Seleccion
Esta etapa se inicia con la contestacion de la solicitud de servicio, continudndose
con una primera entrevista, la cual tiene por objeto:

- Obtener informacién del candidato entrevistado sobre: Apariencia personal,
defectos fisicos evidentes, modales, gestos, fluidez verbal, control
emocional, indices sobre su nivel de inteligencia, capacidad de
razonamiento, nivel cultural, conducta durante la entrevista.

- Detectar interés real del candidato por el cargo (razones de prestigio,
accesibilidad -facil traslado-, sueldo, condiciones socio-econémicas que
brinda la empresa, imagen de la empresa o falta de otras perspectivas
laborales, expectativa de cubrir una inminente necesidad econémica).

- Conocer los detalles de la historia laboral del entrevistado: Permanencia en
cada uno de sus empleos, causa de rescision del contrato de trabajo,

cambios de sueldos, promociones, conflictos laborales.
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Suministrar al candidato los detalles del requerimiento de personal (causas
gue originan la solicitud) asimismo la informaciéon sobre el cargo,
localizacién, ubicacion estructural (rango, nivel), breve descripcion de las
tareas, sueldos y condiciones socio-econdmicas que acompafan al cargo

responsabilidad del cargo, horario.

La totalidad de ofertas de servicio que han sido obtenidas a través de las diferentes

fuentes de reclutamiento, nos van a permitir organizar tres grupos de candidatos:

Aquellos que relnen las condiciones para ocupar el puesto (candidatos
elegibles).

Aquellos que se estiman dudosos para ocupar el puesto (previsto en caso de
fallar los candidatos posibles).

Aquellos que no rednen las condiciones minimas requeridas (no aptos).

Eleccién del personal: La seleccién final del candidato procede del superior

inmediato del cargo a cubrir, tomando en cuenta los resultados alcanzados en las

distintas pruebas y de la entrevista que el interesado (supervisor) ha tenido con el

candidato.

+ Pasos del Proceso de Seleccion

El proceso de seleccion se inicia con el estudio de las solicitudes de empleo

llenadas por los aspirantes y recabados en el proceso de reclutamiento. Se utiliza

para obtener informacion importante acerca de los aspirantes al cargo.

Entrevista Inicial: Una vez que hallan sido revisadas y estudiadas las

solicitudes de empleo; se procederd a realizar una entrevista inicial la cual
permitira escoger al candidato que mejor se ajuste a las complejidades y
requerimientos de capacidad y personalidad del cargo.

Las Pruebas: Su objetivo es comprobar la capacidad, destreza y habilidades
del aspirante mediante pruebas practicas y objetivas, también se utilizan
pruebas psicotécnicas para determinar vocaciones, inclinaciones,

aspiraciones del lider, etc.
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Examen Médico: La finalidad de este paso es conocer si el aspirante retne

las condiciones fisicas y de salud, requeridas para el buen desempefio del
cargo. Es en esta fase donde la empresa le interesa conocer el estado de
salud fisica y mental del aspirante, comprobar la agudeza de los sentidos,
especialmente vista y oido. Descubrir enfermedades contagiosas, investigar
enfermedades profesionales, determinar enfermedades hereditarias, detectar
indicios de alcoholismo o uso de drogas, prevencion de enfermedades, para
evitar indemnizacién por causas de riesgos profesionales, etc.

Entrevista Final: Esta entrevista es realizada por los supervisores o jefes de

unidad en donde existe la vacante y en ellas podran saber si el aspirante
reune los requisitos del oficio que solamente ellos conocen, pues la decision
de rechazar o contratar la toman los ejecutivos de lineas con los
supervisores.

Contratacion: Esta fase es netamente formal, aqui se le informard sobre
sueldo, prestaciones sociales, duracion del contrato, luego se le presentard a
sus jefes y compafieros de trabajo y se le sefala su lugar fisico y jerarquico

dentro de la organizacion.

Induccion de Personal

Consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los trabajadores

de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal),

durante el periodo de desempefio inicial ("periodo de prueba").

El objetivo principal de la induccién es brindar al trabajador una efectiva orientacion

general sobre las funciones que desempefiara, los fines o razon social de la

empresa y organizacion y la estructura de ésta. La orientacion debe perseguir

estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de

trabajo de la organizacion. Exige, pues, la recepcién favorable de los compafieros

de labores que pueda lograrse una coordinacion arménica de la fuerza de trabajo.

Todo programa de induccion debe comprender la siguiente informacion de manera

general:

Informacion sobre la empresa/ organismo:

Mision y Vision.
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Historia

Actividad que desarrolla. Posicién que ocupa en el mercado.

Filosofia — Objetivos.

Organigrama General

Disciplina Interior:

Reglamentos de régimen interior (identificaciébn para control de entrada y
salida de personal, de vehiculos, de uso de las instalaciones)

Derechos y Deberes.

Premios y sanciones. Disciplina.

Ascensos.

Comunicaciones/ personal:

Fuerza laboral (obreros — empleados).

Cuadros directivos.

Representantes del personal.

Subordinados.

Comparieros.

Servicios y ventajas sociales (beneficios socio-econdmicos) que brinda.

En cuanto al cargo especifico que va a desempenfar el trabajador es preciso
resaltar la siguiente informacion:

Explicacion de las actividades a su cargo y su relacién con los objetivos de la
empresa.

Retribucién (sueldo, categoria, nivel, rango, clasificacion) posibilidades de
progreso.

Rendimiento exigible: Informacién sobre medidas a aplicar sobre rendimiento
en el cargo.

Informacion sobre las funciones que cumple la Unidad a la cual esta adscrito.
Seguridad, normas, reglamentos y funciones que debe cumplir para

preservar su seguridad personal y la del resto del personal.
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3.2.3 Desempefio de Personal **. La motivacién es de importancia para cualquier
area, si se aplica en el &mbito laboral se puede lograr que los empleados motivados,
se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha
gque estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si eso no es

posible, al menos lo intentara.

La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional, que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador,
permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje

mas para el logro de los objetivos que interesan a la organizacion.

Asi mismo, la evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccion
imprescindible en el proceso administrativo. Mediante ella se pueden encontrar

problemas en el desenvolvimiento del trabajo del recurso humano.

Asi mismo, la apreciacion del desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual
ha sido asignado es util para determinar si existen problemas en relacion a la
supervision del personal, a su integracion a la organizacion, desacuerdos, como el
desaprovechamiento del potencial humano quien podria desempefiarse mejor en
otro cargo, etc. En resumidas cuentas, puede decirse que la evaluacion del
desempenio es determinante para verificar si la politica de recursos humanos de una

organizacion es la correcta o no.

Por tal razon, una evaluacién del desempefio trae beneficios tanto al que lo realiza
como al que se le aplica. Para un supervisor es de suma importancia evaluar a sus
empleados, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas
correctivas, establecer una comunicacion mas fluida y directa con los mismos para
mejorar su desarrollo en la labor que se esta realizando. Y lo mas importante, se
mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las

oportunidades para los subordinados.

2 CHIAVENATO, Idalberto; Gestién del talento Humano, El nuevo papel de los Recursos
Humanos en la Organizacion. Editorial MC Graw Hill, 1era Edicion.
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En conclusion, la Evaluacion de Desempefio es un procedimiento sistematico y
periédico de comparacion del desempefio de una persona en su trabajo contra una
pauta de eficiencia establecida por la supervision, donde se evaltan las actitudes,
conductas, la forma en que el empleado aplica sus conocimientos, habilidades y
experiencia; y se califica el modo en que el empleado lleva a cabo el trabajo

prescindiendo por completo del puesto que ocupa en la organizacion.

Los propositos de la evaluacion de desempefio son:

- Control y evaluacibn de los procesos de seleccidbn incorporacion,
capacitacion y entrenamiento de personal

- Un medio de comunicacion diferente

- Una oportunidad de identificar puntos fuertes y débiles de la organizacion

- Distribucion equitativa de estimulos salariales

- Identificar oportunidades de mejora, el potencial de la gente, la necesidad de
tomar acciones correctivas

- Estimular a los empleados para asumir nuevos desafios

- Reconocer causas que afectan al desempefio de la gente

- Referencia importante para la planificacion de la carrera personal

- Detectar necesidades de nuevos programas de capacitacion

- Efectuar rotaciones de puestos para permitir un mejor aprovechamiento de

los puntos fuertes de la gente

3.2.4 Desarrollo de personal. Los directivos deben considerar a los empleados
como el recurso mas valioso de la organizacion e invertir en ellos,
proporcionandoles continuamente oportunidades para mejorar sus habilidades.
Esto se conoce como desarrollo de personal e incluye aquellas actividades
designadas a capacitar y motivar al empleado para ampliar sus responsabilidades

dentro de la organizacion.
El desarrollo del personal es el resultado acumulado de las interacciones diarias

entre los directivos y el trabajador. Es un proceso continuo que se realiza durante un

largo periodo de tiempo. El factor mas importante para desarrollar la capacidad del
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personal es crear un entorno en el que se logre la cooperacion, comunicacién y un
intercambio abierto de ideas.

Para desarrollar las habilidades del personal los directivos tienen un gran niumero de
oportunidades para mejorar el desempefio, motivacion y habilidad de personal

mediante técnicas de desarrollo dentro y fuera del trabajo, estas incluyen:

- Ampliar las responsabilidades del personal mediante una delegacién y
supervision efectivas.

- Incrementar la participacién de los empleados en la toma de decisiones en
areas que afecten su trabajo y dar el reconocimiento apropiado a su
contribucion

- Alentar las iniciativas y sugerencias individuales para mejorar el desempefio
del programa.

- Proporcionar retroalimentacién frecuente y positiva para desempefar nuevas
responsabilidades.

- Establecer un programa para la promocion de los empleados como parte del
paquete de beneficios de la organizacion.

- Utilizar la interaccion diaria con el personal y reuniones para impartir y
compartir nuevos conocimientos y experiencias.

- Permitir a los empleados asistir a cursos, seminarios, congresos Yy
conferencias.

- Organizar intercambios internos.

- Proporcionar materiales de lectura para estudio.

- Dar capacidad béasica y de apoyo regularmente, asi como capacidad
especifica.

- Desarrollar un programa de rotacion de trabajo que permita que unos

aprendan de otros dentro de la organizacion.
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Capacitacion **
La capacitacion en el orden laboral es el conjunto de actividades a través de la
cuales se incrementa el conocimiento y la aptitud de un empleado en el desempefio

de las tareas asignadas.

La capacitacion permite incrementar la productividad, contribuye a un incremento de
la moral, asegura la estabilidad de la organizacion y su flexibilidad, contribuye a
incentivar, reduce la necesidad de supervision y reduce notablemente los niveles de

fallos o errores.

Los administradores deben tener en cuenta la importancia de la capacitacion para la
actualizacién a fin de reforzar las habilidades que tienen los trabajadores y ponerlos
al dia en los avances de su campo. Ademas, reunir al personal les permite
intercambiar ideas y escuchar sugerencias y ello puede representar una experiencia
que fortalezca al equipo. En general, los trabajadores disfrutan cuando reciben

capacitacion adicional, ya que es una forma de lograr su desarrollo y de motivarlos.

Cuando en una evaluacion del desempefio laboral las observaciones del
administrador revelan un desempefio no satisfactorio del trabajo o un problema de
desempenio, se tiende a considerar la capacitacion como la manera de resolver el
problema. Mientras que la capacitacion puede resolver de una manera apropiada
muchos problemas de desempefio, hay tantos otros que no se solucionan con la

capacitacion y mas bien pueden tratarse con una mejor supervision.

Tipos de capacitacién: Puede ser manera formal o informal, la informal consta de
un conjunto de instrucciones que se dan sobre la marcha por su superior, sin
embargo, la capacitacién formal es una solucion cara, y no hay que considerar a la

capacitacion como la solucién para todos los problemas de desempefio.

Un programa de capacitacion tendra diferentes necesidades de personal y por

consiguiente distintos requerimientos de capacitacion, dentro de sus niveles. A

Bhttp://www.monografias.com/trabajos25/desarrollo-y-capacitacion/desarrollo-y-
capacitacion.shtml
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medida que el programa se amplia e incorpora nuevo personal y areas, se requerira
capacitacion adicional. La administraciéon tendra que ser mas eficiente y el personal
necesitard formarse para desarrollar y manejar programas mas sofisticados
mientras la organizacion madura y enfrenta temas mas complejos tales como: la
capacidad financiera, mayor dificultad para atraer nuevos clientes, mejora en la

calidad de los servicios, etc.

Por esta razon, para que la empresa realice un adecuado disefio y planeacion del
programa de capacitacion debe tener un conocimiento para:

- Determinar la necesidad de capacitaciéon de un empleado;

- Establecer los requerimientos de la capacitacion;

- Preparar un programa de capacitacion;

- Escribir una propuesta para solicitar fondos para capacitacion del personal;

- Apoyar la logistica de la capacitacion;

- Evaluar un programa de capacitacion;

- Hacer seguimiento cuando termine el programa de capacitacion.

Figura 6. Disefio y Planeacion de un Programa de Capacitacion
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Fuente. http://www.monografias.com/trabajos25/desarrollo-y- capacitacion/desarrollo-y-
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3.2.5 Clima Laboral ** . De todos los enfoques sobre el concepto de clima
organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

que ocurren en un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de wun trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar

los siguientes elementos:

- El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

- El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

- Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una secciéon a otra
dentro de una misma empresa.

- El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

“CHIAVENATO, Idalberto; Gestion del talento Humano, El nuevo papel de los Recursos
Humanos en la Organizacion. Editorial MC Graw Hill, 1era Edicion.
http://www.monografias.com/trabajos6/medicli/medicli2.shtml
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Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores:

- Factores de liderazgo y préacticas de direccién (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

- Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

- Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interacciéon con los deméas miembros, etc.).

Las herramientas mas comunes para medir el clima son las siguientes:

Observar el trabajo. La observacion directa de qué y como los empleados trabajan

en el dia a dia es una forma muy precisa y completa de medir el clima organizativo.
Observadores formados pueden codificar estas observaciones para dimensiones
clave del clima de cada unidad. También pueden valores factores del ambiente de

trabajo (fisico o no) que afectan al desempefio de los empleados.

Entrevistar a varios miembros de los equipos. Las entrevistas llevadas a cabo por

expertos, pueden sustituir a las observaciones directas. Los datos de estas
entrevistas son de muy diversa indole, lo que facilita la labor de analisis de modelos
y tendencias marcadas a lo largo del tiempo con informacién obtenida de una sola
sesion. Para ello es necesario que los directivos muestren un alto grado de

disponibilidad.

Hacer una encuesta escrita. Se trata de la forma mas eficiente a través de

cuestionarios por que permite recoger informacion de mucha gente en poco tiempo.

3.2.6 Compensacion Salarial *°. La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones)
es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La

administracion del departamento de personal garantiza la satisfaccion de los

15 http://www.monografias.com/trabajos6/medicli/medicli2.shtml
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empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener
una fuerza de trabajo productiva.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. En los casos
graves, el deseo de obtener mejor compensacion puede disminuir el desempefio,
incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo
diferente. Ademas, el escaso interés que despierte una funcion compensada

pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de protesta pasiva.

Objetivos de la administracion de las compensacione S:

- Adquisicion de personal calificado. Las compensaciones deben ser
suficientemente altas para atraer solicitantes.

- Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no son
competitivos, la tasa de rotacién aumenta.

- Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde
relacién con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa
compensaciones analogas a las de otras organizaciones.

- Alentar el desempefio adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades.

- Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a que
la organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los més bajos
costos.

- Cumplir con las disposiciones legales.

- Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el

departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.

3.3 HERRAMIENTAS DE MEDICION Y CONTROL EN LOS PROCE SOS DE
GESTION HUMANA
3.3.1 Balanced Scorecard enfocado en la planeacion de gestion humana *°.

Balanced Scorecard es la principal herramienta metodoldgica que traduce la

Bhttp://www.infoviews.com.mx/Bitam/ScoreCard/
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estrategia en un conjunto de medidas de la actuacion, las cuales proporcionan la
estructura necesaria para un sistema de gestiébn y medicién. Por esta razon, es

importante que deba ser incluida en una adecuada planeacion de gestion humana.

Beneficios

El Balanced Scorecard induce una serie de resultados que favorecen la
administracion de la compafiia, pero para lograrlo es necesario implementar la
metodologia y la aplicacion para monitorear y analizar los indicadores obtenidos del

analisis. Entre otros podemos considerar las siguientes ventajas:

- Alineacion de los empleados hacia la visién de la empresa.

- Comunicacion hacia todo el personal de los objetivos y su cumplimiento.
- Redefinicion de la estrategia en base a resultados.

- Traduccion de la vision y estrategias en accion.

- Favorece en el presente la creacion de valor futuro.

- Integracion de informacion de diversas areas de negocio.

- Capacidad de analisis.

- Mejoria en los indicadores financieros.

- Desarrollo laboral de los promotores del proyecto.

2. 0ué es Balanced Scorecard?

Puede entenderse al BSC como una herramienta o metodologia, lo importante es
gue convierte la vision en accion mediante un conjunto coherente de indicadores

agrupados en 4 categorias de negocio.

Las 4 categorias de negocio son: Financieras, Clientes, Procesos Internos y
Formacion y Crecimiento. BSC sugiere que estas perspectivas abarcan todos los
procesos necesarios para el correcto funcionamiento de una empresa y deben ser
considerados en la definicion de los indicadores. De acuerdo a las caracteristicas
propias de cada negocio pueden existir incluso mas, pero dificilmente habr4 menos

de las mencionadas.
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El equilibrio entre los indicadores es lo que da nombre a la metodologia, pues se
presenta un balance entre los externos relacionados con accionistas y clientes, y los
internos de los procesos, capacitacion, innovacién y crecimiento; también existe un
equilibrio entre indicadores de resultados, los cuales ven los esfuerzos
(principalmente econdémicos) pasados e indicadores que impulsan la accién futura

(capacitacién, innovacion, aprendizaje, etc.).

Perspectivas del Balanced Scorecard

A pesar de que son 4 las perspectivas que tradicionalmente identifican un BSC, no
es indispensable que estén todas ellas; estas perspectivas son las mas comunes y
pueden adaptarse a la gran mayoria de las empresas que no constituyen una

condicion indispensable para construir un modelo de negocios.

Perspectiva financiera. Histéricamente los indicadores financieros han sido los
mas utilizados, pues son el reflejo de lo que esta ocurriendo con las inversiones y el
valor afiadido econdémico, de hecho, todas las medidas que forman parte de la

relacion causa-efecto, culminan en la mejor actuacion financiera.

Perspectiva del cliente. Como parte de un modelo de negocios, se identifica el
mercado Y el cliente hacia el cual se dirige el servicio o producto. La perspectiva del
cliente es un reflejo del mercado en el cual se estd compitiendo.

Brinda informacion importante para generar, adquirir, retener y satisfacer a los
clientes, obtener cuota de mercado, rentabilidad, etc. "La perspectiva del cliente
permite a los directivos de unidades de negocio articular la estrategia de cliente
basada en el mercado, que proporcionard unos rendimientos financieros futuros de

categoria superior." (Kaplan & Norton)

Perspectiva procesos internos. Para alcanzar los objetivos de clientes y
financieros es necesario realizar con excelencia ciertos procesos que dan vida a la
empresa. Esos procesos en los que se debe ser excelente son los que identifican
los directivos y ponen especial atencion para que se lleven a cabo de una forma

perfecta, y asi influyan a conseguir los objetivos de accionistas y clientes.
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Perspectiva de formacion y crecimiento . Es la perspectiva donde mas tiene que
ponerse atencidn, sobre todo si piensan obtenerse resultados constantes a largo
plazo.

Aqui se identifican la infraestructura necesaria para crear valor a largo plazo. Hay
gue lograr formacién y crecimiento en 3 &reas: personas, sistemas y clima
organizacional. Normalmente son intangibles, pues son identificadores relacionados
con capacitacion a personas, software o desarrollos, maquinas e instalaciones,
tecnologia y todo lo que hay que potenciar para alcanzar los objetivos de las

perspectivas anteriores.

,,Como se usa?

Todo lo que pasa en cualquier empresa es un conjunto de hipétesis sobre la causa y
efecto entre indicadores. Cualquier accion que se ejecute tendra un impacto directo
sobre otra variable; es por esto, que la perspectiva de formacion y crecimiento es la
base que permite crear la infraestructura necesaria para crecer en las otras
perspectivas. Lo importante es saber que ninguna perspectiva funciona en forma
independiente, sino que puede iniciarse una accion con alguna de ellas y repercutird

sobre todas las demas.

o Definicion de Vision y Estrategias. El punto inicial para poder disefiar un modelo
de BSC es la definicion de la vision y estrategias, no es sencillo; sin embargo,
normalmente la gente llega a acuerdos en este sentido, pues son muy genéricos
los objetivos de crecimientos que se persiguen. Donde la mayoria tropieza es en
la interpretacion de las estrategias. Por ejemplo, el crecimiento de la empresa
dificilmente seria cuestionable, pero para algunos, el crecimiento puede
significar aumento geografico, para otros mayores ingresos o incremento de
empleados.

o Definicion de Indicadores. Entendida la visién y estrategias de la empresa es
posible determinar los objetivos que hay que cumplir para lograr la estrategia y
aterrizarlos en indicadores. Es importante que los indicadores no controlen la
actividad pasada solamente, los indicadores deben reflejar los resultados muy
puntuales de los objetivos, pero también deberan informar sobre el avance para

alcanzar esos objetivos.
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o0 Implementacion del BSC. Una vez definido el modelo de negocio y los

indicadores de accion y resultados, es posible implementar el BSC de dos

formas:

Modelo de control y seguimiento. En caso de que la vision, estrategias e
indicadores estén perfectamente definidos y acordados, el BSC puede
implementarse como un tradicional modelo de analisis por excepcion. Se da
un seguimiento puntual sobre los avances en el logro de las estrategias con
respecto a lo planteado y el BSC libera una cantidad de trabajo importante al
directivo, al realizar analisis por excepcion de aquellos procesos conocidos
que, eventualmente, requieren de mas tiempo para su andlisis; un analisis
que solo se da cuando no corresponden los datos con el objetivo.

Modelo de aprendizaje organizativo y comunicacion. En empresas donde no
existe un acuerdo unanime, que estan en crecimiento o se quiere aprovechar
el potencial de los empleados sin perder el control de la empresa, el BSC no
debe utilizarse como un modelo de control, sino como un modelo de
aprendizaje, un modelo proactivo que enriquezca las definiciones originales.
En este caso, los valores de los indicadores pueden aprovecharse para
adecuar la estrategia planteada originalmente y, por extension, los rumbos
de la empresa. A diferencia del modelo de control, el estratega necesita
constantemente analizar los indicadores y tomar decisiones que reorienten

los esfuerzos para obtener méximos beneficios.

0 Feedback y aprendizaje estratégico. En uno de los aspectos mas innovadores,

El feedback sugiere aprendizaje estratégico, que es la capacidad de formacién

de la organizacion a nivel ejecutivo, es el poder "aprender la forma de utilizar el

Balanced Scorecard como un sistema de gestion estratégica."

Obijetivos tipicos de un BSC

Obtener claridad y consenso alrededor de la estrategia
Alcanzar enfoque

Desarrollar liderazgo

Intervencion estratégica

Educar a la organizacion
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- Fijar metas estratégicas

- Alinear programas e inversiones

- Para enlazarlo al sistema de incentivos

- Mejorar el sistema de indicadores actuales

- Mantenernos enfocados estratégicamente y evaluar la gestion estratégica

3.3.2 Estructura de Control de Gestion (ECG) ' . Una ESTRUCTURA DE
CONTROL DE GESTION (ECG) es una herramienta gerencial que permite un
eficiente control de la gestidon a todos los niveles de la organizacion a través de la
integracibn planeada y sistematica de cada uno de sus elementos:
Planes/programas, reuniones, reportes, indicadores claves de desempefio y
sistemas de informacion.

e Elementos de la Estructura de Control de Gestion ~ *®

1. Pronéstico/ Planes / Programas
Se considera un pronostico/plan/programa un esfuerzo de vision futura en un
periodo de tiempo determinado.

- Pronéstico: Son las tendencias mas probables de visién futura de las
variables macro del entorno de la compafiia. Se considera prondéstico un
espacio de tiempo superior a un afio, tipicamente se realizan prondésticos a
5, 10 o 20 afios. Los pronésticos son el input mas importante para poder
construir los planes.

- Planes: Son el resultado del andlisis detallado de la variables internas de la
compafia en los cuales se proyectan los objetivos, los indicadores, las
metas y las actividades e hitos claves que deben llevarse a cabo a fin de
garantizar su cumplimiento. Por efectos presupuestales y de cambio del
entorno econdémico, las compafiias usualmente elaboran planes detallados a

1 afio.

' pasos para implementar una Estructura de Control de Gestion Exitosa. Fuente Refineria
de Barrancabermeja - proceso de mantenimiento y confiabilidad de la GCB
'® pasos para implementar una Estructura de Control de Gestién Exitosa. Fuente Refineria
de Barrancabermeja - proceso de mantenimiento y confiabilidad de la GCB
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- Programas: En términos generales el plan es el Qué, por tanto debe tener
establecido en forma detallada las metas generales en términos de calidad,
cantidad y tiempo; el programa es el Como se llevara a cabo el plan y por lo
tanto, debe tener muy bien definidas las metas de corto plazo, las
actividades asociadas, los hitos, fechas claves y los responsables de su
cumplimiento. Tipicamente se establecen programas mensuales,
semanales, diarios y/o turno a turno a fin de dar estricto cumplimiento a las

metas establecidas en los planes.

2. Reuniones sisteméticas:

Son espacios cortos en los que las personas responsables por los resultados, se
reunen con el propdsito exclusivo de revisar los reportes y sus indicadores. Para
asegurar su efectividad, previamente los participantes deben haber suministrado la
informacién sobre los indicadores de desempeiio. En el caso de que algun indicador
de desempefio se encuentre en rojo, es decir, por fuera de la meta, el responsable
debera llevar un plan de accién definido a fin de reorientar el resultado y garantizar
el logro de la meta. Las reuniones sistematicas del ECG se diferencian de las
reuniones ineficaces en el sentido que de los participantes no se relunen a dar
explicaciones 0 excusas de por qué no lograron la meta, sino en el establecimiento

de un plan concreto para superar las barreras y lograr el resultado deseado.

3. Reportes:
Son un formato previamente establecido para consolidar de manera sencilla y
ordenada todos los indicadores de desempefio agrupados por &reas criticas o

perspectivas de los Tableros Balanceados de Gestion (TBG).

En el pasado los reportes eran por lo general documentos extensos y descriptivos
en donde se plasmaban explicaciones vy justificaciones sobre el desempefio de los
indicadores. Muchos de estos reportes reposan en los anaqueles de los altos
ejecutivos a la espera de su lectura. Los reportes de la ECG se caracterizan por
permitir de manera agil, ejecutiva vy visual, identificar el desempefio de cada uno de
los indicadores. La técnica consiste en utilizar los colores del semaforo para

identificar los indicadores que estan en verde, es decir, cumpliendo las metas y en
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especial los que estan en rojo por fuera de las metas, permitiendo enfocarse en

establecer las acciones necesarias a fin de alcanzar la meta planeada.

4. Indicadores claves de desempefio:

Los indicadores clave de desempefio son el elemento angular de la ECG, teniendo
en cuenta que la gestion de la compafiia se mide a través de ellos; un principio
gerencial es que “Si no lo puedes medir, no lo puedes mejorar”, puesto que los
indicadores clave de desempenio, te ayudan a monitorear algo para que se puedan
tomar decisiones y acciones de mejoramiento. Ellos nos ayudan a gestionar el

negocio mas efectivamente.

Las caracteristicas principales de un indicador clave de desempenio inteligente son:
*Especifico

*Medible

*Alcanzable

*Realista

*Relacionado con el tiempo

5. Sistemas de informacion / Herramientas metodolé  gicas:

Los sistemas de informacion, son el software oficial utilizado en cada uno de los
procesos de negocio utilizados como fuente de los datos requeridos en el calculo de
indicadores para conformar los reportes que se analizan en cada una de las

reuniones sistematicas establecidas.

3.4 TERMINOLOGIA DEL AREA DE GESTION HUMANA DE ECOP ETROL™

v" Plan de desarrollo : Es la relacion de acciones de desarrollo requeridas para

mejorar las competencias técnicas, organizacionales y gerenciales, que se

¥ politicas y Normas de Desarrollo de Personal. Direccion de Relaciones Laborales y
Desarrollo de ECOPETROL.
http://www.ecopetrol.com.co/contenido.aspx?conlD=38394&catID=262
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concretan entre el jefe y el colaborador® de acuerdo con los requerimientos de

resultados del cargo en la etapa de planeacién de la gestidén de cada funcionario.

v Competencias : son comportamientos observables y medibles fruto de la
aplicacion de conocimientos, habilidades y actitudes que posibilitan un desempefio

superior.

v Las competencias organizacionales : Son el conjunto compartido de
conocimientos, habilidades y actitudes que marcan la cultura y permiten el

cumplimiento de la estrategia corporativa con altos estandares de desempefio.

v' Las competencias gerenciales: Son los comportamientos requeridos en las

personas que ejercen cargos de direccion y supervision.

v' Competencia Técnica: Es una capacidad real, susceptible de valoracion y
cuantificacibn para realizar exitosamente una actividad laboral especifica y

plenamente identificada (“saber hacer”, “saber usar” o “saber producir”.)

v Desempefio: Es la unidad de medicion del cumplimiento de las funciones y el
logro exitoso de los resultados requeridos en un cargo, dentro de la estructura

general, organizacional y funcional de una Empresa.

v Eventos de Capacitacion: Acciones de desarrollo realizadas en forma
presencial o a través de medios virtuales, tales como diplomados, cursos,
conferencias, seminarios, congresos, talleres, etc. Pueden desarrollarse con

instructores internos o con entidades externas.

v" Formacién en el trabajo: Proceso de aprendizaje codirigido, basado en la
practica o experiencia de una o varias actividades especificas, orientado a la
adquisicion o desarrollo de habilidades, a través de “aprender haciendo”. Incluye

acciones de desarrollo tales como entrenamiento en el cargo, rotacion, traslado,

% Empleado directo de ECOPETROL
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pasantia, etc.; por un lapso de tiempo prudencial deberd estar acompafiado el
aprendiz, de una persona que desarrolle la (s) actividad (es) de cuyo objeto se trata

el aprendizaje.

v' Autodesarrollo:  Acciones de desarrollo autogestionadas con base en el
compromiso del propio funcionario, para adquirir o perfeccionar las competencias,
técnicas, organizacionales o gerenciales requeridas por el cargo. Comprende entre
otros la lectura, el andlisis de libros, revistas, investigaciones, a través de medios

audiovisuales o virtuales, entre otros.

v"Instruccién o tutoria: Acciones de transferencia de conocimiento o apoyo al
desarrollo de habilidades de otras personas, realizadas en forma presencial o virtual
por funcionarios de la Empresa que poseen competencias en un alto nivel de

desarrollo.
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4. DESARROLLO DEL PROYECTO

4.1 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

En la busqueda continua de mejora y en mira al mundo cambiante en los aspectos
de gestién de talento humano, las organizaciones deben priorizar las necesidades
de los empleados hacia los objetivos y planes estratégicos de la empresa para

lograr el crecimiento en la productividad y satisfaccion en el ambiente laboral.

Para el disefio de un adecuado plan integral de gestibn humana en el ICP, los
profesionales de la regional de gestion humana se basaron en sugerencias y
aportes informales de los trabajadores que se realizaban en medio de las reuniones,
en la observacion directa del porcentaje de los indicadores de desempefio del
personal, en el cumplimiento de acciones de desarrollo y en el manejo del ambiente
y clima laboral; haciendo que se planteara la necesidad de contar con datos reales
para la sustentacién, verificacion e implementacion de un plan bien formulado y

enfocado en la necesidades de los empleados del ICP.

De acuerdo a esto, se realiz6 a una poblacién de trabajadores directos de
ECOPETROL ICP una encuesta denominada “factores motivadores”, que estaba
compuesta por preguntas abiertas y cerradas, en donde cada uno de ellos
manifestaba las necesidades e inquietudes que debia focalizar la regional de

gestién humana para la formulacién apropiada del plan integral.

La autora junto con la orientacién de la tutora, recopild la informacion de dicha
encuesta, tabulando los datos y exponiéndolos como se evidencia en el anexo A.

resultados encuesta factores motivadores ICP.

Con los resultados obtenidos y las acciones de gestion humana que adelanta la
regional en el ICP, la autora con la supervisién de la tutora plantearon los siguientes
temas como los que presentan mayor nimero de inconformidades en la gestion de

talento humano en el ICP;
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* Analisis Organizacional

¢ Planeacion y control de Planta

» Seleccién de personal

e Gestion de Desempefio

* Desarrollo de personal

« Compensacion y Reconocimiento
e Cultura, climay bienestar

e Comunicaciones Organizacionales
* NoOmina, beneficios y servicios

» Sistemas de Informacion de Personal
» Asesoria Laboral

e Atencion Integral en Salud

»  Optimizacién Organizacional

e Optimizacion de Procesos

De alli, y para el desarrollo del diagnostico, la autora con el apoyo de la tutora,
priorizo los temas mas importantes que especifican los requerimientos del personal
del ICP para realizarse una evaluacion, monitoreo y control; objetivo primordial del

presente proyecto.

La priorizacién de estos temas se realizo por medio de una correlacion entre estos
mismos para la elaboracion Optima del andlisis. Dichos temas semejantes se
agruparon para formar los que se denominaron: Elementos del Diagnéstico, como

se detalla en el Cuadro 2.
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Cuadro 2. Relacion de temas para detallar los Elementos de Diagndstico.

TEMAS MAS IMPORTANTES EN LA
GESTION DE TALENTO HUMANO DEL ELEMENTOS DEL DIAGNOSTICO
ICP

Analisis Organizacional

Caracterizacion y Comportamiento

Planeacién y control de Planta
planta de personal

Seleccidén de personal

Gestion de Desempefio

Desarrollo y Desempefio de Personal
Desarrollo de personal

Compensacién y Reconocimiento

Cultura, clima y bienestar

— — Diagnostico de Clima Laboral
Comunicaciones Organizacionales

Optimizacién Organizacional

Némina, beneficios y servicios

Sistemas de Informacion de Personal
Asesoria Laboral Proyeccion de Jubilacion al 2010

Atencion Integral en Salud

Optimizacién de Procesos

4.1.1 Elementos del diagnéstico. Como se concluy6 en el Cuadro 2. Relacion de
temas para detallar los Elementos de Diagndstico; los elementos para el andlisis de

la situacion actual para el desarrollo de este proyecto son:

» Caracterizacion y comportamiento planta de personal
» Proyeccion de jubilacion al 2010
e Desarrollo y desempefio de Personal

« Diagndstico de clima laboral

Estos elementos han sido evaluados y analizados por los profesionales de la
regional de gestion humana y la autora, ya que son los mas influyentes para el
cubrimiento de la necesidades mas especificas del ICP, igualmente con el fin de
encontrar las herramientas correctas para la evaluacion, monitoreo y control al plan

integral de gestién humana en el ICP
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Para cada uno de estos elementos se realiz6 una metodologia de estudio de
acuerdo a lo establecido por la regional de gestion humana en el ICP logrando unas

conclusiones finales que la autora presenta el alcance de este proyecto.

4.1.2 Caracterizacion y Comportamiento planta de pe  rsonal. Para una empresa
debe ser importante conocer las caracteristicas de su planta de personal, desde la
distribucion de los cargos, tipo de contrato, salarios y demas hasta la edad y

antigiiedad que llevan laborando en ella.

Con este fin y el de conocer como se encuentra caracterizada la poblacion de
profesionales que conforman la némina directa de ECOPETROL ICP, se acudi6 a
realizar un estudio sobre, la comparacién de la planta actual con las metas de planta
de personal para el ICP, realizandose un andlisis en los diferentes aspectos que se

determinaron mas significativas por la regional de gestién humana y la autora:

= Conformacién de la planta
= Distribucién por Profesién
= Edady antigtiiedad

= Beneficiarios por funcionario

* Metodologia

Teniendo en cuenta la Estructura organizacional del ICP?, y las bases de datos del
personal vinculado actualmente; ECOPETROL ICP esta distribuido de la siguiente

manera:

a. EL ICP consta de una Unidad principal, llamada Staff — Direccion , que es
donde se encuentra el Director junto con las personas que apoyan su gestion
en el ICP y de 3 unidades distribuidas de la siguiente manera: Unidad de
Disciplinas Especializadas (UDE), Unidad de Investi gacion (UIN), y

Unidad de Servicios Técnicos y Laboratorio (UST) . Cada una de estas

?! Figura 1. Diagrama Organizacional del Instituto Colombiano del Petréleo
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unidades son distribuidas por una Jefatura y 2 coordinaciones que
desempeian el objetivo de la Unidad y a su vez el del ICP.

b. Las unidades estan conformadas por 10 areas tecnoldgicas que permiten
desarrollar la estructura organizativa, y a su vez cada area contiene
especialidades que aportan al crecimiento del objetivo institucional del ICP.
En el siguiente cuadro se detalla la distribucion de las unidades con las
areas tecnologicas y sus respectivas especialidades que conforman la planta
de personal directo de ECOPETROL ICP.

Cuadro 3. Distribucion por unidad, area tecnolégica y especialidad de la planta de

personal del ICP.

UNIDAD AREAS TECNOLOGICAS DISCIPLINA/ ESPECIALIDAD

Bioestratigrafia

Estratigrafia y sedimentologia

Estructural

REDUCCION DEL RIESGO EXPLORATORIO | Petrologia

Geofisica

Geoquimica

Geologia de yacimientos

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 28

Dafios a la Formacion

Fracturamiento Hidraulico

Ingenieria de Produccién

Facilidades de Produccion

UDE - UIN - OPTIMIZACION DE CAMPOS MADUROS Perforacion

UST Yacimientos

Geomecanica

Recobro Mejorado

Montaje e Interpretacion de Pruebas

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 28
Control de procesos
AUTOMATIZACION Y CONTROL DE Desarrollo de aplicaciones de control
PROCESOS Sistemas de control de procesos

Simulacién de Procesos

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 9

VALORIZACION DE CRUDOS PESADOS Separacion de Fluidos

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 4
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OPTIMIZACION DE PROCESOS DE

REFINACION Y PETROQUIMICA

Catalisis

Procesos Térmicos

Procesos de Separacion

Montaje e Interpretacion de Pruebas

Hidrotratamiento

Procesos de FCC

Evaluacion de Combustibles y Biocombustibles

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA

26

OPTIMIZACION DE SISTEMAS DE

TRANSPORTE DE HIDROCARBUROS

Fluidodinamica

Tecnologias de andlisis infrarrojo

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA

6

ASEGURAMIENTO DE INTEGRIDAD DE LA

INFRAESTRUCTURA

Metodologias de Confiabilidad

Metodologias de Integridad

Fenémenos de Corrosiéon

Ensayos no destructivos

Comportamiento de materiales

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 12
REDUCCION DEL IMPACTO AMBIENTAL Gestion Ambiental
TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 8

STAFF - DIR

DIRECCION Y GESTION ADMINISTRATIVA

Jefatura - Coordinacion - Soporte

TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 12
Gestion Técnica
GESTION TECNICA Y TECNOLOGICA
Gestién de Tecnologia
TOTAL DE PERSONAL EN EL AREA 12

c. En resumen, en la siguiente tabla se muestra como esta conformada la

planta del ICP por estructura organizativa, con el fin de detallar el nimero de

personal por unidad, realizando una comparacién de la Planta actual con la

meta del personal que se quiere lograr en el ICP.
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Cuadro 4. Distribucion de la planta de personal por unidad del ICP

UNIDAD Planta Actual Meta

Staff - Direccion (STAFF-DIR) 9 11
Director 1 1
Staff 1 2
Coordinacion de Gestion Tecnolégica 7 8
Unidad de Disciplinas Especializadas (UDE) 64 67
Jefatura 1 1
Coordinacion de Disciplinas de Exploracién vy
Produccién 25 28
Coordinacion de Disciplinas  de Refinacion,
Petroquimica y Transporte 38 38
Unidad de Investigacion (UIN)

32 33
Jefatura

1 1
Coordinacion de Investigacion de Exploracion vy
Produccion 14 14
Coordinacion  de Investigacion de Refinacion,
Petroquimica y Transporte 17 18
Unidad de Servicios Técnicos y Laboratorio
(UST) 33 33
Jefatura

1 1
Coordinacion de Laboratorios de Exploracion vy
Produccion 14 14
Coordinacion  de  Laboratorios de  Refinacion,
Petroquimica y Transporte 18 18

Para la siguiente grafica se detalla como es el comportamiento de la planta actual
frente a las metas de planta de personal del ICP, demostrandose que actualmente
se cuenta con el 96% de la planta establecida para el ICP, (las metas de planta son

impuestas por la Presidencia de ECOPETROL), faltando un 4% para la vinculacién

directa de personal a la empresa.

52




Gréfica 1. Comparacion de la planta de personal actual con la meta de personal

para el ICP
150-
1007/
50—/
07 . . . . . .
Staff-CGT |Investigacion | Disciplinas | Laboratorios Total
Planta actual 9 32 64 33 138
Meta de planta 11 33 67 33 144

Por otro lado, el personal activo directo de ECOPETROL ICP se encuentra dividido
con dos diferentes tipos de contrato laboral, demostrado en la gréfica a
continuacion:

a) Temporal 6 Término Fijo

b) Indefinido

Grafica 2. Distribucion de personal del ICP por tipo de contrato laboral

Tipo de contrato

10%

90%

O Temporal O Indefinido
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Como se muestra en la gréfica anterior, predomina el contrato laboral a término
indefinido con un 90% de la planta actual. Siendo un punto estratégico dentro de las

relaciones laborales del ICP, ya que es un factor motivante en el clima laboral.

De igual manera se hace un andlisis de la distribucion del tipo de la Némina dentro
del contrato laboral con la que cuentan los trabajadores del ICP:
a) Nomina Directiva, regidos por el Acuerdo directivo 001 (ECOPETROL S.A))
b) Némina Directivos sindicalizados, regidos por el acuerdo Convencion

colectiva de trabajo (USO)

Grafica 3. Distribucion de personal del ICP por tipo de nomina laboral

11%

89%

O Directivos @ Directivos sindicalizados

En la observacion de la Grafica 3. Distribucion de personal del ICP por tipo de
nomina laboral, se percibe que el mundo cambiante y los nuevos modelos de
recursos humanos, ya estan aboliendo los sindicatos dentro de las empresas;
prueba de ello, es que en ECOPETROL una de las empresas que contaban con el
mayor numero de personal vinculado a sindicato, ya no se presentan estos tipos de
conflictos a nivel laboral, creando un ambiente optimo para trabajar y crecer

profesionalmente.
Uno de los puntos fuertes del personal de planta del ICP es el nivel de formacion,

con que es requerido para ocupar los diferentes cargos. En la siguiente gréfica se

detalla la distribucion por profesion de los trabajadores del ICP:
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Grafica 4. Distribucion de personal del ICP por profesién

1%
4%

16%

O Ingenieria quimica O Ingenieria de petréleos B Geologo
O Ingenieria metaldrgica 0O Quimica O Fisica
B Otras

Como se observa en la grafica anterior; la planta de personal directa del ICP esta
conformada en un 95% por trabajadores profesionales de las carreras técnicas

afines con la experticia de la empresa.

De igual manera en la posterior gréfica, el 70 % de los trabajadores tiene estudios
de posgrados, demostrando el talento humano que existe en el ICP; de igual
manera, cabe resaltar que actualmente se esta preparando mas personal realizando
maestrias y doctorados tanto en el pais como en el exterior, para suplir las
necesidades de la proyeccion de jubilacion al 2010, el préximo item a identificar

dentro del diagndstico.

Grafica 5. Distribucion de personal del ICP por nivel de especializaciéon

6% 12%

O PhD @ MSc B Especialista O Profesional B Tecnologo
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Proyeccion de Jubilacion al 2010. La jubilacion se ha convertido en otro de los
factores importantes dentro de la gestion del &rea de Recurso Humano en cualquier
empresa. Es por esto que en ECOPETROL ICP no se puede dejar pasar en alto

una planeacion para cuando los trabajadores alcanzan la mayoria de edad laboral.

Como se mostro en el elemento anterior, los empleados estan conformados para la
contratacion laboral a término indefinido y/o término fijo (temporal). En el contrato
laboral a término indefinido, a los empleados se les aplica la ley de jubilacion bajo el
cumplimiento de requisitos, ley o reglamentaciones internas de la empresa, es por
esto que algunos de ellos, estdn acogidos a planes de proyeccion de jubilacion

temprana.

Por este motivo, en el ICP existe la necesidad de proyectar la jubilacion, con el fin
de buscar estrategias y herramientas para el aseguramiento del conocimiento que

han adquirido estos profesionales.

En el desarrollo de este proyecto la autora con el seguimiento y direccionamiento de
la tutora, disefié en la herramienta Excel, una matriz que consta de toda la planta de
personal distribuida por la especialidad del &rea tecnolégica (Cuadro 3. Distribucion
por unidad, &rea Tecnoldgica y especialidad de la Planta de personal del ICP) a la
gue pertenece cada uno y con el afio de proyeccion jubilable, esta matriz la
denominados “Matriz de Talento”; y se muestra en el Anexo B. Matriz de Talento —
Proyeccion de Jubilacion ICP, donde se especifican y determinan que areas cuentan
con mayor porcentaje de personal talentoso dentro de la formacion cientifica, que

esta préximo a jubilarse.

Con los resultados de esta matriz se quiere determinar acciones de aseguramiento

de conocimiento para las areas criticas de perdida de talento humano.

* Metodologia

Se recopilé la informacion obtenida de la base de datos de la planta de personal y

se distribuyo de acuerdo al area tecnolégica y especialidad a la que pertenece cada
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empleado. Asi mismo se especifico para cada afio del 2007 al 2010 quien cumple
con su plan de jubilacién, evidenciandose en cual area se presenta la mayor perdida

de conocimiento de personal.

En el Anexo B. Matriz de Talento — Proyeccion de Jubilacion ICP se presenta esta
matriz como el apoyo para la busqueda de las acciones al aseguramiento del

conocimiento, teniendo en cuenta las areas criticas.

Esta matriz de talento se realiz6 de la siguiente manera: Inicialmente se tomaron las
10 areas tecnoldgicas ubicando en cada una de ellas las disciplinas que la
conforman, posteriormente en cada disciplina se ubicaron el o los nombres de los
empleados que conformaban cada especialidad, y a cada empleado se ubico de
acuerdo al tipo de contrato de prestacion laboral con el que cuenta, (temporal o
Indefinido). Si el empleado pertenecia a contrato temporal se ubicaba en la
respectiva casilla, pero por el contrario si era indefinido, se situ6é en el afio el cual

obtiene la jubilacion reglamentaria.

De este cuadro obtenemos la fase inicial de la matriz de talento, que consta de todo
el personal distribuido por area y especialidad tecnoldgica con el afio de su
Jubilacién. Para la fase final, se calcularon los porcentajes respectivos de acuerdo
a la relacion de la sumatoria del personal jubilable en cada afio establecido, sobre el
total de personal en el area tecnoldgica, con un rango que determina si el afio

determinado es o no critico. El rango establecido es:
- Entre 0y 59,99999%, CRITICO: Perdida de conocimiento
- Entre 60% y 79,99999%, MEDIO: Tomar acciones de aseguramiento

- Entre 80% y 100%, NORMAL.: Definiciébn de Acciones preventivas

El siguiente cuadro, muestra el resumen de la matriz de talento con los datos

obtenidos para una mejor interpretacion y comprension:
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Cuadro 5. Resumen resultados matriz de talento — Proyeccion de jubilacion ICP

MATRIZ DE TALENTO 2007
personal con | Curva de Disponibilidad de
No. De contrato Personal al 2010
UNIDAD AREAS TECNOLOGICAS Personal Temporal — - = S
Actual S S S =
# % ~ ~ ~ ~
REDUCCION DE RIESGO EXPLORATORIO AL 2010 28 8 29% | 89% | 89% | 79% | 68%
OPTIMIZACION DE CAMPOS MADUROS AL 2010 28 2 7% 96% | 89% | 68%
AUTOMATIZACION Y CONTROL DE PROCESOS AL
2010 9 0 0% | 89% | 67% | 67% | 67%
VALORIZACION DE CRUDOS PESADOS 4 0 0% 75% 50% 50%
UDE - UIN -
OPTIMIZACION DE PROCESOS DE REFINACION Y
0, 0,
UST PETROQUIMICA 26 1 4% | 85% 54%
OPTIMIZACION DE SISTEMAS DE TRANSPORTE DE
0, 0, 0,
HIDROCARBUROS 6 0 | 0% |100% 50% 33%
ASEGURAMIENTO INTEGRIDAD DE LA
0, 0, 0, 0,
INFRAESTRUCTURA 12 0 0% % 50%  50%
REDUCCION DEL IMPACTO AMBIENTAL 8 0 0% 75% 38% 25%
STAFF - DIR|Direccién y Gestion Administrativa 12 0 0% | 83%
CGT Gestion Tecnica y tecnoldgica 13 2 15% | 77% | 62% [EEYC/ I
TOTAL 146 13 9%

Como se resume en el cuadro, es necesario implementar acciones y estrategias
urgentes que conlleven al aseguramiento del conocimiento en cada una de las areas
tecnologicas; y asi no se genere pérdida del capital humano que el ICP ha fundado

dentro de su marco estratégico.

Para abarcar estas estrategias se han desplegado planes de desarrollo de personal
y acuerdos de desempefio de personal proximo elemento a formular en este

diagnostico.

Desarrollo y Desempefio de Personal. La motivacion es un elemento importante
del comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y
la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que
hace y estimulandolo a que trabaje méas para el logro de los objetivos que interesan

a la organizacion.
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Asi mismo, en ECOPETROL ICP, el Desempefio de personal constituye una
técnica de direccion imprescindible en el proceso de gestion humana. Mediante una
evaluacion de desempefio se pueden encontrar problemas en el desenvolvimiento
del trabajo del recurso humano, ya que puede determinar fortalezas y debilidades de

los trabajadores.

Para el caso de Desarrollo de personal es importante incluir actividades
designadas a capacitar y motivar al empleado para ampliar sus responsabilidades

dentro de la organizacion.

En el ICP, el desarrollo del personal es el resultado acumulado de las interacciones
diarias entre el Jefe de Unidad, coordinador y trabajador, ya que son ellos los que
conocen las necesidades de cada una de sus areas y en cuales de ellas se requiere
desarrollar habilidades mediante técnicas de desarrollo dentro y fuera del sitio de

trabajo.

Algunas de las actividades de desarrollo de personal en el ICP son:

a. Capacitacion dirigida en el Pais o en el Exterior (CDP o CDE)

b. Formacién cientifica en el pais o en el exterior (Especializacién, Msc, PhD, MBA,
etc.) (FCP o FCP)

c. Asistencia Técnica a cursos, seminarios, congresos y conferencias.

d. Visitas técnicas y entrenamientos en otras Empresas o lugares de trabajo.

e. Reconocimiento a la excelencia

* Metodologia

El proceso de la elaboracion de evaluaciones de desemperio, solo es manejado por
los Jefes, directivos del ICP y profesionales de la DLD; y se realiza mediante un
proceso de despliegue que inicia desde el marco estratégico hasta el Tablero
balanceado de gestion del ICP, finalizando con la formulacion de los objetivos,
indicadores y metas a cumplir en el afio y son expuestos en el denominado Acuerdo

de desempeiio individual de los trabajadores.
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Para el desarrollo del proyecto, la autora realizd el seguimiento a la gestion de la

evaluacion de desempefio en el afio 2007, cumpliendo con las siguientes etapas:

- Ser planeado a principio de afio: Como se especifico, los Jefes de Unidad junto
con el Director del ICP y los profesionales de la Regional de Gestion Humana,
consolidaron los objetivos, indicadores y metas concretos de acuerdo al despliegue
del TBG institucional, resaltando y documentando cuales eran las estrategias
primordiales para la evaluacion del desempefio para cada cargo y cada empleado
en el ICP. Posteriormente cada Jefe transmite a sus coordinadores y demas
empleados las conclusiones para el Acuerdo de Desempefio explicando claramente
al empleado los objetivos de su funcion, sus responsabilidades y el resultado que la

unidad espera.

- Ser_sequido en la mitad del periodo: Igualmente en esta reunién se detallan las

fechas estipuladas por la DLD de ECOPETROL para el seguimiento a estos
acuerdos de Desempefio. En esta etapa la autora junto con la tutora y la profesional
de Cultura Organizacional de la Regional, se encargd de la logistica de divulgar la

informacion del vencimiento de los plazos para estas evaluaciones.

- Ser evaluado al finalizar la fechas de sus cumplimientos: En esta etapa los Jefes y

Coordinadores concluyen cuales fueron los principales objetivos y/o resultados que
el empleado debio alcanzar, cuales son los factores principales (internos o externos)
que han influido positiva o negativamente para alcanzar o no los resultados
esperados y cuales fueron en general, los aspectos mas destacados de cada
empleado. Demostrando con cifras en porcentaje, cuales fueron sus empleados
mas destacados y cuales las causas por las calificaciones en los empleados no

destacados.

- Ser sencillo y claro para gue sea facil de manejar: Cada acuerdo de desempefio es

conocido por los empleados para que el cumplimiento de los Objetivos, metas e

indicadores por los cuales serdn medidos en el transcurso del afio.
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- Estar constituido por objetivos, indicadores y metas concretos y facilmente

comprensibles por quien los mide y quien los ejecuta: Cada Objetivo, meta e

indicador proviene del despliegue de los Objetivos estratégicos que se asignaron
para el ICP por parte de la Presidencia de ECOPETROL. Dichos objetivos

estratégicos son los que se evidencian en el TBG del Instituto.

En el caso contrario para el Desarrollo de Personal, la autora realiz6 el
acompafiamiento en la planeacion, seleccién, documentacion, cumplimiento y
evaluacién las acciones a desarrollarse para toda la planta de personal en el

transcurso del afio 2007.

En el ICP se contaba con una base de datos denominada “Matriz de Capacitacion”y
es un programa el cual consta con toda la planta de personal distribuida por unidad,
coordinacién, area, nombre del empleado y los nombres de los diferentes eventos
de capacitacion planeados para este afio. En el Anexo C. Matriz de Capacitacion

para el personal del ICP, se detalla esta Matriz para mayor comprension.

En esta matriz se despliega un programa de capacitacion, planeado de forma para
ser ejecutado en el transcurso del afio, con fechas, lugares y costos; cabe resaltar
que para el desarrollo de estas acciones se debe contar con un presupuesto
distribuido para las Unidades del ICP; y de acuerdo al tipo de actividad de desarrollo
(CDP, CDE, FCP, FCE, Curso, congreso, asistencia, etc.).

La autora, con orientacion de la tutora, actualiz6 la matriz de acuerdo a los
requerimientos del 2007, Preparando un programa de capacitacion de acuerdo al
tipo de servicio; cursos, congresos, visitas técnicas; entre otras; con sus respectivos
lugares, costos, fechas y demas necesidades, ademas de esto se reunié con los
jefes de unidad y coordinadores para determinar la necesidad de capacitacién de los
empleados, establecer los requerimientos de la capacitacion, elaborar una
propuesta para solicitar fondos para la capacitacion del personal y documentar
cuales de los empleados participaria en las diferentes actividades del programa de

desarrollo.
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En las siguientes tablas se muestran el resumen de la distribucion por éareas, la
distribucion del plan por tipo de capacitacion y areas tecnoldgicas revelando el
namero total de acciones de capacitacion con el presupuesto que se requiere por
cada unidad para el cumplimiento de los objetivos y planes de desarrollo

estipulados.

Cuadro 6. Distribucion del Plan de Capacitacion por numero de acciones y

presupuesto de la Unidades del ICP

VALUK
NUMERO DE % DISTRIBUCION [ % DISTRIBUCION
AREA

ACCIONES DIAS | VALOR TOTAL K$ CAPACLI(LACION, VALOR QOTRO, K$ $ No. ACCIONES

TOTALICP|  485] 3530] 973641 686,741 286,900
TOTAL UST 9 678 219999 166,599 53,400 23% 19%
TOTAL UDE 261 1119 377,684 295,884 81,800 3% 54%
TOTALUIN 84 1195 320052 175382 144,700 33% 17%

TOTALDIR 5 538 55,906 48,906 7,000 6% 10%
COORDINACION LABORATORIOS UP 36 349 110,520 72,220 38,300 11% %
COORDINACION LABORATORIOS DOWN 50 317 104,509 89,409 15,100 11% 10%
UNIDAD SERVICIOS TECNICOS 4 12 4970 4,970 0 1% 1%
COORDINACION DISCIPLINAS UP 82 487 157,700 115,700 42,000 16% 17%
COORD DISCIPLINAS DOWN 178 608 198,984 159,184 39,800 20% 31%
UNIDAD DISCIPLINAS ESPECIALIZADAS | 24 21,000 21,000 0 2% 0%
COORDINACION INVESTIGACION UP b1 1135 282,262 139,062 143,200 29% 14%
COORDINACION INVESTIGACION DOWN 17 60 37,790 36,290 1,500 4% 4%
UNIDAD INVESTIGACION 0 0 0 0 0 0% 0%
COORDINACION GESTION TECNOLOGIA 30 454 39,752 32,152 7,000 4% 6%
DIRECCION INSTITUTO COLOMBIANO PETROLEO 2 84 16,154 16,154 0 2% 4%

De igual manera, se representa en el siguiente cuadro la distribucién del plan de
capacitacion por tipo de evento y areas tecnolbgicas y que equivalentemente se

encuentra en el Anexo C.
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Cuadro 7. Distribucién del plan de capacitacion por tipos y Areas tecnolégicas

%

%

K$ ACC’\IISNES No. DIAS | DISTRIBUCION | DISTRIBUCION

VALOR, K$ No. ACCIONES

TOTAL ICP 973,641.0 485 3,530 100% 100%
Exterior 398,958.0 60 1,140 41.0% 12.4%
Interna 3,000.0 299 699 0.3% 61.6%
Nacional 284,283.0 126 1,709 29.2% 26.0%
Congreso 211,748.0 42 243 21.7% 8.7%
Curso 497,083.0 418 1,876 51.1% 86.2%
Entrenamiento 0.0 3 8 0.0% 0.6%
Pasantia 95,088.0 12 104 9.8% 2.5%
Posgrado 158,122.0 9 1,312 16.2% 1.9%
Automatizacion y control 0.0 1 5 0.0% 0.2%
Campos maduros 0.0 16 229 0.0% 3.3%
Crudos pesados 0.0 2 11 0.0% 0.4%
Gestién administrativa 15,000.0 6 151 1.5% 1.2%
Gestion HSE 0.0 24 30 0.0% 4.9%
Gestion tecnolégica 19,630.0 4 82 2.0% 0.8%
Integridad de infraestructura 0.0 13 75 0.0% 2.7%
Optimizacion refinacion 0.0 5 19 0.0% 1.0%
Optimizacion transporte 0.0 0 0 0.0% 0.0%
Reduccion del riesgo 0.0 12 45 0.0% 2.5%
Reduccién impacto ambiental 0.0 3 12 0.0% 0.6%
Técnicas laboratorios 0.0 21 113 0.0% 4.3%
Reduccion costos de desarrollo 0.0 0 0 0.0% 0.0%
Modelado procesos refinacion 0.0 0 0 0.0% 0.0%

Asi mismo, la autora realizé el seguimiento mes a mes del cumplimiento de este

programa, demostrando por medio de indicadores el cumplimento de los planes de

desarrollo reflejado en el Anexo C Matriz de Capacitacion/hoja de calculo/

Seguimiento de acciones, asi como también apoyd toda la logistica para la

participacién de los trabajadores en estos programas: solicitud de la autorizacién del

presupuesto teniendo en cuenta que eran acciones planeadas por los jefes,

inscripcion a los cursos,

programacion de los viaticos, confirmacién de la

participacion del empleado evaluacion del programa de capacitacion, y por ultimo
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seguimiento a la transferencia conocimiento que le aportaba la participacion en los

eventos y programas de capacitacion.

Diagnostico de Clima Laboral. Cada vez es de mayor importancia la realizacion de
una evaluacion objetiva, imparcial y competente sobre el ambiente laboral en una

empresa.

Consiente de esto, y surgiendo la necesidad de cumplir el objetivo: “contar con
talento humano de clase mundial”; y su indicador: “indice de satisfaccion del
Personal” ECOPETROL S.A. realiz6 un estudio de la situacion actual en clima
laboral apoyado por la empresa GREAT PLACE TO WORK vy cuyo fin primordial es
la identificacidbn de variables que impacten positivamente en la satisfaccion del
personal en su lugar de trabajo, buscando que la empresa sea el mejor lugar para

trabajar.

En el INSTITUTO COLOMBIANO DEL PETROLEO, ECOPETROL - ICP se realizd
dicho estudio con el fin de determinar las variables del clima laboral para sus
trabajadores, los resultados de este analisis fueron facilitados para el desarrollo de
este proyecto con el fin de focalizar las acciones del plan integral de gestion humana

hacia el mejoramiento del clima laboral.

GREAT PLACE TO WORK, es un centro de investigacion y consultoria, fundado en
1980 en Estados Unidos, especializado en medicién, valoracién e intervencién sobre
el clima y la cultura organizacionales, campo en el que es reconocido como una
122,

autoridad mundia Su trabajo estd orientado a hacer del ambiente laboral una

palanca que favorezca la capacidad de creacion de valor de las empresas.

GREAT PLACE TO WORK INSTITUTE ha desarrollado y validado mundialmente un
modelo para el entendimiento y comprension de la cultura organizacional a partir de
la construccion, reconocimiento e interaccion de las tres relaciones béasicas en

cualquier lugar de trabajo, como son:

22 Divulgacion de Modelo en el ICP. Fuente Great Place To Work
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« Larelacién entre los empleados y directivos.
« Larelacién entre los empleados y su trabajo/la empresa.
« Larelacién entre los empleados mismos.

Figura 7. Modelo de Evaluacion Great Place To Work

. p - Comunicacion
S Aceptacion de los lideres - .
Credibilidad su epstilo de liderazgo y - Competencia Gerencial
- Integridad

>PNZ>—TZ200

2

Fuente: Presentacion del Modelo Great Place To Work en el ICP.

A continuacion se realiza la descripcion de la recoleccion, metodologia y hallazgos
encontrados en la informacién suministrada por la GPTW en el estudio de la

medicién de clima laboral para el ICP.

* Metodologia:

La actividad inicié con una presentacion respectiva de la GPTW al director del ICP,
jefes de unidad y coordinadores, para que ellos divulgaran la informacién a todos los
trabajadores sobre las caracteristicas e importancia del estudio del clima laboral,
invitandolos a participar y facilitar la informacion necesaria para el desarrollo e
implementacion de la encuesta que se realizaria para tal fin. Para la aplicacion de
esta encuesta, se programé en reunion con los jefes de unidad, el director del ICP y

los profesionales de la regional de gestion humana un dia especifico en que los
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trabajadores pudieran disponer de unos momentos del tiempo laboral para

diligenciamiento del cuestionario.

Great Place to Work emple6 en ECOPETROL, la fuente de informacion Great Place
to Work Trust Index, que es una encuesta respondida por trabajadores, que
permite conocer su percepcion sobre el tipo y calidad de relaciones en su lugar de
trabajo, asi como los sentimientos que les producen las diferentes facetas de la

empresa; y la metodologia para su implementacion fue:

v" Una encuesta que contiene 72 afirmaciones en una escala Likert (1 a 5) que

presenta las siguientes opciones:

1. Casi nunca es verdad

2. Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no
4, Frecuentemente es verdad

5. Casi siempre es verdad

v' Las respuestas, que se presentan en porcentajes con respecto al total de la
poblacién, se consideran asi:
e 1 vy 2: El colaborador no tiene una percepcion positiva del aspecto
considerado
» 3: El colaborador percibe inconsistencia en el aspecto considerado o se
encuentra indeciso o apatico
* 4 y 5. El colaborador tiene una percepcion positiva del aspecto
considerado

v/ Afirmaciones conforman Variables y estas conforman Dimensiones.

FICHA TECNICA:
La aplicacion de las herramientas de evaluacion al Instituto Colombiano del

Petroleo, se realiz6 asi:

» Fecha de Aplicacion: Mayo de 2007
» Poblacion objetivo: 151 colaboradores
» Poblacion encuestada: 135 colaboradores
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» Porcentaje que represento: 89,4%
* Nivel de Confiabilidad: 95,0%
e Margen de Error: 2,8%

* Resultados:

La informacion obtenida fue tabulada en su totalidad por la empresa Great Place to
Work. Los resultados de la tabulacién que se presentan en el Anexo D. Resultados
Modelo Great Place to Work para la medicion del clima laboral en el ICP, fueron
suministrados para obtener las conclusiones respectivas sobre el clima laboral en el

ICP en el desarrollo de este proyecto.

Para el desarrollo de la interpretacion de resultados, la autora acudio a la ayuda de
las gréficas en Excel, para realizar la comparacion entre el los resultados del ICP y
los resultados consolidados de ECOPETROL S.A., también suministrados por la
GPTW, en dicho anexo.

A continuacion se detallan las graficas realizadas de dicha tabulacion para la facil

observacién de sus conclusiones:

Grafica 6. Comparaciéon de las Dimensiones evaluadas segun el modelo Great

Place To Work para el Clima Laboral del ICP

100

COMPARACION ENTRE DIMENSIONES
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En términos generales, se observa que los resultados del ICP se encuentran
ligeramente por encima de los del consolidado de la Empresa. Las percepciones del
orgullo en sus diferentes facetas, presentan los resultados mas llamativos de las
cinco dimensiones tenidas en cuenta. Por el contrario, la liparcialidad es la

dimensién en donde se evidencian los mayores retos.

En las siguientes graficas se muestra el despliegue de las Dimensiones con mas
alto porcentaje de valoracion; Orgullo e Imparcialidad, mostrando cuales son los

aspectos para resaltar dentro de ellas.

Grafica 7. Despliegue de dimensiones de clima laboral con alta valoracion en los
resultados de la GPTW para el ICP

DIMENSION: ORGULLO DIMENSION: CAMARADERIA
100

100

80 A 80 4

60 60 A
40 40 + -

20 + 20 4 -

Orgull | trab: @ Orgullodel Orgullodel
gullopor el trabajoper son gullodel equipo gullodelaempresa Fr ater nidad Hospitalidad Sentidode equipo

O Ecopetrol @ ICP O Ecopetrol ® ICP

Como se observa; la delegacion, la confiabilidad, el desarrollo, el ambiente de
trabajo, la justicia en el trato a las personas, la camaraderia como un todo y el
orgullo, constituyen indicadores que se encuentran por encima de su estadio de
desarrollo organizacional y como tal, convenientemente gestionadas podrian llegar a

convertirse en fortalezas de la organizacion.

Y por el contrario, a continuacion se detallan las gréficas que muestran la
comparacion de las dimensiones con menor porcentaje de evaluacion y a las que es
importante no perder de vista para el mejoramiento y seguimiento de estrategias

que mejoren el clima laboral del ICP
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Grafica 8. Despliegue de dimensiones de clima laboral con baja valoracion en los
resultados de la Great Place To Work para el ICP
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4.1.2 Conclusiones del Diagndstico

» Del primer elemento del diagnostico se puede resaltar el incumplimiento de la
meta de planta de personal que tiene estipulado el ICP, esta perdida del cubrimiento
de los cargos autorizados, hace que se vean afectadas las unidades y areas del ICP
por falta del seleccion y contrataciébn de personal del puesto de trabajo que esta
vacante, ya que también trasciende para beneficio de la empresa en el
aseguramiento y transferencia de conocimiento que un nuevo empleado comience a

recibir del lugar de trabajo.

* Ilgualmente, se resalta que la mayor poblacion de ECOPETROL ICP esta

compuesta por ingenieros de petroleos, quimicos y gedlogos, de los cuales el 70%
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tiene estudios de posgrado y el 90% cuentan con la garantia de contrato a término
indefinido. Cabe resaltar que el ICP es un centro de investigacion y por esto es
importante que sus profesionales cuenten con un tipo de formacién més alto que

cualquier otro negocio de ECOPETROL.

» Se evidencia un alto riesgo de perdida de talento humano por la alta proyeccion
de jubilacién, ya que el 46% del personal del ICP ha cumplido requisitos de
jubilacion en el 2010, notando que las areas tecnoldgicas mas afectadas por esta
perdida de talento humano, son reduccién de riesgo exploratorio y optimizacién de
produccion y de refinaciébn, es por esto es importante tomar acciones de
aseguramiento del conocimiento para todas las &reas, como: realizar nuevos
programas de formacion como maestrias y doctorados, enganchar el personal con
contrato laboral temporal a contrato a término Indefinido y contratar recurso humano

anticipado para asegurar la transferencia de conocimiento en las areas.

* La evaluacion de desempefio es una herramienta de administracion que
demuestra que el resultado de su aplicacion depende de la calidad con que es
utilizada y como es medida; el convencimiento, la objetividad y el compromiso con
gque se aplica son importantes para alcanzar las metas de toda la empresa. En el
ICP la evaluacién del desempefio es un método muy significativo para medir cada
empleado de acuerdo a sus motivaciones y expectativas del cargo y de sus
responsabilidades siempre se ha recalcado evaluar objetiva e imparcialmente a
cada trabajador de acuerdo al rendimiento demostrado. Por esta razén en el ICP el
proceso de la Gestion de desempefio es muy eficiente porque deja entrever que asi
como se cumplen los objetivos individuales se estdn cumpliendo con los objetivos

estratégicos.

« De los objetivos planteados en el acuerdo de desempefio se realiza la planeacion
de los programas de desarrollo y bienestar para el personal del ICP.

Sin embargo, esta planeacion no es suficiente para cubrir las necesidades y metas
planteadas ya que algunas de estas acciones de desarrollo se quedan sin ejecutar

por diferentes motivos:
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Los empleados solicitan programas por fuera de la planeacion porque estos
cumplen con los requerimientos exigidos en el acuerdo de desempefio y no
guedaban reflejados o descritos en el plan de capacitacién, haciendo que el

presupuesto se viera afectado.

Algunos de los eventos de capacitacion de empresas certificadas para esto,
programaban sus eventos que cumplian mas con las expectativas que otros que
ya habian sido planeados por otras empresas, notando la competencia que
existia entre ellas perjudicando asi que el contenido de los eventos no cumpliera

con los objetivos trazados o fueran mas completos en otros aspectos.

La no participacion a los eventos de capacitacion y por ende el incumplimiento
en estas acciones que ya estaban planeadas, se veia afectada por la
programacion de reuniones o viajes de trabajo de los empleados, reflejandose
en los indicadores unos porcentajes de inconformidad por parte de los jefes y

coordinadores.

La cancelacion de eventos por parte de los proveedores de estos servicios,
también es un factor determinante en el incumplimiento de las acciones de
desarrollo, ya que al igual que el item anterior se quedaba sin ejecutar, aunque
muchas veces se lograba cumplir con la participacién en otro evento similar y

que cumpliera con los objetivos planeados.

» En términos generales para el diagndstico del clima laboral, se observa que
los resultados del ICP se encuentran ligeramente por encima de los del
consolidado de ECOPETROL. Las percepciones del orgullo en sus
diferentes facetas, presentan los resultados mas llamativos de las cinco
dimensiones tenidas en cuenta. Por el contrario, la imparcialidad es la
dimensién en donde se evidencian los mayores retos. En la busqueda de la
excelencia del ambiente laboral el compromiso de todos es esencial. Que los
jefes, coordinadores, lideres y los trabajadores se sientan coparticipes de

esa construccion conjunta, creard condiciones favorables para el
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cumplimiento de los planes de trabajo que lleven al ICP a ser cada vez un

mejor lugar para trabajar.

» Por ultimo y como conclusion final, la regional de gestién humana en el ICP
se sitla como un proceso soporte que trabaja para y por sus clientes, es
decir siempre busca satisfacer la necesidades que los trabajadores
presentan y esto hace que se refleje en indicadores de resultado donde se
muestra que el ICP dentro de ECOPETROL es uno de los negocios mas
reconocidos por el cumplimiento de sus objetivos estratégicos. Sin embargo
es importante realizar mejoras y nuevos disefios a los procesos de gestidon
humana para controlar y aumentar dichos indicadores en pro de la

efectividad de cumplir las metas que son implantadas.

4.2 DISENO DEL SISTEMA DE EVALUACION, MONITOREO Y C ONTROL AL
PLAN INTEGRAL DE GESTION HUMANA

Con base en el estudio de la situacion actual del ICP frente a la gestion de talento
humano, y de acuerdo a las conclusiones obtenidas en el diagnéstico, la autora bajo
la supervision de la tutora y el equipo de profesionales lideres de la regional de
gestibn humana, propone el disefio de un sistema de evaluacién, monitoreo y
control a las actividades del plan integral de gestion humana para el ICP,
apoyandose en referencias tedricas, ideas aportadas por los lideres y profesionales,
y en la investigacion de nuevas herramientas de medicién, se encontré que existe
un nuevo instrumento de medicion llamado ESTRUCTURA DE CONTROL DE
GESTION (ECG) ® que es una herramienta gerencial que permite un eficiente
control de la gestién a todos los niveles de la organizacion a través de la integracion
planeada y sistematica de cada uno de sus elementos: Planes/programas,

reuniones, reportes, indicadores claves de desempefio y sistemas de informacion.

%% pasos para implementar una Estructura de Control de Gestién Exitosa. Fuente Refineria
de Barrancabermeja - proceso de mantenimiento y confiabilidad de la GCB
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4.2.1 Preliminares. El siguiente modelo es un ejemplo de una Estructura de Control
de Gestion que se adelanta en la DLD, y que muestra como debe estar conformada

de acuerdo a los elementos definidos posteriormente.

Con base en dicho modelo, la autora se fundamenta para la realizar la respectiva
propuesta de Estructura de control de gestion para el plan integral de gestion

humana en el ICP.

Figura 8. Modelo Estructura de Control de gestién de la Direccién de Relaciones
Laborales y Desarrollo de ECOPETROL
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Fuente. Modelo de Estructura de Control de Gestién de la Direccion de Relaciones y

Desarrollo
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« Elementos de la Estructura de Control de Gestion ~ 2*

A continuacién se explican cada uno de los elementos que conforman una

estructura de control de gestion adecuada.

1. Pronéstico/ Planes / Programas
Se considera un pronostico/plan/programa un esfuerzo de vision futura en un

periodo de tiempo determinado.

- Pronéstico: Son las tendencias mas probables de vision futura de las
variables macro del entorno de la compafiia. Se considera prondstico un
espacio de tiempo superior a un afio, tipicamente se realizan pronosticos a
5, 10 o 20 afios. Los pronosticos son el input mas importante para poder
construir los planes.

- Planes: Son el resultado del andlisis detallado de la variables internas de la
compafia en los cuales se proyectan los objetivos, los indicadores, las
metas y las actividades e hitos claves que deben llevarse a cabo a fin de
garantizar su cumplimiento. Por efectos presupuestales y de cambio del
entorno econodmico, las compafiias usualmente elaboran planes detallados a
1 afio.

- Programas: En términos generales el plan es el Qué, por tanto debe tener
establecido en forma detallada las metas generales en términos de calidad,
cantidad y tiempo; el programa es el Como se llevara a cabo el plan y por lo
tanto, debe tener muy bien definidas las metas de corto plazo, las
actividades asociadas, los hitos, fechas claves y los responsables de su
cumplimiento. Tipicamente se establecen programas mensuales,
semanales, diarios y/o turno a turno a fin de dar estricto cumplimiento a las

metas establecidas en los planes.

** pasos para implementar una Estructura de Control de Gestion Exitosa. Fuente Refineria
de Barrancabermeja - proceso de mantenimiento y confiabilidad de la GCB
www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
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Los prondsticos/planes/programas se representan en los gréaficos de la ECG con un

cuadrado.

Definiciéon de un

pronosticos/planes/programa

2. Reuniones sisteméticas:

Son espacios cortos en los que las personas responsables por los resultados, se
reunen con el propdsito exclusivo de revisar los reportes y sus indicadores. Para
asegurar su efectividad, previamente los participantes deben haber suministrado la
informacién sobre los indicadores de desempeiio. En el caso de que algun indicador
de desempefio se encuentre en rojo, es decir, por fuera de la meta, el responsable
debera llevar un plan de accién definido a fin de reorientar el resultado y garantizar
el logro de la meta. Las reuniones sistematicas del ECG se diferencian de las
reuniones ineficaces en el sentido que de los participantes no se retnen a dar
explicaciones o excusas de por qué no lograron la meta, sino en el establecimiento

de un plan concreto para superar las barreras y lograr el resultado deseado.

Las reuniones sistematicas se representan graficamente dentro de la ECG con una

nube

Reuniones

Sistematicas

Los aspectos principales a tener en cuenta para garantizar el éxito de una reunion
sistemética son:

* Llegar a tiempo

« Finalizar a tiempo

* No salir de la reunion (a no ser que se presente una emergencia)

« Teléfonos méviles apagados

* No se contestaran teléfonos fijos

« Las secretarias no interrumpiran la reunion de ninguna forma

« Siempre existira un minimo de 15 minutos entre reunion

* Reuniones de reporte duraran un maximo de 1 hora
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* Se asignara a cada reunién un Organizador

* Se asignara a cada reunién un controlador de tiempo

* Se asignara a cada reunion un Anotador de Compromisos
*» Todas las reuniones sisteméaticas tendran un reglamento

» No habrd computadores abiertos a no ser que sea necesario para la reunion

3. Reportes:
Son un formato previamente establecido para consolidar de manera sencilla y
ordenada todos los indicadores de desempefio agrupados por areas criticas o

perspectivas de los Tableros Balanceados de Gestién (TBG).

Los reportes de la ECG se representan con un simbolo de una hoja.

Reporte

En el pasado los reportes eran por lo general documentos extensos y descriptivos
en donde se plasmaban explicaciones vy justificaciones sobre el desempefio de los
indicadores. Muchos de estos reportes reposan en los anaqueles de los altos
ejecutivos a la espera de su lectura. Los reportes de la ECG se caracterizan por
permitir de manera agil, ejecutiva y visual, identificar el desempefio de cada uno de
los indicadores. La técnica consiste en utilizar los colores del semaforo para
identificar los indicadores que estan en verde, es decir, cumpliendo las metas y en
especial los que estan en rojo por fuera de las metas, permitiendo enfocarse en

establecer las acciones necesarias a fin de alcanzar la meta planeada.

Los items que componen el Reporte son:

Areas criticas: Cada compaiiia determina las areas sobre las cuales desea hacer
énfasis y agrupar sus indicadores de desempefio.

Indicador: Se refiere a la descripcion de los indicadores claves de desempefio para
cada una de las areas criticas.

Unidad de Medida: En este item se aclara la forma como se mide indicador clave de

desempernio.

Meta anual: Hace referencia a la meta establecida para el afio en curso.
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Real / Programa: El valor real hace referencia al valor obtenido por el indicador en el

periodo en medicion y el programa hace referencia a la meta establecida para el
mismo periodo. Se debe aclarar que existen algunos indicadores que se reportan
semana a semana y otros, de resultado, que se revisan al final del periodo
(mensual). Por ejemplo, el indice de frecuencia de accidentalidad se reporta

mensualmente, pero semana a semana se debe reportar el nimero de accidentes.

4. Indicadores claves de desempefio:

Los indicadores clave de desempefio son el elemento angular de la ECG, teniendo
en cuenta que la gestion de la compafia se mide a través de ellos; un principio
gerencial es que “Si no lo puedes medir, no lo puedes mejorar”, puesto que los
indicadores clave de desempernio, te ayudan a monitorear algo para que se puedan
tomar decisiones y acciones de mejoramiento. Ellos nos ayudan a gestionar el

negocio mas efectivamente.

Las caracteristicas principales de un indicador clave de desempenio inteligente son:

» Especifico
* Medible
* Alcanzable
* Realista

* Relacionado con el tiempo

Para que un indicador clave de desempefio sea bueno se debe tener en cuenta los

siguientes aspectos:

- Responsabilidad: Responsabilidad de entrega de los indicadores esta
claramente definida.

- Documentacion: Se debe documentar las fuentes de los datos para
asegurar consistencia.

- Monitoreo: Con qué frecuencia serdn monitoreados diario / semanal /
mensual, etc.

- Frecuencia definida: Cuando, como y donde se revisa el progreso
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- Definicion clara: La medicion y el objetivo deben ser entendidos

- Control: Puede la persona responsable, realmente influenciar el Indicador.

Una vez se han definido los indicadores de la organizacion, se han difundido en toda
la organizacion, se utilizan sistematicamente y se encuentran disponibles por algun

medio, todas las personas estaran en capacidad de saber

- ¢Sihan tenido un buen / mal dia / semana / mes?
- ¢ Siestan apuntando hacia objetivos diarios / semanales / mensuales?

- ¢ Sipueden mejorar su / desempefio 6 el de la Planta de alguna forma?

Cada uno de los indicadores debe tener una ficha técnica u hoja de vida, en donde
se especifigue nombre, descripcion, objetivo, férmula de célculo, fuentes de
recoleccion de la informacion, responsables, frecuencias de revision entre otros

aspectos.

5. Sistemas de informacion / Herramientas metodolé  gicas:

Los sistemas de informacion, son el software oficial utilizado en cada uno de los
procesos de negocio utilizados como fuente de los datos requeridos en el calculo de
indicadores para conformar los reportes que se analizan en cada una de las

reuniones sistematicas establecidas.

Las herramientas metodoldgicas que dado los avances tecnoldgicos por lo general
son desarrollos de software a la medida de las necesidades para soportar la
estructura de control de la gestién. A continuacién presentamos algunos ejemplos

de herramientas metodoldgicas utilizadas y desarrolladas por ECOPETROL.:

- Portal de compromisos

- Portal de seguimiento a objetivos

- Evaluacion de reuniones sistematicas

- Concepto de semaforo para revisibn de estado de cumplimiento de
indicadores, compromisos, acciones, planes, etc.

- Sistema de gestién integral de personal GIP
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4.2.2 Desarrollo y propuesta del Disefio de un siste ma de Evaluacion,

Monitoreo y Control al Plan Integral de Gestion Hum  ana en el ICP: Estructura

de Control de Gestibn .  Los conceptos sobre sistemas de informacion, planes,
reuniones, reportes e indicadores son ampliamente conocidos en el ambito
académico y empresarial desde hace mucho tiempo; sin embargo, la autora
pretende con este proyecto plantear poner en préactica la integracion de elementos
gue conformen lo que hemos denominado una estructura de control de gestion
(ECG), que permita al ICP garantizar cumplimiento de los objetivos y metas
establecidas mediante el seguimiento a intervalos cortos y la combinacion de todos

los elementos de manera efectiva y eficiente.

El proposito de la estructura de control de gestion ECG es unificar, integrar y
organizar todos los elementos dispersos en la busqueda del cumplimiento de los
objetivos y las metas de manera sistemética y estdndar, que son establecidas para

la empresa, en este caso para el ICP.

Bajo este enfoque este proyecto pretende alcanzar el disefio de una estructura de
control de gestion como el sistema de evaluacion, monitoreo y control basado en
herramientas y estrategias que permitan evaluar el cumplimiento del plan integral de
gestiébn humana en el ICP, de acuerdo a los parametros establecidos, queriendo
lograr que esta medida sirva de fuente en la elaboracion e implementacion de
mejoras al plan integral de gestion humana de los préoximos afios y de otros
negocios de la empresa. Para esto se tuvo en cuenta el modelo de estructura de
control de gestibn de la Direccibn de Relaciones Laborales (DLD) mostrado
anteriormente en la Figura 8.; el diagndstico de la situacion Actual y sus
conclusiones, y los aportes y sugerencias de los profesionales de la regional de

gestion humana del ICP.

Nuevamente, es importante resaltar que la gestion de talento humano en el ICP es
bastante extensa, es por esto que como se definid y resalté en el diagnéstico solo
se abarcaran los temas mas criticos de gestién humana. Por lo tanto, la Estructura

de Control de Gestion esta enfocada a dichos temas.
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La autora, bajo la supervision de la tutora plantea el siguiente modelo de estructura

de control de gestion para el plan integral de gestion humana ECOPETROL ICP,

como una herramienta de evaluacion, monitoreo y control.

Figura 9. Propuesta de Estructura de control de Gestion para la Evaluacion,

Monitoreo y control al plan integral de gestién humana en el ICP
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Para la formulacion de los aspectos que abarca la Estructura de Control de

Gestion, que la autora propone en la Figura 9., a continuacién se explicara la
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definicibn de cada uno de los elementos de acuerdo a lo encontrado en el

Diagnostico; aplicAndolo al plan Integral de gestion humana en el ICP

1. Pronéstico/ Planes / Programas

Los pronésticos con que cuenta el ICP son definidos en los retos y estrategias que
anualmente son trazados por la Presidencia de ECOPETROL, segln el marco

estratégico de la Empresa.

Para el ICP, la autora, definié que los prondsticos principales en el desarrollo de

este proyecto y focalizandolos hacia las necesidades del ICP; son:

- Requerimientos estratégicos (Objetivos, planes, metas e indicadores) que
son expresados en el TBG anualmente y que igualmente se hacen para cada
negocio de ECOPETROL.

- El plan integral de gestion humana, que parte de esos requerimientos
estratégicos y es realizado por los profesionales de la Regional de gestidén

Humana, y ademas es avalado por la DLD de ECOPETROL.

2. Reuniones sistematicas:

Las reuniones sistematicas son el mecanismo por excelencia para dinamizar la
estructura de control de la gestién. De su periodicidad y efectividad depende la
planeacion de actividades, el seguimiento a la ejecucibn de los planes, la
generacion de reportes para la toma de decisiones, la participacion y consenso para

la accién y la evaluacién integral de la gestion.

En el ICP se han organizado las reuniones periddicas o sistematicas en una matriz,
que responden a un objetivo especifico dentro de la gestidén, ya sea para planear,

ejecutar, evaluar o asegurar.

Alli se pueden identificar los espacios reservados para la realizacion de los comités,

reuniones de unidad, coordinadores, lideres y profesionales, asi como el tiempo
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disponible para el seguimiento a proyectos, atencion a clientes y evaluacion
periddica de la gestién, dejando espacios libres para la actividad propia de cada

una de las areas.

Por estos motivos la propuesta del disefio de evaluacién, monitoreo y control
también hace referencia a la implementacion de dichas reuniones sisteméaticas
dentro de la Estructura de Gestion de control para el plan integral de gestion

humana en el ICP.

Cada reunidn tiene un reglamento, para garantizar el logro de los objetivos para los
cuales es convocada. El reglamento incluye: objetivo, funciones, conformacion,

periodicidad, roles de los participantes y agenda.
Las reuniones sisteméaticas del regional de gestion humana son denominadas;
comités de gestion de personal y cuenta con un reglamento establecido en

ECOPETROL el cual se muestra a continuacion:

Cuadro 8. Reglamento de funcionamiento — Comité de gestion de personal del ICP

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO — COMITE DE GESTION DE
PERSONAL*
1.) OBJETIVO
Reglamentar el funcionamiento del comité de gestion de personal del ICP.

2.) FUNCIONES

1. Tomar las decisiones relativas a la aplicacion de las politicas corporativas de
personal al Interior del ICP.

2. Evaluar la eficiencia de los procesos de personal a la luz de las necesidades del
ICP.

3. Aprobar los planes, programas e indicadores de la gestion de personal y realizar
el seguimiento a los mismos.

4. Realizar los diagnésticos y proyecciones de planta de personal a la luz de los
requerimientos y de acuerdo con las politicas de optimizacion de la Empresa.

5. Aprobar los perfiles de competencias y comportamientos que requieren desarrollo
al interior del ICP, previo monitoreo del estado actual de las mismas.

6. Realizar el seguimiento a las evaluaciones del desempefio de personal.

7. Analizar el clima laboral y definir estrategias y planes para su mejoramiento.

8. Definir criterios de reconocimiento y seleccionar personal a reconocer.

9. Aplicacion de la politica de compensacién e incentivos.

% Intranet ECOPETROL S.A. - Iris
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10. Conocer sobre las reclamaciones o demandas y recomendar sobre las
controversias o conflictos en las relaciones laborales.

3.) CONFORMACION

- PRESIDENTE: Director ICP; quien convocara a las sesiones ordinarias y
extraordinarias del Comité, aprobara la agenda de dichas sesiones, determinara las
personas o funcionarios que seran invitados, y suscribird, junto con el secretario del
Comité, las actas que se levanten, y en fin, dirigird el Comité buscando su mayor
efectividad y eficiencia

- SECRETARIO EJECUTIVO: Profesional Lider de personal ICP; quien tendra a su
cargo la elaboracién, entrega oportuna y custodia de agendas y las actas
correspondientes de cada sesion; la citacion, con la debida antelacion, de quienes
deben asistir, y el seguimiento al cumplimiento de los compromisos y tareas
asignadas por el Comité.

- MIEMBROS PERMANENTES: Jefes de Unidad, Coordinacion de gestion
tecnoldgica, Profesional Lider de personal del ICP

- MIEMBROS OCASIONALES: Expositores e invitados especiales

4.) PROCEDIMIENTO

A. Periodicidad de las Reuniones:

-Sesiones ordinarias: Por regla general una vez al mes, el tercer miércoles de cada
mes a las 10:00a.m., en el salén de reuniones de la Direccion.

-Sesiones extraordinarias: cuando lo considere necesario el Director del ICP.

B. Actas:
De cada reunion del comité se elaborard un acta en el formato establecido. La
elaboracion, custodia y archivo de estas actas sera responsabilidad del secretario
ejecutivo.

C. Tiempo Disponible:
El tiempo estandar de duracion del comité es de dos horas.

D. Envio de la Agenda
Se hara minimo con una semana de antelacion.

E. Control de los Compromisos

Dentro de la agenda deberd incluirse un seguimiento de los compromisos
pendientes, los cuales seran verificados en cada sesién del Comité. Los
compromisos generados en cada reunion seran incluidos por el secretario en el
portal de compromisos.

-Documentos de entrada: Agenda, estado de compromisos, presentaciones, planes
y programas

-Documentos de salida: Compromisos, acta

F. Comunicacion de Decisiones
La hara el secretario ejecutivo, mediante la remisién de copia por correo electrénico
del acta correspondiente a los jefes de Unidad y coordinador de gestidn tecnholdgica.

5.) VIGENCIAS
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El presente reglamento fue aprobado por la Direccion del Instituto en la sesién del
Comité de Gestidon de Personal numero 03 de fecha Marzo 16 de 2004 y deroga las
reglamentaciones anteriores.

6.) DOCUMENTOS APLICABLES
La reglamentacién de gestion de personal de ECOPETROL
Manual de control administrativo

Fuente: IRIS/Intranet ECOPETROL

Para la estructura de control de gestion planteada, las reuniones sistematicas

propuestas seguiran cumpliendo con el reglamento estipulado por el ICP.

Las Reuniones sistematicas propuestas abarcan un mayor seguimiento al plan
integral de gestidon humana, estas se proponen para evaluar el avance y la medicién
de los actividades contempladas en dicho plan de manera semestral, trimestral y
mensual; con el fin de resaltar las acciones de mejora para los planes y programas,
evaluar el cumplimiento en el seguimiento a todos los planes, asegurar la ejecucion
de las actividades planeadas, medir la gestion de clima laboral, evaluar los
indicadores de gestion humana, y confrontar otras tematicas que abarcan la

ejecucion del plan integral de gestion humana para todo el afio.

Teniendo en cuenta que en el ICP, actualmente, se realiza un comité mensual de
gestién de personal el tercer miércoles de cada mes y tiene una duracion de 2
horas, la contemplacion de la propuesta para el disefio del sistema de evaluacion,
monitoreo y control para las reuniones sisteméticas es que dentro de ese mismo
comité se amplie media hora mas, para la revision completa del desarrollo del plan
integral de gestion humana, es decir cuando se realice la planeacién de los temas a
tratar en la reunién, uno de ellos y que abarque mas tiempo de duracién, sea solo

para los planes y programas descritos en la estructura de control de gestion.

El siguiente cuadro es una propuesta de la agenda de la reunién con el fin de contar

con un modelo para tener en cuenta los temas mas importantes:

84




Cuadro 9. Propuesta reuniones sistematicas de la estructura de control de gestion

para el ICP
REUNION SISTEMATICA - COMITE DE GESTION DE PERSONAL
Orden Tema Responsable Lz:sicr:;)n Inicio* | Terminacién*
1 |Revisién de compromisos reunién anterior Anotador .de 20 09:30 09:50
compromisos
Seguimiento Actividades de Gestion Humana Profesionales de
2 |(Clima, Desarrollo, Compensacion Salarial, RGH 30 09:50 10:20
Cargos, Bienestar, Seguridad y Salud)
3 |Tema a disposicién de tratar 15 10:20 10:35
4  |Tema a disposicion de tratar 15 10:35 10:50
5 Avance Caracterizacion y Comportamiento de|Lider de gestion 15 10:50 11:05
la Planta de personal Humana
6 |Avance Proyeccién de Jubilacion ICP Lider de gestion 15 11:05 11:20
Humana
7 |Avance Plan de Desarrollo Lider de gestion 15 11:20 11:35
Humana
8 |Avance Plan de Clima Laboral Profesional de 15 11:35 11:50
Cultura
9 Resumen de compromisos Lider de gestion 5 11:50 11:55
Humana
10 |Evaluacién de la reunién Asistentes 5 11:55 12:00

*Horario propuesto, teniendo en cuenta que en el reglamento se estipula de inicio a las 10 am y duracién de 2 horas
se sugiere media hora de ampliacion.

Fuente. Propia de la Autora.

Las reuniones sistematicas también cuentan con una evaluacion al final de la

reunion con el fin de medir los resultados en avance de cumplimiento a las metas y

compromisos establecidos.

El siguiente es el modelo actualizado para todo ECOPETROL, por lo tanto no esta

sujeto a cambios ni mejoras.
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Cuadro 10. Modelo de evaluacion reuniones efectivas

Evaluacién Reuniones Efectivas

Reunion AT
Lugar PR
Fecha +-PETROL
Evaluacién
Peso Opc_u_:)nes_ b Calificacion | Puntos
calificacion
1 Empez6 a tiempo 5 063
2 Todos los participantes estaban/llegaron a tiempo 8 063
3 La agenda se cumpli6? 5 063
4 El control del tiempo fue el adecuado? 4 0,1,263
5 La informacién tratada tenia la calidad requerida 6 0,1,263
6 Acciones/compromisos se cumplieron 7 0,1,263
7 Se conocian los objetivos/agenda de la reunién 1 0,1,263
8 Se acordaron acciones al final de la reunién 8 063
La reunién no tuvo interrupciones o conversaciones paralelas (uso .
9 ) - 4 0063
de computadores, respuesta a llamadas y salidas de la reunion)
10 La reunién tuvo el detalle adecuado y cumplié su objetivo 5 0,1,2,63
11 El lider de la reuni6 dio ejemplo 4 0,1,2,3
12 Se terming la reunién a tiempo 4 063
13 Se asignaron responsables y fechas a cada compromiso 1 0,1,2,63
14 Hay comunicacién abierta y honesta (Asertiva) 8 0,1,2,63
15 Todos los asistentes terminaron la reunién 2 063
57
171

Comentarios y acciones a tomar

Fuente: IRIS/Intranet ECOPETROL

Los items que componen la evaluacion de la reunion sistemética son:

Peso: De manera conjunta el equipo de profesionales de la regional gestion

humana decidié dar una ponderacion a los diferentes aspectos que se

evalGan en la reunién sistematica, para hacer mayor énfasis en algunos de

ellos.
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» Calificacion: La escala de calificacion establecida es de 1 a 3. Algunos
factores solo permiten calificar 0 (no se cumplid) o 3 (se cumplid). Otros
factores permiten calificaciones intermedias.

e Puntos: Esta columna es la resultante de multiplicar, para cada factor, la
ponderacién por la calificaciébn. La sumatoria de toda esta columna es el
resultado de la evaluacion total de la reunion.

« Opciones de calificacion: Para cada item, se especifica la escala que se

puede utilizar.

3. Reportes:

Los reportes en ECOPETROL se han implementado por medio de formatos
establecidos por cada uno de los negocios, consolidando todos los indicadores de
desempefio agrupados por &reas criticas, metas, unidad de medida,
responsabilidades y demd&s requerimientos que sean descritos en el Tablero
balanceado de Gestion (TBG).

El ICP ya cuenta con los formatos para cada una de las &reas a reportar, la regional
de gestiébn humana posee para el plan integral de gestion humana un reporte con la
consolidacion de todos los indicadores a evaluar; en el Anexo E. Reporte

cumplimiento plan integral de gestién humana, se muestra dicho reporte.

Los reportes se caracterizan por permitir de manera agil, ejecutiva y visual,
identificar el desempefio de cada uno de los indicadores. La técnica utilizada en el
ICP consiste en utilizar los colores del seméforo para identificar los indicadores que
estan en verde y rojo, es decir, el color verde se asigna cuando se esta cumpliendo
las metas y el color rojo muestra aquellos que estdn por fuera de las metas,
permitiendo enfocarse en establecer las acciones necesarias a fin de alcanzar la

meta planeada.

A pesar de ello, para el desarrollo de la estructura de control de gestion, la autora

propone que los reportes se realicen de manera mas continua de acuerdo a la
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ejecucion de los planes y programas, ya que se observa que la informacion que se
expresa en ellos, forma a que los directos responsables se preocupen por presentar
un alto cumplimiento en las metas y objetivos establecidos de igual forma fomentan

gue se construyan acciones que permitan alcanzar las que las metas propuestas.

4. Indicadores claves de desempefio:

Los Indicadores claves de desempefio estan enunciados en los tableros
balanceados de gestion para cada uno de los negocios de ECOPETROL, e
igualmente son enunciados en los reportes que se realicen de los planes y

programas.

En el Anexo F. tablero balanceado de gestion del ICP TBG-ICP y en el Anexo G.
tablero balanceado de gestion de la regional de gestién humana ICP TBG-RGH, se
observan los indicadores, objetivos y metas a cumplir, delegando las personas o

areas responsables del cumplimiento.

Del TBG-RGH, se realiza el despliegue de objetivos, metas e indicadores para los
temas de la regional de gestibn humana enfocandolos hacia el TBG-ICP. Este
despliegue lo realizan los Directivos del ICP, junto con los profesionales de la RGH,

bajo la revision e inspeccion de la DLD y la Presidencia de ECOPETROL.

Por solicitud de la tutora, y previa revision de los indicadores ya establecidos para el
plan integral de gestion humana, se seguiran llevando los determinados en el Anexo

E. Reporte cumplimiento plan integral de gestion humana.

5. Sistemas de informacion / Herramientas metodolog  icas:

Los sistemas de informacion, son el software oficial utilizado en cada uno de los
procesos de negocio utilizados como fuente de los datos requeridos en el calculo de

indicadores para conformar los reportes que se analizan en cada una de las

reuniones sistematicas establecidas.
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Para el desarrollo de este proyecto el alcance no contempla la creacion de un
software de informacién, ya que no se cuentan con los conocimientos sobre el tema
y en ECOPETROL, dicho tema son tratados por aval de las direcciones. Por
sugerencia de la tutora, se especifica que este elemento de la ECG no aplique para

el procedimiento estudiado.

4.2.3. Aplicacion del Sistema de Control al Plan In  tegral de Gestion Humana.

La aplicacion del disefio del sistema de evaluacién, monitoreo y control que se
propone, hace ver la importancia en la implementacion de este modelo llamado
estructura de control de gestién, como una herramienta fundamental para unificar,

integrar y organizar, todos las areas criticas de gestion humana en el ICP.

En ECOPETROL ICP, todo modelo, disefio, propuesta de implementacién; entre
otros temas de investigacion y metodologia, debe ser avalado por las directivas y
lideres que manejan el tema en referencia, es por esto, que aunque con la ayuda y
supervision del jefe regional de gestion humana, la lider regional de gestion
humana, la profesional de cultura organizacional y demas profesionales, primero se
aplica el disefio internamente hasta que se evalle, que la verificacion si dio los
resultados esperados, para ser presentados como modelos claves en sus procesos

de gestion.

El estudio de este modelo, como esta basado en la estructura de control de gestion
de la Direccion de Relaciones Laborales y Desarrollo de ECOPETROL, es visto
como un aporte para lo que a futuro se implementara para cada una de las

dependencias de la DLD y a su vez de los negocios de ECOPETROL.

la implementacion, validacién y verificacién de la estructura de control de gestion es
responsabilidad de los profesionales de la regional de gestiébn humana, ya que son
ellos los encargados de realizar las labores correspondientes con el cumplimiento
de objetivos, metas e indicadores y necesidades establecidos para el icp dentro de
su tablero balanceado de gestién de todo el afio. Igualmente, la regional debe
cumplir con los lineamientos que la DLD le asigna para el logro de las actividades en

cada negocio y la divulgacion de resultados de metas.
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No obstante, la tutora se compromete a implementar, verificar, y evaluar si el disefio
propuesto de estructura de control de gestidon por la estudiante cumple con los
requerimientos, normas, necesidades y demas aspectos favorables, para el

mejoramiento de los procesos en gestion de personal para el ICP.
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5. EVALUACION Y REVISION DE LOS OBJETIVOS

REVISION DE LOS OBJETIVOS

EVIDENCIA

Se realiz6 el disefio de una nueva herramienta de medicion de Gestibn Humana,
denominada ESTRUCTURA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Se ejecutd el andlisis estratégico de la situacién actual en que se encuentra el ICP]
frente a la evaluacion del Plan Integral de Gestion Humana, de acuerdo a herramientas|
administrativas validas Comparaciéon de temas de Gestién Humana, resaltando los|
mas importantes a los cuales se les debia disefiar la herramienta de medicién. El
diagnéstico permitié al estudio contar con un punto de referencia claro para establece
el disefio adecuado al Plan Integral de Gestién Humana.

Tomando como referencia el diagnéstico actual del Plan Integral de Gestion Humana en|
ECOPETROL ICP, se procedi6é a elaborar un esquema de seguimiento y control a las diferentes|
actividades definidas en el Plan Integral; definiéndose las actividades, indicadores, las fechas
responsables asignados.

De la misma forma se alimentaron las herramientas de informacién para el seguimiento y controlf
a las actividades programadas a corto plazo, establecidas en el Plan Integral de Gestién Humana]
de ECOPETROL ICP en el 2007:
-Acompafiamiento en el cumplimiento de la Planeacién, Seguimiento y Evaluacién de los|
Objetivos de Desempefio y Objetivos de Desarrollo del Personal del ICP 2007.
-Un “Plan de aseguramiento del capital intelectual del ICP”, que incluya: Identificacién de]
disciplinas y especialidades criticas en las cuales se pierde el conocimiento por jubilaciéon al 2010,
denominada “Matriz de talento”; para el apoyo de la identificacion de estrategias para el
aseguramiento del conocimiento y continuidad en el desarrollo de proyectos y retos

-Medicién del programa de Capacitacion de Acciones en el Exterior y en el Pais, denominada: “Maj
- Estructuracién y Divulgacién al avance del Plan Integral de Gestion Humana del ICP a los Jefes

Se disefio el sistema de Evalaucion, monitoreo y control al Plan Integral de gestion|
humana, de acuerdo a las necesidades de gestién de personal y objetivos estrategicos|
del ICP. Este modelo, se denomina ESTRUCTURA DE CONTROL DE GESTION|
(ECG) y se baso de acuerdo al sistema de ECG de la DLD de ECOPETROL.

Se realizé una metodologia de aplicacion para la posterior validaciéon por parte de los|
Directivos del ICP. La estructura de la aplicacién fue sugerida por los profesionales de|
la Regional de Gestion Humana

DESCRIPCION CUMPLE
OBJETIVO GENERAL SI NO
Disefiar un Sistema de Control que tienda a Evaluar la implementacién del Plan Integrall
de Gestion Humana en ECOPETROL — ICP, con base en el marco estratégico de X
ECOPETROL 2007-2011.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Realizar el diagnéstico actual de la implementacién del Plan Integral de Gestién Humana| X
en ECOPETROL ICP de acuerdo a los parametros establecidos.
Formalizar la documentacién requerida, tendiente a la ejecucién de los procesos dell X
Sistema de Gestion Humana en ECOPETROL ICP.
Disefiar en forma sistematica, una serie de herramientas reales y tangibles que permitan| X
visualizar el desempefio global del Plan Integral de Gestion Humana del ICP.
Aplicar el sistema de control plenamente al disefio establecido para el periodo de 2007. X
Validar los resultados a partir del andlisis de los resultados encontrados realizando las
conclusiones pertinentes, resaltando aspectos positivos y negativos del Plan Integral de| X
Gestién Humana en ECOPETROL ICP.

De acuerdo al analisis encontrado se realizaron las conclusiones
Recomendaciones sugiriendo la importancia de la implementacion del Disefio.
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CONCLUSIONES

« Se consider6 que el compromiso de la regional de gestion humana del icp, en las
diferentes etapas de la realizacion del proyecto, contribuydé a que se le diera la
verdadera importancia, logrando el resultado de una propuesta de evaluacion,
monitoreo y control a una de las herramientas mas caracteristicas en la gestién de
talento humano de ECOPETROL S.A. Entre los aspectos que se resaltaron estuvo
la participacién activa del equipo de profesionales de la regional contribuyendo con

aportes significativos para el desarrollo del mismo.

* El desarrollo de las actividades dentro del marco del proyecto permitié a la autora,
en calidad como estudiante en practica; conocer sobre todos los pardmetros y
aspectos que abarca la gestion de talento humano, teniendo en cuenta que el
proyecto se realiz6 como practica empresarial en una de una de la organizaciones
mas grandes del pais en cuanto a administracion del talento humano, ademas,
considero que representé un gran aporte a mi formacién integral como profesional,
ya que me brindé la oportunidad de aplicar en el campo laboral y poner a prueba los

conocimientos adquiridos durante el desarrollo de mis estudios universitarios.

« El analisis de la situacion actual de la gestion de talento humano en
ECOPETROL ICP, mediante la realizacion de la etapa del diagnéstico, significd un
factor determinante, al mostrar el panorama de necesidades basicas del Instituto
con respecto a su personal, lo que logro encaminar el proyecto hacia el objetivo

general.

» Se evidencia la verdadera importancia de realizar una implementacion de
Evaluacién, monitoreo y control a la fuente principal del proyecto: el “plan integral de
gestiébn humana en el ICP”, ya que aun existen muchas falencias por mejorar en
otras tematicas que debido a su amplia cobertura no pudieron ser abarcadas, pero
gue quedan a la espera de una pronta gestion para extender el alcance de la

implementacién a todos los procesos de gestion humana.
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* El disefio propuesto de evaluacién monitoreo y control, permitio identificar que la
verdadera ejecucion no se encamina simplemente a una implementacion y
validacién, si no que iba mas enfocada y proyectada a establecer una cultura de
mejoramiento continuo en el ICP; que iba a permitir generar mayor cumplimiento en

las metas, objetivos e indicadores establecidos.

« Con la creacion y mejoras a las herramientas basicas de informacion de los planes
de gestibn humana, que realiz6 la autora, se permitid desarrollar estructuras que
permitan ver mas organizados los resultados, como es el caso de la creacion de la
matriz de talento y la mejora al seguimiento del programa de capacitacioén para el
ICP.
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RECOMENDACIONES

» Se recomienda que la lider de gestion humana, presente la propuesta del disefio
de evaluacién, monitoreo y control ante la direccion de relaciones laborales de
ECOPETROL, para que se haga efectiva su validacidén y se de inicio a implementar
esta herramienta en pro del mejoramiento de la regional de gestion humana en el
ICP.

« El compromiso del jefe regional de gestion humana de que se mantenga la
herramienta de evaluacion, monitoreo y control es primordial para que se logre
superar las necesidades del ICP y asi la gestion que adelanta la regional de gestion
humana comparada con otras en los diferentes negocios sobresalga por su Trabajo

en la efectiva administracién del talento humano.

» Es importante que los profesionales de gestion humana, sigan manteniendo la
implementacion de las herramientas de informacion que alimentan los planes y
programas descritos en el plan integral de gestion humana; dichas herramientas
deben seguir siendo sustentadas de manera eficaz y veraz, ya que de la informacion
suministrada por estos, valida y muestra el resultado del sistema de evaluacion,

monitoreo y control, que se propuso

e Es necesario que poco a poco la lider regional de gestibn humana, empiece a
implementar las acciones descritas en el sistema de evaluacién, monitoreo y control;
como es el caso de las reuniones sistematicas que se contemplan en dicho sistema
con el fin de que se den resultados de cumplimento en los avances de los planes, se

mantengan aseguradas las acciones que se determinan para cada plan; entre otras.

» Se recomienda que los profesionales de la regional gestion humana amplien los
temas que requieren tener un sistema de evaluacién, monitoreo y control, ya que
esto permite una adecuada gestidbn en el seguimiento a indicadores, metas y

objetivos de la unidad y de la Empresa.
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Anexo A. RESULTADOS ENCUESTA FACTORES MOTIVADORES E N
EL ICP

PR
ENCUESTADE FACTORES
MOTIVADORESICP
Claudia P. Garcia — Erika L. Rodriguez
Regional Gestion Humana Oriente
4
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\ ECIPETROL

1. Esta satisfecho con el trabajo que realiza
actualmente?

1edos

16 LOND - l
14 IO NSINR
7 ™ 7

B
u AL , : , |

1. Edtd satiskcha con el rabajo que realiza achuaimente? CGT UsT 1 UDE
PORQUE Sk *Representa un firabajp PORQUE NO: * La inmediatez y caracler
interesante y un reio pofesional y familiaf11) openmtivo donde las soluciones a large plazo no

*Realizo aclividades de gran vakbr pam el tienen cabida {2)
Instituip, la empresa y el pais {7) *No se apovecha la experiencia y capacidad
*Contrbucidn a los rmesuliados de la técnica {1)

organizacion, alineada con el negocio (6) *El impacto es menor del que deberia ser en el
*Es el tipo de trabajo que me gusk (6) negocin{1)
“Campo de accién en el que tengo compelencia *No existe libertad en el procese nvestigativo

{5) * VEX no ve como aliados a UIN {1)

* Me pemie el desamolic y aprendizajpe *El ICP achla como seguidor de ideas de

constante {3) Ecopetol y no un guia de nuevos denoteros {1)

*El Zambiente bboral es excelenie (1) *Escaso saklario {1)
pensacion adecuada{1) *Noexiste la suficiente molivacion y reto{1)

La energia de los colombianos 2

= ECOPETRIL

30 — — )
D UDE » i a.) Instalsciones
25+ o o Ul S | mh.) Smbierte de Trabaio
SR . 8 0. Caidad del Trabajo
20 4] 1 3 T 13 L UST Dd;OFErImidadaS del aprender
] 'CGT me.) o
P [l T — OTROS:
6 *Reio de aportarsoluciones a ECP{4)
|| 11 10 9 *Actualizacidn sobre lndas las areasy negocios
1012 de la empresa, aporie con los servicios
It J oporhunos.
5 4 *Trabajo Reiador
n Companenos de rabajo
0 4 4 *Trabajo Aplicable
a)  |b)Ambierel)Caidadds|  d) | ejolo e esthen Lolomb
Instalaciones| de Trabajo | Trabajo  Pporturidade *Oportunidades de mejorar
de aprender *La mporiancia del Instituio para ECP, Calidad
s ) humanay profesionalde las personas
2 Lo que mas le gusta de trabajar enlCP? *Oportunidades de interactuar con los negocios
*Ubicacion
% *Desarnmolio profesional y personal
y “Contacto con personalmuy calificado
La energia de los colombianos 3
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Qe
3. Qué es lo que menos le gusta del
trabajo actual?

*La remuneracion{13)

*Alta carga de trabajo {administrativa interventorias y evaluacion de contratos}{7)

*La estructura no es eficienie Ej. el profesional puede llegara tener3 niveles de reporie o jefes {5)

*Inequidad con ofras areas en la politica de compensacién {4}

*Muchas reuniones{4)

*Muchas aclividades simultaneamente que requieren esfuerzo de priorzacion {3)

xooo(gc;elazgo de coordinadores hacia amba, se olvidaon de b esencial y se quedamon en B
ma

*Subvaloracion del rol Bcnico, se valora el ol administrativo {3)

*Actividades imporiantes se convierien en ungentes, no se debaten, niestructuran{2)

*Se reemplaza gente experta con nuevos profesionales que no ienen experiicia {2)

*Personas afemadas a Paradigmas obstaculizando la innovacion o el frabajo en equipo{2)

“Ambiente de rabajo {2)

*Falta de autonomia del ICP {2)

*Las compras de equiposy consumibles {1)

*Complicado manejo con contratistas para no caeren vinculacion directa{1)

*Paca credibilidad en lo que se hace, Ambiente de desconfianza (1)

*Estancamiento, no hay camera profesional definida{1)

*No se toma en cuenta al ICP en las decisionesexploratonias{1)

*Alio Stress {1)

%

La energia de los colombianos 4

EEHPETH[H. ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORES ICP-2007
4. Qué condicioneslo harian quedarse en
Ecopetrol altenerotras ofertas del mercado?

*Mejora salarial (28)

*Desamollo profesional, capacitacion y aprendizaje(15)
*Estabilidad laboral (5}

*Ambiente laboral (5)

*Camera Técnica(4)

*Proyectos retantes(3)

*Plan educacional para mi familia(3)

*Los Servicios Médicos (2)

*El trabajar en una empresa que es de los colombianos (2)
*El lugar y tipo de trabajo (1}

*Mi trabajo lo hacen pocas personas en el mundo (1}
*Participacién econdmica en los resultados(1)

*Por la expectativa de jubilacién temprana(1}

7
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= ECTPETRIL

5. Situviera la posibilidad de escoger su proyeccion
en Ecopetrol hacia un cargo de nivel superior

administrativo o hacia cargo de nivel superior técnico,
cualescogeria y porque?

ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORES ICP-2007

15 19 4
, 3% : 2
5 % 0
U | 4

Ténico Administrative NS/NR

Ténico
B Administrativo
ONSNR

» 13
1
h !E
t
T

UN  UDE

5
4
I h
I

CGT  UST

%

La energia de los colombianos

< ECTPETAIL

PORQUE ADMINIS TRATIVO

*Por formacion y compedencias técnicas, adminisirativas y
gerenciales(4)

*En o ICP solo se crece si se esti en larama adminisirativa
*Hl Nivel de aporte incrementa, generacion de mejores
oportunidades ala empresa

*Para posicionar al ICP anie ECP y el mundo como lider en
adapiacion y desamoilo de tecnologia

*No exste una estuchura de camera técnica definida que
permita valorizar los aportes

*Hay mas estimulos en reconocimiento y salano

*Como estan las cosas, por salano, aungue se
desaproveche el conocimiento iécnico, 4 este paso la
empresa solo quedard con administradores.

*Porla transferencia de conocimiento y asimilarla
metodologia dela operacion

*Bajo el esquema de la privatizacion

*Por formacidn y desempeio

*Los técnicos estan relegados a un segundo plano en el ICP
*Porincremento en la compensacion salanal.

*En ausenca de una camera técnica bien valorada las
expectativas de ascender en la escala salanal y de cargos
casl esti atada a la camera administrafiva

il
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ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORESICP-2007

PORQUE TECNICO

“Porla expenencia, Capacitackin, meyw desempedo y Tommaciin
acaddémeca ()

‘Eselmqnnnslepumhmahurgamnﬂ]_

para ejercer este tipe de acinidad con toda ba eficiencia que amesita el
T

“Pem en ¢ negocio, por ejemplc VPR, yva que o ICP estd por debajo
de los negocns

Hy fesional esta en el d o del conocEmns pem
hmmhleﬁdmiummmwhfmnmymhs
contendos, e ICP se convitid en una sociedad de "lagaios™ donde
Einsmnpmnmﬂn

“Por b 0 ¥ do, asi mesmo foadalecims de
Wymmdmwmm
Coamy; trabags en eqEpo, aseriva, que de resullados y
comerialiraciin de patenies

“Pow reto y apremiizge, me gusta realizas Ilﬂ)q:lsql!liegm
diferentes actividades para encadenarias, onentardas, midivaias v al
Tl temer un producto comin, oue le significa a ka empresa o
CIecEmsenin, megines ganancias y que bego poyecte a oims trabagos
s metaties.

“Pem con beneficios y posibiidedes econtmicas ded mismo orden oque el



Qe

6. La distribucion del trabajoen su dareaes
justay equitativa?

1] 5 10 15 20 25 30 35 ceT usT UIN UDE
PORQUE SI: PORQUENO:
*Seasignan seginespecialidady capacidad (5) *Existe sobrecarga {6)
* Hay compromisoy colaboracian{4) *Se sobrecargaa los de mayorcompromiso{3)
*Sedistrbuye de acuerdo con indicadores y *Algunos no tienen proyectos ni HH asignadas{3)
responsabilidades (3) *Muchos técnicas de buen nivel ejerciendo
*Somos un grupe interdisciplinario (1) funciones administrativas y se recarngan en ofros
*Los resuliados se logran a iempo y no se funcionarios y en el cutsourcing {1)
excede los horarios(1) *Se requiene mas apoyo operativo{1)
*Es negociada con la coondinacién{1) *Mucho tiempo en reuniones(1)
/- *No hay comelacién enire antigiedad, sueldoy
A/ carga de trabajo.{1)
Laenergia de oz colombianos L}

EEHPHH[". ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORESICP-2007
otros cargos de mayor nivel es adecuada?

A2
307 may
25
20
15
10 16
5 (.
o . :
NO S| NSINR CGT usT UIN UDE
PORQUE Sk PORGUE HO:
*Falta clandad en la seleccion, no se tiene
*El ofrecimiento se hace piblico, y la credibilidad(8) ] ]
persona que considere tiene el perfil “Falta objefividad, los mésitos y logros técnicos no se
d do participa, la resa crea Senenencuenta(r) —
a ecu_a p pa, la emp *No es abierta, no se conocen fechas ni requisitos (4)
espacio para concursar (5) *Apalancamienio politico, ascienden quienes estan al
lado de los Jefes(3) g
*Se liene en cuenta las capacidades “Sebasaen cupos muylimitados 2}
téc i (1 ) *No siempre un buen t&cnico esun buen _Ilderﬁ)
ym  J xp *No hay una politica clara de camera técnica (1)
*Los concursos son para lenar requisito (1)
La energia de los colombianos 9
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< ECTPETAIL

8. Su jefe inmediato hace buen trabajo al resolver
problemas relacionados con la gente?

NS/NR
4%

NO —

20%

PORQUE SI:

*Escucha, achia, da soludones (7)

*Tiene alta competencia técnica y humana (4)

*Esun lider, buen manejo de relaciones (3)

*Muesira interés por hacer lo mejor posible deniro de la
posibilidades que tiene{3)

*Poca gente y muchos problemas (2)

*Hace lo que tiene que hacer{1)

*Buena comunicacion({i)

*Tiene en cuenta las encuestas para mejorar {1)
*Bisqueda continua para e mutuo beneficio {1)

15 16
— B
14

_ mHO
12 ONSINR
10

B

4

2

ol

CGT usT UM UDE

PORQUE NO:
"M hay clandad en el conducto requiary se percibe poco mienss
en abondar con compromeso{1)

*Esta demasiado ocupardo en ressones (1)

“Los poblemas kos resuehve exigpends ¥ no molivando, recondardes
que a5 personas no remmcian a s empresas smo al jefe (1)

*No puede hacer nada, todo se e sale de las manos: salanns,
ascensos, efc_ (1)

*Lns Jefes trabagan mes en c de: bos ylos
resullados que en funcion de meporan las condiciones de su gente
0

“Haunca ko he visto resobviendo problemas de esta indole (1)
“Existe un bago nivel de comamicacitn directa, solo es a avés de la

ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORESICP-2007

sistemalicas (1)

‘Pri;ﬂdlespeto!lﬂm“dﬂdﬂ) Pebe desbcar mas Gempo hombre a hombre(1)

La energia de los colombianos i)

Qv

9. Considera que en su area se tiene respeto 114
porel tiempolibre?
' 119
= Sl
E NO
B NS/MNR
10 15 20
PORGUE NO:
PORQUE Sk
- . *Somos pocos para todo lo gue hay
S5e respetan hor_anos (7_) ) que hacer (2)
Cuanr:o gl ke o exigees bajo *El nivel de exigencia frente a los
i i 3) . recursos dispenibles muestran que no
*5e insiste en mantener espacios hay interés(1)
Iz'::'a'e"‘ m . *Debo tener disponibilidad 24 horas (1)
N & l:ntl)l &3 respon:a et; ) *Para cumplir tareas administrativas
ose le aTa cuando estd en hay que sacrificario (1)
- ﬁ Heacisnes(l) *La demora en las reuniones (1}
Laenergia de los colombianos 1"
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Qe

10. Cuenta con los recursos y/o herramientas necesarias para
cumplir con sus funciones satisfactoriamente?

40 16
35 1 14
30 4 il
25 4 1078
20 81T
e B
o H :
54 +
2% 2 1
0+ : T : T )
sl NO NEMR cGT usT UM UDE
PORQUE 3i:
*Mejorarnia si el cambio de hardware cumpliera con los téminos de su vida Gfil (1)
PORQUE NQ:
*Daficil contar con hesramientas basicas como papel, lapiz, CDs, félder se compran de su bolsillo {3)
*Falta recurso humano {2)

*La carga de frabajo es supetior al iempo (1)
*l a diencia va muy rapido y la posibilidad de asistir a congresos, parficdpar en gnipos infemacionales es
limitada {1)
*Refrasados enla consecucion de software para manejo de tecnologia de punta en procesamiento sismito (1)
*No hay escaner, ni software para Project (1)

/ *Presupuesto para refrigerios para cursos, libretas, equipos portitiles {(1)

7 *Las estaciones de frabajo son obsoletas (1)

La energia de los colombianos 12

Qv

11. Situviera la posibilidad de recomendar mejoras en las reuniones que se

realizan en el area, qué recomendaria?

sReducir el numero de reuniones (15)

sMas cortas y concretas (10)

=Puntualidad y compromisos cumplidos (7)

sMas reuniones pero técnicas (6)

sRacional en la cantidad de compromisos (1)

sMas motivadoras sin tanto énfasis en TBG(1)

=Que las buenas ideas y comentarios se registren (1)
sJue se preparen previamente (1)

Cambiaria los semaforos como medio para evaluar proyectos (1)
sHacer personalizadas o de grupos pequeiios (1)
sMenos formalismo, mas espontaneidad (1)

=] a sistemalicas de Santiago cada tres meses (1)

il
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L ECOPETRIL

12. Situviera la posibilidad de recomendar incentivos, estimulos o mecanismos

de reconocimiento en Ecopetrol, qué recomendaria?

/

=Mejora en el salano, equidad con ia empresa {(15)

=Bonificaciones sin incidencia (8)

=La capacitacion, parficipacidn en eventos técnicos (4)

=Pasanftias técnicas, afios sabaticos (4)

=Dias compensados{3}

=Reconocimientos no solo a cerlos niveles (3)

=Devolver la opcion de ulilizar la antigiedad en fiempo 2)

=has reconodmiento y al que comesponda (2)

=*Reconocer el frabajo en equipo yno indvidual {2}

=Confrato a termino indefinido {2)

=Cue se valore lo técnicof1)

=Cursos de idiomas en el exterior por fiempo corto (1)

=Préstamo para compra de camo sin interés (1)

=Mejora del serviciomédico{1)

=No cobro del présiamo de computador{1)

=Jomadas de capacditacion, derechos a estudios por anfigiiedad {1)

=Cue e frabajo sea valorado un "Buen frabajo, Muy bien, Cue bueno® es suficienia (1)
=Comparlirios beneficos delasideas {1)

=Redutar talento humano de alto mvel Ph 1 {1)

=Ascensos porresultados {1}

=Viaje con la familia, amplia divulgacion del por que se hizo merecedor a empleado ejemplar (1)
=Para quienes notienen hijos que los hermanos menores se beneficien de adividades de bienestar(1)
=Cue efijan en cargos de direccion a personal realmente idéneo y por meritos (1)

Laenergia de los colombianos

X ECOPETRIL

ENCUESTADEFACTORES MOTIVADORESICP-2007

ENCUESTADE FACTORES MOTIVADORESICP-2007

13.Estd satisfecho con las actividades de Bienestar
(recreacion, cultura, deportes)?

25 4 1
al
20
6_
15
10 A ]
5 2]
04 2,% 0

CGT usT UIN UDE

NS/NR
‘&ruizalalnsno mmpartante no dejar para lo dimo la
programacion de ks campeonalos PORGUE ND-: }
*Mi familia y yo nos hemas beneficiado de las diferentes actividad Ik Ia contratacin, peco presupucsto, poces
¥ que ha i Ia emp , pernitiends cupas (14)
crecer en este aspecta *Fallan chubes(1)
*Las dllimas i h €5 A pena que no se *Falla divulgaciin (Z)
tenga sede recreacional “Lokdeal es que la Famiia participe(1)
Pero considero que se deben pramaver mas el departe de bajo “Nas falla creatiadad (1)
riesga (ping porny, sjedrez, ebe ) *Cancha mejor para fistbol{1)
*Este afio 2006, mejord bastante *Trabajar en cullura pera na ka de divulgar TBG(T)
‘I_astisﬁdnymmgﬂm *Muy dingeda al deporte competiivo (1)
*Hay variedad, buencs mnstructares (3) *No hay punto de comparacion can Barranca(1)

AEste s es
/‘Slmmreﬂmhshmmdehsm no solo por la

La

técnico, sino Ia'rhmmlorhshsm

gia de los
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Carm

14. Situviera la posibilidad de recomendar nuevas actividades de

Bienestar, que recomendaria?

=Convenios con dubes para asishir fines de semana {10)

=l as adividades deporfivas desde comienzo del afio (7)

=Promocionar el grupo musical, grupo de danzas, cine club, dases de bailes (4)
=Horarios mas flexibles en las adividades acluales, mayor cubrimiento, Conferencias educativas, de salud,
de orientacion familiar, efc. {2)

=Disaplinas o prachicas onentales (2)

=integraciones de la Umnidad {2)

=Paseos en biddeta por dettos lugares con la familia, acampar, caminatas {2)
=Detalles para empleados y sus hijos en Navidad{1)

=No cobrar por parficipar en las celebraciones Naviderias (1)

=“Gimnasios {1}

=Para quienes notenemos hijos que los hermanos se puedan benegciar (1)
«Cidismo, Natacidon{ 1)

=Actiidades l0dicas en diversos horanos (1)

=Planes de viaje, vacaciones subsidiadas {1)

=Mas boletas para eventos culturales (1)

=Compensados para viajar a wisitar famiiares{1}

=Competendas deportivas en aniversano (1)

=Deportes de bajo riesgo pinpon, ajedrez (1)

=Pinfura y canto para nifios{1}

=involucrar mas a los nifios{1}

=Mas diversidad de adividades{1)

/

La energia de los colombianos 16

Capm

15. Finalmente; que acciones puede realizar UD mismo para mejorar la

motivacién y calidad de vida en el frabajo?

*Ser una persona honesta y directa con las percepciones hacia los Jefes y colbboradores, mejores

compelencias en comunicacion, ser ejarrlo de colabomcion, compromiso v puntualidad, buscar
maniener coheencia entre el pensar, el decir y el hacer, mejprar b tolerancia y realimentar
positivamente los esfuerzos y logros en el dia a dia {15)

*Fomentando actividades de integraciénen el trabajo y con la familia{7)

*Participar activamenie en bs actividades de pospectva y direccionamienio estralégico para
convertiral [CP en un Centro de Investigacion de clasemundx(S)

*Charlas diarias de mofivacidn con el personal de bBbomiprio y valoracién de las personas que
contrbuyena mejorar el irabajo y la calidad de vida {4)

*Cumpliendo programas y planes {2)

*Cercania con los clientes podria mejorar la motivacion en el irabajo {2)

*Aporlablileas pam que se mejoren los ingresos econdmicos del personal de acuerdo con sus
apories

*Asistir a menos reuniones donde no se decide nada y que generan desgaste, para seguir haciendo
lo que me gusta {2)

*Manteniende la disciplina de aprendizaje continuoy de auio cuidado
We“?uslaﬁa que ECP-ICP se trazara la meta: Obtener el primer premio del concurse Great Place to
ol

*Aprovechar al macimo los consuliones, asesores y lider de ue son grandes fos antes
dAe‘aue les ofrezcan oportunidades amenazadoras 4 s 9 expel

*Disponer de moniiones mas modemos que mejoren la visibilidad en el irabajo del computador
*Empezar por respetar el frabajo de los demas y hacer sinergia con las buenas ideas para sacar
adelanie esta empresaque puede sermejorde lo que es.

7
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Anexo B. MATRIZ DE TALENTO — PROYECCION DE JUBILACION 2010

106

MATRIZ DE TALENTO 2007
No.De | Persenalcon | Curva de Disponibilidad de ACCIONES DE ASEGURAMIENTO
contrato Personal al 201
UNIDAD AREAS TECNOLOGICAS Personal Temporal ~ ) o o Realizar Enganchar a Incrementar Contratar Fomentar Tesis
Actual 2 % § § § é‘ Przgr;arz?f de Térr.ni.no masa critica Eﬁi‘u:(: y Cfom:?ler:er
REDUCCION DE RIESGO EXPLORATORIO AL 2010 28 8 29% 89% | 89% | 79% 68% X X
OPTIMIZACION DE CAMPOS MADUROS AL 2010 28 2 7% 96% | 89% | 68% 57% X
,zA(l)JlTOOMAT|ZAC|0N Y CONTROL DE PROCESOS AL 0 o | o N 679 | 679
VALORIZACION DE CRUDOS PESADOS 4 0 0% 75% 75% [SORZ 50% X X
UDE - UIN -

OPTIMIZACION DE PROCESOS DE REFINACION Y

UST PETROQUIMICA 26 1 4% 85% | 81% 54%
OPTIMIZACION DE SISTEMAS DE TRANSPORTE DE
HIDROCARBUROS 6 0 0% | 100% | 83% [E{oLZ Il X
ASEGURAMIENTO INTEGRIDAD DE LA

0, 0, [v) 0,
INFRAESTRUCTURA 12 0 0% 75% | 67% [EESIOLZIEI0r7) X
REDUCCION DEL IMPACTO AMBIENTAL 8 0 0% 75% 38% 25% X X
STAFF - DIR |Direccién y Gestién Administrativa 12 0 0% 83%
CGT Gestion Tecnica y tecnologica 13 2 15% | 77% 54%  46% X
TOTAL 146 13 9%




Anexo C. MATRIZ DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL ICP

PLAN DE CAPACITACION ICP 2008

INDICE

Plan de capacitacion ICP 2008

Distribucion del plan por areas funcionales

Estadisticas de distribucion del plan por tipos y a reas tecnologicas

Estadisticas de capacitacion por personas

Seqguimiento de cumplimiento de acciones de capacita cion

Sequimiento de cumplimiento de ejecucion presupuest al
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Anexo D. RESULTADOS MODELO GREAT PLACE TO WORK PARA LA MEDICION DEL CLIMA LABORAL EN EL

ICP

Grg-Plnr‘e to Work® Trust Index®©, Edicién 2007 Total
s el 2 ) )
3 _§ 3 = S > > 8 8 » o >
8 o £ c - - 25 |83 05 |ag 5 5 25 |e¢g
o] L9} S S 5 S G s 2 S5 Sz @ @ 5 5z
2 S ] 7 ks S 28 | 2E a @ £8 |£E = = %90 | ®RE
£ 5 |9 s g g 22 |83 g e £3 |23 8 4 532 |53
& | ga | g e 2 2 ¢e |8 | =5 s 28 |88 | g S £8 |88
L 23 E 3 ¢ g Ea |EF S a S g o |6g R R Sa |85
< B © @ o c z z c> |ca 28 2.8 c> |ca o 2 o 2 c> | ca
%] £e £3 S = = S5 g2 (S o7 S5 |8 7 g n g S 5 S =
s s g s = 3 3 25 | &8s £ S 25 [8sys| 88 88 25 | &8s
5 S 5 O 5 £S5 = = £8 |E8o| o8 - & £s |58 58 < 8 =R £58
9 g E g® 5o 5 8 S 5 58§ g0 g S5 58 g TR 2] 35 S8 g
e =] g 55 k=] k=] 5B 5E ¢ k=] - g 5B 5E ¢ T J T J 5B 5E ¢
o o L = L — 9 o = = T Q& g = = [siy=% Q& F = = [IShr=-% Q& F
o o = o = o o O =3 =3 o X o o = £ 0 S 0 o X o o F S o S o o X o o ¥
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Cantidad de Respuestas| 1437 135 4 5 33 3 20 10 61 5 21 35 32 5 12 15
Credibilidad 62 58 64 64 67 45 61 34 74 72 74
Comunicacion 57 54 61 60 73 40 58 27 72 71 70
Informacién 51 49 50 50 55 36 57 21 69 63 70
Mi jefe me informado sobre asuntos y cambios importantes 49 48 45 50 40 36 57 23 69 58 73
Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas 53 50 55 50 70 36 57 20 69 67 67
Accesibilidad 64 60 72 69 44 60 33 75 79 70
Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una respuesta directa 61 56 69 63 38 48 29 72 67 73
Mi jefe es accesible y es facil hablar con &l 66 | 64 76 75 90 51 7 37 78 e e
Competencia 63 57 57 57 58 46 65 34 74 71 76
Coordinacion 58 49 49 44 60 36 54 23 73 75 69
Mi jefe conduce el negocio de forma competente 65 53 53 42 70 37 55 23 84 92 79
Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacion y coordinacién de personas 51 46 45 45 50 34 52 23 63 58 60
Delegacion 73 76 74 78 75 71 79 67 84 79 93
Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma continua 69 68 73 70 90 61 67 57 78 67 87
A las personas aqui se les da bastante responsabilidad 77 84 76 85 60 82 90 77 91 92 -
Visién :  Mi jefe tiene una vision clara de hacia dénde debe ir la organizacién y cémo lograr que asi sea| 59 46 48 50 40 31 62 11 66 58 67
Integridad 67 64 72 74 70 48 60 40 76 75 76
Confiabilidad 57 62 69 68 70 53 67 44 65 59 66
Mi jefe cumple sus promesas 57 53 64 70 50 41 63 29 58 55 53
Mi jefe hace lo que dice 58 58 67 65 70 43 62 29 71 73 67
Creo que aqui habria un despido masivo solo como Ultima opcién 57 74 76 70 - 75 75 74 67 50 77
Honestidad : Mi jefe conduce el negocio de una forma honesta y ética 76 65 76 80 70 44 52 37 88 92 87
Respeto 54| 6L 64 63 69 50 63 42 75 3 [
Apoyo 55 61 68 70 68 51 57 47 70 71 67
Desarrollo - Valoracién profesional 58 71 79 78 80 66 62 69 75 71 80
Aqui me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente 48 67 82 80 80 57 57 60 66 58 73
Aqui me dan los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo 68 76 76 75 80 74 67 77 84 83 87
Reconocimiento - Valoracién personal 52 50 58 63 55 36 52 26 64 71 53
Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicional 43 41 48 55 40 28 48 17 56 58 47
Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios” al hacer el trabajo 61 59 67 70 70 44 57 34 72 83 60
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Anexo E. REPORTE DE CUMPLIMIENTO PLAN INTEGRAL DE GESTION HUMANA EN EL ICP

REPORTE DE CUMPLIMIENTO PLANES Y PROGRAMAS GESTION HUMANA 2007-2008 |
o o Fecha Fecha
a0 n 31:0ct:07 30-Nov-07 31-Dic-07 31-Ene-08 29-Feb-08 31-Mar-08 30-Abr-08 31-May-08 30-Jun-08 31-Jul-08 31-Ago-08 30-Sep-08 31:0ct:08 30-Nov-08 31-Dic-08
" Actividad en Desarrollo / Cumplida Responsables Peso | o | g 5 ™ | ‘ Inicio ‘ Final |
MES 2 3 4 5 [} 7 8 9 10 i 12 jk] 1 15
1 |icp 1000% | Plan 22,004 25,004 33,004 51,004 69,004 71,009 75,009 79,00% 84,00% 86,00% 88,00% 94,00% 96,00% 100,004 10-0ct07 10-0ct-08
Real B0 2B0%  2500% 25.00%
. - L Jefes 5%% Plan 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%) 100,00%) 100,00%) 100,00%| 100,00%f 100,00%f 100,00%j 10-0ct07 10-0ct-08
Definir laagenda para atender del
1.1 |personal, informarlo masivamente a sus colaboradores y reportar este espacio al
profesional de gestion humana
Real
Jefes 5% Plan 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%| 100,00%) 100,00%) 100,00%) 100,00%] 100,00%| 100,00%| 100,00% 10-0ct07 31Dic-07
12 Establecer un espacio | dad quipos, informal d
| por coordinacion alrededor una pregunta o cuestionamiento clave del momento
Real
diector 5% | Plan 10047 310i0d7
Incluir a todas las coordinaciones y staff en el espacio Desayunos con el Director
1.3 |(carta ala hoja de viday con publicacion en medios internos). Este espacio debe
destacar pincy quipos detrabajo, premi algo s sgnifiat Real 14.20% 14,20% 14,20% 14,20%
i |i iﬂ‘"di e de D"WWMEG o GO o s i, geson e o A -w- oo e
punt forma los & debe
1 por los jefes masivamente a sus y por Gestion
Humana, Real 1420%  1420%  1420%  1420% 1420%
Incluir en agenda mensuales sistematicas de cada area dar a conocer criterios y Jefes de unidad 5%% Plan -- 35,50% 4 60% 56,80%) 63,90%) - 78,10%) -- 100,00%| 10-0ct07 3Dic7
1.5 |decisiones frente a temas corporativos, abriendo el espacio para que el personal
pregunte y se informe de los por queé. Real 14,20% 14,20% 14,20% 14,209 14,20% 14,20% 14, 1 14,20%
director 59% Plan - 100,00%| 10 00% 100,00%| 10 00% 100,00%) 100,00%) - 100,00%f 100,00%f -- 10-0ct07 31Dic07
15 Divulgar en un Director Comunica el ranking de los bonos y beneficios otorgados a
“ p I clave del ICP como parte de la politica de retencion de personal
Real
P s e o Plan o o
" Desarrollar as habilidades requerid Jefes y
" |Coordinadores con verificacion del aprendizaje
Real 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
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Anexo F. TABLERO BALANCEADO DE GESTION ECOPETROL ICP

< RU 5 le J U U
0], 0 . o [ nada
F I.F.1.1 EVA ICP. MILLARDOS 0 Jefes de Unidad
(I
N E O.F.1 Maximizar de manera sostenida el valor a la
AR empresa I.F.1.2 Beneficios comprobados
N A de proyectos reconocidos al ICP. usms 35 Jefe UDE
©
i J— 1.C.1. % Cumplimiento meta
doef}nt Aoszgurar la sostenibilidad de las practicas ¢ laves sostenibilidad beneficios de % 85 Jefe UDE
9 : proyectos
C o .
1.C.2.1 Indice de ventajas
L tecnolégicas ( No de
| macroactividades derivadas de No > =16 Jefe UIN
E lineas de investigacion aplicados
N en el negocio).
T 0.C.2 Asegurar ventajas tecnoldgicas que apalanquen
el crecimiento. o . .,
E 1.C.2.2 Indice de satisfaccion del
S cliente.
( Relacionar asi 60% encuesta % 95 Jefes de
proyectos y 40% Corporativa). Si Unidad/CGT
se cuenta con la informacién, de
lo contrario 100% Proyectos.
0.1.1 Asegurar la implementacién del modelo de 1.1.1. % Cumplimiento de metas del % 05 ceT
aseguramiento de tecnologia y conocimiento PEGTC
0.1.2 Generar e incorporar nuevas capacidades !'I'Z' Nuevas capacidades Jefes de Unidad
tecnolégicas incorporadas. (Cump. Plan No 4 UDE UNI/CGT
incorporacion de capacidades)
|
N 1.1.4.1 Cumplimiento del ANS con
T 0.1.3 Asegurar la |,m.plememamon y sostenibilidad d elas negor:|0§ ercluye aseguramiento % 95 Jefes Unidad
E soluciones tecnolégicas. y sostenibilidad).
R
N 1.1.4.2. Recuperacién Costos
A Directos de Funcionamiento % 141 Jefe UST
Laboratorio
1.1.4.3. Frecuencia de la # 174 ICP/Jefes
Operar con excelencia Accidentalidad ! Unidad/CGT
. . ICP/Jefes
1.1.4.4. Incidentes Ambientales. UNIDAD 0
! : Unidad/CGT
1.1.4.5. Indice dp g]ecucmn de % 95 Jefes de Unidad
programa 5 principales proyectos
. . ” Director,Jefes de
0O.A.1. Contar con talento humano de clase mundial :)./;i(.)iallndlce de satisfaccion del % 80 Unidad,CGT
A (Consolida DLD)
) . : Jefes de Unidad.
R 0.A.2. Asegurar una gestion efectiva. 1A.2.2. .C’onformldad del sistema % 90 (consolida CGT-
de gestion )
E Calidad)
N .
D 1.A.3.1. Cumplimiento del plan de
| aseguramiento del conocimiento % 05 Jefes de Unidad/
2 del ICP. ° consolida CGT
0.A.3. Asegurar el conocimiento, la informacién y | a
'j‘ tecnologia.
s IaArzv?é;;:;:z:; dela % 60 Jefes de Unidad.
aprovech o ( Consolida DCI)
informacion
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Anexo G. TABLERO BALANCEADO DE GESTION REGIONAL GESTION HUMANA
ORIENTE

REGIONAL DE PERSONAL ORIENTE
INDICADORES DE GESTION 2007
METAS
OBJETIVOS el ANO 2007
Mejorar el clima organizacional I’ndlce de Satisfaccion del personal del 30%
area
Personas con gestion del desempefio
- . confiable
ngg;ra;;gnflabllldad en la gerencia del (cobertura de personas y calificacion de 80%
P confiabilidad por auditoria externa a nivel
empresa)
Implementar estrategias de retencion que indice de rotacién por renuncias del 1%
respondan a las necesidades del talento clave |talento clave del area
Talento clave de los negocios con
Implementar plan de sucesion para talento clave |derecho de jubilacion en 2007- 2008 30%
con derecho de jubilacién en 2007- 2008 priorizados que tiene plan de sucesiéon
definido
Poblacion acordada con cada negocio
Identificar y evaluar las competencias técnicas |con competencias definidas y evaluadas 95%
de los negocios y con planes de desarrollo estructurados
con base en competencias
Desarrollar la cultura organizacional requerida  |Cumplimiento del Plan de Cultura 95%
por la estrategia. Organizacional ?
Brindar condiciones de bienestar que
) . . . . Cobertura del personal con los
contribuyan a la satisfaccion y calidad de vida ) 75%
. programas de bienestar
de los trabajadores
Asegurar la calidad y oportunidad en la Cumplimiento de Acuerdos de Nivel de
i o . . ] 95%
prestacion de los servicios Servicio de los clientes de la Regional
L . Frecuencia de accidentalidad en el
Asegurar el cumplimiento de condiciones y . . - )
- trabajo de funcionarios y contratistas 4%
normas de salud ocupacional DLD
Identificar y mitigar riesgos claves en Gestion de Cumplimiento de acciones a realizar en
y mitig Y el 2007 definidas en el Plan de 95%
Talento Humano o -
mitigacion de riesgos claves
Asegurar la oportunidad y la calidad de la No—conf‘ormldades‘ en Ca“dfa,d Y
. L . oportunidad de la informacién de 5%
informacion de las regionales
personal
Mejorar el clima organizacional en DLD Indice de Satisfaccion del personal DLD 80%
Personas con gestion de desempefio
Asegurar confiabilidad en la gerencia del confiable en DLD
o e o 80%
desempefio en DLD (cobertura de personas y calificacion de
confiabilidad por auditoria externa)
Conformidad del sistema de gestion en
Disefiar e implementar el sistema de gestion de DLD .
. P (cumplimiento de entregables del 100%
calidad y fortalecer el modelo de gestion en DLD| - .
sistema de gestion de calidad y de la
meta Piramide de Sostenibilidad)
. - . Encuesta de satisfaccion de clientes
Mejorar el servicio a los clientes 5%
(momentos de verdad)
Desarrollar las iniciativas de Gestion de Definicion ¥ ejecucion c}ie}planes de
. o . - transferencia de conocimiento por la
Tecnologia y Conocimiento bajo responsabilidad L, L 95%
poblacién objetivo acordada con cada
de DLD :
negocio
Desarrollar las iniciativas de Gestion de Cumplimiento del plan de apoyo a la
Tecnologia y Conocimiento bajo responsabilidad |iniciativa del Centro de Entrenamiento y 95%
de DLD Aprendizaje
Asegurar la implementacion de SAP Q;/Iagéende acuerdo a la implementacion 100%
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Anexo H. PROPUESTA DE ECG AL PLAN INTEGRAL DE GESTION HUMANA EN EL ICP.

T
b
: 51 PLANES / PROGRAMA EJECUCION / CONTROL REPOR TES
P
! (o]
entos estrategicos del | Caracterizacion de la Planta de
= CP personal ICP
[ | Proyeccion de Jubilacién ICP |
A | Plan Integral de gestion Humana|
N | Acuerdos individuales de |
V] Desempefio
A
L
| Plan de Desarrollo |
| Plan de Clima Laboral |
s =
E Seguimiento Acuerdo
M Individual de Desempefio
E
? Seguimiento Plan Integral de
R Gestion Humana
A
L
=
R
|
M A Seguimiento Plan Integral de
g L Gestién Humana
=
R
| Seguimiento Matriz de |
Tal
M
E | Seguimiento Matriz de |
N o
8 Seguimiento Plan de
u | Sequimiento Plan |
A
L Sesiones sistematicas de
seguimiento de Planes e
indicadores de la RGH
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