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RESUMEN

TITULO: IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE GESTION DEL DESEMPENO
PARA LA SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RiO, EN LA
GERENCIA REGIONAL DEL MAGDALENA MEDIO, GRM, DE
ECOPETROL S.A”

AUTOR: YOLANDA AMOROCHO GUALDRON*

PALABRAS CLAVE: Control, Gestion de Desempefio Organizacional, Indicadores de
Gestion, Planta de Personal.

DESCRIPCION:

En este proyecto se presenta la forma en que en la Superintendencia de Operaciones del
Rio perteneciente a la Gerencia Regional del Magdalena Medio de ECOPETROL S.A. se
inicia la implementacion de un programa especifico para mejorar el desempefo de los
colaboradores, soportado en el sistema corporativo de Gestion Integral de Personal, GIP,
que permite la estandarizacion y formalizacién de la informacién en todo el proceso,
mediante la propuesta e implementacion de una metodologia donde desde una
perspectiva global se construyen las bases mediante las cuales se puede comprender la
funcion de gestién de personas segun el contexto organizativo y se disefian y establecen
los indicadores de gestién necesarios para medir los resultados correspondientes a los
objetivos del periodo.

Se elabor6 como herramienta adicional un sistema de base de datos para el manejo de la
informacién correspondiente a la planta de personal con la correspondiente ubicacion
espacial de cada funcionario dentro de cada &rea de la organizacién que posibilitara la
agilizacion, simplicidad y claridad del proceso de asignacion de objetivos de desempenio.

El programa implementado comprende desde la capacitacion del personal directivo en
aspectos generales de la gestiébn de desempefio y el modulo de desempefio de la
herramienta GIP, la organizacion y difusién de informacién de la planta de personal de la
Superintendencia segun la nueva estructura organizacional de ECOPETROL S.A., hasta
las etapas de planeacion, seguimiento y evaluaciéon del desempefio del personal,
soportados en la herramienta corporativa GIP.

* Tesis de Grado Modalidad de Practica empresarial en gran empresa.
* * Facultad de Ingenierias Fisico Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Universidad
Industrial de Santander. Director Ing. Piedad Arenas Diaz.



SUMMARY

TITLE: IMPLEMENTATION OF THE PROCESS OF ADMINISTRATION OF THE
ACTING FOR THE SUPERINTENDENCE OF OPERATIONS OF THE RIVER,
IN THE REGIONAL MANAGEMENT OF THE MAGDALENA MEDIO, GRM, OF
ECOPETROL CORP.*

AUTHOR: YOLANDA AMOROCHO GUALDRON™

KEY WORDS: Control, Administration of Organizational Acting, Management Indicators,
Perssonel.

DESCRIPTION:

In this project is presented the form in that in the Superintendence of Operations of the
River belonging to the Regional Management of the Magdalena Medio of ECOPETROL
COREP. it starts with the implementation of a specific program to improve the acting of the
collaborators, supported in the corporative system of Integral management of Personnel,
GIP that allows the standardization and formalization of the information in the whole
process, by means of the proposal and implementation of a methodology where from a
global perspective the bases are built and it can be understood the function of the
personnel management according to the organizational context. In addition, it was
designed and established the necessary administrative indicators to measure the results
corresponding to the objectives of the period.

It was elaborated, as a additional tool, a database system for the handling of the
information corresponding to the personnel with the right special location of each one
worker inside each area of the organization, that will make possible the improvement,
simplicity and clarity of the process of assignment of acting objectives.

The implemented program comprise from the training of directive personnel in general
aspects of the acting and management and the acting modulate of the GIP tool, the
organization and diffusion of information of the personnel of the Superintendence
according to the new organizational structure of ECOPETROL, CORP., until the planeation
stages, following and evaluation of the personnel's acting, supported in the corporate tool
GIP.

* Grade Thesis, modality of managerial practice in great company.
** Faculty of physical Mechanical, School of Industrial and Managerial Studies, University Industrial of
Santander, Advisor, ing. Piedad Arenas Diaz.
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INTRODUCCION

La gestién y desarrollo de las personas en las organizaciones es indispensable en el
mundo de la direccibn empresarial y ha evolucionado en las Ultimas décadas; el
desconocimiento en esta materia puede generar una desventaja competitiva considerable

para aquellas empresas y profesionales que no le dan la importancia necesaria.

Por esto es importante empezar a sensibilizar a los directivos sobre la incorporaciéon
efectiva de éstas practicas a su estilo de gestién para que con un cambio de actitud y
direccion de esfuerzos puedan garantizar la sostenibilidad futura de su empresa en un

mundo cambiante y globalizado.

Este trabajo esta orientado fundamentalmente a apoyar el trabajo de los responsables de
la gestién del personal y dirigentes servicios para mejorar el desempefio, donde desde
una perspectiva global, se construyen las bases para la implementacién del procedimiento
mediante el cual se puede comprender la funcién de gestibn de personas segun el

contexto organizativo, asi como los indicadores necesarios para medir sus resultados.

Se emplea como herramienta fundamental un sistema de base de datos como apoyo para
el manejo de la informacidén correspondiente a la planta de personal y la ubicacion
espacial de cada funcionario dentro de cada &rea de la organizacién que posibilitara la

agilizacién, simplicidad y claridad del proceso de asignacion de objetivos de desempefio.

En ECOPETROL se trabaja en este aspecto por medio de la Direccion de Desarrollo que
se especializa en labores concernientes al Recurso Humano como el desarrollo y
desempefio de personal, buscando que sus politicas estén alineadas con las estrategias

de empresa y brindando el soporte necesario en los diferentes niveles de la empresa.

En la Superintendencia de Operaciones del Rio perteneciente a la Gerencia Regional del
Magdalena Medio por medio de esta practica se da el inicio de la implementacion de un

programa especifico para mejorar el desempefio de sus colaboradores y soportado en el



sistema corporativo de Gestién Integral de Personal, GIP que permite la estandarizacién y

formalizacién de la informacion en todo el proceso.



1. ESPECIFICACIONES DEL PROYECTO

1.1 TITULO

Implementacion del proceso de Gestion del Desempefio para la Superintendencia de
Operaciones del Rio, en la Gerencia Regional del Magdalena Medio, GRM, de
ECOPETROL S.A.

1.2 OBJETIVO GENERAL

Implementar el proceso para mejorar la Gestion del Desempefio Organizacional de la
Superintendencia de Operaciones del Rio con base en el plan estratégico de la
organizacion y soportados en el sistema de Gestion Integral del Personal, GIP.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Implementacion del programa estratégico de desarrollo para la Gestién del Desempefio

del personal en la Superintendencia de Operaciones del Rio.

Disefiar y establecer el sistema de Indicadores de Gestion que soporten la medicién y

seguimiento del Desempefio del personal.

Elaborar una base de datos para la consulta de informacion correspondiente a la planta
de personal indefinida y temporal de la Superintendencia del Rio, segin la nueva

estructura organizacional de ECOPETROL S.A., como soporte a la gestion.

Planear y desarrollar la capacitacion al personal directivo en el manejo del modulo de
desempefio de la herramienta de Gestion Integral de Personal, GIP, donde se brinde

informacién estandarizada y se den las instrucciones basicas generales.



1.4 JUSTIFICACION

Entre los objetivos estratégicos de ECOPETROL S.A. se encuentra: desarrollar el capital
humano, intelectual y tecnolégico; una de las estrategias para lograrlo es reforzar la
aplicacion del plan de desarrollo de personal e introducir un sistema de compensacion
que promueva la generacién de valor a la organizacion; por esto se busca que el personal
identifique su cargo, los objetivos de su area, las metas que se espera que alcancen y a
su vez se comprometan con el logro de los objetivos y estén enfocados en la obtencion de

resultados que agreguen valor a la empresa.

Es importante adelantar este trabajo para contribuir al alcance de la necesidad que posee
ECOPETROL S.A. de ser una empresa competitiva y productiva de clase mundial, donde
se recurre al recurso humano como eje del cambio organizacional y para ésto la
Superintendencia del Rio y la empresa en general se apoyan en la implementacion del

proceso de Gestion de Desempefio como un paso importante para lograrlo.

1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES.

El desarrollo del proyecto se realizar4 en la Superintendencia de Operaciones del Rio, de
la Gerencia Regional del Magdalena Medio de ECOPETROL S.A. enfocando las
diferentes areas del negocio a la consecucidon de resultados importantes para la

organizacion con la adecuada administracién del Recurso Humano.

La estructura del proyecto contempla el disefio del programa estratégico de
implementacion y su ejecucion en las etapas correspondientes al Despliegue de objetivos
de resultado en el area, realizacion de compromisos de desempefio y el Seguimiento y
apoyo a estos compromisos para el personal directivo de la Superintendencia hasta el
nivel de coordinadores; soportado en la herramienta corporativa de seguimiento GIP1 y la
respectiva orientacion del uso y manejo del modulo de desempefio a los usuarios

mencionados.

! sistema de Informacion de Gestion Integral de Personal: GIP a nivel Corporativo de ECOPETROL S.A.



Se elaborard una base de datos que al igual que el GIP apoye las decisiones
administrativas al permitir una forma sencilla y agil de consulta de la informacion de la
planta de personal de la Superintendencia del Rio segun la nueva estructura

organizacional.



2. GENERALIDADES DE LA EMPRESA.

2.1 RESENA HISTORICA DE ECOPETROL S.A.

El 25 de Agosto de 1951 se realizé reversion de la Concesion de Mares al Estado
colombiano, consistente en el traspaso oficial de todos los bienes que hacian parte de

ésta concesién a propiedad del estado.

Para la administracion de los bienes el gobierno y parlamento tenian prevista la creacién
una empresa nacional que los recibiera y manejara; fue asi como se cre6 la Ley 165 de
1948 que dio origen a la Empresa Colombiana de Petréleos, ECOPETROL, como la

empresa estatal petrolera.

En 1970 se establece el Estatuto organico de ECOPETROL donde se ratifica como
Empresa Industrial y Comercial del Estado, vinculada al Ministerio de Minas y Energia,
dedicada a las actividades propias de la industria y el comercio del Petrdleo y sus afines,

con la vigilancia de la Contraloria General de la Republica.

Los cambios de los dUltimos afios en las empresas estatales tocaron también a
ECOPETROL, en Junio de 2003 la Presidencia de la Republica de Colombia basada en el
Programa de Renovacién de la Administracién Publica Nacional® y un exhaustivo estudio
técnico, determina la necesidad y conveniencia de separar las actividades de naturaleza
industrial y comercial de exploracion, explotacion, refinacién, transporte y comercializacion
de hidrocarburos, derivados y productos, de las actividades de administracion de las
reservas de hidrocarburos de propiedad de la Nacion y de la administracion de activos no

estratégicos.

Se oficializé la determinacion mediante la expedicion del Decreto 1760 que en su articulo

57 contempla literalmente lo siguiente:

2 Programa para Racionalizar la organizacion y funcionamiento de la administraciéon publica y/o garantizar la
sostenibilidad financiera de la Nacion.



“Se escindid la Empresa Colombiana de Petr6leos ECOPETROL, se cre6 la Agencia
Nacional de Hidrocarburos y la Sociedad Promotora de Energia Colombiana S.A. En lo
que respecta a la modificacién de su estructura organica, la Empresa Industrial y
Comercial del Estado denominada Empresa Colombiana de Petréleos ECOPETROL, se
transformé en una sociedad publica por acciones 100% publicas denominada
ECOPETROL S.A°.

Esta nueva empresa pierde el privilegio de la administracién integral de las reservas de
Hidrocarburos de propiedad de la Nacion que tenia la Empresa Colombiana de Petréleos,
para lo cual se crea la Agencia Nacional de Hidrocarburos® y la Sociedad Promotora de
Energia de Colombia S.A.°.

ECOPETROL S.A. se rige por los estatutos protocolizados que radican en la Escritura
Publica numero 2931 del 7 de Julio de 2003, otorgada en la Notaria Segunda del circuito

notarial de Bogota DC.°

3
Decreto 1760 de 2003. Modificacién de la estructura organica de ECOPETROL.

La Agencia Nacional de Hidrocarburos (AN H): es una entidad adscrita al Ministerio de Minas y energia, con personeria juridica, patrimonio propio, autonomia
administrativa y financiera, sometida al régimen juridico contenido en el decreto 2288 de 2003. Su objetivo es la administracion integral de las reservas de
hidrocarburos de propiedad de la Nacién.

La Sociedad promotora de energia de Colombia S.A. es una entidad adscrita al Ministerio de Minas y energia, con personeria juridica, patrimonio propio, autonomia
administrativa y financiera cuyo objetivo es participar e invertir en compafifas cuyo objeto social se relacione con actividades del sector energético o con actividades
similares, conexas o complementarias.

En la ciudad de Bogotd DC., Republica de Colombia, a SIETE (7) de JULIO de dos mil tres (2.003), ante JAIME DIAZ RODRIQUEZ, Notario Segundo,
comparecieron los socios de ECOPETROL S.A. que son:

LA NACION -MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO, representada en el presente acto por el doctor ALBERTO CARRASQUILLA BARRERA,
identificado con la cédula de ciudadania nimero 79.146.255 de Usaquén, quien actla en su condicién de Ministro de Hacienda y Crédito Publico, designado
mediante Decreto 1570 del once (11) de

Junio de dos mil tres (2003), en ejercicio de su cargo segln consta en Acta de Posesién No. 319 de 2003;

- FIDUCIARIA LA PREVISORA S.A., sociedad de economia mixta creada por autorizacion del Decreto 1547 de 1984, con NIT 860525148-5 cuyos estatutos y
reformas correspondientes obran en: a) Escritura PUblica No. 25 de marzo 29 de 1985 inscrita en la Notaria 33 de Bogota DC; b) Escritura PUblica No. 462 de enero
24 de 1994 inscrita en la Notaria 29 de Bogota DC; c) Escritura Publica No. 10715 de 11 de diciembre de 2001 inscrita en la Notaria 29 de Bogota DC; representada
en el presente acto por la Dra. CATALINA ISABEL FALQUEZ MARTINEZ APARICIO, identificada con la Cédula de Ciudadania No. 32.615.359 de Barranquilla, quien
actlia en su condicién de Presidente y Representante Legal, designada a través del Decreto 2011 de 2002, en ejercicio del cargo segln consta en Acta de Posesion
079 de 2002 y constancia expedida por el Secretario General de la Superintendencia Bancaria el 1° de julio de 2003, debidamente autorizada para obrar en nombre y
representacion de FIDUCIARIA LA PREVISORA S.A. en el presente acto, de conformidad con Acta No. 123 de reunién extraordinaria de Junta Directiva realizada el
26 de junio de 2003;

- FONDO FINANCIERO DE PROYECTOS DE DESARROLLO- FONADE, empresa industrial y comercial del Estado constituida a través del Decreto 3068 de 1968,
con NIT 899999316-1 representada por la Dra. ELVIRA DEL PILAR FORERO HERNANDEZ identificada con la Cédula de Ciudadania No. 66.822.138 de Cali, quien
actlia en su condicién de Gerente General y Representante Legal, designada a través del Decreto 1892 de 2002, en ejercicio del cargo segin consta en Acta de
Posesién 065 de 2002 y constancia expedida por el Secretario General de la Superintendencia Bancaria el 4 de junio de 2003, debidamente autorizada para obrar en
nombre y representacion del FONADE en el presente acto, de conformidad con Acta 447 de reunién extraordinaria de Junta Directiva de fecha 25 de junio de 2003;

- FINANCIERA DE DESARROLLO TERRITORIAL- FINDETER, sociedad anénima con NIT 800096329-1 constituida a través de Escritura Publica No. 1570 de 14 de
mayo de 1990 inscrita en la Notaria 32 de Bogota DC., representada por el Dr. BERNARDO MORENO VILLEGAS, identificado con la Cédula de Ciudadania No.
7.531.012 de Armenia, quien actla en su condicién de Presidente y Representante Legal, designado a través del Decreto 1826 de 2002, en ejercicio del cargo segin
consta en Acta de Posesién 034de 2002 y constancia expedida por el Secretario General de la Superintendencia Bancaria el 19 de junio de 2003, debidamente
autorizado para obrar en nombre y representacion del FINDETER en el presente acto, de conformidad con Acta 137 de reunién de Junta Directiva realizada el 26 de
junio de 2003;

- LA PREVISORA COMPANIA DE SEGUROS S.A., sociedad de economia mixta con NIT. 860002400-2, cuyos estatutos y reformas correspondientes obran en: a)
Escritura Publica No. 2146 del 6 de agosto de 1954 inscrita en la Notaria 6 de Bogota DC, b) Escritura Publica No. 144 del 1° de febrero de 1999, de la Notaria 10 de
Bogota DC, y c) Escritura Publica No. 372 de 2 de marzo de 1999, de la Notaria 10 de Bogota DC., Decreto 1133 de 1998; representada en el presente acto por el
Dr. CARLOS ALFREDO ESTEVEZ GALINDO, identificado con la Cédula de Ciudadania No. 19.439.887 de Bogot4, quien actla en su condicién de Representante
Legal, seguin obra en certificacién expedida por el Secretario General de la Superintendencia Bancaria el 27 de junio de 2003, debidamente autorizado para obrar en
nombre y representacion de LA PREVISORA COMPARIA DE SEGUROS S.A. en el presente acto, de conformidad con extracto del Acta No. 875 de reunién de Junta
Directiva de fecha junio 25 de 2003; y



2.2 MISION DE ECOPETROL S.A.

“Maximizar el valor de los recursos a su disposicién con el fin de garantizar el crecimiento
de la empresa, como base para optimizar la transferencia de recursos al estado en forma

sostenible en el largo plazo”.

2.3 VISION DE ECOPETROL S.A.

“Ser una empresa estatal lider en el sector energético, competitiva nacional e
internacionalmente, integrada en la cadena productiva del petréleo, gas y sus derivados.
ECOPETROL S.A. asegurara su continuo crecimiento con autonomia administrativa y

financiera.”

2.4 FUNCIONES DE ECOPETROL S.A.

1. Administracién, disposicibn, manejo y explotacion de campos petroliferos,
oleoductos, refinerias, estaciones de abastecimiento, terminales y demas bienes
gue el Estado reciba por concepto de reversion, de acuerdo con las leyes y
contratos sobre petréleos.

2. Construccion, operacion, administracion, mantenimiento, disposicién y manejo de
oleoductos, gasoductos, poliductos, refinerias, estaciones de bombeo, de
recoleccion, de compresién, de tratamiento, de abastecimiento, terminales y en

general de todos aquellos bienes que se requieran para los fines de la empresa.

3. Administracién, operacion, manejo y explotacion de los demas terrenos petroliferos

y mineros que el gobierno le aporte o que la empresa adquiera a cualquier titulo.

- FONDO NACIONAL DE GARANTIAS .S.A., sociedad de economia mixta con NIT 8604022722 constituida a través de Escritura Publica No. 130 del 16 de febrero
de 1982 inscrita en la Notaria 32 de Bogota DC., representada por el Dr. JUAN CARLOS DURAN ECHEVERRY, identificado con la Cédula de Ciudadania No.
19.261.549 de Bogota, quien actGa en su condicién de Presidente y Representante Legal, designado a través del Decreto 2943 de 2002, en ejercicio del cargo segin
consta en Acta de Posesion 372 de 2002 y en el certificado de existencia y representacion legal expedido por la Camara de Comercio de Bogoté, debidamente
autorizado para obrar en nombre y representacion del FONDO NACIONAL DE GARANTIAS S.A,, en el presente acto, de conformidad con Acta 281 de
reunion de Junta Directiva realizada el 1 de julio de 2003.



10.

11.

12.

Celebracion de contratos en conexidon con las actividades comerciales o
industriales relacionadas con la extraccion de hidrocarburos: el petréleo crudo y

sus mezclas naturales y los elementos que lo acompafian o se deriven de él.

Comercializacién, importacién, exportacion de hidrocarburos, sus derivados y
productos afines; procesamiento y venta en el exterior, almacenamiento y
procesos de mezcla de productos en el exterior, y compra de productos en este

proceso a la comercializacion.

Transporte y distribucién de hidrocarburos, sus derivados y productos afines.
Preparacion y adiestramiento, en el pais o en el exterior, de personal vinculado o
no a la Empresa, en todas las especialidades de la industria del petréleo y sus

afines.

Realizacion de estudios técnicos, geoldgicos y econdmicos que el Gobierno le

encomiende para el conocimiento de las reservas petroliferas del pais.

Adelantar las actividades y operaciones que le asigne la ley o el Gobierno

nacional.

Participacion en la formulacion de la politica gubernamental, en la elaboracion de

programas sectoriales y ejecucion de los mismos.

Realizacion de las investigaciones necesarias para obtener el soporte tecnoldgico

gue se requiera en las areas de la industria petrolera y del sector energético.

Adelantar programas sociales para la comunidad, especialmente con la que se

encuentre radicada en los sitios de influencia petrolera.



2.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE ECOPETROL S.A.

La nueva estructura organizacional de ECOPETROL S.A. esta conformada por tres

niveles de operacion:

a. Nivel de Direccién o Centro Corporativo

Compuesto por la Junta Directiva, la Presidencia, las Direcciones encargadas de definir
los lineamientos y directrices para el funcionamiento de los procesos claves de la
organizacion, y las Unidades que por disposiciones legales deben brindar soporte al

presidente.

b. Nivel o areas de Soporte

Estas areas son las encargadas de integrar procesos de apoyo comunes a las diferentes
unidades organizacionales de ECOPETROL S.A., prestando los servicios con la calidad y
oportunidad que esperan los negocios, pero a un menor costo que si cada uno lo realizara

independientemente.
c. Nivel de Ejecucion de Operaciones 6 areas de Negocio.
Encargado de desarrollar los procesos claves del negocio, con autonomia en sus

procesos y bajo parametros y directrices a nivel corporativo.

Figura No.1 Estructura Organizacional de ECOPETROL S.A.
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2.6 LA VICEPRESIDENCIA DE PRODUCCION.

La Vicepresidencia de Produccion se encuentra en el nivel de ejecucién de operaciones
dentro del modelo de operacion definido para ECOPETROL S.A.

La reorganizacion administrativa en la Vicepresidencia de Produccion involucra cinco (5)
Superintendencias Operativas distribuidas en las Gerencias como se sefiala a

continuacion:

Gerencia Regional del Magdalena Medio: Conformada por dos (2) Superintendencias que

responden por el area de Mares y por el area del Rio (Casabe y Cantagallo).

Gerencia Regional Sur: Conformada por dos (2) Superintendencias para las areas de

Huila - Tolima y Orito.

Gerencia Central: Conformada por una (1) Superintendencia Operativa para las areas de

Apiay y Castilla.

Gerencia Regional Norte: No se creo una superintendencia, por lo cual el Departamento

de Operaciones asumird conjuntamente la gestion y el rol operacional de los

Departamentos de Produccién y Mantenimiento.

Figura No.2 Estructura General de la Vicepresidencia de Produccién.

Vicepresidencia de
Produccion
Gerencia Gerencia Gerencia Gen_anma Gerencia
; ; i Regional o
Regional Regional Regional Técnica
Magdalena y
Central Norte Sur Medio de Produccion
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2.7 LA GERENCIA REGIONAL DEL MAGDALENA MEDIO.

La Gerencia Regional Magdalena esta ubicada en el corazén del Magdalena Medio, la
depresion Momposina y el Sur de Bolivar. Desde el punto de vista operativo, esta es una
de las gerencias mas grandes de ECOPETROL S.A. con participacion en regalias para
seis departamentos (Santander, Cesar, Norte de Santander, Antioquia, Bolivar y

Magdalena) y 19 municipios.

2.7.1 MISION DE LA GERENCIA REGIONAL DEL MAGDALENA MEDIO (GRM):

“En la GRM somos un equipo lider que contribuye a satisfacer la demanda nacional de
hidrocarburos, mediante la administracion eficiente de los yacimientos ubicados en el

Magdalena medio del pais.

Trabajamos en equipo con criterios de competitividad, rentabilidad, calidad, innovacion y
responsabilidad social. Nuestro reto es la PRODUCTIVIDAD”.

2.7.2 VISION DE LA GERENCIA REGIONAL DEL MAGDALENA MEDIO (GRM):

“Seremos una Gerencia lider en la Produccién de crudo y gas en la region del Magdalena

Medio de nuestro Pais.

Una Gerencia que, mediante las politicas de ECOPETROL S.A., tiene la plena autonomia
administrativa y flexibilidad para adaptarse a los cambios que busquen la mayor
rentabilidad del negocio, garantizando el desarrollo integral de su personal, la armonia del
medio ambiente y su entorno social, con un equipo humano capaz de maximizar la

generacién de valor de nuestro negocio”.
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Figura No.3 Estructura Gerencia Regional Magdalena Medio

GERENCIA REGIONAL
MAGDALENA MEDIO

Superintendencia
de Activos
en Asociacion

Coordinacion
Gestion
de Negocios

Superintendencia
de Operaciones
del Rio

Superintendencia
de Operaciones
de Mares

2.8 SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO (SAR):
La Superintendencia de Operaciones del Rio (SAR) es el lugar donde se desarrollo la
practica empresarial para el presente trabajo de grado; pertenece a la Gerencia Regional
del Magdalena Medio, Vicepresidencia de Produccion de ECOPETROL S.A. y tiene un
area de influencia que se extiende en los departamentos de Antioquia, Bolivar y
Santander; especificamente en los municipios de Yondo, Cantagallo, San Pablo y Puerto
Wilches.

Los principales Campos Petroleros que la componen son el Campo Casabe y Cantagallo
y comprende también los campos de Pefas Blancas, Bajo Rio, Yarigui, Cantagallo,

Sogamoso, Cristalina y Garzas.

Figura No.4 Estructura Organizacional de la Superintendencia de Operaciones del Rio
(SAR).

Superintendencia de Operaciones del Rio

| Departamento de Produccién | | Departamento de Mantenimiento |

| | ol

Coordinacién Coordinacién Coordinacién Coordinacién Coordinacién
de Produccion de Produccién de Mantenimiento de Mantenimiento | | de Mantenimiento
Casabe Cantagallo De Subsuelo Casabe Cantagallo
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2.8.1 MISION DE LA SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO (SAR):

“En la Superintendencia de Operaciones del Rio trabajamos comprometidamente en la
administracion eficiente de los recursos asignados para las labores de inyeccién de agua,
recoleccidn, tratamiento y entrega de crudo y gas, propendiendo permanentemente por
optimizar nuestra operacion de manera que nos permita obtener la maxima rentabilidad

en nuestro HGQOCiO.

Nuestro propdsito es operar proporcionado un alto nivel de generacion de valor, en
concordancia con los lineamientos estratégicos y funcionales establecidos por la GRM.

Actuamos dentro de un marco de responsabilidad integral, en armonia con medio

ambiente y con las comunidades ubicadas en nuestra area de influencia”

2.8.2 VISION DE LA SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO.

“La Superintendencia de Operaciones del Rio sera lider en la gestién de los campos
asignados y por ende en la mejora permanente de sus niveles de produccién de crudo y
gas; nos enfocaremos en mantener la confiabilidad de nuestros resultados promoviendo la
obtencion de estadndares clase mundo para la funcibn Mantenimiento en el 2006,
permitiendo aplicaciébn de procesos y tecnologias adecuadas, buscando el mayor
beneficio econémico para nuestro negocio, garantizando el desarrollo integral de nuestro
talento Humano y manteniendo a su vez, una operacion y orientacion de responsabilidad

integral segun los lineamientos generales de la DRI7 "
2.8.3 VALORES DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

®,

% Excelencia: Exigencia, no a las excusas. No transigir con las cosas que no son

aceptables.

+ Responsabilidad y Compromiso: Desempefio con calidad y oportunidad.

" Hace Parte del Soporte Corporativo; DRI: Direcciéon de Responsabilidad Integral
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®,
0’0

®,
0’0

R/
0’0

Honestidad: Transparencia.

Austeridad: Utilizaciéon racional de los recursos.

Respeto: Por las personas, Cumplimiento de compromisos, normas Yy

procedimientos.

2.8.4 PRINCIPIOS EMPRESARIALES DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

La seguridad en el trabajo y la integridad del personal, las instalaciones y el

ambiente son nuestra primera prioridad.

El cumplimiento de compromisos, normas Yy procedimientos guia nuestras

acciones de mejoramiento.

Garantizamos el trabajo en equipo con amplia comunicacién, mediante el ejemplo

y el acompafiamiento permanente.

Ejecutamos todo trabajo con profesionalismo y manteniendo una comunicacion
efectiva con nuestros clientes en términos de calidad, costos, ingresos y

oportunidad.

Nuestra exigencia y responsabilidad por los resultados y consecuencias, mantiene

y aumenta la viabilidad econémica del negocio de produccion.

2.8.5 GESTION DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

La Superintendencia de Operaciones del Rio tiene como Objetivo optimizar, operar y

obtener la maxima rentabilidad de los campos Casabe (Pefias Blancas, Bajo rio y

Casabe) y Cantagallo (Cristalina, Garzas, Sogamoso, Yarigui, Cantagallo).
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Con base en esto sus funciones basicas se componen de establecer el plan de

operaciones y gestionar para sus Departamentos de Produccion y Mantenimiento los

siguientes puntos:

D3

¢

La solucion a los requerimientos para el cumplimiento de sus funciones.

Gestionar y hacer cumplir los acuerdos de servicio con el Soporte Corporativo.

Gestionar la incorporacion en el portafolio de inversiones y aprobacion de
proyectos orientados al desarrollo de los campos.

Optimizacion de bodegas de materiales e infraestructura.

Velar y promover por la seguridad, medio ambiente, desarrollo de los empleados.

Establecer lineamientos en reduccion de costos (en los procesos operacionales y

politicas de austeridad).

Solicitar proyecciones econdémicas para la SAR y sus campos y plantear y tomar

acciones de ajuste acorde a estas proyecciones.

Responder por la rentabilidad en el negocio de su operacion.

La generacién de valor.

Ejecucién de los proyectos de desarrollo de los campos.

Gestionar la implantacion en los sitios de operacion de las politicas, lineamientos y
acciones de HSEQ.

Gestion en el desarrollo de los empleados.
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2.9 DIRECCION DE DESARROLLO (DDS)

La direccion de desarrollo se especializa en labores estratégicas concernientes al

Recurso Humano.

Esta direccion tiene por objetivo mejorar la efectividad de las politicas generales de
personal, buscando que estén mas alineadas con estrategias de la empresa y mejorar el

desarrollo y desempefio del personal.

2.9.1 PRODUCTOS

Seleccién de personal interna y de personal externa (profesionales, técnicos, senas,
estudiantes en practica).

Evaluaciones de potencial.

Evaluacion de personal a reubicar por decision médica.

Evaluacion de potencial para ascensos de cargos convencionales a directivos.

2.9.2 DESARROLLO DE PERSONAL

% Gestionar acciones de Formacién en el pais (Cursos, diplomados, seminarios,
congresos, postgrados, etc.).

% Disefio de Programas de Desarrollo (internos o contratados) acorde a la estrategia
de la organizacion.

+» Gestionar acciones de Formacion en el exterior (Cursos, diplomados, seminarios,
congresos, postgrados, etc.).

% Coordinar la logistica para ejecucién de diferentes programas de acciones de
desarrollo.

% Disefio de planes de desarrollo para personal de alto potencial.
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2.9.3 GESTION DEL DESEMPENO

% Asesorar en planeacién y despliegue de objetivos de resultados y de
competencias.

«» Acompafar a clientes en el seguimiento en casos de bajo desempefio.

< Asegurar seguimiento semestral de avance de cumplimiento objetivos de

Competencias y resultados de la organizacion.

2.9.4 COMUNICACIONES ORGANIZACIONALES

s Ecos.

< Intranet.

% Carteleras.

+» Comunicados.

% Comunicacion estratégica (plan de comunicacion directa).

+» Comunicacion estratégica (planes a solicitud del negocio).

2.9.5 CAMPANAS

% Propaganda en medios.
% Asesoria ante coyunturas

«+ Asesoria ante eventos de crisis.

2.9.6 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

% Manual de la organizacion

% Planes y ejecucién de ajustes organizacionales de acuerdo con necesidades,
medicion y auditorias

% Estudios organizacionales

% Estructura de cargos

+ Lineasy planes de carrera técnica y administrativa.
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2.9.7 POLITICAS DDS

Politicas y procedimientos de organizacion y recursos humanos divulgados vy

retroalimentadas.

2.9.8 NORMATIVIDAD ECP

Politica y procedimientos revisados y divulgados.

2.9.9 CULTURA CORPORATIVA

% Cabdigo de ética actualizado

% Evaluacioén Clima Laboral ECP

+ Evaluacién Cliente Interno

+» Acciones de mejoramiento de clima laboral.

% Programa continuo de ingresos de nuevos profesionales

2.9.10 INDUCCION

0,

% Programa de reinduccién para nivel directivo.

R/

% Programa de induccidn corporativo.

R/

% Programa de induccién a cargo.
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3. MARCO TEORICO

3.1 CONTROL DE GESTION

3.1.1 EVOLUCION HISTORICA.

El Control de gestion es un proceso para guiar la gestion empresarial en el alcance de los
objetivos de la organizacion y un instrumento para evaluarla, se desarrollan actividades de
planificacion, control y diagndstico para que las reglas de gestién locales se correspondan
con la estrategia trazada por la organizacion, con un fin econémico: la elevacion del nivel
de desempefio global, asumiendo de este modo una perspectiva integral de la

organizacion.

Existen diferencias importantes entre las concepciones clasica y moderna de control de

gestion.

La concepcion clasica se incluye Unicamente al control operativo y lo desarrolla a través
de un sistema de informacion relacionado con la contabilidad de costos, mientras que en
la moderna integra muchos mas elementos y contempla una continua interaccion entre

todos ellos.

A mediados de 1978, se consideraba el Control de gestiébn, como una serie de técnicas
tales como el control interno, el control de costos, auditorias internas y externas, analisis
de ratios y puntos de equilibrio, pero el control presupuestario constituia y ain para

algunos constituye el elemento fundamental de la gestién.

El nuevo concepto de control de gestion centra su atencién por igual en la planificacion y
en el control, y precisa de una orientacién estratégica que dote de sentido sus aspectos

mas operativos.®

8 Control de Gestién En: http://es.wikipedia.org/wiki/Control_de_gesti%C3%B3n
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3.1.2 ESTADO DEL ARTE.

El proceso de control para la gestion estd basado en mecanismos de control relacionados
tanto con aspectos cuantificables, derivados de un presupuesto o de un plan, basados en
objetivos planteados y en sistemas de controles especificos como control interno o el
control de calidad; como con aspectos ligados al comportamiento individual e

interpersonal.

Estos mecanismos son diferenciados y tratados como mecanismos formales (planificacion
estratégica, estructura organizativa, contabilidad de gestién) y mecanismos no formales
de control (mecanismos psicosociales que promueven el auto control y los culturales que
promueven la identificacion).
% Aspectos no formales del control.

Al definir objetivos individuales, fase posterior jerarquicamente a la definicion de los
objetivos globales de la organizacion, el proceso estara enfocandose hacia el control de la
actividad individual de cada departamento y como estd influyendo en los objetivos

globales de la organizacion.

Esto le da al departamento la libertad de programarse su propio sistema de control,

adaptado, por supuesto, al sistema central.

Empieza el rol importante de la cultura organizativa y la integracién y motivacion del

personal como factores no formales del control, para la eficacia en el proceso.

Tanto los sistemas de direccion y de control como el comportamiento individual y
organizativo son, en gran parte, una expresion de la cultura organizativa y son el resultado
de la interaccién dentro de la organizacion de diferentes personas y grupos que presentan

diferentes creencias, valores y expectativas.

Otro aspecto vinculado con el comportamiento humano esta relacionado con los
incentivos que han de estar asociados a un buen o mal resultado; un sistema de control
financiero puede promover un comportamiento contrario al deseado si no esta adaptado a

las personas que forman parte de la organizacion y sus necesidades.
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Algunas definiciones de Control de Gestidon se presentan a continuacion:

i. Dario Abad Arango expone: “podriamos definir el Control de Gestibn como un
instrumento gerencial, integral y estratégico que, apoyado en indicadores, indices y
cuadros producidos en forma sistematica, periddica y objetiva, permite que la
organizacion sea efectiva para captar recursos, eficiente para transformarlos y eficaz para

canalizarlos.

ii. Anthony R. lo considera “como un proceso mediante el cual los directivos aseguran la
obtencion de recursos y su utilizacion eficaz y eficiente en el cumplimiento de los objetivos

de la organizacién”.

iii. Para Joan M. Amat, el Control de Gestién es: "el conjunto de mecanismos que puede
utilizar la direccién que permiten aumentar la probabilidad de que el comportamiento de
las personas que forman parte de la Organizacion sea coherente con los objetivos de

ésta." 9

iv. Jests M. Beltran Jaramillo'® en su libro expone las siguientes definiciones:

“Controlar es mantener el comportamiento de los factores vitales dentro de un rango

previamente determinado, durante cierto periodo”.

“La gestién se define como el conjunto de decisiones y acciones que llevan al logro de
objetivos previamente establecidos”.

“El Control de Gestion es un sistema de informacion estadistica, financiera, administrativa
y operativa que apuesta al servicio de la directiva de la organizacion, le permite tomar
decisiones acertadas y oportunas, adoptar las medidas correctivas que correspondan y

controlar evolucion en el tiempo de las principales variables y procesos”.

° Sistemas de Control de Gestion En:
http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml

0 BELTRAN JARAMILLO, Jesus M, Indicadores de Gestion, Herramientas para lograr la Competitividad. 2da
Edicion. Santafe de Bogotd, 3R editores, 1998. Pag. 24-25-26.
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3.1.2.1 Objetivos del Control de Gestidn

% Interpretacién global de todas las funciones gerenciales.
«» Integrar las variables estratégicas y operacionales.

«» Correcta toma de decisiones del presente y del futuro.
+» Construir los indicadores adecuados de gestion.

+ Mejora continuada de los resultados.

% Corregir sobre la marcha desviaciones

++» Reaccionar ante los cambios.

3.1.2.2 Funciones del Control de Gestioén.

% Apoyar y facilitar los procesos de toma de decisiones.

+» Controlar la evolucion en el tiempo de los principales procesos y variables.

% Racionalizar el uso de la informacion.

« Servir de base para la adopciéon de normas y patrones efectivos y Utiles para la
organizacion.

% Servir de base para la planificacion y la prospeccion de la organizacion.

% Servir de base para el desarrollo de sistemas de remuneracion e incentivos.

% Servir de base para la comprension de la evolucidn, situacion actual y futuro de la
organizacion.

% Propiciar la participacion de las personas en la gestion de la organizacion.

3.1.2.3 Atributos del Control de Gestién.

% Es un instrumento gerencial por excelencia.

% Constituye un eficaz apoyo a la toma de decisiones.

% Se centra en el cdmo, a mas de en la produccion de resultados.
% Enfatiza en la produccién de rendimientos.

< Emplea normas y patrones operativos.

+» Proyecta el futuro de la organizacion.

+ Esintegral.
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% Es integrador: entendiendo la integracion como la alineacion y articulacién de
todas las areas de la organizacion en pos de los objetivos planteados desde la

funcion de planeacion.

3.1.3 METODOLOGIA.
Diferentes autores han expuesto sus metodologias para la realizacion del Control de

Gestion. A continuacion se desarrollan algunas propuestas de diferentes autores:

i. Harold Koontz y Heinz Weihroh exponen que todo sistema de control debe atravesar por
tres etapas:

1. Establecimiento de estandares y puntos criticos.

2. Medicion del desemperio.

3. Correccioén de las desviaciones.

ii. Marcela Alejandra Gomez* propone su propia sintesis del Control de Gestién aplicado
en las organizaciones: “El Control de Gestion, sirve de nexo entre el Nivel Estratégico que
realiza la Planeacion Estratégica, y el Nivel Operacional encargado de transformar la
materia prima en producto final”; en este se presentan las cuatro funciones principales del

control de gestion: Despliegue, Control, Medida y Diagnéstico.

Esquema No. 1 El control de gestién, enlace entre estrategia y accion.

( Despliegue  Medida ) CONTROL

DE
GESTION

Control Diagnostico

! Tesis Marcela Alejandra Gémez. Capitulo 3.
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a. Despliegue:
El Control de Gestidon, permite desplegar la estrategia a los demas niveles de la
organizacion, asi como el grado de responsabilidad asociada y los medios de céomo

lograrlo.

En forma recursiva, para las diferentes divisiones de la empresa, se determinan los
objetivos y medios para conseguirlos, proceso que se inicia considerando las mayores
particiones de la empresa, para después seguir con departamentos y subdivisiones, hasta
llegar a un nivel operativo en el que se tenga un plan concreto y detallado de actividades.

Por ejemplo, si una empresa ha decidido que debe aumentar sus ventas en un 5%, no
implica que eso se deba reflejar en la misma proporcion para todos sus productos y
mercados, se debe traducir en metas especificas para cada uno o parte de ellos en
proporciones diferentes a la mencionada, que en conjunto permitan segun las

expectativas, lograr el resultado esperado.

Finalmente, al proseguir con el ejemplo del despliegue, se debe terminar sefialando cual

es la maquinaria y el turno que debe aumentar su produccion y a través de qué medios.

Esquema No.2 Ejemplo del proceso de despliegue de directrices.

META
Aumentar un 5%
la paricipacién WE l
en el marcado & umentar la
parbicipacidn de
rmercade del META *
METODO producto X en 7%
1 Coreirar > Iniciar un  nuevo
: negoco  con 5
esfuerzos en . .
la linea de METODDl 'ﬂ,lﬁr::;:nen ol
productos X l. Penetrar en el i '
2. Lograr Ia mercado  del
disminucidn . termitorio G ETODOY
de guejas . 1. Aumentar el
ndmero da
visitas.
2, ..
Jefe de Departamento Jefe de Seccion Superviso
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b. Control:
El Control de Gestién permite controlar que los comportamientos operativos en los que se
tradujeron los grandes objetivos de la organizacion, obedecen a lo establecido en el

despliegue de la estrategia.

Al desplegar la estrategia se identificaron los objetivos (QUE's) y las acciones para
alcanzarlos (COMQ's), pero ademas es necesario definir una cuantificacion del logro de

dichas acciones que establezcan si fueron realizadas satisfactoriamente o no.

En el ejemplo anterior, si una de las metas era aumentar la produccion de una maquina A
en 8%, y los medios para lograrlo consistian en "reducir los paros por fallas", y “aumentar
la confiabilidad del sistema”, en forma paralela se controlara su “cantidad de horas de
paros por fallas/mes” y la “confiabilidad” respectivamente, con el fin de determinar que el

despliegue de la estrategia se ha llevado a efecto hasta los niveles operacionales.

c. Medida:
Control de Gestion permite medir si la estrategia implementada satisface los objetivos

estratégicos planteados.

En otras palabras, debe determinar si el sistema estd bajo control y si esta operando
como se habia planeado; en definitiva, se evalla la efectividad de la planeacion

estratégica.

En esta parte es importante identificar los puntos débiles del proceso, para establecer las

acciones correctivas necesarias.

d. Diagnéstico:
El control de gestion permite desarrollar un mecanismo de diagndstico del cumplimiento
de los objetivos para determinar si las metas desplegadas pueden ser alcanzadas y este

mecanismo de diagndéstico se basa en el uso de indicadores.
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iii. Nicolas Majluf S2, docente investigador de la Universidad Catélica de Chile y director
de empresas, considera que la gestion formal se basa en la definicién de una estructura

organizacional y sistemas de gestion alineados con la estrategia.

Afirma ademas que el sistema de planificacion debe reconocer los niveles corporativos
(de la empresa como un todo) y de negocios; el control de gestién va a definir a los
negocios como centros de inversion y registrar el impacto que cada uno de estos
negocios tiene sobre la rentabilidad; las remuneraciones van a ser en alguna medida
variables y ligadas al desempefio; y la informacion y comunicaciones tienen que
orientarse a los negocios, pues de otro modo no pueden sustentar el sistema de
mediciones y control de gestion.

Menciona necesarias en la organizacion la coherencia y dos tipos de motivacion:

Esquema No. 3. Palancas de la Gestidn.

Visién de la empresa

* Misicin de a empresa * Integracién vertical
* Segmentacion de negodos  # Filosofia de la empresa
* Estrategia horizontal * Topicos estratégicos especiales

Lo formal

i 5 Lo sutil:
enfoque analitico- formal de la gestian

enfoque conductual -jusgos de poder de la gestian

Sistemade ______ Sistema de
planificacian control de gestion Manejo de la organizacian informal y establecimiento de
relaciones con sus lideres naturales
Cultura de la
Estructura organizacion Proceso politico que aborda la creacién, ejercicio, retencién y
Organizacional transferencia de poder
Mecanismos psicolégicos para afectar la conducta
Sisterna de Gestion de (expectativas de gestian, refuerzo dela empatia,
INfOMMACHN  — RECUIS05 HUMNGS cumplimiento a la fuerza, sentimientcs de culpabilidad, etc)
¥ comunicacian Sistemas de Recompensa

* Logro de objetives organizacionales
* Satisfaccion del trabajo individual

a. Motivacion extrinseca
La gestién formal motiva a través del compromiso con el desempefio y su influencia sobre

las remuneraciones.

12 MAJLUE S. Nicolas, Cémo comunicar la estrategia, Gestion, Revista Ingenieros No. 22.
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Cuando se llega a la definicion de los objetivos de cada unidad formal en la organizacion,
se empieza a indicar de muchas maneras lo que se espera de cada una de las personas
de la empresa, incluso se llega a firmar un documento con los objetivos del afio y se
definen los indicadores de desempefio, se menciona la incidencia que tienen sobre las
remuneraciones los distintos grados de cumplimiento, apelando de esta forma al ser
racional de cada persona que empieza a evaluar el impacto que sus acciones tienen

sobre su bolsillo.

b. Motivacion Intrinseca.

La gestion sutil también se debe tener en cuenta en la mente de los empresarios ya que
las personas no solo se mueven por las remuneraciones y los incentivos monetarios;
también sienten satisfaccion por el trabajo y sus avances hacia el desarrollo personal y

profesional, se sienten a gusto trabajando bien, la motivacion les viene de adentro.

c. Coherencia

Lo formal y lo sutil de la gestion deben ser coherentes con la cultura de la empresa;
entendiendo la cultura como la forma de ser y actuar propia de cada institucion, teniendo
en cuenta que resulta mas sencillo mantener la coherencia en el equipo si este lo integran

personas que comparten los mismos principios, valores y formas de ver el mundo.

3.2 SISTEMA DE INDICADORES

3.2.1 CONCEPTO DE MEDICION

Diferentes autores coinciden en definir la medicion como “la accion y el efecto de medir” y

medir como “comparar una magnitud con un patrén preestablecido”.

En la actualidad es importante tener el control de todo, las empresas quieren tener
informacién valiosa que contribuya al analisis y la toma de decisiones y como es bien
difundido hoy en dia para las organizaciones: “algo que no se mide, no se controla, y si no

se controla no se puede administrar”.
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Algunos factores que refuerzan la importancia de la mediciéon son:

% Permite planificar con mayor certeza y confiabilidad.

< Permite discernir con mayor precision las oportunidades de mejora de un proceso
dado.

R/

% Permite analizar y explicar cdmo han sucedido los hechos.
Algunos paradigmas a cerca de la medicion son:

% La medicién precede al castigo.
% No hay tiempo para medir.

% Medir es dificil.

% Hay cosas imposibles de medir.

+ Es mas costoso medir que hacer.

Existe la tendencia de medirlo todo con el fin de eliminar 6 reducir la incertidumbre, pero
la clave esta en elegir las variables criticas del éxito seleccionando lo mas conveniente
para medir y asegurando que resuma lo mejor posible lo que se desea controlar.

3.2.2 INDICADORES

Los indicadores son comparados con las alarmas en un sistema y nos indican los
diferentes estados por los que atraviesa; para tener una idea mas concreta sobre los
indicadores se presentan a continuacién las siguientes definiciones:

Segun José Hernando Bahamoén: “Los indicadores son instrumentos de monitoreo y
observacion de un sistema, construido a partir de la evaluacidn y relacién de variables del
sistema”.

Jesus M. Beltran da en su texto las siguientes definiciones:

“Se define un indicador como la relacién entre variables cuantitativas o cualitativas, que

permite observar la situacion y las tendencias de cambio generadas en el objeto o
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fendmeno observado, respecto de objetivos y metas previstos e influencias esperadas.
Estos indicadores pueden ser valores, unidades, series estadisticas entre otras”.

“Son factores para establecer el logro y el cumplimiento de la mision, objetivos y metas de

un determinado proceso”.

“Los indicadores de gestidn son ante todo informacidn, es decir agregan valor, no son solo

datos”.

3.2.2.1 Atributos de los indicadores.

a. Exactitud.

La informacion debe representar la situacion o el estado como realmente es.

b. Forma.

La forma debe ser elegida segun la situacion, necesidades y habilidades de quien la
recibe y procesa. Existen diversas formas de presentacion de la informacién que puede
ser cuantitativa o cualitativa, numérica o gréafica, impresa o visualizada, resumida vy

detallada.

c. Frecuencia.

Es la medida de cuan a menudo se requiere, se recaba, se produce o se analiza.

d. Extension.

Se refiere al alcance en términos de cobertura del area de interés.

e. Origen.
Puede originarse dentro o fuera de la organizacién. Lo fundamental es que la fuente que

la genera sea la fuente correcta.
f. Temporalidad.

La informacién puede “hablarnos” del pasado, de los sucesos actuales o de las

actividades o sucesos futuros.
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g. Relevancia.

La informacion es relevante si es necesaria para una situacion particular.

h. Integridad.
Una informaciéon completa proporciona al usuario el panorama integral de lo que se

necesita saber a cerca de una situacion determinada.

i. Oportunidad.
Para ser considerada oportuna, una informacién debe estar disponible y actualizada

cuando se la necesita.

3.2.2.2 Patrones para la especificacion de indicadores.

a. Composicion

Un indicador correctamente compuesto tiene las siguientes caracteristicas.

s Nombre.
Se debe usar un nombre concreto que debe definir claramente su objetivo y utilidad,
debido a que la identificacion y diferenciacién de un indicador es vital.

% Forma de Célculo.
Se debe tener muy clara la formula de calculo de su valor (sobre todo cuando es un
indicador cuantitativo) lo cual implica la identificaciébn exacta de los factores y la manera

como ellos se relacionan.

% Unidades.
La manera como se expresa el valor de determinado indicador est4d dado por las
unidades, las cuales varian de acuerdo con los factores que se relacionan.

% Glosario.
Es fundamental que el indicador se encuentre documentado en términos de especificar de
manera precisa los factores que se relacionan en su calculo. Por lo general las

organizaciones cuentan con un documento llamese una cartilla 0 manual de indicadores
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en el cual se especifican todos los aspectos respectivos a los indicadores que maneja la

organizacion.

b. Naturaleza.
En cuanto a naturaleza se refiere los indicadores se clasifican segun los factores claves

de éxito.

Encontraremos indicadores de efectividad, de eficacia (resultados, calidad, satisfaccién
del cliente, de impacto), de eficiencia (actividad, uso de capacidad, cumplimiento de
programacion etc.) de productividad.

c. Vigencia.
Segun su vigencia los indicadores se clasifican en:

« Temporales.
Cuando su validez tiene un lapso finito, por lo regular cuando se asocian al logro de un
objetivo, a la ejecucion de un proyecto, al lograrse el objetivo o cuando éste pierde interés
para la organizacion, los indicadores asociados deberan desaparecer.

% Permanentes.
Son indicadores que se asocian a variables o factores que estan presentes siempre en la

organizacion y se asocian por lo regular a procesos.

d. Nivel de generacién.
Se refiere al nivel de la organizacion, estratégico, tactico u operativo, donde se recoge la

informacion y se consolida el indicador.
e. Nivel de Utilizacién.

Se refiere al nivel de la organizacién, estratégico, tactico u operativo, donde se utiliza el

indicador como insumo para la toma de decisiones.
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f. Valor agregado.

La manera de identificar si un indicador genera o no valor agregado esta en la relacién

directa con la calidad y oportunidad de las decisiones que se puedan tomar a partir de la

informacién que éste brinda.

g. Tipos de indicadores de gestion.

Existen indicadores puntuales, acumulados, de control, de alarma, de planeacion, de

eficacia, de eficiencia, temporales, permanentes, estratégicos, tacticos, operativos, entre

otros.

3.2.2.3 Ventajas de los indicadores de gestion.

Reduccién drastica de la incertidumbre, de la angustia y la subjetividad, con el
consecuente incremento de la efectividad de la organizacion y el bienestar de

todos los trabajadores.

Motivar a los miembros del equipo para alcanzar metas retadoras y generar un

proceso de mantenimiento continuo que haga que su proceso sea lider.

Estimular y promover el trabajo en equipo.

Contribuir al desarrollo y crecimiento tanto personal como del equipo dentro de la

organizacion.

Generar un proceso de innovacion y enriquecimiento del trabajo diario.

Impulsar la eficiencia, eficacia y productividad de las actividades de cada uno de
los negocios.

Disponer de una herramienta de informacién sobre la gestion del negocio, para

determinar qué tan bien se estan logrando los objetivos y metas propuestas.
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% Identificar oportunidades de mejoramiento en actividades que por su

comportamiento requieren reforzar o reorientar esfuerzos.

% ldentificar fortalezas en las diversas actividades, que puedan ser utilizadas para

reforzar comportamientos preactivos.

«» Contar con informacion que permita priorizar actividades basadas en la necesidad

de cumplimiento, de objetivos de corto, mediano y largo plazo.

% Disponer de informacién corporativa que permita contar con patrones para
establecer prioridades de acuerdo con los factores criticos de éxito y las
necesidades y expectativas de los clientes de la organizacion.

« Establecer una gerencia basada en datos y hechos.

+» Evaluar y visualizar periédicamente el comportamiento de las actividades clave de
la organizacion y la gestion general de las unidades del negocio con respecto al
cumplimiento de sus metas.

% Reorientar politicas y estrategias, con respecto a la gestion de la organizacion.

3.3 GESTION DEL DESEMPENO"
“Administracion del Desempefio es el proceso orientado a analizar, comparar y evaluar los
resultados esperados del desempefio de los empleados frente a los logros obtenidos, con

el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

El proceso exige planear, registrar, controlar, corregir, evaluar y reconocer el desempefio.

13 PEREZ A. Luis Fernando. Administracion del Desempefio. 2004 En: www.sht.com.ar
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3.3.1 ESTADO DEL ARTE.

La Administracién del Desempefio es un enfoque sistematico aplicado a la administraciéon
de personal en el ambiente de trabajo, orientado a evaluar los resultados esperados en la
ejecucién de un proceso; utilizando el “acompafiamiento” como recurso principal para

optimizar los resultados.

Tiene un enfoque sistémico cuando se integran las acciones administrativas para
disminuir individual y colectivamente los desempefios no deseados e incrementar los
deseados y pretende dejar claros los resultados esperados en términos de calidad, costo

y oportunidad, individual y grupal, para continuar con un proceso de seguimiento.

La Administracion del Desempefio propende a la vez prevenir un buen desempefio al
acompafar al empleado y plantearle mejoras en los procesos que ejecuta, o en los

resultados que debe alcanzar.

Para lograrlo, es necesario hacer acuerdos dejando constancia de ellos, cada vez que su
buen criterio administrativo se lo insinde, o el resultado del empleado lo requiera, no cada

tres, seis o doce meses como se hacia.

La Administracion del Desempefio insinla medidores (costo-calidad-oportunidad), puesto
gue si no los hay, no sera facil cuantificar el desempefio. Si no los tiene, tendra entonces
que corregir y no prevenir, obteniendo resultados ineficientes, debido a que la medicion

reduce el sentimentalismo y aumenta la solucién constructiva de los problemas.

Debe generar un ambiente en el que el empleado experimente ayuda para mejorar su
desempefio al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. No debe convertirse en

una herramienta mas para calificarlo y castigarlo si el resultado es malo.

Aunque serda util también, en el caso extremo en que deba tomar una accién drastica; en
ésta, se podra justificar su decision en los datos cuantificados y conservados como
historia de los resultados alcanzados en acuerdos y revisiones anteriores con el

empleado.
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3.3.1.1 Finalidades de la Administracion del Desempefio.

% Facilitar el logro de objetivos y metas corporativas a través de la identificacion
sistematica y periodica de la calidad, la oportunidad y el costo (productividad) en

los resultados de los procesos.

+» Propiciar planes de mejoramiento individual y grupal que generen a su vez
desarrollo de las personas, ayuden a la gestion administrativa, mejoren las
relaciones jefe-colaborador e incrementen la productividad”.

3.3.2 METODOLOGIA DE LA GESTION DEL DESEMPENO.

Luis Fernando Pérez'* propone las siguientes etapas para su realizacion:

“1. Revise con el empleado los procesos y resultados que él logra y céntrese s6lo en los
que debe realizar, desechando aquellos que no son Utiles ni requiera la organizacién. Sélo

lo que hay que hacer.

2. Luego, teniendo presente “lo que hay que hacer”, revise el conjunto de conocimientos,
destrezas, habilidades y capacidades humanas que el empleado requiere para mejorar

sus resultados. Lo que debemos tener para hacerlo bien.

3. Ahora, establezca metas y objetivos a corto y mediano plazo que puedan ser medibles,
buscando mejorar el desempefio. Sea claro y concreto en el resultado esperado. Lograr el

mejoramiento del “tener”.

4. Posteriormente, revise el progreso alcanzado por el empleado utilizando los medidores
planteados por la Administracion del Desempefio (calidad, costo y oportunidad). Si en
algunos casos no alcanza las metas u objetivos planteados, comience de nuevo en el

paso uno hasta lograr el resultado esperado. Logrando ser “mejor” (pensar y actuar).

14 PEREZ A. Luis F. Administracion del Desempefio. 2004 En: www.sht.com.ar
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Por ultimo, la administracion del recurso humano en una organizacion consiste en
alcanzar la potencializacién de ciertos factores tenidos en cuenta en la seleccion,

induccién, entrenamiento y en los resultados esperados por la organizacion.”

Segun Juan Carlos Aranibar Sapiencia® son cuatro procesos genéricos recurrentes que
determinan el ciclo de gestién de desempefio: definir y planificar, alinear y ejecutar, medir
y analizar, revisar y refinar; llevados a cabo sobre tres pilares fundamentales y
complementarios entre si: Balanced Scorecard (BSC) o Tablero de Comando, para
metodologias y métricas, Gestiébn de Procesos Organizacionales, para procesos, Y

Business Intelligence o Inteligencia de Negocios, para sistemas.

Este autor menciona ademas un modelo que representa un ciclo de la Administracion de
Desempefio Empresarial, en el que se asume el uso de herramientas complementarias
necesarias para implementar y perfeccionar un esquema de gestién de desempefio: como
ser: sistemas integrados transaccionales o ERP, de relacién con clientes o0 CRM y de
suministro o SCM, sistemas ISO, presupuestaciéon o budgeting, sistemas gerenciales
ejecutivos (MIS, DSS, EIS), bases de datos gerenciales o Data Warehousing, Analisis
Multidimensional (OLAP) y otros.

3.4 GESTION POR COMPETENCIAS®,

Se entiende por Gestion por Competencias la capacidad de una empresa de “atraer,
desarrollar y mantener el talento humano mediante la alineacién consistente de los
sistemas y procesos de Recursos Humanos, en base a las capacidades y resultados

requeridos para un desempefio competente”.

La gestion por competencias se orienta a rentabilizar la inversion en las personas e
impactar de modo mas directo en los resultados de negocio de la empresa. Esto se logra
gestionando al personal en base a la definicién de perfiles de cargo por competencias, lo

que permite alinear consistentemente las diferentes aplicaciones de Recursos Humanos.

5 ARANIBAR S. Juan C. Administracién del Desempefio Empresarial. Corporate Performance Management.
Facilitando y acelerando su implantacion.
16 Programa de Competencias Laborales. Fundacion Chile.

37



La Gestion por competencias busca, a partir de la definicion de un perfil por competencias
y de posiciones dentro del perfil, que los momentos de verdad entre una empresa y sus
empleados sean consistentes y apunten en definitiva, a aumentar la contribuciéon de cada

empleado a la generacién de valor de la empresa.

3.4.1 METODOLOGIA.

La aplicacion de la gestién por competencias en una empresa cuenta de cuatro médulos:
a. Médulo 0: Definicion de perfiles de competencias.

b. Médulo 1: Evaluacion, desarrollo, acreditacion, certificacion.

c. Médulo 2: Gestién de desempefio.

d. Modulo 3: Seleccién y reclutamiento, Desarrollo de carrera.

Figura No.5 Médulos de Gestibn competencias en empresas.

Modulo 0

Definicion de
Perfiles de Competencias

Médulo 1 Maodplo 2 Modulo 3
Evaluacion / Desarrollo Gestion del Seleccion y Reclutamiento
Acreditacion / Certificacion Desempefio Desarrollo de Carrera

Asegurar Capacidades Asegurar Resultados Movilidad Consistente

a. Modelo 0. Asegurar Estandar.
En este modulo se establece el estdandar de competencia contra el cual se alinean las
diferentes aplicaciones de Recursos Humanos.
Para establecer el estandar se deben realizar las siguientes acciones:
% Anadlisis de procesos y elaboracién de Mapa Funcional.
% Revision de estructura de cargos y perfiles actuales.
< Disefio de Perfiles de Cargo (con posiciones intermedias) con competencias

asignadas por posicion.
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Un perfil de cargo incluye los diferentes tipos de competencias descritos anteriormente
(basicas, conductuales y funcionales), de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

b. Médulo 1. Asegurar Capacidades
En este modulo se establecen las capacidades necesarias para pre-evaluar, desarrollar,
acreditar y certificar las competencias de los empleados, de acuerdo a los perfiles de

competencia definidos.

Para generar estas capacidades se deben realizar las siguientes acciones:
% Generar plataforma de pre-evaluacion / retroalimentacion.
% Generar modulos de informacion en base a competencias definidas.
« Desarrollar al personal en base a brechas identificadas y capacidades internas
desarrolladas.
% Generar plataforma de post-evaluacion y acreditacién/certificacion de

competencias.

Una plataforma de desarrollo incluye entonces la capacidad de una organizacion de
detectar brechas de competencias, desarrollar las competencias deficitarias y
acreditar/certificar su adquisicién de acuerdo a las competencias requeridas en la posicion
de un perfil.

c. Médulo 2. Asegurar Resultados.

En este médulo se establece la capacidad de la organizacion de medir y realizar
seguimiento al desempefio individual y colectivo, tanto a través de indicadores de
desempefio (resultados de trabajo) como de competencias conductuales (estilo de trabajo

para lograr resultados).

Para generar estas capacidades se deben realizar las siguientes acciones:
% Identificar y medir indicadores de desempefio por perfil.
% Medir competencias conductuales.
+» Consolidar informacién y determinar acciones a seguir.
+» Retroalimentar y generar acciones correctivas o incentivar de acuerdo a resultados

obtenidos.
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Un sistema de Gestion del Desempefio es un método de monitoreo y reconocimiento del
desempefio orientado a asegurar, una vez que las personas han adquirido las
competencias requeridas, que las competencias estan siendo aplicadas y que tengan un

efecto positivo en la generacion de valor para la empresa.

d. M6dulo 3. Movilidad Consistente.
Este modulo busca alinear las politicas de movilidad de la empresa con respecto a la

definicion de perfiles de cargo en base a competencias.

De esta forma, procesos como reclutamiento y seleccion, desarrollo de carrera y sucesién

deben estar alineados.

Para realizar esto se deben realizar las siguientes acciones:
+ Alinear proceso de seleccioén y reclutamiento de acuerdo a competencias bésicas y
conductuales definidas para cada perfil de competencias.

+» Alinear los procesos de desarrollo de carrera y sucesion, de acuerdo a la
adquisicion de las competencias funcionales de cada posicién de un perfil y de los

resultados de las evaluaciones de desempefio obtenidas.

Un sistema de movilidad consistente implica que la empresa pone a disposicion del
empleado una plataforma de evaluacién y deteccion de brechas, por un lado, y una

plataforma de desarrollo de competencias, por otro.
A partir de estas plataformas es el empleado el responsable de su propio desarrollo, tanto

para lograr un desempefio competente en su posicidn actual como para ir adquiriendo las

competencias en posiciones de mayor responsabilidad.
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3.5 EVALUACION DEL DESEMPENO.

La Evaluacion de desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento

global del empleado.

En las empresas la mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacién
sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la
direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las

acciones que deben tomar.

En el trabajo diario o del dia a dia se realizan evaluaciones que son necesarias pero
insuficientes, es mas util, un sistema formal y sistematico de retroalimentacion, que brinda

soporte en la organizacion.

El departamento de personal puede identificar por medio de la evaluacion de desempefio
a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen, ayuda a
evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccién y orientacién, e incluso apoya las
decisiones sobre promociones internas, compensaciones, y otras areas del departamento
de personal que dependen de la informacion sistematica y bien documentada disponible
sobre el empleado.

La organizacién no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion de desempefio, debe

adoptar un sistema valido, confiable, efectivo y aceptado.

El proceso de evaluaciones del desempefio proporciona informacién vital respecto a la

forma en que se administran los recursos humanos de una organizacion.

La evaluacion del desempefio sirve como indicador de la calidad de la labor del
departamento de personal.

Si el proceso de evaluacion indica que el desempefio de bajo nivel es frecuente en la

organizacion, serdn muchos los empleados excluidos de los planes de promociones y
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transferencias, sera alto el porcentaje de problemas de personal y bajo en general el nivel

de dinamismo de toda la empresa.

Los niveles altos de empleados que no se desempefian bien pueden indicar la presencia

de errores en varias facetas de la administracion de personal. *’

3.5.1 VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Contribuye con las Politicas de compensacién: puede ayudar a determinar quiénes
merecen recibir aumentos.

Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones se basan
en el desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacién y desarrollo: el desempefio insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

Imprecisién de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacion sobre el andlisis de puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacién del departamento de personal.
Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la concepcién del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

17

DAVIS Heith. Administracion de Personal y Recursos Humanos. Editorial Mc. Graw Hill. En:

http://server2.southlink.com.ar/vap/desempenio.htm
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3.5.2 PREPARACION DE LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO.

3.5.2.1 Caracteristicas de los sistemas de evaluacion.

+» Los sistemas de evaluacién deben estar directamente relacionados con el puesto,
es decir, el sistema debe calificar Unicamente elementos de importancia vital para
obtener éxito en el puesto, ya que si la informacién no se relaciona con el puesto
carece de validez.

% Deben ser practicos y confiables.

% Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares completamente
verificables.

% Debe ser practica, es decir comprendida por evaluadores y evaluados.

% Deben ser sencillos, debido a que un sistema complicado puede conducir a

confusion o generar conflicto.

3.5.2.2 Elementos comunes a los enfoques de evaluacién de desempefio.

a. Estandares de desempefio.

La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que constituyen los parametros
gue permiten mediciones mas objetivas, estos estandares se desprenden en forma directa
del analisis de puestos, que pone de relieve las normas especificas de desempefio

mediante el andlisis de las labores.

Basandose en las responsabilidades y labores en la descripcién del puesto, el analista
puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos;
cuando se carece de esta informacion, los estandares pueden desarrollarse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o conversaciones directas con el supervisor

inmediato.
b. Mediciones del desempefio

Son los sistemas de calificacién de cada labor, deben ser de uso facil, ser confiables y

calificar los elementos esenciales que determinan el desempefio.
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Las observaciones del desempefio pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta;
las observaciones indirectas (examenes escritos, simulaciones) son menos confiables

porque evallan situaciones hipotéticas.

Existen mediciones objetivas y subjetivas:
% Las mediciones objetivas del desempefio son las que resultan verificables por
otras personas y por norma general tienden a ser de indole cuantitativa.

% Las mediciones subjetivas son las calificaciones no verificables, que pueden
considerarse opiniones del evaluador y cuando las mediciones subjetivas son

también indirectas, el grado de precisién baja ain mas.

c. Elementos subijetivos del calificador.
Las mediciones subjetivas del desempefio pueden conducir a distorsiones de la

calificacion.

d. Métodos para reducir las distorsiones.
Cuando es necesario el empleo de métodos subjetivos para la medicién del desempefio,
los especialistas en personal pueden reducir las posibilidades de distorsiébn mediante

capacitacion, retroalimentacion y una seleccién adecuada de técnicas de evaluacion.

3.5.3 METODOS DE EVALUACION BASADOS EN EL DESEMPENO DURANTE EL
PASADO.

Los métodos de evaluacion basados en el desempefio pasado tienen la ventaja de versar
sobre algo que ya ocurrié y que puede, hasta cierto punto, ser medido y su desventaja

radica en la imposibilidad de cambiar lo que ocurrié.

Las técnicas de evaluacibn mas comunes son:
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a. Escalas de puntuacion.

% El evaluador debe conceder una evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del
empleado en una escala que vaya de bajo a alto.

+» La evaluacién se basa Unicamente en las opiniones de la persona que confiere la
calificacion.

% Se acostumbra conceder valores numéricos a cada punto, a fin de permitir la
obtencién de varios cOmputos.

% Algunas empresas acostumbran vincular la puntuacion obtenida a los incrementos

salariales.

Ventajas:
+ Lafacilidad de su desarrollo y la sencillez de impatrtirlo.

R/

+» Los evaluadores requieren poca capacitacion.

/7

*» Se puede aplicar a grupos grandes de empleados.

Desventajas:

% Es muy probable que surjan distorsiones involuntarias en un instrumento subjetivo de
este tipo.

% Se eliminan aspectos especificos de desempefio de puesto a fin de poder evaluar
puestos diversos.

+» La retroalimentacién también se ve menoscabada, porque el empleado tiene escasa
oportunidad de mejorar aspectos deficientes o reforzar los adecuados cuando se

administra una evaluacién de caracter tan general.

b. Lista de verificacion:

% Requiere que la persona que otorga la calificacion seleccione oraciones que describan
el desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas.

% El evaluador suele ser el supervisor inmediato.

% Independientemente de la opinién del supervisor, el departamento de personal asigna
puntuaciones a los diferentes puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la
importancia de cada uno.

« El resultado recibe el nombre de lista de verificacion con valores. Estos valores

permiten la cuantificacion.
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s Si en la lista se incluyen puntos suficientes, puede llegar a proporcionar una
descripcién precisa del desempefio del empleado.
% A pesar de que este método es practico y estandarizado, el uso de afirmaciones de

caracter general reduce el grado de relacion que guarda con el puesto especifico.

Ventajas:
< La economia.
+ La facilidad de administracion.

% La escasa capacitacion que requieren los evaluadores y su estandarizacion.

Desventajas:

¢ La posibilidad de distorsiones.

+ La interpretacion equivocada de algunos puntos y la asignacion inadecuada de valores
por parte del departamento de personal.

+» La imposibilidad de conceder puntuaciones relativas.

c. Método de seleccion forzada.

% Obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio del
empleado en cada par de afirmaciones que encuentra.

% Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter positivo 0 negativo.

«» En ocasiones, el evaluador debe seleccionar la afirmacion mas descriptiva a partir de
grupos de 3 o 4 frases.

+ Independientemente de las variantes, los especialistas agrupan los puntos en
categorias determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el
desempefio, las relaciones interpersonales.

% EIl grado de efectividad del trabajador en cada uno de estos aspectos se puede
computar sumando el nimero de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el
evaluador.

% Los resultados pueden mostrar las areas que necesitan mejoramiento.
Ventajas

+ Reducir las distorsiones introducidas por el evaluador.

+» F&cil de aplicar y se adapta a una gran variedad de puestos.
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Desventajas.

Aunque es practico y se estandariza con facilidad, las afirmaciones de caracter
general en que se basa pueden no estar especificamente relacionadas con el puesto,
lo cual puede limitar su utilidad para ayudar a los empleados a mejorar su desempefio.

Un empleado puede percibir como muy injusta la seleccién de una frase sobre otra.

d. Método de registro de acontecimientos criticos.

% Requiere que el evaluador lleve una bitacora diaria (0 un archivo en computadora),
donde consigna las acciones mas destacadas (positivas 0 negativas) que lleva a cabo
el evaluado.

% Estas acciones 0 acontecimientos tienen dos caracteristicas: se refiere
exclusivamente al periodo relevante a la evaluacion, y se registran solamente las
acciones directamente imputables al empleado.

% Las acciones que escapan a su control sélo se registran para explicar las acciones
gue lleva a cabo el evaluado.

Ventajas.

% Es util para proporcionar retroalimentacion al empleado.

% Reduce el efecto de distorsion por acontecimientos recientes.

Desventajas.

Gran parte de su efectividad depende de los registros que lleve el evaluador.

Algunos supervisores empiezan registrando algunos incidentes con lujo de detalles,
pero posteriormente decae el nivel de registro, hasta que al acercarse la fecha de
evaluacién afladen nuevas observaciones.

Cuando esto ocurre, se presenta el efecto distorsién que ejercen los acontecimientos
recientes.

Incluso cuando el supervisor va registrando todos los acontecimientos, el empleado
puede considerar que el efecto negativo de una accidn equivocada se prolonga

demasiado.
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e. Escalas de calificacién conductual.
% Utilizan el sistema de comparacion del desempefio del empleado con determinados
parametros conductuales especificos.

+» El objetivo es la reduccién de los elementos de distorsion y subjetividad.

Ventaja:
« A partir de descripciones de desempefio aceptable y desempefio inaceptable
obtenidas de disefiadores del puesto, otros empleados y el supervisor, se determinan

parametros objetivos que permiten medir el desempefio.

Desventajas:

% Una seria limitacién del método radica en que el método sdélo puede contemplar un
namero limitado de elementos conductuales para ser efectivo y de administracion
practica.

% La mayor parte de los supervisores no mantiene actualizados los registros, debido a lo

cual se reduce la efectividad de este enfoque.

f. Método de verificacién de campo.

% Un representante calificado del personal participa en la puntuacién que conceden los
supervisores a cada empleado.

< El representante del departamento de personal solicita informacion sobre el
desempefio del empleado al supervisor inmediato.

+» A continuacién, el experto prepara una evaluacion que se basa en esa informacién.

+ La evaluacion se envia al supervisor para que la verifique, canalice y discuta primero
con el experto de personal y posteriormente con el empleado.

% El resultado final se entrega al especialista de personal, quien registra las
puntuaciones y conclusiones.

% Una variante se emplea en puestos donde la evaluacién del desempefio puede
basarse en un examen de conocimientos y habilidades.

+» Los expertos provienen del area técnica como del departamento de personal.
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Ventaja:

% La participacion de un personal calificado permite que aumenten la confiabilidad y la
comparabilidad.

Desventajas:

< Es probable que el aumento en el costo haga que este método sea caro y poco
practico.

% Los examenes pueden ser de muchos tipos y para que sean Utiles deben ser

confiables ademéas de estar validados.

g. Métodos de evaluacion en grupos.

Los enfoques de evaluacién en grupos pueden dividirse en varios métodos que tienen en
comun la caracteristica de que se basan en la comparacién entre el desempefio del
empleado y el de sus compafieros de trabajo.

Por lo general, estas evaluaciones son conducidas por el supervisor.

Ventajas

% Son muy Utiles para la toma de decisiones sobre incrementos de pago basados en el
mérito, promociones y distinciones, porque permiten la ubicacion de los empleados de
mejor a peor.

% Hay dos puntos importantes que apoyan el uso de estos métodos: en la organizacién
siempre se efectlan comparaciones, y estos métodos son mas confiables para el
empleado.

+ La confiabilidad resulta garantizada por el proceso mismo de puntuaciéon y no por

reglas y politicas externas.

h. Método de categorizacién.

7
0.0

Lleva al evaluador a colocar a sus empleados en una escala de mejor a peor.

0

» En general, se sabe que unos empleados superan a otros, pero no es sencillo

estipular por cuanto.

Ventaja

/7

+ Facilidad de administracion y explicacion.
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Desventajas:
% Este método puede resultar distorsionado por las inclinaciones personales y los
acontecimientos recientes, si bien es posible hacer que intervengan dos o mas

evaluadores.

i. Método de distribucién forzada.
+ Se pide a cada evaluador que ubique a sus empleados en diferentes clasificaciones.

Por norma general, cierta proporcion debe colocarse en cada categoria.

Ventaja:
% Las diferencias relativas entre los empleados no se especifican, pero en este método
se eliminan las distorsiones de tendencia a la medicién central, asi como las de

excesivo rigor o tolerancia.

Desventaja:

+ Dado que el método exige que algunos empleados reciban puntuaciones bajas, es
posible que algunos se sientan injustamente evaluados.

% Una variante es el método de distribucién de puntos (cuando el valuador tiene que

otorgar puntos a sus subordinados).

j- Método de comparacidn por pareja.

+» El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que estan evaluados
en el mismo grupo.

+ La base de la comparacion es, por lo general, el desempefio global.

« El nimero de veces que el empleado es considerado superior a otro se puede sumar,

para que constituya un indice.

Ventaja:
% Aunque sujeto a fuentes de distorsidon por factores personales y acontecimientos
recientes, este método supera las dificultades de la tendencia a la medicién central y

excesiva benignidad o severidad.
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3.5.4 METODOS DE EVALUACION BASADOS EN EL DESEMPENO A FUTURO.

Se centran en el desempefio venidero mediante la evaluacién del potencial del empleado

o0 el establecimiento de objetivos de desempefio.

a. Autoevaluaciones.

Llevar a los empleados a efectuar una autoevaluacion puede constituir una técnica
muy util, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.

Es mucho menos probable que se presente actitudes defensivas.

Cuando las autoevaluaciones se utilizan para determinar las areas que necesitan
mejorarse, pueden resultar de gran utilidad para la determinacion de obijetivos
personales a futuro.

El aspecto mas importante de las autoevaluaciones radica en la participacion del

empleado y su dedicacion al proceso de mejoramiento.

. Administracién por objetivos.

Consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen conjuntamente los
objetivos de desempefio deseables.
Lo ideal es que estos objetivos se establezcan por mutuo acuerdo y que sean

mensurables de manera objetiva.

Ventajas.

/7
0.0

Los empleados se encuentran en posicion de estar mads motivados para lograr los
objetivos por haber participado en su formulacion, ya que pueden medir su progreso y
efectuar ajustes periddicos para asegurarse de lograrlos y a fin de poder efectuar
estos ajustes, es necesario que el empleado reciba retroalimentacion periddica.

Los empleados obtienen el beneficio de caracter motivacional de contar con una meta
especifica.

Los objetivos ayudan también a que empleado y supervisor puedan comentar

necesidades especificas de desarrollo por parte del empleado.
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Desventajas.

% Las dificultades se centran en que en ocasiones los objetivos son demasiados
ambiciosos y en otras se quedan cortos.

< Es probable, ademas que los objetivos se centren exclusivamente en la cantidad,
porque la calidad resulta mas dificil de medir.

% Cuando empleados y supervisores consideran objetivos que se miden por valores
subjetivos se necesita especial cuidado para asegurarse de que no hay factores de

distorsién que puedan afectar la evaluacion.

c. Evaluaciones psicoldgicas.

% Cuando se emplean psicélogos para las evaluaciones, su funcién esencial es la
evaluacioén del potencial del individuo y no su desempefio anterior.

< La evaluacién consiste en entrevistas en profundidad, examenes psicoldgicos,
conversaciones con los supervisores y una verificacién de otras evaluaciones.

< El psicologo prepara a continuacibn una evaluacion de las caracteristicas
intelectuales, emocionales, de motivacion y otras mas, que pueden permitir la

prediccion del desempefio futuro.

Ventajas:
% El trabajo de un psic6logo puede usarse sobre un aspecto especifico o puede ser una
evaluacién global del potencial futuro.

R/

«» A partir de estas evaluaciones se pueden tomar decisiones de ubicacién y desarrollo.

Desventaja:

+ Debido a que este procedimiento es lento y costoso, generalmente se reserva a

gerentes jovenes y brillantes.

d. Métodos de los centros de evaluacion.

% Son una forma estandarizada para la evaluacion de los empleados, que se basa en
tipos multiples de evaluacién y multiples evaluadores.

+» Esta técnica suele utilizarse para grupos gerenciales de nivel intermedio que muestran

gran potencial de desarrollo a futuro.
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®,

% Con frecuencia, se hace venir a un centro especializado a los empleados con
potencial y se les somete a una evaluacion individual. A continuacion, se selecciona a
un grupo especialmente idéneo para someterlo a entrevista en profundidad, examenes
psicolégicos, estudio de antecedentes personales, hacer que participen en mesas
redondas y ejercicios de simulaciéon de condiciones reales de trabajo, actividades en
las que van siendo calificados por un grupo de evaluadores.

+ Los veredictos de los diferentes evaluadores se promedian para obtener resultados

objetivos.

Ventajas.

% Los resultados pueden ser muy Uutiles para ayudar al proceso de desarrollo gerencial y

las decisiones de ubicacion.

Desventajas:
«» Este método es costoso en términos de tiempo y de dinero.

7

+ Requiere ademas separar de sus funciones al personal que esta en evaluacion.

3.5.5 IMPLICACIONES DEL PROCESO DE EVALUACION.

% Tanto el disefio del sistema de evaluacion como sus procedimientos suelen ser
responsabilidad del departamento de personal.

+» Si el objetivo consiste en la evaluacién del desempefio durante el pasado y en la
concesién de reconocimientos, es probable que se prefieran los enfoques de caracter
comparativo.

% Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacién del desempefio pasado, en caso
de que la funcién esencial del sistema consista en el suministro de retroalimentacion.

% Los métodos de evaluacién orientados a futuro pueden centrarse en metas
especificas.

% La autoevaluacién o los centros de evaluacion pueden proponerse la identificacion de

aspectos especificos que se pueden mejorar 0 servir como instrumentos de la

promocion interna.

+ Es necesario que el enfoque adoptado sea utilizado por los gerentes de linea.
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% Los sistemas de evaluacion que implican la participacion de los gerentes y
supervisores tienen mayor aceptacion.

% La participacion incrementa el interés y la comprension.

3.5.6 CAPACITACION DE LOS EVALUADORES.

Independientemente de que se opte por cualquiera de los métodos, los evaluadores

necesitan conocimientos sobre el sistema y el objetivo que se plantea.

Dos problemas esenciales son: la comprension del evaluador del proceso que se lleva a
cabo; y su congruencia con el sistema adoptado. Es por esto que algunos departamentos
de personal proporcionan a los evaluadores un manual que describe en detalle los

métodos y politicas en vigor.

3.5.7 ENTREVISTAS DE EVALUACION.

Son sesiones de verificacion del desempefio que proporcionan a los empleados

retroalimentacion sobre su actuacion en el pasado y su potencial a futuro.

La entrevista de evaluacion proporciona a los empleados retroalimentacion directamente
relacionada con su desempefio, retroalimentacién sobre la administracion de los recursos

humanos y la funcion de personal.

El evaluador puede proporcionar esa retroalimentacion mediante varias técnicas:

% Técnica de convencimiento.
Utilizada con los empleados de poca antigiedad, se pasa revista al desemperio reciente y
se procura convencer al empleado para que actlie de determinada manera.

+» Técnica de didlogo.
Se insta al empleado para que manifieste sus reacciones defensivas, excusas, quejas; se
propone superar estas reacciones mediante asesoria sobre formas de lograr un

desempefio mejor.
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%+ Técnica de solucion de problemas.
Identifica las dificultades que puedan estar interfiriendo en el desempefio del empleado, a

partir de alli se solucionan esos problemas mediante capacitacidn, asesoria o reubicacion.

Mediante el hincapié en los aspectos deseables del desempefio por parte del empleado,
el evaluador se encuentra en posicion de brindar nueva y renovada confianza en su
habilidad para lograr sus metas; este enfoque positivo también capacita al empleado para

hacerse una idea global de los aspectos fuertes y débiles de su desempefio.

La sesion de evaluacion del desempefio concluye centrandose en las acciones que el
empleado puede emprender a fin de mejorar areas en las que su desempefio no es
satisfactorio.

3.6 ADMINISTRACION POR OBJETIVOS (APO)

3.6.1 EVOLUCION HISTORICA.

La administracién por objetivos (APO) o administracion por resultados constituye un
modelo administrativo bastante difundido y plenamente identificado con el espiritu

pragmatico y democratico de la teoria neoclasica.

Su aparicién se da en 1954 con Peter F. Drucker, considerado el creador de la APO,

cuando publicé un libro en el cual la caracterizé por primera vez.

La APO surgi6 en la década de 1950, cuando la empresa privada norteamericana estaba

sufriendo fuertes presiones.
Desde la intervencion keynesiana durante la depresién que siguid a la crisis de 1929, el

capitalismo sufrié entre otras cosas controles gubernamentales y se llegé a creer que las

decisiones nacionales no podian depender de la accién de los empresarios.
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El empresario de la década de 1950 experimentaba, la pérdida de sus margenes de
ganancias y de la necesidad de reducir gastos, y se concentraba més en los resultados

gque en esfuerzos superfluos y dispersos.

La presion economica de la época generé dentro de las empresas una “administracion por

presion”, pero la presioén ejercida sobre los gerentes no condujo a mejores resultados.

Ello debido a que los dirigentes de las empresas interpretaban como rebeldia la apatia de
los gerentes para producir los resultados esperados; como respuesta, las empresas
hacian mas fuertes los controles y con eso se cerraba mas el circulo vicioso: mayor
control, mayor resistencia; mayor resistencia, mayor control.

Fue entonces cuando se busc6 una forma de equilibrar los objetivos, admitir una mayor
participacion descentralizar las decisiones, permitir el autocontrol y la auto evaluacion,

proporcionando mayor libertad y mayor flexibilidad en los controles.

La administracion por objetivos surgi6 como método de evaluacién y control sobre el
desempefio de areas y organizaciones en crecimiento rapido, inicialmente constituyé un

criterio financiero de evaluacion y de control.

Como criterio financiero fue valido, pero en el enfoque global de la empresa trajo como
consecuencia una distorsidn profesional, pues los criterios de ganancia y de costo no son
suficientes para explicar la organizacién social y humana; la respuesta de los niveles
medios e inferiores de la organizacion a ese criterio fue de descontento y apatia, lo cual

ocasiono conflictos entre los funcionarios de nivel medio e inferior y la alta direccién.

Fue entonces cuando comenzaron a surgir las ideas de descentralizacion y administracion
por resultados. El Unico modo que encontrd la direccidn para revertir el proceso antes
descrito fue la descentralizacion de las decisiones y la fijacion de objetivos para cada &rea

clave: cada cual escogeria “como” alcanzar los resultados.
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Se eliminaron los 6rganos de staff, quedando a cargo de cada divisién la creacion de los
“servicios que se necesitaran para alcanzar los objetivos”, lo que fortalecio la posicion de

autoridad de cada jefe operativo. *®

3.6.2 METODOLOGIA DE APLICACION.

La APO es una técnica de direccion de esfuerzos a través de la planeacion y el control
administrativo basada en el principio de que, para alcanzar resultados, la organizacion

necesita antes definir en qué negocio esté actuando y a donde pretende llegar.

Inicialmente se establecen los objetivos anuales de la empresa, formulados sobre la base
de un plan de objetivos a largo plazo, y los objetivos de cada gerente o departamento, con

base en los objetivos anuales de la empresa.

La APO es un proceso por el cual los gerentes, principal y subordinado, de una
organizacion identifican objetivos comunes, definen las areas de responsabilidad de cada
uno en términos de resultados esperados y emplean esos objetivos como guias para la
operacion de la empresa.

Se logran objetivos comunes y seguros que eliminan cualquier duda del gerente, al lado
de una cohesién de esfuerzos orientados hacia los objetivos principales de la

organizacion.

Asi, el desempefio esperado de un gerente debe ser reflejo de lo que se espera en cuanto
a la realizacion de los objetivos de la empresa; sus resultados deben ser medidos por la

contribucion de éstos al éxito del negocio.

El administrador tiene que saber y entender lo que, en términos de desempefio, se espera
de él en funcién de las metas de la empresa, y su superior debe saber qué contribucion

puede exigir y esperar de él, juzgandolo de conformidad con las mismas.

18 Conceptos béasicos de Administracion por Objetivos. Fuente Web:

http://www.conocimientosweb.net/portal/html.php?file=espejos/mirror10.html
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En realidad, la “APO es un sistema dindmico que integra la necesidad de la empresa de
alcanzar sus objetivos de lucro y crecimiento, con la necesidad del gerente de contribuir a

su propio desarrollo, es un estilo exigente y equilibrado de administracion de empresas”.

“En la APO, los gerentes principales y subordinados de una organizacion definen, en
conjunto, sus metas comunes y especifican las areas principales de responsabilidad de
cada posicion, en relacién con los resultados esperados de cada uno, utilizando esas
medidas como guias para mejorar la operacion del sector y para verificar la contribucion

de cada uno de sus miembros”.

La APO es, por tanto, un método por el cual el administrador y su superior definen
conjuntamente las metas y especifican las responsabilidades para cada posicién, en
funcion de los resultados esperados, pasando estos Ultimos a conformar los estandares

de desempefio bajo los cuales los gerentes serdn evaluados.

Analizado el resultado final, el desempefio del gerente puede ser evaluado objetivamente

y los resultados alcanzados pueden compararse con los resultados esperados.*®

!9 Conceptos basicos de Administracion:
Fuente de informacion: Web: http://www.conocimientos.web.net/portal/html.php?file=espejos/mirror10html
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4. DESARROLLO METODOLOGICO DEL PROYECTO

A continuacién se presenta la metodologia empleada en el desarrollo de la practica
empresarial realizada en la Superintendencia de Operaciones del Rio de ECOPETROL
S.A.

4.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

La empresa colombiana de Petréleos, hoy ECOPETROL S.A. atraviesa por un periodo de
transicién, con cambios entre los cuales se pueden mencionar desde la naturaleza

juridica, su constitucion, su estructura organizacional hasta su modelo de operacion.

En el documento del proyecto de Reorganizacion de las superintendencias operativas
propuesto para la Vicepresidencia de Produccion de ECOPETROL S.A en Noviembre de
2003, se plantean los detalles del modelo de operacién, los mecanismos de integracion, la
conformacién de equipos de trabajo y el aseguramiento de la informacidn, necesarios

para la fase de implantacion.

De acuerdo con este proyecto de Reorganizacién la ubicacién organizacional de las
superintendencias operativas se encuentra dentro de las Gerencias Regionales de la
Vicepresidencia de Produccion y los cambios mas significativos con respecto a este

modelo organizacional que impactan en las superintendencias operativas son:

% La reduccion en el nUmero de gerencias.
% Reasignacion de campos por areas geograficas.
% La Creacién de un soporte corporativo para actividades no propias del negocio.

Haciendo énfasis en el tercero: la creacion de Soportes Corporativos, se identifica a

través de la informacion suministrada por la superintendencia, que se realiza para que las

Superintendencias Operativas se concentren en las actividades que tienen que ver
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directamente con la razén de ser del negocio, y éstos presten los servicios necesarios

pero a un menor costo que si cada una los realizara individualmente.

Por medio del estudio de la informacién contenida en estos documentos institucionales y
por observacion directa en el desarrollo del trabajo, se reconocio de forma general como
se encuentra apoyada la superintendencia y se resume esta informaciéon en un esquema

donde se visualizan todos los frentes, tanto internos como externos.

Esquema No.5 Conexiones de la Superintendencia.

DIRECCION GENERAL DE OPERACIONES

VEP

GERENCIA REGIONAL

Gerencia Soporte Corporativo

i6 Gestion de .
Produccién Técnica

y Negocios
Mantenimiento

S.NEGOCIOS AESERYAS CONTRATACION,
OPERACION SFINANCIERO - ECNOLOGIA COMPRAS JURIDICA
S.ECONOMIC D A .HSQ,REL.LABORA4

Tomando como foco en el Soporte Corporativo el area relaciones laborales y personal,
objetos del presente estudio, se reconoce que éste es indispensable en la organizacion,
pero no corresponde a la razén de ser del negocio de ECOPETROL S.A.; en ésta area se
pueden identificar actividades con las que se brinda el soporte a la superintendencia y se
reconoce la existencia de una conexion directa con la Direccion de Desarrollo ubicada en
el nivel de direccion de la empresa (Ver figura No. 1 Estructura Organizacional de

ECOPETROL S.A)) y que estd encargada de emitir las politicas generales en este campo.

Para identificar actividades relacionadas con el area de personal que sirven como soporte,
se realizaron entrevistas directas al personal que labora en la superintendencia, se
contactaron funcionarios representantes de la Direccion de Desarrollo, tanto de la parte de
Servicios al personal como de Gestion del Personal que laboran en la empresa, se

realizaron reuniones grupales.

60



La informacién consolidada se encuentra en el siguiente esquema donde se visualiza el

detalle de los grupos y se menciona cada area de trabajo.

Esquema No.6 Direccion de Desarrollo.

ECOPETROL S.A.

DIRECCION DE DESARROLLO
PRESIDENTE

- seleccion
« Desarrollo y Capacitacion
DIRECCION DE + Programa de nuevos
BESARNOIE profesionales

+ Compensacion
ESTRATEGIA Y - Desempefio

POLITICA
COMUNICACIONES
ORGANIZACIONALES TALENTO HUMANO
ZONA MAGDALENA
MEDIO

+ Comunicaciones internas
« Apoyo a procesos de cam bio

ORGANIZACION

- Planta

+ Modelo
organizacional

+ Induccion

+ Clima

+ Cambio

* Procesos

- Roles y cargos

4.1.1 GESTION DE DESEMPENO.

En la actualidad en ECOPETROL S.A. el proceso de Gestién de Desempefio se adelanta
orientado por las politicas de la Direccion de Desarrollo, que se especializa en labores
estratégicas concernientes al Recurso Humano y tiene por objetivo mejorar la efectividad
de las politicas generales de personal buscando que estén mas alineadas con estrategias

de la empresa y a la vez mejorar el desarrollo y desempefio del personal.

Para esto ECOPETROL S.A. emiti6 por medio de la Direccién de Desarrollo, en Febrero
del 2004 un documento que establece un procedimiento para Gestion del Desempefio,
con el objeto de implementar el procedimiento para mejorar el desempefio de los
colaboradores con base en la formulacién previa de objetivos de resultado y de
competencias, asi como la formulacion de planes para el desarrollo, para el periodo de un
(1) afio.

En la actualidad se trabaja en la implementacion del proceso que “aplica a todo el

personal vinculado con ECOPETROL S.A. y que atiende desde la definicion de

compromisos de desempefio (objetivos de resultado y de competencias) y planes para el
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desarrollo de competencias hasta la evaluacion del desempefio y la realimentacion del

colaborador.”®

En el 2004 se dieron los primeros pasos para trabajar en el proceso de implementacion en
la GRM?, pero sélo se realizo para el superintendente y jefes de departamentos y no se

alcanzo el alineamiento total con los objetivos estratégicos.

412 ESTADO ACTUAL DE LA [IMPLANTACION DEL GIP, EN LA
SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

El proceso de Gestion de Desempefio en ECOPETROL S.A. esta soportado actualmente
por el sistema corporativo de Gestién Integral de Personal, GIP, a través del cual se
pueden encontrar diferentes aspectos relacionados con el empleado y a través del cual se

autoevallan y son evaluados por sus jefes.

En el afio 2004 la GRM a través de la unidad de Gestién de Personal de la Regional del
Magdalena Medio di6 inicio a las actividades de implantacion de la herramienta
poblandola con la informacion disponible de descripcién de cargos, procesos y funcién
basica de algunas areas; sin embargo se identificé a través de entrevistas directas y
personalizadas con el personal de la Superintendencia del Rio que este sistema no es
muy popular entre ellos, es decir, todavia no se ha usado como soporte a la gestién del

personal de la SAR.

4.2 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL.

De acuerdo a la descripcion presentada en la situacion actual de la Superintendencia, en
las areas relacionadas basicamente con el personal, se definieron los aspectos esenciales
criticos sobre los cuales se requiere trabajar para mejorar la gestion de desempefio

organizacional.

% procedimiento para la Gestion de Desempefio emitido por la Direccion de Desarrollo ECOPETROL S.A.:
ECP-DDS-P-02

% Gerencia Regional del Magdalena Medio conformada por la Superintendencia del Rio y la Superintendencia
de Mares.
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Aspectos esenciales criticos del area de soporte de personal en relacion con la SAR:

% Se encontr6 como falencia que en la superintendencia no se cuenta con el modelo

de planta optima de personal.

% Existe desconocimiento por parte de los directivos de la superintendencia

(superintendente, jefes de departamento y coordinadores) de la planta de personal

actual con que se trabaja.

% No existe un seguimiento en el manejo de la planta de personal

% Se presenta la situacion de que los directivos estan invirtiendo demasiado tiempo

en cuestiones de personal, hasta podria decirse en sentido figurado que en ciertos

casos “estdn descuidando la operacion” refiriéndose con esto a que esas

cuestiones les quitan demasiado tiempo.

% Se carece de la implementacion de un método efectivo para la medicion del

desempefio del personal, que aunque como se menciono anteriormente en el

andlisis de la situacién actual a inicios del 2004 se intentd establecer, s6lo se

realizo para el superintendente y jefes de departamentos, pero no se alcanzé el

alineamiento total con los objetivos estratégicos existentes.

+ No se encuentra implementado el modulo de desempefio del sistema corporativo

GIP a nivel de todos los directivos de la SAR.

4.3 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL EN LA SAR.

Por medio de reuniones con el personal directivo de la superintendencia se analizo la

situacion por la que atraviesa la superintendencia, donde se identificaron las siguientes

causas raices que influyen en el area de personal:
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% Las causas de algunos de los problemas mencionados son la falta de seguimiento
y la ineficiencia en el flujo de informacién desde la coordinacién de servicios al

personal (soporte) a la superintendencia.

% Se presenta la situacién de que no existe continuidad de la informacién y por
causas como el retiro de la empresa por jubilaciéon del funcionario que lleva el

control de esta informacion y que la suministraba a los directivos de la SAR.

% No se cuenta con un sistema que permita el acceso rapido y efectivo para los
directivos de la SAR que maneje la informacion del personal que se encuentra en
la planta, ya que los sistemas existentes (spyrt y cyborg) son de uso y acceso

exclusivo de los funcionarios que laboran en el area de personal.

% Se carece de la implementacién de un método efectivo para la medicion del

desempefio del personal.
4.4 DEFINICION DE ACCIONES NECESARIAS.
Mediante la realizacién de reuniones con personal de la superintendencia, con la
estudiante en préactica y lideradas por el superintendente, se plantearon las medidas que
atacarian directamente las causas raices de estos problemas.
Medidas planteadas:

1. Adelantar un estudio de la planta de personal 6ptimo para la superintendencia.

2. Trabajar en la implementacién de un programa estratégico de desarrollo para la gestion
de desempefio del personal directivo de la superintendencia.

3. Elaborar el personagrama de la SAR, es decir la organizacion de la informacion actual
correspondiente a la planta de personal indefinida y temporal de la Superintendencia del
Rio, segun la nueva estructura organizacional de ECOPETROL S.A., como soporte a la

gestion.
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De estas propuestas se seleccionaron por parte de la Superintendencia la segunda y la
tercera para ser lideradas como un proyecto a cargo de la estudiante en practica que
contenga lo necesario para implementar el proceso de Gestibon de Desempefio del
personal en la Superintendencia del Rio de ECOPETROL S.A.

4.5 IMPLEMENTACION DE ACCIONES NECESARIAS.

4.5.1 DEFINICION DEL EQUIPO DE TRABAJO.

El primer paso llevado a cabo en este proceso fue la definicion de un equipo de trabajo
con personal directivo de la superintendencia y la estudiante en practica, donde se
establecieron los aspectos relevantes a ser tenidos en cuenta durante el proceso y se

hace hincapié en la importancia e interés de que el proyecto sea realizado.

45.2 INSTRUCCIONES AL ESTUDIANTE FACILITADOR SOBRE ASPECTOS
GENERALES DE LA GESTION DE DESEMPENO EN LA EMPRESA.

Se empieza con la documentacion y recopilacion de informacién a cerca de la Gestién de

desempefio en ECOPETROL S.A. y la revisién bibliografica del proyecto.

4.5.2.1 Herramienta Corporativa GIP

Se recibe toda la informacion relacionada con la herramienta Corporativa GIP, se realiza
el estudio del manual del usuario GIP y se reciben las asesorias personalizadas en el
manejo de la herramienta por parte de un funcionario de la regional de Gestion del
Personal del Magdalena Medio.

Se realiza una visita industrial a la Refineria de Barrancabermeja para intercambiar
informacién con los responsables de la implementacion de sistema y observar el
funcionamiento de este, debido a que la cobertura de la de la herramienta GIP alli se
encuentra en un nivel mas avanzado en comparacion con el estado en que se encuentra
en la SAR.
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4.5.3 DEFINIR LOS REQUERIMIENTOS Y FUENTES DE INFORMACION.

De acuerdo al diagnéstico de la situacién presentado anteriormente se realiza una
revision de la informacién necesaria para el desarrollo del proyecto y se realiza la peticion

formal para la entrega de informacion.

4.5.4 RECOPILACION DE INFORMACION.

Los documentos e informacion necesarios para iniciar el proceso fueron suministrados por
parte de la Superintendencia, por parte de la Regional de Gestién del Personal y por parte

de la Coordinaciéon de Servicios al Personal.

4.5.5 ORGANIZACION DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA PLANTA DE
PERSONAL.

Es importante para la superintendencia el desarrollo de esta etapa, pues es el engranaje
del proceso, debido a que se debe tener organizado el personal por area de ubicacion,
para tener claridad en los objetivos que se le asignaran.

Para realizar un informe completo que sirva de apoyo a la gestion de los directivos de la
SAR, se recopilaron los datos historicos de la planta de personal, se realizd la revision
correspondiente de los documentos de las requisiciones de personal vigentes y del
proyecto reorganizacion de las superintendencias operativas mencionado anteriormente
en la descripcién actual; se desarrollo el trabajo de campo en toda la superintendencia
para corroborar los datos actuales de la planta de personal por via e-mail, por medio de
entrevistas personalizadas, visitas en los campos de Casabe y Cantagallo, y llamadas

telefénicas.

Luego se realiz6 la consolidacién, organizacion y validacion de la informacion.

En el capitulo 5 se presenta la exposicién de esta etapa de este proceso Yy los resultados

obtenidos.
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4.5.6 PROGRAMA DE TRABAJO

Se realiz6 la presentacion del programa de implementacion al personal directivo,
constituido por el Superintendente, Jefes de Departamento, Coordinadores vy
profesionales, con el objetivo de difundir la importancia del proceso y proporcionar o
afianzar los conocimientos que se tienen de la Gestién de Desempefio. Adicionalmente se
presento el cronograma de actividades (ver Anexo No.2) para la implementacion del
programa, que incluye desde la capacitacion al personal directivo, la planeacion de
objetivos de desemperio, la validacion de la informacién, el cargue de la informacién en la

herramienta corporativa GIP y la reunién para firmar los acuerdos de servicio.

Se demostré interés por parte del personal en el desarrollo de este programa porque
ademas de contribuir en mejorar notablemente la organizacién, compromete al personal
de modo formal en el alcance de los objetivos y es a la vez un objetivo estratégico que

tiene toda la GRM para este afio.

4.5.6.1 Capacitacién del personal directivo de la SAR.

Es importante que el personal de la SAR comprenda que la herramienta se disefio para
realizar la gestién de recursos humanos en ECOPETROL, conozca sus aplicaciones,
beneficios, aprenda a usarla, se familiarice con ella y principalmente entienda que el

desarrollo de este proceso depende de su compresion del modulo de desempefio del GIP.

Para esto inicialmente se gestiond la asignacién de las claves de acceso al sistema GIP
para el personal directivo con la regional de gestibn de personal, y la respectiva
instalacion de la herramienta GIP en los equipos de computo, con el soporte en
informatica; luego se realizd la programacion de talleres (ver Anexo No. 7) para su

realizacion.

4.5.6.1.1 Mecanismos de divulgacion.
% Se aprovechd el buen uso del correo electrénico en el trabajo diario del personal
como medio de divulgaciéon enviando a todo el personal directivo mensajes

informativos del programa y las actividades a seguir, motivandoles a realizar el
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proceso con calidad y compromiso; también se les envié la informacién
relacionada con el manejo del GIP.

¢ Se realizaron carteles informativos, documentos y presentaciones.

«» Se realizaron reuniones y se asesoré telefénicamente al personal directivo de la
superintendencia que labora en el campo de Cantagallo (Bolivar) debido a su
lejana ubicacion geografica del campo Casabe (Antioquia) en donde se realizé la

mayor parte del trabajo personalizado.

4.5.6.1.2 Actividades de capacitacion.
Se realizaron reuniones en cada una de las dependencias para aclarar las dudas

existentes y se realizé entrenamiento en el puesto de trabajo.

Se realiz6 un taller con el personal directivo en la Refineria de Barrancabermeja GCB?,
donde se brind6 asesoria en el manejo de la herramienta, con la asistencia de
funcionarios de la regional de Gestion de personal del Magdalena Medio. (Ver en Anexo

No.6 informe del taller)

4.5.6.1.3 Alcance.
Utilizando las diferentes modalidades de capacitacion a través de los diferentes medios de

divulgacion se logré llegar al 100% del personal directivo de la Superintendencia del Rio.

El personal se informé sobre las generalidades del GIP, y recibieron la orientacion basica
en el manejo del mddulo de desempefio, él cual es la base para la realizacion del

programa.
4.5.6.2 Gestion de Desempefio del Personal
Se inicia la etapa de planeacion por medio de la realizacion de mesas de trabajo,

reuniones y entrevistas con el equipo.

En el capitulo 6 se expone detalladamente esta etapa.

2 GCB: Sigla que identifica la Gerencia Complejo Barrancabermeja.
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4.5.6.3 Desarrollo de Indicadores

Se disefaron los indicadores de gestion de desempefio del personal directivo de la
superintendencia para la realizacion de un control formal en el cumplimiento de los
objetivos. Estos indicadores son expuestos en el capitulo 7 hasta el nivel de
coordinadores y en el Anexo No. 8 Indicadores de desempefio del personal directivo de la

Superintendencia del Rio en formatos del sistema GIP.

4.5.6.4 Validacion de la Informacion.

El consolidado de objetivos e indicadores de desempefio, productos de este proceso fue

validado por los coordinadores, jefes de departamento y el superintendente.

4.5.6.5 Introducciéon de la Informacion en el GIP.

Se realiza el registro de la informacion en el sistema corporativo Gestion Integral de

Personal, GIP. Ver més detalles en el Capitulo 8.

4.5.6.6 Seguimiento.

Mediante los Comités de Seguimiento y Gestion de la Superintendencia (Ver Acta en el
Anexo No. 3) se realiza la sintesis del avance de los objetivos por medio de la revision del

cumplimiento de las metas propuestas en los indicadores de desempefio del personal.

Este seguimiento permite reaccionar y tomar decisiones efectivas y oportunas para
asegurar el cumplimiento de las metas que estén mas lejanas y analizar situaciones que
se presentan alrededor del proceso; se continlan realizando seguimientos a lo largo del

afo (Ver Anexo No.2)
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4.5.6.7 Retroalimentacion
Se realiza la Evaluacion de Desempefio donde se miden los resultados alcanzados, se

retroalimenta la gestion de los colaboradores, se evalla el proceso y se toman decisiones

para la mejora continua en el préximo periodo.
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5. PLANTA DE PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

En este capitulo se presenta una sintesis del trabajo realizado con la Planta de Personal
de la Superintendencia del Rio, que sirve de base y guia fundamental en el desarrollo de
este proyecto, donde se logré recopilar toda la informacién, estudiarla y organizarla para
presentarla en la forma que apoye la toma de decisiones y aclare la estructura de la
organizacion, a la par que agilice y facilite la implementacién del proceso de gestion de
desempefio del personal con la validacién de la ubicacion de cada funcionario de la
superintendencia dentro de ésta estructura; y como resultado adicional de esto se logré el
disefio y realizacién de la base de datos de informacion del personal y el personagrama
de la SAR.

5.1 ASPECTOS GENERALES.

En las empresas medianas o grandes como ECOPETROL S.A generalmente se

conforman tres plantas de personal®:

5.1.1 PERSONAL PERMANENTE
Estad constituida por cargos operativos, administrativos y de confianza y manejo que

normalmente la empresa integra con personal vinculado a término indefinido.

Los planes de personal se relacionan generalmente con esta planta.

5.1.2 PERSONAL TEMPORAL
Esta constituida por cargos operativos, administrativos y de confianza y manejo que
ocupan personas mediante vinculacién temporal, generalmente a término fijo por obra o

labor.

Tales vinculaciones se efectian para realizar proyectos, atender emergencias,

mantenimiento de plantas e instalaciones, capacitacion de personal por retiros planeados,

% GOMEZ R, Alfredo. Gestion del Talento Humano. Proyecto de Innovacién Tecnolégica computarizada a
Distancia. COLCIENCIAS - UIS. 1ra Edicion. Bucaramanga 2002.

71



atender incrementos de trabajo y otras novedades de personal tales como: vacaciones,
licencias, permisos, incapacidades etc.

5.1.3 PERSONAL PRACTICANTE
Son aprendices y personal en practica industrial o de vacaciones.

En general todas las plantas de personal tienen topes definidos con fines de control.

Ejemplos:

e La planta permanente no puede exceder la cifra aprobada en las cartas o plantillas
de organizacion.

e Las novedades de personal temporal y practicantes de 10% de planta permanente.

e Y de topes porcentuales legales, de obligatorio cumplimiento, en el caso de los

aprendices.

52 EVOLUCION HISTORICA DE LA PLANTA DE PERSONAL DE LA
SUPERINTENDENCIA DEL RiO.*

Se recopilaron los datos histéricos de los estadisticos de personal de la GRM desde el
afio 2000 hasta el 2004 y se resumi6 la informacion en la siguiente tabla y graficas para
mostrar la evolucidn de la planta en estos Ultimos cinco afios, la situacién actual y tener la

base para proyecciones futuras.

Numéricamente como se puede observar en la siguiente tabla, es notable el decremento
que la planta de personal de la SAR ha presentado en los ultimos afios, a diciembre 31 de
2000 se contaba con 369 funcionarios, en el 2001 se disminuy6 la planta en 7
funcionarios, en el 2002 al terminar el afio se contaba 339 disminuyéndose en este afio la
planta en 23 trabajadores, en diciembre de 2003 se observé un decremento anual de 53

funcionarios y a 1 de Diciembre de 2004 se cuenta con 272 trabajadores.

24 Datos tomados de la Red interna Centro ECP: LIGENERAL/ gcoppo / Estadistico/Informes
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Tabla 1. Histéricos de la Planta de Personal.

PLANTA DE PERSONAL SUPERINTENDENCIA DEL RIO A TRAVES DEL TIEMPO

SAR Dic/31/2000 Dic/31/2001 Dic/31/2002 Dic/31/2003 Dic/01/2004
Personal TOV 26 27 25 43 80
Personal Temporal por Proyectos 0 0 0 0 29
Personal TOV + Proyectos 26 27 25 43 109
Personal Indefinidos 343 335 314 243 163
Gran Total 369 362 339 286 272

NOTA: Teniendo en cuenta que hasta Diciembre de 2003 el Departamento Operaciones Cicuco que contaba con
12 personas pertenecio a la Superintendencia de Operaciones del Rio, ahora pasé a la Gerencia Norte.

Grafica 1. Evolucién Historica de la Planta de Personal de la SAR.
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Es importante presentar también los datos detallados de la composicién de la planta de
personal, que fueron obtenidos para el afio 2003 y el afio 2004.

% Para el afio 2003 y 2004.
Se puede afirmar con esta informacion que la planta de personal indefinida ha disminuido
notablemente y la temporal se ha disparado en estos Ultimos dos afios, iniciando esta
ultima con 22 funcionarios en enero de 2003 y terminando en Noviembre de 2004 en 113

como se puede apreciar en la Grafica No. 2 y la Grafica No. 3.
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Gréfica 2. Estadisticos de Personal afio 2003 Gréfica 3. Estadisticos de Personal afio
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Ver Anexo No. 1 con informacién complementaria.

5.3 DIAGNOSTICO.

Por medio de la revision de la informacion disponible y de entrevistas directas con el
personal se pueden mencionar como causas directas del comportamiento de la planta de

personal indefinida y temporal algunas de las siguientes:

% Las jubilaciones de personal.

+» Las terminaciones de contrato por motivos de la huelga.

+» La contratacién de personal temporal en reemplazo de jubilados y despedidos.

+» La contratacién de personal temporal para trabajar en los diversos proyectos que
maneja la superintendencia.

+ La no vinculacion de personal a la némina de indefinidos.

En la Superintendecia se observan también movimientos de personal a lo largo del afio
segln las necesidades de los campos o de las coordinaciones y entradas y salidas de
temporales y jubilados como se menciono en el listado anterior, a los cuales se les realiza
el seguimiento correspondiente por parte de la Regional de Servicios al Personal; pero la
retroalimentacion no llega oportunamente a la superintendencia por esto se requiere
mantener esta informacion consolidada a nivel de la Superintendencia para proporcionarla

en el momento justo en que es requerida.
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Por medio de esta informacion presentada y debido al diagndéstico realizado al inicio de la
practica se evidencia que la planta de personal puede presentar varios cambios en cortos
lapsos de tiempo y es indispensable tener un buen acceso de la informacion y la facilidad

para actualizarla.

Se llega a la conclusién de que la informacién de la planta de personal se encuentra
dispersa, es dificil tener el dato de la cantidad total de personal que trabaja en
determinado momento en las respectivas coordinaciones, a la par de la dificultad de
encontrar informacién actualizada en el tiempo requerido, sobre todo en la parte del

personal temporal.

Es entonces cuando surge la necesidad de llevar el control mas detallado del estadistico
de personal de la Superintendencia y se propone la elaboracién del respectivo

Personagrama.

5.4 PERSONAGRAMA DE LA SUPERINTENDENCIA.

Para la mejor visualizacion de la informacion del personal laborando surge la necesidad
de elaborar el personagrama de la Superintendencia del Rio, donde se consolide
informacién necesaria para el control de la planta de personal, se dé inicio a la
organizacion de la informacion con la ubicacion real del personal en sus respectivas areas
y con la informacién adicional que sea necesaria para realizar las proyecciones de la

planta.
Para realizar este personagrama y para la implementacion del proceso de gestidén de
desempefio es necesario conocer mas detalladamente la organizacion funcional y

estructural de la planta.

5.4.1 ORGANIZACION FUNCIONAL Y ESTRUCTURAL DE LA PLANTA DE
PERSONAL.

A continuacién se presenta una sintesis del estudio de reorganizacion estructural de la

Superintendencia del Rio, asi como las generalidades, funciones y objetivos de cada
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departamento, coordinacion y area, que serdn uno de los insumos principales para
empezar con el proceso de gestion de desempefio en su fase de planeacion con la
definiciébn de objetivos del area y en la parte de ubicacion de cada funcionario en su
respectiva area para la realizacion de los compromisos de desempefio entre jefe y

colaborador, que se exponen en el capitulo siguiente.

5.4.1.1 Superintendencia de Operaciones.

De acuerdo al analisis de la situacion actual y la reorganizacion de ECOPETROL S.A. la
Superintendencia de Operaciones del Rio quedd dividida en dos: el Departamento de

Mantenimiento y el Departamento de Produccion.

Figura No.6 Estructura general de la Superintendencia del Rio.

SUPERINTENDENCIA DE
OPERACIONES DEL RIO
(SAR)
[ ]
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
PRODUCCION DEL RIO MANTENIMIENTO DEL RIO|
(PPR) (PMR)
[ ll | ——
S S Coordinacion de AR R
Coordinacion de Coordinacién de M A d Coordinacién de Coordinacién de
Produccion Casabe Produccion Sagtemlmlgnlt%’ - Mantenimiento Mantenimiento
(PPR-1) Cantagallo (PPR-2) B SFPSP??- ;) ik Casabe (PMR-1) (Cantagallo (PMR-2)

A. Funciones.

Son funciones generales de la Superintendencia de Operaciones:
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Tabla No.2 Funciones Superintendencias Operativas.

SUPERINTENDENCIA

FUNCIONES

SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL
RIO.
(SAR)

Estructurar un plan de produccién y mantenimiento

coherente con los objetivos de la Gerencia.

Gestionar ante la Gerencia Técnica de Produccién
la contratacién requerida para el desarrollo de la
operacion, bajo los lineamientos corporativos de
ECOPETROL.

Definir los compromisos volumétricos de crudo, gas,
refinados, productos blancos, y bombeo, segin sea
el caso.

Controlar los costos de produccion relacionados con
los procesos de la ingenieria de produccion,
extraccion, recoleccioén, tratamiento, procesamiento,
mantenimiento de pozos, almacenamiento, bombeo

y compresion del crudo o gas.

Garantizar la medicibn confiable de los
hidrocarburos producidos y de los productos

entregados.

Garantizar la entrega oportuna del crudo, gas,
productos blancos y derivados en los puntos
acordados.

Realizar los diagnoésticos técnicos, operacionales y
plantear acciones de optimizar los procesos de
produccién de crudo y de tratamiento de gas.

Velar por el cumplimiento de los programas
establecidos dentro del Plan de Control de Pérdidas

de produccién.

Realizar el seguimiento, evaluacion y control de los
proyectos, programas y actividades a cargo de la

dependencia.

Administrar la informacion y el conocimiento
generado en el desarrollo de su gestion de acuerdo
con las politicas corporativas.

Las demas funciones que se le asignen o le
correspondan de acuerdo con la naturaleza de la
dependencia.
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5.4.1.1.1 Departamento de Produccion.

Figura No.7 Estructura general del Departamento de Produccién.

SUPERINTENDENCIA DE
OPERACIONES DEL RIO (SAR)

DEPARTAMENTO DE
PRODUCCION DEL RIO

(PPR)

1. ..

Ingenieria de |

|_ _ Pemsleos. _
Coordinacién de Coordinaciéon de Coordlpaf:lon G
2 o Mantenimiento de
Produccién Casabe Produccién Sl 61 Fie
(PPR-1) Cantagallo (PPR-2) (PPR-3) i

A. Modelo de Operacién Gestiéon Produccién. La Gestion Produccion en la
organizacion esta dirigida por el Departamento de Produccion. Los Departamentos de
produccién tienen como objetivo apoyar el talento humano y administrar los recursos
técnicos, fisicos y econémicos para optimizar los niveles de produccion (Hidrocarburos y
productos), optimizar los procesos y obtener la maxima rentabilidad de produccion.

B. Funciones.

Se resumieron las funciones fundamentales de esta dependencia en la siguiente tabla.

Tabla No.3 Funciones Departamento de Produccion del Rio (PPR).

DEPENDENCIA FUNCIONES BASICAS

Establecer con el soporte interno

(diagnostico de caidas de produccion en
areas) y externo, el plan de produccién.
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION | Gestionar para sus unidades internas de

DEL RIO (PPR) primer nivel los reguerimientos

operacionales de produccion,

infraestructura, proyectos, seguridad,
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calidad, medio ambiente y desarrollo de

los empleados.

Debe liderar los planes de choque,
optimizar los procesos de extraccion,
recoleccién, inyeccibn y tratamiento
integrando informacién de campo, pozos
y plantas aplicando herramientas como
OFM, TWM, CSBeam, DFW, Fieldview,
Echometer etc. Para realizar el respectivo
diagnéstico y generar las
recomendaciones orientadas a normalizar
e incrementar la produccién optimizando

los procesos en subsuelo y superficie.

Responder por los niveles de produccion,
por los resultados de sus
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION | recomendaciones, optimizacion procesos,

DEL RIO (PPR) implantacién de nuevas tecnologias y por
la calidad de los datos generados en
campo producto de las solicitudes a las
Coordinaciones de crudo especificamente
a control de produccion.

Responder por la produccién de los
hidrocarburos y productos como resultado
de los procesos aplicados a los sistemas
de crudo, gas y agua y por cada uno de
los procesos hasta llegar al cliente final
para su utilizacion, comercializacion o

refinacion.

Responder por los costos de produccion,
utilidad operacional y cumplimiento de los

planes y compromisos volumétricos.

Segun la estructura organica, el Departamento de Produccion de la SAR para realizar su
gestion cuenta con un soporte interno que incluye la unidad de apoyo al Departamento,

Coordinaciones de produccion Casabe y Cantagallo y Coordinacién de Mantenimiento de
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Subsuelo SAR, ademas del Departamento de Mantenimiento y sus Coordinaciones de

Mantenimiento en cada campo; y un soporte externo de las unidades de apoyo de la

Superintendencia de operaciones del Rio y coordinaciones a cargo.

5.4.1.1 .1 Soporte Técnico: Ingenieria de Petroleos.

Con respecto a la reasignacion de roles y funciones se establecieron cambios en el

soporte técnico relacionado con el proceso de explotacion (Gestibn Yacimientos e

Ingenieria) se crea la funcion Ingenieria de Petrdleos en el Departamento de Produccién

como soporte en la explotacion de reservas probadas desarrolladas, centralizar las

funciones de la Ingenieria Operativa o de superficie y conjuntamente con la Gerencia

Técnica en la explotacion de reservas probadas no desarrolladas.

Tabla No.4 Soporte de la funcion Ingenieria de Petréleos.

AREA

FUNCIONES

Ingenieria de Petréleos

La Explotacién de reservas probadas
desarrolladas y conjuntamente con el
Departamento de Yacimientos y
Produccién en la explotacion de

reservas probadas no desarrolladas.

Centralizar las Funciones de

Ingenieria Operativa o de Superficie.

5.4.1.1.2 Coordinaciones de Produccion Casabe (PPR-1) y Coordinacién

Produccién Cantagallo (PPR-2).

Figura No.8 Estructura general de las Coordinaciones de Produccion.

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION
DEL RIO

.1 .

Coordinaciones de |
Produccion (PPR-1)
(PPR-2)

Ingenieria de |
Petréleos.

\ Facilidades y Plantas ! Control de Inyeccion
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A. Modelo de Operacién Funcidon Produccion. La Funcién produccion es ejercida por
las Coordinaciones de produccion del Departamento de Produccién.

B. Objetivos.

R/

«» Incrementar la produccion.

R/

«» Mejorar los procesos en su area de responsabilidad.

R/

+ Racionalizar los costos en su &rea de responsabilidad.

C. Funciones.

Tabla No.5 Funciones de las Coordinaciones de Produccion.

COORDINACIONES FUNCIONES

Coordinar las operaciones de

extraccion, recoleccion, tratamiento

y entrega de aceite a oleoductos.

Monitorear, controlar y optimizar

Coordinacion de Produccion | los procesos de superficie y
Casabe (PPR-1) y subsuelo del area de
Cantagallo (PPR-2) responsabilidad.

Debe responder por los niveles de
produccién, por la entrega de
crudo con las calidades
establecidas a las estaciones de

Bombeo y gas a las plantas de

proceso o compresion.

5.4.1.1.2.1 Area de Control de Produccion.
A. Modelo de Operacion Funcion Monitoreo y Control de Produccién. Se asigna la

funcion Control de Produccién a las coordinaciones de Produccion como soporte a las

actividades de extraccién y balance de fluidos diariamente; se plantea este esquema
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considerando que deben estar localizadas Io mas cerca de los campos, y a que son los
responsables de programar la adquisicién de informacién de los Campos, de gestionar el
cargue de la informacion primaria y realizar el primer diagnéstico sobre anomalias en la

produccioén.

B. Objetivos.
+» Monitorear el funcionamiento de los pozos.

®,

% Diagnosticar el sistema de extraccion.

®,

% Optimizar el sistema de extraccion.

C. Funciones.

Tabla No.6 Funciones del area de Control de Produccion.

AREA FUNCIONES

Control de Produccién debe

identificar las causas de caidas
andémalas de produccién en cada
campo y tomar acciones para
normalizar la produccién
soportandose en el grupo de
Ingenieria de Petréleos cuando el
diagnostico  preliminar  descarte

Control de Produccion causales por equipo de subsuelo.

Adquirir y cargar a las bases de
datos la informacién primaria de
campo, optimizar procesos de
extraccion, para lo cual debe
integrar informacién de campo,
pozos Yy plantas aplicando
herramientas de andlisis como
OFM, Echometer etc.
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Responder por los niveles de
produccién, por los resultados de
sus recomendaciones orientadas al
equipo de extraccion (Varilleo),
Control de Produccién optimizacion procesos e
implantacion de nuevas tecnologias
en extraccién y por la calidad de los

datos generados en campo.

5.4.1.1.2.2 Area de Control de Inyeccion.

A. Funciones.

Tabla No.7 Funciones del area de Control de Inyeccion.
AREA FUNCIONES

Analizar los perfiles de inyeccion
con el fin de detectar inyecciones
preferenciales, arenas de baja
inyectividad.

Evaluar la efectividad de los
Control de Inyecciédn trabajos realizados en los pozos

inyectores.

Cumplir con las metas establecidas

de captacibn  tratamiento e

inyeccién de agua.

5.4.1.1.2.3 Area de Facilidades y Plantas.

A. Objetivos.
% Responder por los niveles de produccion.
% Responder por las calidades establecidas de los refinados, productos blancos, gas

seco y agua de inyeccion.
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B. Funciones.

Tabla No.8 Funciones del area de Facilidades y Plantas.

AREA

FUNCIONES

Facilidades y Plantas.

Suministrar gas y blancos a

clientes.

Coordinar 'y controlar desde la

extraccion de gas hasta la entrega.

Coordinar la operacion permanente

de facilidades de superficie.

Mantener la buena operacién los

equipos de medicién.

Mantener la seguridad en cada

operacion.

Elaborar especificaciones técnicas
de actividades a contratar y

compras.

Coordinar con el Dpto de

Mantenimiento el plan de
mantenimiento preventivo y
predictivo.

Determinar 'y mantener carga

optima en plantas.

Monitorear y controlar procesos.

Mantener control operativo del

proceso (personal, infraestrucutura).

Formular y ejecutar programas de

solucién a problemas encontrados.

Trabajar en la definicion y aplicacion
de programas de optimizacion de
costos de produccién en Refineria,
Planta de Gas y Estacién de

Bombeo.
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5.4.1.1.3 Coordinaciéon Mantenimiento de Subsuelo (PPR-3).

A. Funciones.

Son funciones de esta dependencia:
Tabla No.9 Funciones de la Coordinacién de Mantenimiento de Subsuelo.

COORDINACION FUNCIONES

Coordinar y controlar desde la
movilizacion del equipo hasta la

culminacion.

Coordinar la operacién efectiva de

equipos de subsuelo.

Hacer seguimiento al factor de

servicio y eficiencia de equipos.

Responder por los costos de

trabajos realizados.

Realizar el andlisis de costos de sus

actividades y determinar costos/hr-

equipo.
Mantenimiento de Subsuelo | Responder para que la estadistica y
(PPR-3) presupuesto  propios de  sus

actividades sean coherentes con el

sistema de costos.

Interactuar  con Control de
Producciébn e Ingenieria de
Petroleos en los planes, programas
y evaluacion de los trabajos y de la

operacion.

Asegurar que se estan cumpliendo
los procedimientos de seguridad en
la movilizacion, arme, desarme y

operacion de los equipos.
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Mantenimiento de Subsuelo
(PPR-3)

Realizar el plan de requerimientos

para la solicitud del presupuesto.

Responder por la seguridad de las
bodegas a cargo y tomar acciones

en caso de perdida de materiales.

Elaborar especificaciones técnicas
de actividades a contratar y

compras.

Coordinar con PMR el plan de
mantenimiento preventivo y

predictivo.

Ejecutar programas de registros y

trabajos de subsuelo (WO, varilleo).

Mantener control operativo del area

(personal, equipos).

Formular y ejecutar programas de

solucién a problemas encontrados.

Controlar el sobretiempo  del

personal.

Promover el desarrollo del personal

Realizar el seguimiento, evaluacion
y control de los proyectos a cargo

de la dependencia.

Responder por la calidad de la
estadistica requerida para los
sistemas de costos que involucre su

area de Responsabilidad.

Velar para que los costos asignados
por el soporte corporativo sean
coherentes con los servicios
recibidos bajo los criterios de

distribucién que se apliquen.
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5.4.1.2 Departamento de Mantenimiento del Rio (PMR)

Figura No.9 Estructura general del Departamento de Mantenimiento del Rio.

SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES
DEL RIO (SAR)

DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO
DEL RIO (PMR)

—_— e — . l— . .
' Ingenieria de ﬁ
| Mantenimiento )
Coordinacién de Coordinacién de
Mantenimiento Casabe Mantenimiento
(PMR-1) Cantagallo (PMR-3)

A. Modelo Operativo Departamento de Mantenimiento. Es importante resaltar que en
la modificacién de la estructura de ECOPETROL S.A., aprobada por el Ministerio de
Minas y Energia segun Decreto 2394, la Funcion Mantenimiento tiene un posicionamiento
importante, pues la actividad Productiva clave del negocio y el Mantenimiento estan al
mismo nivel, lo cual esta acorde con las tendencias de las empresas de categoria mundial
en las cuales el gerenciamiento de activos (Mantenimiento) no es considerado como una
fuente de gastos sino como una fuente potencial de ahorros y como punto de

apalancamiento para mejorar la productividad.

En cuanto a la descripcion de las funciones de los Departamentos de Mantenimiento en la
Vicepresidencia de Produccion (Articulo 48 del decreto 2394) estan orientadas netamente
a la ejecucion, es decir al proceso de Mantenimiento Dia — Dia (MDD); igual consideracion

aplica para las Coordinaciones de Mantenimiento.

B. Procesos.

Entre estos tenemos:

% Ingenieria de mantenimiento y confiabilidad (IMC).
+» Proyectos de mantenimiento (PDM).

« Mantenimiento dia a dia (MDD).

+» Contratacion de mantenimiento (CDM).
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B3

D3

% Gestidn de personal (GDP).

C. Funciones.

» Gerencia marco de mantenimiento(GMM)
» Administracion de la informacion (ADI).

» Administracion de herramientas (ADH).

Tabla No.10 Funciones del Departamento de Mantenimiento.

DEPENDENCIA

FUNCIONES

DEPARTAMENTO DE
MANTENIMIENTO DEL RIO.
(PMR)

Responder por el mantenimiento
electromecanico y de
instrumentacién de tipo preventivo,
predictivo y correctivo de las
estaciones de recoleccién y plantas
deshidratadoras de crudo,
compresoras y de proceso de gas y
plantas de tratamiento e inyeccion
de agua y en las unidades de
bombeo y demas equipos de

superficie instalados en los pozos.

Responder por el mantenimiento de
las redes eléctricas y tuberias

instaladas en los campos.

Estructurar y ejecutar los servicios
industriales necesarios en las
operaciones de produccion vy

mantenimiento de subsuelo.

Realizar los analisis de las causas
de los eventos que se requieran un
mantenimiento, como parte del

mejoramiento continuo.

Realizar el seguimiento, evaluacion
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y control de los proyectos,
programas y actividades a cargo de
la dependencia.

Administrar la informacién y el

DEPARTAMENTO DE conocimiento generado en el
MANTENIMIENTO DEL RIO. | desarrollo de su gestién de acuerdo
(PMR) con las politicas corporativas.

Las demas funciones que se le
asignen o le correspondan de

acuerdo con la naturaleza de la

dependencia.

5.4.1.2.1 Soporte Técnico: Ingenieria de Mantenimiento.

A. Modelo Operativo. Es fundamental asociar a cada Gerencia Regional la implantacion
de la funcién Ingenieria de Mantenimiento dependiendo del Nivel Departamento, debido a
que actualmente en la SAR, se esta trabajando para que el mantenimiento opere como
una organizacién de procesos en la cual se involucre los procesos IMC y CDM, con ello
se puede implantar un modelo operativo con un enfoque estratégico a nivel Gerencia que
permita obtener resultados significativos, los cuales deben redundar en reduccion de

costos y beneficios.

El proceso Ingenieria De Mantenimiento y Confiabilidad (IMC), es el proceso mas
importante de la Funcién Mantenimiento, se encarga de elaborar y hacer seguimiento a
los planes de mantenimiento Preventivo, hacer andlisis de falla y condicion de falla,
estudios técnicos de Mantenimiento, y brindar apoyo técnico a toda la organizacién de

Mantenimiento.

Con lo anterior se logra un direccionamiento unificado en la Funcién Ingenieria de

Mantenimiento en cada Gerencia Regional, con los beneficios que ello representa.
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B. Beneficios.

% Disminucién de dafos catastréficos en equipos criticos.

«» Optimizacidén de inventarios

+» Optimizacion de la planeacion de procesos de contratacion.

«» Optimizacion del plan anual de compras y economias de escala.

« Aumentar el ciclo de vida de los equipos.

% Disminuir la produccion diferida de crudo y gas.

% Mejoras la eficiencia en las unidades de proceso.

% Aplicar planes y practicas de mantenimiento unificadas.

% Optimizacion y desarrollo del recurso humano.

C. Funciones.

Para dimensionar el impacto que tiene la Funcion Ingenieria de Mantenimiento, a
continuacién se relacionan las actividades principales que debe realizar, las cuales son de

vital importancia para que la organizacién de Mantenimiento funcione en forma eficiente y

eficaz.

Tabla No.11 Funciones del &rea de Ingenieria de Mantenimiento.

MANTENIMIENTO. (IMC)

AREA FUNCIONES
Planes de mantenimiento preventivo
periddico a corto y mediano plazo.
Planes de optimizacién y reduccion
INGENIERIA DE de costos de mantenimiento

(Reduccion Horas - Hombre,
Repuestos, Contratos).

Planes y programas paradas de

plantas para mantenimiento mayor.

Planes y programas overhaul de

equipos criticos.

Liderar ejecucion plan de
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INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO. (IMC)

mejoramiento de mantenimiento

preventivo y predictivo.

Andlisis  de los indicadores
mensuales planteados en los
acuerdos de servicios con
Produccion (disponibilidad de
equipos criticos, diferidas crudo y
gas, costos de mantenimiento y
energia por barril producido, calidad
del servicio de energia).

Desarrollo ingenierias para mejorar

equipos o unidades productivas.

Andlisis de fallas equipos criticos.

Soporte técnico en andlisis de fallas

equipos de subsuelo.

Resultado de inspecciones basada
en riesgos del equipo estacionario

en plantas.

Gestién presupuestal.

Optimizar inventarios.

Plan anual de contratacion.

Plan anual de compras.

Estimar el costo del plan de
mantenimiento preventivo por

unidad productiva.

Analizar el impacto en la
confiabilidad de los sistemas ante

un evento de falla de componentes.

Disminuir el numero de fallas
repetitivas para cada uno de los

equipos y componentes.

Establecer las areas susceptibles
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INGENIERIA DE

MANTENIMIENTO. (IMC)

de mejoramiento para incrementar
la confiabilidad de las unidades

productivas.

Clasificar las 6rdenes de trabajo a

los procesos responsables.

Cumplir con los requerimientos de
soporte técnico de los procesos de
mantenimiento y areas externas que

lo soliciten.

Desarrollar los estudios de impacto,
transferencia y adaptacion de

tecnologia.

Generar los mantenimientos de
origen mejorativos requeridos para
garantizar la  confiabilidad vy

mantenibilidad de equipos vy

componentes.

5.4.1.2.2 Coordinaciones de Mantenimiento Casabe y Cantagallo.

Figura No.10 Estructura general de las Coordinaciones de Mantenimiento.

DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL

RIO (PMR)
7 Tingenieriade 7|
Coordinaciones de \__ Mantenimiento__ |
Mantenimiento del Rio
(PMR-1) (PMR-2)

SRy

- - -
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A. Modelo Operativo. Segun la estructura organizacional del Departamento, las
coordinaciones de Mantenimiento son las responsables del proceso MDD, es decir
responden por el conjunto de actividades encaminadas a garantizar la disponibilidad de
los equipos e infraestructura de la Superintendencia del Rio, mediante la ejecucién de los

planes de mantenimiento de origen preventivo y correctivo.

B. Funciones.

Sus objetivos fundamentales son los siguientes:

Tabla No.12 Funciones de las Coordinaciones Mantenimiento.
COORDINACION FUNCIONES

Disminuir los costos del MDD por

dia de operacién para cada una de

las unidades productivas.

Garantizar la mantenibilidad de los
equipos durante la ejecucion del
MDD.

Garantizar la calidad de los trabajos

Coordinacion de para cumplir con la disponibilidad

Mantenimiento requerida de cada uno de los
(PMR-1) y Cantagallo. equipos intervenidos por MDD.

(PMR-2) Garantizar la seguridad de las

personas de Mantenimiento e
Infraestructura Operativa de
ECOPETROL en razon a los

trabajos ejecutados por MDD.

Reducir al minimo el efecto sobre el
Ecosistema atribuibles a fallas en la

ejecucién del MDD.

Ejecutar los trabajos en
concordancia con la planeacion,
programacién y presupuestaciéon de
la Orden de Trabajo (OT).
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5.4.1.2.2.1 Areas Eléctrica y Mecénica.

A. Modelo Operativo. Cada Coordinacion estd subdividida dos areas, la Eléctrica y la
Mecéanica que operan en los campos y su operatividad depende de aspectos como
ubicacién geogréfica de los usuarios, facilidades de comunicaciones operativas y de
Gestion (red de voz y datos), disponibilidad de recurso humano, volumen de
mantenimiento correctivo que se genere en cada campo y nivel de especializacion y

complejidad de los trabajos.
B. Funciones.
Estas areas realizan las funciones que le corresponden al departamento como tal pero en

un nivel mas operativo.

5.4.1.3 Unidad de Proyectos SAR.

Figura No.11 Posible ubicacion de la Unidad de Proyectos SAR.

SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES
DEL RIO (SAR)

UNIDAD DE PROYECTOS:

Lomm—o
| 1

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL
DEL RIO (PPR) RIO (PMR)

-
|

En este momento la Superintendencia atraviesa por un periodo en el cual se estan
iniciando los proyectos para poner en funcionamiento el plan de operaciones de la SAR.
Entre estos tenemos los siguientes:

% PMM: Plan Maestro de Mantenimiento.

% PMA: Plan Maestro Ambiental.

% Proyecto Alianza Casabe.

% Desarrollo Adicional Yarigui.

+ Desarrollo Adicional Garzas.

+ Proyectos de HSE.
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Para la realizacién de éstos se esta formando la Unidad de Proyectos de la SAR
que supervisa que se desarrollen estos proyectos de acuerdo a los planes
propuestos y que se realice un seguimiento detallado de su ejecucion en el plano

financiero, presupuestal y en la parte operativa.

5.4.2 CONTENIDO DEL PERSONAGRAMA.

Se define cual es la informacién que deben estar contenida en el personagrama y se

realiza con la siguiente:

e Informacién del trabajador:
Para la utilidad del personagrama se realiz6 con nombres y apellidos, registro, tipo de
Némina (directivo o convencional), cargo, fecha de jubilacién (Plan 70 y Plan Ley) y la
ubicacién. (Mas adelante en el numeral 5.6 la base de datos realizada se entrara en

detalle de esta informacion).

e Informes del Personagrama:

Se elaboré de modo que contenga el informe con los Consolidados por Coordinaciones.

a. CONSOLIDADO 1: Cantidad de Personal por Coordinaciones.
Este consolidado contiene totalizados los siguientes requerimientos de informacion.
+« Total Directivos Indefinidos
% Total Directivos Temporales
+« Total Convencionales Indefinidos
% Total Convencionales Temporales
% Total Personal de la Coordinacion

Figura No.12 Presentacion del Consolidado del Personagrama SAR.

CONSOLIDADO COORDNACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO | TOTAL

DIRECTIVOS INDEFINIDOS 3
CONVENCIONALES INDEFINIDOS 10
DIRECTIVOS TEMPORALES
CONVENCIONALES TEMPORALES
TOTAL PERSONAL DE COORDINACION 24
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b. CONSOLIDADO 2: Proyeccién de Jubilacion

D3

» Total de personal con Plan 70 Cumplido

% Total de Personal con Plan 70 a cumplir en el 2005.

D3

» Total de Personal con Plan Ley Cumplido.

D3

» Total de Personal con Plan Ley a cumplir en el 2005.

Figura No.13 Proyecciones de Jubilacién en el Personagrama SAR.

PROYECCIONES DE JUBILACION TOTAL
PERSONAL CON PLAN 70 CUMPLIDO 3
PERSONAL CON P70 A CUMPLIR EN EL 2005 3
PERSONAL CON PLEY A CUMPLIR EN EL 2005 0

c. CONSOLIDADO 3: Total Superintendencia

Este consolidado contiene el total final de los consolidados por coordinaciones asi:
+ Total del personal del Departamento de Produccién del Rio.

% Total del personal de la Coordinacion de Produccién Casabe.

% Total del personal de la Coordinacion de Produccién Cantagallo.

% Total del personal de la Coordinacion de Mantenimiento de Subsuelo.

% Total del personal del Departamento de Mantenimiento del Rio.

% Total del personal de la Coordinacién de Mantenimiento Casabe.

% Total del personal de la Coordinacion de Mantenimiento Cantagallo.

Con estos datos por cada una de las anteriores dependencias:
+» Total Directivos Indefinidos.

% Total Directivos Temporales.

% Total Convencionales Indefinidos.

% Total Convencionales Temporales.

% Total Personal de la Coordinacion.
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Figura No. 14 Informe Estadistico de Personal SAR.

PLANTA MENSUAL ACTUAL
cob SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES

DEL RIO INDEFINIDOS TEMPORALES | TOTAL PLANTA

D T D D T

23140 |SUPERINTENDENCIA 1 0 1 0 1] 0| 1

23141 |DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO 1 2 0 o] 1 2
231412 |COORDINACION PRODUCCION CANTAGALLO 2 14 16 7 [ 36]43] 9 ]50] 59
231411 [COORDINACION PRODUCCION CASABE 16 | 17 33 | 4 [ 6 [10]20]23]43
231413 |COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 9 48 57 2 [ 31]33]12] 79| 9
SUBTOTAL PRODUCCION DEL RIO 28 80 108 13 73 | 86 | 41 | 153 | 194

23144 |DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO 1 1 2 ofloJol1]1]2
231442 |COORDINACION MANTENIMIENTO CASABE 14 | 19 33 1 | 14|15 15| 33| 48
231441 |COORDINACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO 2 10 12 s | 71127 ]17| 24
SUBTOTAL MANTENIMIENTO DE RIO 17 | 30 47 6 | 21| 27| 23] 51| 74
TOTAL SUPERINTENDENCIA DE

23140 G s 46 | 110 | 156 | 19 | 94 | 113 | 65 | 204 | 269

5.4.3 FUENTES DE INFORMACION.

Se inicié la recopilacion de la informacion acudiendo a:

e La regional de servicios al personal en con sede en Casabe y el Centro para

recibir el insumo de informacion.

e Las secretarias de departamento donde se llevan los datos del personal

laborando.

5.4.4 CONSTRUCCION DEL PERSONAGRAMA.

Este personagrama se realiz6 con los datos de la némina oficial registrada a Diciembre de
2004, se distribuy6 el personal de acuerdo a las areas de trabajo, y a su escalafén en la
convencioén colectiva de trabajo. Para realizar estos organigramas se procedié en primer
lugar a confirmar al personal ubicado en cada area o dependencias, una vez identificado
el personal se definié el tipo de plan de jubilacién para cada empleado, con el fin de

registrar esta informacion en el personagrama.
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Se construyd el personagrama que tiene la siguiente apariencia visto desde una
coordinacion:

Figura No.15 Personagrama SAR

1 Microsoft Excel - PERSONAGRAMA-2Z feb de 2004 =
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M 4 » W[y MMTOCGO 3MMTO CBE 4 PROD CBE £ TOTAL SUPER DELRID / [4] |
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INFORME FINAL. .. |

#M Inicio “ a8 4 [ ”|J Acrobat Reader ...| [©]inbox - Microsof... | -yPERSONAGRAM. .. |Mi(ru§nﬂ Ence.. GEDSBGBE oacpm.

Los colores ayudan a visualizar la informacién de la siguiente manera:

e Las casillas sombreadas de color rojo me indican el personal temporal de la

superintendencia.

e Los dos tonos de azul me sefialan el personal con proyeccion de jubilacion en el

afo.
Luego de la realizacién del personagrama se realizaron entrevistas con los funcionarios

encargados de cada area y con los coordinadores para verificar la informacion de la

ubicacion del personal y validada la informacion, se hicieron los ajustes correspondientes.
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5.4.5 ENTREGA DEL PERSONAGRAMA.

El personagrama fue impreso a color en tamafio de 2 metros de largo por 1 m de ancho y

entregado al Superintendente del Rio para su revision y respectivo uso.
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5.5 RUTA DE DESPLIEGUE DE OBJETIVOS DE LA SAR.

Esquema No. 7 Ruta de despliegue de Objetivos SAR.

SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO

%

UNIDAD DE PROYECTOS

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO

—_——— e —— — 4 —— e e — =

i . [
| Ingenieria de : : Ingenieria de |
Produccion |

LMantenimiento. ll

Coordinacion Coordinacién Coordijanaci()n Coordinacion de Coordinacion de
i6 i e Mantenimiento Mantenimiento
de Produccion de Produccion Mantenimient Casab cantagall
Casabe Cantagallo asabpe antagallo
: o de Subsuelo
Facilidades y[| Control de Control de
Plantas Produccién Inyeccion Area Eléctrica Area Mecénica
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5.6 BASE DE DATOS DE INFORMACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

Debido a que la informacion en el personagrama se va desactualizando continuamente se

requiere realizar el seguimiento y control de esta informacion.

Para mejorar el manejo de la informacién de la planta de personal, se organizo la
informacion contenida en el personagrama en una base de datos de modo que la
informacién pueda ser actualizada de modo sencillo y consultada en una menor cantidad

de tiempo.

Figura No 16. Presentacion Inicial del Sistema.

Sistema de Informacion XXX
XX Ver. 1.0

Empleados

\Vista Formularia

«4 Inicio g CA Tl ANEXO MANUAL BAS... =
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5.6.1 ESPECIFICACIONES TECNICAS.

La base de datos disefiada para el manejo de la informacion de la planta de personal de
la Superintendencia del Rio fue elaborada en Microsoft Access 2000 y puede ser
instalada en cualquier equipo de computo en el cual se encuentre instalado este

programa.

5.6.2 GENERALIDADES.

Fue un sistema disefiado para satisfacer las necesidades de informacién organizada,

clara y oportuna de la planta de personal de la superintendencia.

Esta informacion solamente se podia encontrar en los sistemas de informacién de la
regional de Servicios al Personal cuyo acceso y manejo es exclusivo de sus funcionarios y
en sus sistemas no se encuentra totalmente actualizada la nueva estructura
organizacional de ECOPETROL.

Se buscaba realizar una herramienta de facil actualizacion, que arrojara los informes
necesarios y que a la vez incluyera en su disefo la nueva estructura organizacional de la
superintendencia.

Esta compuesta por dos modulos: “Consulta” y “Empleados”.

5.6.3 MODULO CONSULTA.

Este formulario contiene los informes disefiados segun los requerimientos de la

superintendencia que arroja el sistema.
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Figura No 17.Modulo Consultas del Sistema.

| Archiva

Sistema de Informacion X37X
XX Ver. 1.0

Empleados

B frmConsulta : Formulario

iPersonal por Coordinacion I

Personal por Area |

Personal Plan Cumplida

Registro: I1| 4 || 1k |PI |HK| de 1

ista Formulario

Ty ANEXC MANUSL BAS... B Frmo

5.6.3.1 Informe de personal por coordinacién.

Este informe arrojado por el sistema presenta un listado de todo el personal perteneciente

a la coordinacidn con la siguiente informacion:

X3

€8

Nombre y cédigo de la Coordinacion de la cual se solicito el informe.

X3

¢

Registro del empleado.
+ Nombre del empleado.

D3

» Tipo de Vinculacion del empleado.
+ Oficio del empleado.

5.6.3.2 Informe de Personal por Area 6 Seccion.

Este informe arrojado por el sistema presenta un listado de todo el personal perteneciente

a determinada 4rea con la siguiente informacion:
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% Codigo y nombre de la coordinacion a la cual pertenece esta area.
+ Registro del empleado.

< Nombre del empleado.

+» Tipo de Vinculaciéon del empleado.

+» Oficio del empleado.

5.6.3.3 Informe de Personal Plan Cumplido.

Este informe arroja un listado con la informacion correspondiente al personal que cumple

su plan de jubilacién en una fecha solicitada.

Figura No.18 Vista del informe arrojado por el sistema.

B sRas EEX

J Archivo

E| frmConsulta : Formulario

Personal por Coordinacidn |
Personal por drea

17 infPersonabxSeccion

Personal por Seccio

Cdgo. Coordinacidn
Coordinacion

Seccion

Registr Nombre Vinculacion Oficio

Pagina: 14| 4 || 1 kM ﬂ
PPreparado | ,_ Mayus
+a Inicio & - actica | O anes AL ... o - e
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5.6.4 FUENTES DE INFORMACION.

Las fuentes de informacién que alimentan la base de datos son las siguientes:

< Reportes de movimientos de personal: entradas o salidas de personal
suministrados por la regional del Servicios al personal.

+ Sistema SIP (Sistema de Informacion del Personal de ECOPETROL).

% Sistema Cyborg (Administracion de la nomina de empleados de ECOPETROL).

5.6.4.1 Frecuencia.
Es bueno tener los insumos de informacion para realizar actualizaciones minimo una vez

al mes.

5.6.5 REQUERIMIENTOS DE INFORMACION.

El detalle de informacion requerida para poblar y actualizar la base de datos es el
siguiente.

+ Registro del empleado.
Corresponde al codigo de identificacion del funcionario en la empresa, asignado cuando
ingresa a trabajar y puede estar compuesto de numeros, letras 6 la combinacion de las
dos; se puede comparar con el numero de la cedula de ciudadania.

% Nombre.

Incluye nombres y apellidos completos del trabajador.
% Tipo de Nomina.

Se refiere a si el funcionario es convencional (personal que se acoge a la convencion

colectiva de trabajo) o directivo.
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Figura No 19. Datos del Usuario.

K2 SRAS - [frmEmpleados] [BEE]
Archivo
M4 M 7 & 2| L 4
g DATOS DEL USUARIO
Feqiztro Mombre cmb T ipoMomina cmbTipoVinculacion
= [=]]
Fechalngreso Antiguedad FinContrato |niCantrato cmbTipoFlan FechaPlan
cmbCoordinacion cmboficio Seccion
¥ |

registro: 14| 4 [ & » de 4

nimero Registra rMavis MU

— e = T
2 Inicio e 2 K AMUAL BAS... | B Frmd = : Farmul... FrmEm s ES &) oLatam.

+ Tipo de Vinculacion.
En este campo se define si el trabajador tiene con la empresa un contrato a término fijo

(lamado temporal) 6 un contrato a término indefinido.

% Fechadeingreso.

Es la fecha en la cual ingreso a trabajar con la empresa.

< Antigledad.

Es la cantidad de afios que lleva en la empresa.

% Finalizacién de Contrato.
Se refiere a la fecha en que finaliza el contrato del trabajador.

« Iniciacion de Contrato.

Es la fecha en que inicio la vigencia de su contrato actual.
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+» Tipo de Plan.
Es el plan de jubilacion que lo cobija, ya sea plan 70 (se cumple cuando se completan 70
puntos al sumar la cantidad de afios trabajando en la empresa mas la edad actual del

empleado) 6 Plan Legal.

% Fechadel Plan.
Es la fecha en que el empleado cumple su Plan 70 6 del Plan Legal de jubilacién.
« Coordinacion.

Es la coordinacion donde labora el empleado 6 aquella para la cual fue contratado.

< Oficio.

Es el cargo que desempefia actualmente el empleado en la empresa.
% Seccion.

Es la seccion 6 area de determinada coordinacién en la se esta ubicado el empleado

actualmente.

5.6.6 USUARIO.
El sistema de informacién esta disefiado para que pueda ser administrado por un
funcionario con conocimientos basicos en Microsoft Office, se sugiere un técnico

administrativo.

5.6.7 MANUAL DEL USUARIO PARA LA BASE DE DATOS DE INFORMACION DE LA
PLANTA DE PERSONAL.

Se creo adicionalmente el manual para el uso de esta herramienta, que se puede revisar

en el Anexo No.4.
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6. GESTION DE DESEMPERNO DEL PERSONAL EN LA SUPERINTENDENCIA DE
OPERACIONES DEL RIO.

Se cuenta con la informacién correspondiente a la organizacién de la planta de personal
realizada en el capitulo anterior, con ésta se agiliza el proceso, se tiene claridad a cerca
de la organizacion estructural de la SAR, de la ubicaciéon en ésta de cada funcionario y de

las funciones y objetivos estratégicos de cada dependencia, coordinacién y area.

El proceso implementado en la SAR se desarrollé con base en el procedimiento® para la
Gestion de Desempefio establecido por la Direccion de Desarrollo de ECOPETROL; este
proceso en forma general obtiene la firma de un contrato individual de desempefio entre
jefe y colaborador, en donde se evallan objetivos de resultado y objetivos de

competencias.

La estructura utilizada para obtener una gestién de rendimiento del personal en la
Superintendencia Operativa del Rio, inicia con el establecimiento del plan estratégico de
ECOPETROL, el cual se emite a nivel de presidencia y se despliega en cascada hasta
llegar a Gerencia y Superintendencia, y asi se aplica esta metodologia hasta llegar a
niveles operativos, lo cual permite que en la organizacion se obtenga una vision

compartida orientada y alineado al direccionamiento corporativo de ECOPETROL S.A.

Esquema No.8 Representacion tedrica del despliegue.

Desplivgne de Metas en Cascada

% procedimiento para la Gestion de Desempefio emitido por la Direccion de Desarrollo ECOPETROL S.A.:
ECP-DDS-P-02
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Detallando en forma general el proceso, se da inicio con el despliegue de los objetivos del
plan estratégico a cada una de las areas de la superintendencia, esto permite conocer los
objetivos de resultado que aplican a cada funcionario de acuerdo al area en que ejecute
sus labores, y los objetivos de competencias se establecieron con base en las

competencias humanas decretadas por ECOPETROL S.A. a nivel corporativo.

Esquema No0.9 Representacion practica del despliegue.

PLAN ESTRATEGICO DE
OBJETIVOS DE ECOPETROL ; >

RESULTADO

VICEPRESIDENCIA DE PRODUCCION

GERENCIA REGIONAL
MAGDALENA MEDIO

OEm
SUPERINTENDENCIA DEL RIO >

DEPARTAMENTOS

COORDINACIONES

- =]  OBJETIVOS DE RESULTADO
e = DEL CARGO

."‘ i . . ® Indicador *

Meta

Responsables

Fuente. Archivos Presentacion de Gestion Integral de Personal.

Se contindo con la fase de planeacion de objetivos de desempefio (objetivos de resultado
y competencia) y la firma del contrato individual de desempefio, a través del cual se
compromete al recurso humano en el cumplimiento de objetivos; después de esta primera
fase se registro la informacién de desempefio correspondiente a cada uno de los
funcionarios en el GIP, sistema utilizado por ECOPETROL a nivel corporativo; se ejecutan
comités mensuales en donde se evalla la gestion de la organizacion; por ultimo se realiza
la evaluacion de desempefio que se realiza a final de este afio, fecha que esta fuera de la

duracioén de esta préactica.
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Todo este proceso de Gestién de Desempefio del personal requiere de cambios radicales
en la cultura de las personas y de la organizacion, en esta practica se inicio la
sensibilizacién del personal propiciando un cambio de visién, integrando todas la areas y
haciéndolas participes de resultados, asegurando que las personas que integran cada
unidad de negocio tengan una visién fortalecida hacia el cumplimiento de los planes
estratégicos, que enfocan la organizacion hacia la competitividad y la calidad, con una
comunicacion fluida, canales efectivos de comunicacion y recurso humano fortalecido en

competencias técnicas y humanas.

6.1 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE ECOPETROL S.A.

Es importante estudiar y tener presente en la organizacién los objetivos estratégicos que
rigen la empresa, mas aun, cuando se desea cambiar, tener una nueva perspectiva del
negocio en que se trabaja y realizar un despliegue a niveles inferiores de la estructura
organizacional, a continuaciéon se presentan segun la publicacién de éstos en la red
interna de ECOPETROL.

Tabla No.13 Objetivos Estratégicos de ECOPETROL.

De Resultado

Estrategias

Cumplir con las metas de aportes e Adelantar las acciones y proyectos que

directos acordadas con el Gobierno conlleven una mayor generacion de valor

Nacional y con las metas de en todas las areas de la Empresa

generacion de valor de la Empresa e Interactuar proactivamente con las
autoridades gubernamentales dentro del
proceso de evaluacion y aprobacién del
presupuesto de la Empresa y desarrollar
las actividades que garanticen el logro

de las metas propuestas
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Maximizar las reservas y produccion
de petréleo y gas del pais, dentro de

un criterio de competitividad

Estrategias

Acelerar el proceso de conocimiento del
potencial y reservas de hidrocarburos del
pais y la exploracién de petréleo y gas
Generar nuevas formas de hacer
negocios en exploracién y produccion -
E&P

Maximizar la produccioén en los campos
de operacién directa y de asociados, con

criterio de optimizacién de costos

Alcanzar y mantener altos indices
de competitividad de la cadena

productiva del "downstream"

Estrategias

Optimizar la utilizacion de la
infraestructura actual y adaptarla para la
atencion del mercado interno y externo
Maximizar la produccion de refinados y
el portafolio de productos, con calidad de
exportacion, acorde con las normas

internacionales

Promover y participar en nuevos

negocios de alto valor agregado

Estrategias

Asegurar las condiciones para viabilizar
nuevos negocios en gas natural
Desarrollar un portafolio de nuevos
negocios y proyectos que generen valor
en toda la gama del sector energético de
la cadena productiva del petréleo

(petroquimica, distribucion, etc).

De medio

Asegurar la gestién comercial en
todas las &reas de ECOPETROL

Estrategias

Enfocar las actividades de la empresa
hacia el mercado y posicionamiento de

imagen y productos
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Asegurar la satisfaccion de los clientes y
establecer una 6éptima relacién comercial
con proveedores y contratistas de la
Empresa, incorporando un sistema de
atencién oportuna y aplicando nuevas

tecnologias de mercadeo

Desarrollar el capital humano,

intelectual y tecnoldgico

Estrategias

Reforzar la aplicacion del plan de
desarrollo de personal e introducir un
sistema de compensacion que promueva
la generacién de valor a la organizacion
Investigar y desarrollar tecnologias,
productos y servicios e incorporar los
que fortalezcan la gestién de la cadena
productiva

Garantizar la gestion de
ECOPETROL dentro de un marco

de desarrollo sostenible

Estrategias

Armonizar el cumplimiento de las
politicas empresariales con el entorno,
en lo social, ambiental, calidad, salud

ocupacional y seguridad

Fuente Red Interna de ECOPETROL. ECORED. Informacién Institucional.

6.2 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA
MEDIO.

Antes de ubicarnos en el marco estratégico de la Superintendencia, se considera
conveniente dar a conocer los objetivos estratégicos de la Gerencia Regional Del
Magdalena Medio para este afio 2005; esto con el fin de verificar la relacion existente

entre los propositos establecidos con las directrices que rigen en niveles superiores y

GERENCIA REGIONAL MAGDALENA

realizar adecuadamente el despliegue de objetivos en la SAR.
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Los objetivos estratégicos para este afio son los siguientes:

% Cumplir con las metas de produccion. Neta ECP: Basica: 44.505 bopd e

Incremental: 8.955 bopd. (Pais: Basica 55.629 bopd e Incremental 9.880 bopd)

+» Producir con maxima seguridad con un indice de severidad por debajo de 135 dias

perdidos por Millén de Horas trabajadas.

% Reducir el nimero de incidentes ambientales operativos mediante el desarrollo de

la estrategia de Produccion Limpia.

% Mejorar la gestién de mantenimiento para obtener un puntaje de 41 en la Matriz de
Excelencia, pasando de la franja de Mantenimiento “Inocente” a la Franja “De Lo
Mejor En Su Clase”.

« Aumentar de 65% a 85% la disponibilidad de equipos criticos para la operacion.

% Lograr indices de mantenimiento preventivo del 50%, correctivo del 30 %,

predictivo del 10%, y continuar con el mejorativo en el 10%.

% Optimizar la utilizacion de la infraestructura actual.

«» Entregar los productos con la calidad esperada.

6.2.1 ESTRATEGIAS.

% Mantener las reservas suficientes para ser una empresa de 400.000 bdce.

% Desarrollar el negocio del gas.

% Asegurar la propuesta de valor al cliente.

% Buscar competitividad operativa con eficiencia en costos.

+» Observar disciplina de capital e inversiones.

< Mantener una relacion de buen ciudadano y vecino empresarial con

responsabilidad social y ambiental.
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6.2.2 PRIORIDADES ESTRATEGICAS.

Fortalecer la empresa para prepararla para un mercado abierto.

Mejorar la COMPETITIVIDAD de los procesos y productos para reforzar el valor
entregado al cliente y el desempefio de la empresa.

Asegurar su sostenibilidad en el largo plazo, consolidando sus ventajas
competitivas, buscando posicionarse en nuevos negocios y nuevos mercados y
asegurando el continuo reemplazo de las reservas, la lealtad de sus clientes y la

innovacion.

6.2.2.1 Estrategia a Corto, Mediano y Largo Plazo.

A. Fortalecimiento.

R/
0.0

R/
0’0

R/
0.0

Caracterizacion Campos y Activos Petroleros
Priorizacion de activos
Andlisis econémicos FULL ECONOMICS

B. Competitividad.

®,
0’0

Implementacion y sostenibilidad en Procesos Certificados, normas de calidad.

C. Sostenibilidad.

Ampliar la vida util de los activos actuales campos:

Alianzas tecnoldgicas.

Competitividad Operativa.

Aprovechar Infraestructura Disponible.
Aumentar el factor de Recobro.
Delimitacion de Campos
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Figura No.20 Estrategias a corto, mediano y Largo Plazo.

Fortalecimiento 2005

Competitividad 2007

Sostenibilidad 2010

6.2.2.2 Cambios estratégicos internos.

% Gente y cultura enfocadas a resultados.

+» Nueva organizacion y procesos eficientes.

«» Optimizacion de costos.

+ Eficiencia en ejecucion de proyectos y compras.
% Renovacion de sistemas.

% Ampliar el portafolio de productos y servicios.

6.3 MAPA ESTRATEGICO DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

Partiendo del Plan estratégico de la GRM y analizando lo que se busca alcanzar en este
afio, se sintetizo la informacion con la elaboracion del mapa estratégico de la SAR, en el
que se definen los objetivos estratégicos que la Superintendencia debe alcanzar en este

periodo de un afio y que son la base para la gestion de desempefio de la organizacion.
El capital humano y técnico de la SAR estard enfocado al alcance de este plan

estratégico, que contribuird al desarrollo operativo de la superintendencia, al compromiso

del recurso humano con la organizacién y al alcance de la vision del negocio.
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Esquema No0.10 Mapa estratégico Superintendencia de Operaciones del Rio.

Generar Sostenidamente Valor Agregado

Optimizar la Infraestructura de

Mejorar le Margen Operacional Activos de la SAR

Aumentar la participacion de la Alinear las entregas a los

Superintendencia en el /Asegurar Mercados requerimientos de nuestros

Mercado Nacional. clientes.

Eficiencia Operacional 5 > -
£ | Buen Ciudadano y vecino empresarial

Cimplir con el plan def Incrementar la

i i Asegurar la eficiencia = - -
produccioén de crudo produccion de los operacional Garantizar la proteccién Reducir la acc!cliemalldad
y gas campos. ambiental en la operacion de la
i Superintendencia
| Orientacion a Resultados |
Desarrollar cu!tura y enfoque a Aplicar nuevas tecnologias Implementar la Gestion de
resultados mediante Ia Estructura en la operacion del negocio. Desempefio del Personal
de Control de Gestion.ECG P goclo. P

6.4 PLANEACION DE OBJETIVOS DE DESEMPENO.

Se cuentan con los objetivos estratégicos a los cuales estaran enfocados los objetivos de
medios y las actividades de la superintendencia en este afio, entonces se da inicio a la
etapa de planeacién, que se realiz6 en mesas de trabajo, reuniones y entrevistas con el
equipo realizadas principalmente en los dias indicados para la actividad No. 10 del

cronograma disponible en el Anexo No.2 de este documento.

6.4.1 DESPLIEGUE DE OBJETIVOS DE RESULTADO EN EL AREA.

Se presenta el proceso mediante el cual se realizé el despliegue; a través de éste se
realizaron actividades de acompafiamiento y asesorias permanentes, para garantizar la

calidad de la informacién adquirida.

En la tabla No. 14 se presenta esta fase de forma méas detallada indicando los pasos

realizados, los funcionarios claves en estas actividades y si se dejé registro de éstas.
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En este fase se toma como insumo importante la sintesis realizada en el capitulo anterior
de la planta de personal en el numeral 5.4.1, ya que con éstas pautas se agiliza y se
brinda mas claridad sobre las funciones y objetivos de cada departamento, coordinacién y
area que se deben tener en cuenta para el despliegue adicionalmente a los objetivos

estratégicos del area superior.

Tabla No.14. Fase de Planeacion: Despliegue de Objetivos de Resultado en el area.

QUE QUIEN(ES) | REGISTRO

1. Identificar los objetivos asignados al area | El jefe
y otros adicionales para contribuir a los |inmediato y el

objetivos del area superior. colaborador

2. Descomponer cada objetivo del area en |El jefe

objetivos mas especificos (por cuotas, por |inmediato y el

fases o por variables). colaborador
3. Asignar los funcionarios responsables |El jefe| Acta de la
para el cumplimiento de cada obijetivo. inmediato y el|reunién del
colaborador equipo.

6.4.2 COMPROMISOS DE DESEMPENO.
En esta etapa se realiza el registro de los objetivos de resultado y de competencias de

cada colaborador, con el siguiente proceso en el que se indica que se realiza, por quién y

qué registros se elaboran.
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Tabla No.15. Compromisos de desempefio.

QUE QUIEN(ES) REGISTRO
Definir  condiciones especiales para el |Jefe inmediato
cumplimiento de los objetivos, en caso de que
se requieran.
Preparar y formular la descripcién, peso, |Jefe inmediato. Objetivos de
indicador y meta de cada objetivo. (Ver Resultado

Capitulo. 7)

Proveer los recursos necesarios para facilitar

el cumplimiento de los objetivos.

Jefe inmediato

Acordar con el jefe inmediato, las acciones y
recursos necesarios para el cumplimiento de

todos los objetivos.

Colaborador

Concertar con el jefe inmediato la descripcion,
peso, indicador y meta de cada objetivo
asignado durante la entrevista.

Colaborador y
apoyo.

QUE QUIEN(ES) REGISTRO
Explicar los objetivos de competencias | El jefe inmediato |Objetivos de
establecidos por la Empresa. Competencias
Asumir los objetivos de competencias | El colaborador

establecidos por la Empresa.

Identificar actividades y medios de verificacion

El jefe inmediato.

Actividades y

gque aseguren el desarrollo en los Verificacién
comportamientos de mayor impacto.

Definir acciones de entrenamiento en el |El jefe inmediato | Plan de
puesto que faciliten el desarrollo de las Desarrollo

competencias del colaborador.

Cumplir con las acciones de entrenamiento en
el puesto, capacitacion o actividades previstas

para faciltar el desarrollo de sus

competencias

El colaborador
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6.5 FASE DE SEGUIMIENTO Y APOYO A LOS COMPROMISOS DE DESEMPENO.

Esta fase generalmente se ve concretada en los comités de seguimiento y gestion que se
realizan cada mes en la Superintendencia donde se presenta la informacion de avance de
los objetivos y se analizan situaciones, causas de posibles problemas y se toman
decisiones importantes para afianzar el desempefio de la organizacion en los meses

siguientes.

Tabla No.16 Seguimiento a los objetivos de desempefio.

QUE QUIEN(ES) REGISTRO

1. Recopilar, analizar y evaluar la informacién o el | Jefe inmediato
porcentaje de avance en cada objetivo
(identificar problemas y aciertos obtenidos,
causas y posibles correctivos).

2. Presentar la informacion sobre el avance en | Colaborador

cada objetivo.

3. Explorar e indagar sobre el plan de accion para | Jefe inmediato |Fecha de la
lograr el cumplimiento final, por parte del entrevista

colaborador.

4. Ejecutar las acciones sugeridas por el jefe| Colaborador

inmediato para lograr el cumplimiento final.

QUE QUIEN(ES) | REGISTRO

1. Informar la experiencia personal en el desarrollo | Colaborador

de los comportamientos con base en datos y
hechos concretos.

2. Analizar la experiencia del colaborador en el|Jefe
desarrollo de los comportamientos, con base en |inmediato
datos y hechos concretos.

3. Revisar el cumplimiento de las acciones de |Jefe Fecha de la
entrenamiento en el puesto definidas y/o |inmediato entrevista

actividades programadas para el colaborador.
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6.6 EVALUACION DE COMPROMISOS DE DESEMPERO.

Esta fase se realiza al finalizar el afio, donde se puede apreciar si se cumplieron las
metas y prondsticos realizados al inicio del afio en la etapa de planificacién, se da la
retroalimentacion del desempefio entre jefe y colaborador y se toman medidas correctivas
en el caso de resultados negativos 6 se reconoce el esfuerzo realizado en al afio en el
caso de resultados positivos.

Tabla No.17 Fase de Evaluacion.

QUE QUIEN(ES) REGISTRO
1. Presentar la informacién sobre el logro alcanzado en | Colaborador

cada objetivo.

2. Analizar la informacién sobre el cumplimiento de |Jefe Logros en
cada objetivo de resultados. inmediato cada objetivo
y puntaje

3. Registrar los resultados de la evaluacion de objetivos. | Jefe

inmediato
QUE QUIEN(ES) | REGISTRO
1. Realizar la auto evaluacion de los objetivos de | Colaborador Autoeval.

competencias.

2. Seleccionar las fuentes de informacion para la|Jefe

evaluacion de los objetivos del colaborador. inmediato

3. Solicitar la evaluacion de los objetivos de |Jefe Evaluacion de
competencias del colaborador a las fuentes de |inmediato objetivos  por
informacion definidas. las fuentes de

informacion

4. Analizar la evaluacion de los objetivos con el|Jefe
colaborador. inmediato

5. Convertir en puntos y registrar la evaluacion de | Jefe Puntaje
competencias. inmediato

6. Totalizar y reportar la evaluacion de desempefio de | Jefe Puntaje

cada colaborador a la Unidad de Gestion de |inmediato
Personal.

120



7. SISTEMA DE INDICADORES DE GESTION DE DESEMPENO DEL PERSONAL.

7.1 METODOLOGIA PARA ESTABLECIMIENTO DE INDICADORES DE GESTION.

7.1.1 CONFORMACION DEL EQUIPO DE TRABAJO.

En este aspecto se continua trabajando con el personal de la superintendencia; el equipo
para el establecimiento de los indicadores es de suma importancia debido a que éstos son
los medios de control formal del desempefio, son las alarmas que indican el estado de la

organizacion y de cada funcionario dentro de su area de accion.

Este equipo de trabajo es liderado por el Superintendente, que se encarga de validar los
indicadores para la superintendencia, departamentos, coordinaciones, revisando los

compromisos de cada funcionario.

7.1.2 CONTAR LOS OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS.
Es fundamental contar con objetivos claros, precisos, cuantificados y deben estar
establecidas la o las estrategias que se emplearan para lograr los objetivos, en resumidas

cuentas tener definidas las metas.

Para definir estas metas, es decir, para cuantificar un objetivo o estrategia, se le deben

asociar los siguientes patrones que permiten hacerla verificable:

% Atributo: es el que identifica la meta.

< Escala: Corresponde a las unidades de medida en que se especificara la meta.

% Status: Es el valor actual de la escala, el punto de partida.

< Umbral: Es el valor que de la escala que se desea alcanzar.

+» Horizonte: Hace referencia al periodo en el cual se espera alcanzar el umbral.

+« Fecha de iniciacion: cuando se inicia el horizonte.

+ Fecha de terminacion: Corresponde a la finalizacion del lapso programado para el
logro de la meta.

% Responsable: Persona que tendra a su cargo la ejecucion de la estrategia o el

logro de la meta.
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7.1.3 IDENTIFICAR FACTORES CRITICOS DE EXITO.

Se entiende por factor critico de éxito aquel aspecto que es necesario mantener bajo
control para lograr el éxito de la gestidn, el proceso o labor que se pretende adelantar; en
este caso son los objetivos estratégicos que busca alcanzar la superintendencia en este
periodo de tiempo y que se encuentran contenidos en el mapa estratégico de la SAR (ver

numeral 6.3).
El desarrollo de los indicadores de desempefio del personal se rige por la siguiente ruta
de despliegue como ya se habia expuesto en el numeral 5.5 que se expone de nuevo a

continuacion.

Esquema No. 7 Ruta de despliegue de Objetivos SAR.

‘ SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO ‘

2. UNIDAD DE PROYECTOS

‘ DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

‘ DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO

| ‘Ingenieriade | " Ingenieria de |
1 Produccion | LMantenimiento. J

COO'd'a”aC'OH Coordinacion de Coordinacion de

de Produccion de Produccion Mantenimiento Mantenimiento
Mantenlmlent

Casabe cantagallo. o de Subsuelo Casabe Cantagallo

Jo N | >

Facilidades y
Plantas

Coordinacion Coordinaciéon

Control de
Produccién

Control de |

Inyeccion Area Eléctrica | Area Mecanica |

7.1.4 ESTABLECER INDICADORES PARA CADA FACTOR CRITICO DE EXITO.
Es necesario establecer unos indicadores que nos permitan hacer el monitoreo antes del

proyecto, durante éste y después de la ejecucion del proceso respectivo.
7.1.5 DETERMINAR, PARA CADA INDICADOR, ESTADO, UMBRAL Y RANGO DE

GESTION.

Veamos en que consiste cada uno de estos:
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Estado.
Corresponde al valor inicial o actual del indicador. En algunos casos no se cuenta con

esta informacion, entonces es usual encontrar o utilizar para el estado las letras (NA).

Umbral.

Se refiere al valor del indicador que se requiere lograr o mantener.

Rango de gestion.
Se refiere al espacio comprendido entre los valores minimo y méaximo que el indicador
puede tomar; es fundamental tener claro si el valor del indicador conviene que aumente o

disminuya.

Aparece un concepto nuevo, el de alarma, que se define como la zona en la cual siempre
que el indicador se encuentre en ella, significard que el proceso estarda a punto de

guebrantarse.

7.1.6 DISENAR LA MEDICION.
Consiste en determinar fuentes de informacion, frecuencia de medicion, presentacion de
la informacion, asignacion de responsables de la recoleccion, tabulacién, analisis y

presentacioén de la informacion.

7.1.7 MEDIR, PROBAR Y AJUSTAR EL SISTEMA DE INDICADORES DE GESTION.

Es necesario ser consciente de que la precisién de sistema de indicadores no se logra a
la primera vez y de que pueden surgir una serie de factores que es necesario ajustar o
cambiar en los siguiente sentidos: pertinencia del indicador, valores y rangos
establecidos, fuentes de informacion seleccionadas, proceso de toma y seleccién de la

informacién, frecuencia en la toma de la informacion, destinatario de la informacion.
7.1.8. ESTANDARIZAR Y FORMALIZAR.

Consiste en el proceso de especificacion completa, documentacion, divulgacion e

inclusién entre los sistemas de operacidn del negocio de los indicadores de gestién.

123



Por esto luego de ser validados se incluyeron los indicadores, metas, objetivos
estratégicos y responsables en el sistema corporativo GIP. Ver Anexo No. 8 Indicadores

de Desempenio del Personal Directivo de la Superintendencia del Rio.

7.1.9. MANTENER Y MEJORAR CONTINUAMENTE.
El sistema de gestion debe ser revisado a la par con los objetivos, estrategias y procesos

de las empresas.

Hacer el mantenimiento al sistema, es decir, darle continuidad operativa y efectuar los

ajustes que se deriven del permanente monitoreo del sistema empresa y su entorno.

Mejorar continuamente significa incrementar el valor que el sistema de indicadores de
gestion agrega a las personas usuarias; es hacerlo cada vez mas preciso, agil, oportuno,

confiable y sencillo.

7.2 INDICADORES DESARROLLADOS.

A continuacion se presentan los indicadores, objetivos y metas establecidas hasta el nivel
de coordinaciones es decir se incluye Superintendencia, Departamentos, Coordinaciones
y la Unidad de Proyectos (que esta en proceso de formacién) que se trabajaron durante

esta practica.

Esta informacion resume de forma general los objetivos estratégicos que definen las
metas de la superintendencia para el periodo de un afio (ver numeral 6.3) y fueron
clasificados en cuatro perspectivas: Economia, HSE, Gestion, Personal, Cliente para

tener la visién clara del desempefio de los directivos en cada una de estas areas.
% Economia: Se refiere a los objetivos que apuntan a mejorar directamente la
rentabilidad del negocio, la contribuciéon a sus accionistas y el valor econémico

agregado.

« HSE: Healt, Security, Envairoment. Se refiere a todos los objetivos que apuntan

por lograr en la superintendencia la cultura de “buen ciudadano y vecino
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empresarial”, es decir vivir en armonia con el medio ambiente y cuidar de la salud

de sus trabajadores.

% Gestion: Agrupa todos aquellos objetivos que dependen y requieren de una buena

gestion de sus lideres para realizarlos en sus administraciones.

« Personal: Esta perspectiva se refiere a todas las acciones encaminadas a mejorar

el desarrollo del personal.

% Cliente: Todos aquellos objetivos estratégicos que apuntan de forma directa a las
satisfaccion de los clientes tanto internos como externos y el aseguramiento de

mercados.
« Confiabilidad: En esta definicion de objetivos se aplica en este caso al
departamento de mantenimiento y se refiere por lo general a la disponibilidad y

buen funcionamiento de los equipos de mantenimiento.

Se realizaron adicionalmente los objetivos e indicadores del personal directivo restante
gue se presentan en el Anexo No. 8, en los formatos que imprime el sistema GIP.
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Figura No.21 Indicadores Superintendente de Operaciones del Rio.

X FCOPETROL

LISTADO DE INDICADORES SUPERINTENDENTE DE OPERACIONES DEL RIO

AREA DE
DEPENDENCIA RESULTADOS OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
ECONOMIA Cumplir con el Plan Volumetrico de Crudo Produccién de Crudo BOPD 21303
Cumplir con el Plan Volumetrico de Gas Ventas de Gas KPCD 3000
Cumplir con el Plan de Explotacion de los campos para] Indice de desarrollo de Reservas MBLS 11,89
Maximizar la Contribucion a sus accionistas EVA Millardos ($) ND
S Asegurar la eficiencia Operacional Indice de Gestion de Proyectos Numero 1
Mejorar el Margen Operacional Costod de Produccion por barril US$ / BL ND
A Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos, normas _ _
HSE y p)r/ocedimient:s de HZE al persc:nal de su et .Frecue.nma de la Numero 7,84
B o Accidentalidad !
R Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos, normas : .
y procedimientos de HSE, al personal de su Ll de.Severlldad de la Numero 135
- . Accidentalidad
Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos, normas
y procedimientos de HSE, al personal de su Cumplimiento Legal LTO % 100
Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos, normas
y procedimientos de HSE, al personal de su Numero de Incidentes
Departamento, contratistas y visitantes (Promover la Ambientales Numero 14
eliminiacion de incidentes ambientales).
GESTION Lograr el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién | Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal % 100
de Desempefio de Personal. Directivo total de la SAR
PERSONAL Lograr el cumplimiento del 100% del Plan de Syl [Bid e @ Ses o ¢
Desarrollo de Desarrollo / Personal Directivo % 100

total de la SAR

Personal




Figura No.22 Indicadores Jefe del Departamento de Produccion.

LISTADO DE INDICADORES DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO

DEPENDENCIA| AREA DE RESULTADOS | OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
ECONOMIA Cumpllr. con el Plan VqumeFrlc.:o de Crudo. Produccién de Crudo (BOPD) BOPD 21303
Cumplir con el Plan Volumétrico de Gas. Ventas de Gas (KPCD) KPCD 30000
Asegurar la produccion de Crudo mediante el Indice de Desarrollo Numero 11,89
l HSE Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al Indice de Frecuencia de la N . 768
P personal de su Departamento, contratistas y Accidentalidad umero ’
visitantes.
R Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al Indice de Severidad . 135
personal de su Departamento, contratistas y de la Accidentalidad umero
visitantes.
Cumplimiento programa de visitas de seguridad No. De visitas / afio Numero 144
Aumentar el nGmero de reportes de L
NuUmero de incidentes reportados / afio Numero 201
cuasiaccidentes por persona a cargo
Mejorar las condicones de trabajo seguro en las . .
estaciones talleres, plantas y equipos de WO Puntaje en auditoria N 8
- p asy auip y de orden y aseo/area umero
varilleo. (ficha 20)
Promover la eliminacién de incidentes ambientales . . .
Numero de incidentes ambientales Numero 14
GESTION Optimizar procesos de compras Cumplimiento del PxQ original % 100
Optimizar procesos de contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Ejecutar el proceso de Gestion de Desempeiio y Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal Directivo total % 100
Desarrollo de Personal a su cargo. de la SAR
Asegurar el cumplimiento de los comites de Porcentaje promedio de evaluaciones o 50
. (]
producciéon efectivas
= — =
PERSONAL Garantizar el Cumplimiento del 100% del Plan de NS Gl Earasies o 100
. . . . . 0
Desarrollo individual de Personal Capacitadas / Poblacién Objetivo
Mejorar el Indice de Confiabilidad del Sistema de . .
CLIENTE ! L Indice de Medicion (%) % 70
Medicién (CGO Y CBE)
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Figura No.23 Indicadores Jefe de Departamento de Mantenimiento.

LISTADO DE INDICADORES DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO

N\ Siniis
DEPENDENCIA] AREA DE RESULTADOS | OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
ECONOMIA Reducir la produccion diferida de crudo por mantenimiento BOPD/Mes/Afio BOPD 130
Reducir la produccion diferida de gas por mantenimiento KPCD/Mes/Afio KPCD 320
Racionalizar Inventarios (obsoletos y de muy baja rotacion) Millones de pesos $ 61
Ejecucion Presupuesto de Gastos Porcentaje de Ejecucion % 95
Mejorar el Nivel de I?jl:rilt\)lrgblll\cﬁ(ri“:lieqmpos estratégicos Disponibilidadldelequines NS &
CONFIABILIDAD - e ,b3_'|_d — — —
ejorar el Nivel de Disponibilidad de equipos estratégicos . - .
o Camarasien. Disponibilidad de equipos Numero 60
Mejorar el Nivel de Disponibilidad de equipos estratégicos . A .
de Inyeccién. Disponibilidad de equipos Numero 81
Desarrollar plan para mejorar la confiabilidad operacional de . -
i . Puntos Matriz de Mantenimiento. Numero 34,75
equipos criticos
I HSE Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos,
M normas y procedimientos de HSE, al personal de su Indice de Frecuencia de la Accidentalidad Numero 135
Departamento, contratistas y visitantes.
R Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos,
A Indice de Severidad
normas y procedimientos de HSE, al personal de su de la Accidentalidad Numero 8,56
Departamento, contratistas y visitantes.
Cumplimiento Programa de Visitas de Seguridad No. De visitas totales /afio NUMmero 108
Mejorar las condiciones de trabajo seguro en las diferentes Numero de Overhaul equipos de Workover N =
. . mero
areas de la SAR (ficha 20) I u
Promover la elimnacién de incidentes ambientales N I e S H——— Numero o
Mejorar las condiciones de trabajo seguro en talleres y Puntaje en auditoria de Numero 8
bodegas orden y aseo / area u
GESTION Lograr el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién de Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal Directivo total de % 100
Desempefio de Personal la SAR
Asegurar el cumplimiento de las reuniones de seguimiento Porcentaje promedio de evaluciones % 80
operativ manal efectivas
Optimizar Proceso de Contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Optimizar Procesos de Compra Cumplimiento del PxQ original % 100
PERSONAL Garantizar el Cumplimiento del 100% del Plan de Desarrollo Numero de Personas % 100

individual de Personal

Capacitadas / Poblacion Objetivo
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Figura No.24 Indicadores del Coordinador de Produccion Casabe.

=< EGOPETROL

LISTADO DE INDICADORES COORDINACION DE PRODUCCION CASABE

nuestros clientes en refineria: Salinidad

AREA DE
DEPENDENCIA OBJETIVO INDICADOR
RESULTADOS
Unidad Meta 2005
ECONOMIA Cumplir con el Plan Volumetrico de Crudo de la Coordinacién Produccién de Crudo BOPD BOPD 8770
Cumplir con el volumen de Inyeccién de Agua Barriles de Agua Inyectada BWPD KPCD 27000
Mantener la diferida por debajo de 130 bopd Produccién Diferida BOPD 130
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos, . .
P y . P P L Indice de Frecuencia de la
HSE normas y procedimientos de HSE, al personal de su Accidentalidad Numero (0]
Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir, promover)_/ h_acer cumplir las politicas. objetivos, Indice de Severidad de la
normas y procedimientos de HSE, al personal de su . . Numero (0]
. N Accidentalidad
Departamento, contratistas y visitantes.
Cumplimiento programa visitas de seguridad No. Visitas / afio Numero 36
Prevenir la contaminacién de suelos y cuerpos de aguas .
. Porcentaje de Avance del programa % 100
(ficha 32)
Mejorar las condiciones de trabajo seguro en las diferentes
areas de la coordinacion (estaciones, bodega facilidades y Puntaje Promedio Auditorias / afio Numero 8
planta de inyeccion); (ficha 20).
Promover la eliminacion de incidentes ambientales No. De incidentes ambientales NUTEr® 8
ifi i6 i i . No. D i rtificados / No. D
Lograr la Certificacion del Laboratorio (Ficha 19) 0. De equipos certificados / No. De Numero 100
equipos totales.
Garantizar el cumplimiento del nimero de reportes de . o
o No. Incidentes reportados /afio Numero 36
cuasiaccidentes por persona a cargo.
Mantener las existencias de crudo por debajo 25000 barriles.
GESTION p ! Existencias de Crudo Barriles 25000
Optimizar Procesos de Contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Optimizar procesos de compras Cumplimiento del PxQ Original % 100
Garantizar el Cumplimiento del 100% del Plan de Gestién de Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal Directivo % 100
Desempefio del Personal. total de la SAR
Garantizar el Cumplimiento del 100% del Plan de Desarrollo] Namero de personas capacitadas /
PERSONAL plimie d personas capaci % 100
Individual de Personal. Poblacion Objetivo
Alinear las entregas de Crudo a los requerimientos de
CLIENTE 9as N Calidad del Crudo () 0,5
nuestros clientes en refineria: BSW
Alinear las entregas de Crudo a los requerimientos de : .
Calidad del Crudo (Libras / Mbls) 20
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Figura No.25 Indicadores del Coordinador de Produccién Cantagallo.

LISTADO DE INDICADORES COORDINACION DE PRODUCCION CANTAGALLO

EGUPETHOL
DEPENDENCIA REgTJEL"T'EIfOS OBJETIVO INDICADOR
- - Unidad Meta 2005
ECONOMIA Cumplir con el Plan Volumétrico de Crudo Producciéon de Crudo BOPD BOPD 12117
Cumplir con el Plan Volumétrico de Gas Ventas de Gas KPCD KPCD 3000
Mantener la Diferida por debajo de 900 BOPD Produccién diferida de Crudo BOPD 900
P Difundir, promover y h_acer cumplir las politicas. objetivos, Y Ay —_—
normas y procedimientos de HSE, al personal de su ] A Numero 7,04
HSE . S Accidentalidad
Departamento, contratistas y visitantes.
P Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos, : X
norma rocedimientos de HSE, al personal de su LG e ST IS N 135
Sy P X ! _p_ Accidentalidad umero
R Departamento, contratistas y visitantes.
Promover la eliminacién de incidentes ambientales. No. De Incidentes ambientales Numero 3
Mejorar la condiciones de trabajo seguro en las estaciones
2 ) i ) 9 i i Puntaje Promedio Auditorias / afio Numero 8
talleres, plantas y equipos de WO vy varilleo. (ficha 20)
Cumplimiento programas visitas de seguridad No. De visitas / afio Numero 36
Aumentar el numero de reportes de cuasiaccidentes por No. Incidentes reportados / afio NI 35
persona en la SAR
Prevenir la contamlnaC|0r_1 de suelos y cuerpos de aguas Avance del programa % 100
(ficha 32)
GESTION Mejorar el factor de servicio en los equipos de WO y varilleo Factor de Servicio % 75
Mantener las eX|stenC|asb;1$ri::é§do por debajo de 30000 e e Barriles 30000
Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién de Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal Directivo Numero 100
Desemperfio del Personal. total de la SAR
Optimizar procesos de compras Cumplimiento del P x Q original % 100
Optimizar procesos de contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
PERSONAL Garantizar el Cumplimiento del 100% del Plan de Desarrollo Namero de personas capacitadas / o 100
s . ge (]
individual de Personal. Poblacion Objetivo
j i iabili istema de Medicién en . -
CLIENTE Mejorar el Indice de Confiabilidad del Sis ici Indice de Medicién % -0
CGO
i | ivel D A li .
Cumplir con los niveles de ese_m_peno en calidad crudo de Calidad del crudo Lib/kibs (PTB) )
venta: Salinidad
Cumplir con los niveles de Desempefio en calidad crudo de Calidad del crudo % 0,5

venta: BSW
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Figura No.26 Indicadores del Coordinador de Mantenimiento de Subsuelo.

\_<’ ggg?gfgﬁ{) LISTADO DE INDICADORES COORDINACION DE MANTENIMIENTO DE SUBSUELO DEL RIO
DEPENDENCIA | AREA DE | OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
Garantizar la ejecucion de 550 trabajos de
ECONOMIA o J. : . Numero de trabajos de ejecutados Numero 550
reacondicionamiento, abandonos y varilleo.
Mantener la Diferida por debajo de 700 BOPD Promedio BOPD / mes CBE BOPD 700
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
. - Indice de Frecuencia de la
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al personal Accidentalidad Numero 12,72
HSE de su Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
. - Indice de Severidad de la
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al personal Accidentalidad Numero 135
de su Departamento, contratistas y visitantes.
Promover la eliminacién de incidentes ambientales. No. De Incidentes ambientales Numero 3
Aumentar el numero de reportes de cuasiaccidentes por| . o
persona a cargo. No. Incidentes reportados / afio Numero 124
Cumplimiento del programa de visitas de seguridad No. Visitas / afio Numero 36
Mejorar las condiciones de orden y aseo de las areas _ . .
: . : Puntaje Promedio Auditorias / afio Numero 8
operativas de la SAR a Diciembre de 2005 (ficha 20)
Prevencion de la contaminacion de suelos y cuerpos de
agua de las areas operativas de la SAR a Diciembre de Avance del programa % 100
2005 (Ficha 32)
Promover la eliminacion de incidentes ambientales. No. De Incidentes ambientales Numero 3
GESTION Optimizar procesos de compra Ccumplimiento del PxQ original % 100
Optimizar procesos de contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Garantizar el factor de servicio de los equipos a su .
Factor de Servicio % 75
cargo.
Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Personal Directivo con Gestion
de Desempefio / Personal Directivo total] Numero 100
Gestion de Desempefio del Personal. de la SAR
PERSONAL Garantizar el Cumplimignto del 100% del Plan de Numero de per_s'onas _capacitadas / % 100
Desarrollo individual de Personal. poblacién Objetivo
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Figura No.27 Indicadores del Coordinador de Mantenimiento Casabe.

“— EGOPETHOL )

LISTADO DE INDICADORES COORDINACION DE MANTENIMIENTO CASABE

DEPENDENCIA | AREA DE RESULTADOS OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
Mantener la produccién diferida de crudo por debajo
ECONOMIA P P ! Produccién Diferida BOPD BOPD 80
de 80
Mejorar el nivel de disponibilidad de equipos . - .
) . . p L auip Disponibilidad de equipos hdo / ht 81
estratégicos: de Inyeccion
Mejorar el nivel de disponibilidad de equipos
CONFIABILIDAD Disponibilidad de equipos hdo / ht 83
estratégicos: de Workover y varilleo
HSE Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al Indice de Frecuencia de la ~ 6.96
personal de su Departamento, contratistas y Accidentalidad UIMEro )
visitantes.
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas.
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al Indice de Severidad de la N 135
personal de su Departamento, contratistas y Accidentalidad Sl
visitantes.
Mejorar la condiciones de_ trabajo seguro en los Puntaje Promedio Auditorias / afio Numero 8
talleres. (Ficha 20)
Promover la eliminacién de incidentes ambientales. No. De incidentes ambientales Numero 0
Cumplimiento programa visitas de seguridad No visitas de seguridad/afio Numero 36
Desarrollar plan para optimizar el uso de la energia X .
p p 'p gia ( Porcentaje de cumplimiento % 100
Ficha 28)
Desarrollar el plan para optimizar el uso del agua. X .
. Porcentaje de cumplimiento % 100
( Ficha 27)
Aumentar el reporte de cuasiaccidentes por persona Numero de Incidentes / persona /afio Numero 46
a su cargo
GESTION Optimizar procesos de compras Cumplimiento PXQ original % 100
Optimizar procesos de Contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Personal Directivo con Gestion o 1G5
Gestion de Desemperio de Personal. de Desempefio / Personal Directivo ©
- — =
PERSONAL Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Numero de personas capacitadas / Numere 100

Desarrollo Individual de Personal.

poblacién Objetivo
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Figura No.28 Indicadores del Coordinador de Mantenimiento Cantagallo.

Desempefio de Personal.

capacitadas / Poblacién Objetivo

——\LUUI CifiUL/ LISTADO DE INDICADORES COORDINACION DE MANTENIMIENTO CANTAGALLO
AREA DE
DEPENDENCIA RESULTADOS OBJETIVO INDICADOR
Unidad Meta 2005
ECONOMIA | Mantener la produccién diferida de crudo por debajo de 50 | Produccién Diferida BOPD BOPD 50
CONFIABILIDAD Mantener la operacion de 2 compresores Ajax, para disminuir
el volumen KPCD KPCD 320
de gas a tea
HSE Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos, afee 6 Femenss 6k |
normas y procedimientos de HSE, al personal de su P A - Numero 12,32
Departamento, contratistas y visitantes.
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas. objetivos, . .
normas y procedimientos de HSE, al personal de su IndlceAiiic?::;gzg dela Numero 135
Departamento, contratistas y visitantes.
Desarrollar el plan para optimizar el uso del agua ( Ficha 27A) Porcentaje de cumplimiento Numero 100
Desarrollar plan para optimizar el uso de la energia. (Ficha Porcentaie de cumplimiento o 100
28A) J p (]
Aumentar el numero de reportes de cuasiaccidentes por Yy I T 25
persona a su cargo p p umero
Mejorar las condicones de trabajo seguro en los talleres de Puntaje Promedio Auditorias / afio | N 8
mecanica y electrico, bodegas de materiales. ( Ficha 20 ) ! umero
Promover la eliminacién de incidentes ambientales No. De incidentes ambientales Numero 0
Desatrrollar plan para optimizar el uso de la energia. (Ficha . —
28A) Porcentaje de cumplimiento % 100
GESTION Racionalizar inventarios (obsoletos y de muy baja rotacién) Valor en inventario racionalizado |llones Pesog 13
Optimizar procesos de compras Cumplimiento PXQ original % 100
Optimizar procesos de Contratacion Cumplimiento del PACC original % 70
Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién de Personal Directivo con Gestion
de Desemperfio / Personal Directivo] Numero 100
Desempefio de Personal. total de la SAR
PERSONAL Garantizar el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién de Numero de personas N 00
umero 1
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Figura No.29 Indicadores del Lider de Proyectos SAR.

LISTADO DE INDICADORES UNIDAD DE PROYECTO SAR

AREA DE
OBJETIVO INDICADOR
DEPENDENCIA RESULTADOS
Unidad Meta 2005
ECONOMIA Coordinar las actividades de los diferentes proyectos
de la SAR para obtener un valor ganado entre 0.95 y Indice de Valor Ganado Numero 1
1.05.
CONFIABILIDAD Cumplimiento del programa Integral de tuberia. Porcentaje de Avance % 100
HSE Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos,
normas y procedimientos sobre HSEQ al personal Indice de Frecuencia de |a N 6,3
yp P Accidentalidad umero ’
contratista
Difundir y hacer cumplir las politicas, objetivos,
. Indice de Severidad
normas y procedimientos sobre HSEQ al personal de la Accidentalidad Numero 135
contratista
Cumplimiento del programa Plan Produccion Limpia:
Adecuacion del sitio para el almacenamiento de lodos| Porcentaje de Avance del Programa % 100
aceitosos. (ficha 24)
Cumplimiento del programa Plan Produccion Limpia:
Mejoramiento del sistema de tratamiento de aguas . o
residuales industriales (ARI) de la SAR en cuanto al Porcentaje de Avance del Programa % o
Bario. (ficha 25)
Cumplimiento del programa Plan Produccion Limpia:
Biodegradacion de lodos aceitosos y recuperacion de | Porcentaje de Avance del Programa % 100
areas contaminadas. (ficha 29)
Cumplimiento del programa Plan Produccién Limpia: _
Porcentaje de Avance del Programa % 100
Programa de abandono de pozos (ficha 30)
GESTION Presentacion de la sol|0|.tud p_resupestal de la préxima Porcentaje de Avance % 100
vigencia
Capitalizacion de la vigencia y cierre de proyectos Porcentaje de Avance % 100
Asegurar la estructura del control de la Gestion Puntaje promedio de N 80
mediante el Comité Tematico de Proyectos evaluacion de comités umero
PERSONAL Lograr el cumplimiento del 100% del Plan de Gestién Personal Directivo con Gestion
de Desemperfio / Personal Directivo % 100

de Desempefio de Personal

total de la SAR
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8. SISTEMA DE GESTION INTEGRAL DE PERSONAL, GIP.

En este capitulo se exponen de forma general algunas de las aplicaciones de la
herramienta de Gestion Integral de Personal que brindaron el soporte en la
implementacion del proceso de Gestién de Desempefio del personal, haciendo énfasis en
el modulo de Desempefio del GIP, pues es quien esta relacionado directamente con

realizacion de este proyecto.

8.1 GENERALIDADES.

El Sistema de Gestién Integral de Personal — GIP, es una herramienta creada por
ECOPETROL con la colaboracién de las diferentes areas de personal para facilitar la

gestion de recursos humanos y usarla a nivel corporativo.

El sistema se disefié a partir del andlisis y seleccion de las mejores practicas al interior de
la Empresa y del entorno; y permite el manejo en forma integrada, centralizada,
estandarizada y transparente de los procesos de personal.

En éste se soportan los procesos de Gestion del Desempefio, Desarrollo y Compensacion
que estan establecidos en la normatividad de la Empresa, a partir de la definicién de la

estructura organizacional, de los cargos y de la planta de personal.

El GIP maneja dos tipos de informacién: de la organizacién y de los empleados.

El objetivo de la primera es definir los requerimientos de cada una de las areas de la
Empresa llegando incluso al nivel de coordinaciones; para cada una se tendra su funcién
basica, procesos, los objetivos del area y las descripciones de cada uno de los cargos

requeridos.
En las segunda para los empleados, se tendrd informacion béasica (fechas especiales,

cédula, etc.), informacion de familiares, de la hoja de vida, de compensacion, de

desarrollo y de su desempefio.
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8.2 CARACTERIZACION TECNICA.

La herramienta de Gestion Integral de Personal fue desarrollada en Microsoft Access,

esta conectada con el Sistema de Informacién de Personal (SIP) que la alimenta de sus

tablas basicas que contienen datos de los usuarios incluidas su condicién contractual, los

datos familiares y laborales; el SIP es un sistema usado a nivel corporativo para el manejo

de la informacién de todo el personal de ECOPETROL y se encuentra centralizado en la

ciudad de Bogota.

8.2.1 NIVELES DE ACCESO A LA INFORMACION DEL SISTEMA.

0,
0’0

Rol Jefe: Esta opcion permite el registro de la informacion organizacional del area
y la gestion de personal de los funcionarios del area. A través de esta opcion el
jefe revisa, aprueba y evalua la planeacion del desempefio y desarrollo de los
colaboradores. El rol Jefe se activa autométicamente cuando el sistema identifica
que el funcionario que ingreso es jefe de una de las areas.

Rol Empleado: Permite el acceso al detalle de la informacion del usuario que
ingreso al sistema.

Rol Administrador: Esta opciébn muestra algunas utilidades para los
administradores de los procesos de recursos humanos y para el administrador del

sistema.

8.2.2 INGRESO AL SISTEMA.

Cada funcionario de la SAR tiene acceso al GIP desde su computador con un icono en su

escirtorio o configurado en su menu de Inicio, para ingresar, la persona debe identificarse

con el nombre de usuario y con la contrasenia.

Figura No. 30 Acceso al Sistema GIP.

| En99sEs2
. Cancelar |
Contrasena:

I ook
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Luego de tomada la contrasefia aparece la pantalla de presentacion del sistema que se
muestra en la siguiente imagen, en donde aparecen los roles y se debe elegir el rol por el

cual se desea ingresar.

Figura No. 31 Menu Inicio: Roles del usuario GIP.

I

= “ ol Jefe,
= | % Rol Empleado
&  Rol Administrador

Después de escoger el rol de ingreso aparece otra pantalla en el que se selecciona la

dependencia que se desea consultar, es decir a la cual pertenecen el usuario, en este
caso se selecciona la Gerencia Regional del Magdalena Medio, luego la Superintendencia

de Operaciones del Rio.

Figura No. 32 Presentacion ingreso de la GRM a la SAR.

SISTEMA DE GESTION INTEGRAL DE PERSONAL

e — et B ¥ e

Superintendencia de Operaciones Mares
Superintendencia de Operaciones del Rio

' >

Reporte Directo

Referencia rdpida al registro: I:I
Qaridad Empleados del
Organizacional Area
Informes I
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En seguida aparecen en pantalla los Departamentos pertenecientes a la
Superintendencia: Departamento de Produccién y Departamento de Mantenimiento, y
seleccionando alguno de ellos aparecen las respectivas coordinaciones; para el caso de
la siguiente imagen las coordinaciones de produccion: Coordinacién de Produccion
Casabe, Coordinacién de Produccién Cantagallo y Coordinacion de Mantenimiento de

Subsuelo.

Figura No. 33 Presentacion ingreso de Departamento de Produccion a sus

Coordinaciones.

SISTEMA DE GESTION INTEEGRAL DE PERSONAL

Dependencia

Sube Baja Un
Departamento Produccion del Rio Un HMivel ﬂ ﬂ Nivel

Departamento Mantenimiento del Rio

Coordingeion Produscion Casabe
Coordinasion Produscion Cantagallo
I Coordingeion Mantenimiento Subsuslo

Reporte Directo

Referencia rapida ol registro: I:I
Qaridad Empleados del
Qrganizacional Area
Informes | Empleados |

Se tiene acceso a los médulos del GIP y por ultimo se selecciona el empleado de la lista
al que se desea consultar o al cual se le desean ingresar datos del proceso de

desempefio.
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Figura No. 34 Seleccion del empleado del area en GIP.

C@l GESTION INTEGRAL DE PERSONAL

Empleado: d g
ARDILA CORREA, JUAN FERMANDO 19692 -
@ Inf. GenpUEDA SILVA, CARLOS FERMANDG 19935 M Desempefio
SALCEDLGO RAMSEL, EUFEMIA 19496

SALDARRIAGA PATIMG, BILIER 19776
Datos Bdsices |Otros batos | Familiares |

8.3 CONFORMACION DEL SISTEMA.

La aplicaciéon estd compuesta por seis médulos en los cuales se encuentra la informacién

necesaria para la Gestion Integral de Personal, éstos son:

% Claridad Organizacional.

% Informacion del empleado.

+» Determinacion de ajuste persona - cargo.
< Desempeiio.

+ Desarrollo.

s Menu Informes.
Como la herramienta GIP abarca estos diferentes ambitos de la administracion del

recurso humano a continuacién solamente se describiran una parte los médulos que estan

directamente relacionados con el desarrollo de esta practica.
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8.3.1 MODULO DE CLARIDAD ORGANIZACIONAL

8.3.1.1 Despliegue de Objetivos Estratégicos en el Area

En esta pantalla se registran los objetivos que debe cumplir un area, cada objetivo debe
estar relacionado con uno de los objetivos definidos en su area superior y el jefe
correspondiente quedara asignado como responsable de todos los objetivos de su area.
En este fase se pueden asignar en el sistema los funcionarios responsables de los

objetivos, ya sea uno o todos los correspondientes a esa area.

Figura No. 35 Modulo de Claridad Organizacional.

C@ll CLARIDAD ORGANIZACIONAL

Departaments de P i i A
=
Funcién Bési | @ Pr Objetivos @ Descripeién de Cargos Or-ganigmmol

Afio a R =
2001 - 3 -
Rovicar: I I Objetivos: |L|der*qr la Cptimizacién de la Planta de Personal por Mejar I |

Objetive Area Superior:

Optimizar Recurso Humano v Costo Fijo ;l
Despliegue del
objetive del area
superior

Objetive:

Liderar la Optimizacion de la Planta de Personal por
Mejora en Procesos, Fusidn de Areas de Trabajo e
Implantacion de Tecnologia (Interrelaciones),

Indicador: |Reducciin de Personas Indefinidas (W)

Perspectiva (BSC): Meta: I 40.00
| Logro: | 0.00

MAYA TORO, MARTHA LUCTA

Resp bles: Mombre -
P [VILLALEA CHAMIE. TORGE A -
e BARGMN, FRAMCISCO
Todos I

Comentario:
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8.3.2 MODULO DE DESEMPENO

Este modulo de Desempefio del personal permite realizar o consultar la gestién del

desempefio de un funcionario en el afio seleccionado.

En la presentacién del sistema GIP para este médulo existen tres subdivisiones: Gestion,

Informes de Resultados vy jefes.

En la subdivision de Gestion se puede trabajar o consultar los objetivos de resultado, los
objetivos de competencia y las acciones de desarrollo del personal, cada uno de ellos en

sus etapas de planeacién, seguimiento y evaluacion para el afio indicado.

Figura No. 36 Presentacion Modulo de Desempefio en el GIP.

c"%J]l GESTION INTEGRAL DE PERSONAL

Empleado:  [SONZALEZ FERMANDEZ, SANTIAGC | g|

@ Inf. Seneral Hojao vida djuste P-C M Desempefio |

Gestén |Informe Resulhdosl Jefes I
Afio a Revisar: I 2005 'I

Organizacién

Ob jetivos de Resultado Pl o | 9 to |
Ob jetivos de Competencias Pl id | imiento | Evaluacién |
Acciones de Desarrollo Pl id | imiento | Evaluacién |
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En la subdivision de Informes se pueden ver en presentacion preliminar o imprimir los

informes de gestion disponibles.

Figura No. 37 Presentacion menu informes del modulo de Desempefio en GIP.

= .
Seleccione los documentos que
Empleado: IRUE desea imprimir: _ Hoja de Vida
™ Descripcion Cargo GQue elementos desea incluir 2
@ Inf. Gencral
Bl 15415 15 i I"| Paga| Total I bate ba
I~ | Hiztorial| Salarial e
i ™ Historial Capacitacién [ Foto
Geztién | Informg : F I Estudios
— Competencias -
E: iencia Laboral
" ajuste Persona-cargo - )qw"ﬂ_'fm o
i [~ Competencies Humanas ()
ObJe‘I‘IUO' " competencios Técnices (™) I i
I Reconocimientos
— deuerdos de Gestion
Otros
ObjeTivo- p.Objetiws Resultado i I si én Ajuste
Cargos del drea
[ acciones de Desarrollo
Acciones] " Evaluacién Desempeiio
‘ Prelimi Imprimir & Il ||

En esta seccion se muestran los botones para la planeacion, seguimiento y evaluacién de
objetivos de resultados y objetivos de competencias y también se presentan las opciones
que permiten la planeacion, seguimiento y evaluacion de acciones de desarrollo para

cada funcionario.
8.3.2.1 Planeacién de Objetivos de Resultado
El propésito de la pantalla es permitir el registro y/o la consulta de los objetivos del

funcionario en el afio seleccionado, cada uno de los objetivos debe quedar definido por

una accion y debe tener asignado un peso, un indicador y una meta.
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Figura No. 38 Planeacion de Objetivos de Resultado.

= Planeacién Objetivos de Resultade @l r

Aprobacion Jefe: I3 ARDILA CORREA, JUAN FERNANDO
Tipo Objetivo Peso(P) Indicador Meta(P) [~
M o [EcONOMIA: Cumplir can el plan de 21 | Produccidn de Crudo | 213030
Yolumétrico de Crudo. BOPD 0 s

O |ECOMCMIA: Maximizar la Contribucion a 15 EVa ($ Millardos)
sus accionistas,

O |H5E: Difundir, pramaover v hacer cumplir 10 | Indice de Frecuencia | 7,84

laz paliticas, objetivas, normasy de lo Accidentalidad (]
procedimientos de H5E, al personal de su Mo, accidentes*10 6 b
Departamento, contratistas v visitantes. / horas de exposiciin) b

(B} Etapa de Rlansaeidn Total Peso: 101 Adicionar

Ohbjetives del cargo

g - Enunciar las barreras e interrelacion con ofras areas o procesos que puedan
Comentarios Empleado: el el P e
afectar el cumplimiento de los objetivos.

8.3.2.1.1 Inclusion de la informacioén en el sistema.

Los objetivos pueden ser de 3 tipos diferentes de acuerdo con su origen:

A: Son los objetivos definidos para el area (despliegue del plan estratégico) y asignados al
funcionario

C: Corresponden a los objetivos especificos del Cargo.

O: Son otros objetivos de tipo especial o particular para el funcionario.

El sistema carga automaticamente los objetivos asignados desde el area, si se adicionan
los objetivos del cargo se utiliza el boton “Adicionar Objetivos del Cargo” (ubicado en la
parte derecha en el centro de la imagen), y para adicionar otros objetivos se utiliza la
primera linea vacia.

El jefe debe aprobar la planeacion de objetivos dando clic en la casilla “Aprobacién Jefe”

(ubicada en la parte superior izquierda de la imagen), una vez efectuada la aprobacion,

los objetivos no pueden ser modificados y si se necesita hacer algun cambio se debe
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contactar con el administrador del proceso, que en este afio en la SAR fue administrado

por la estudiante en practica responsable de este proyecto.

Si se desean registrar comentarios, se utiliza el espacio de comentarios (ubicado en la
tabla inferior de la imagen) y el sistema asigna automaticamente la fecha y el usuario que
realiz6 el comentario.

Los botones adicionales que se observan en la imagen (la impresora en la parte superior
derecha) permiten imprimir la planeacién de objetivos de resultado, objetivos de
competencias y acciones de desarrollo 6 (el botdn de la mano en la parte superior
izquierda) volver al menu anterior.

8.3.2.2 Seguimiento y apoyo a Objetivos de Resultado

Esta pantalla tiene varias funcionalidades como son:

e Modificar la planeacion de objetivos de resultado, adicionando, eliminando y/o

cambiando las metas y pesos de cada uno de los objetivos.

e Cada uno de los objetivos debe quedar definido por una accion y debe tener asignado

un peso, un indicador y una meta.

e Permite hacer seguimiento al avance de los objetivos, para esto se utilizan los

campos "Avance" y "Comentarios".
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Figura No. 39 Seguimiento Objetivos de Resultado en GIP.

@]l Seguimiento Objetivos de Resultado =

Aprobacién Jefe: ¥

Tipo| Objetivo Peso(S) Indicador Meta(S) =~
P | a4 |Control del persaonal equivalente de <40 Reduccidn del 12.00
contratistas para alcanzar meta Fersonal de
establecida en Proveccion del Indice de Contratistas con
Perzonal Equivalente (Plan Estratégico de respecto a 2000 fam
C |Definir y establecer métodos, con <0 % de avance del 80.00
zlementos innovadores, para el andlizis de proyecto
informacion sobre el desempefio de las
unidades, dreas v/ 0 equipos asignados.
A |Dbjetivo Asignado en la etapa de 20 Reduccion de los 5.00

seguimiento, costos (AE) -
| | Ll—l
(5): Efapa de Seguimiento D) Cerms oo Adicionar
(8): E?apa de Blansacidn Objetives del Cargo

Comentarios del Entrevistado:

Pienso que los objetivos son retadores para el periddo.

Comentarios del Jefe:

De nuevo el sistema usa los demas botones y comando para las aplicaciones descritas

anteriormente y el jefe debe aprobar en esta fase como en la anterior el seguimiento de
objetivos.

8.3.2.3 Evaluacién de Objetivos de Resultado

Se registran los resultados alcanzados (nivel) y la tendencia en cada uno de los objetivos
para establecer la evaluacion de objetivos de resultado.
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Figura No. 40 Evaluacién de Objetivos de Resultado en el GIP.

d‘@]]l Evaluacién Objetivos de Resultado =

Aprobacién Jefe: B

Objetive Peso(E) Indicador Meta(E) [Nivel [Tendencia
Cantrol del personal equivalents 40 Reduccidn del 12.00 85.00 -
de contratistaz para alcanzar Personal de
meta establecida en Proyeccion Contratistas con

|

Definir v establecer métodas, can 40 % de avance del 80.00 1000 +
elementos innovadores, para el proyecto 0
andlisis de informacion sobre el

Objetivo Asignado en la etapa de 20 Reduccion de .00 F.oo +
seguimiento. los costos (M$)

(E). Etapa de Evalacidn T Ton Puntos: | 13,5

Comentarios del Entrevistado:

Piensa que los ohjetivas son retadores para el peridda.

Comentarios del Jefe:

La variable Puntos (que se observa en la parte media derecha de la imagen) es el
resultado de ponderar el porcentaje de cumplimiento alcanzado en cada uno de los
objetivos, de acuerdo a la siguiente formula:

% CO = 100 + ((Logro-Meta) / Meta) * 100 * T

Donde T es 1 si la tendencia es “+” 0 —1 si la tendencia es “-“.
El jefe debe aprobar la evaluacion de objetivos dando clic en la casilla “Aprobacion Jefe” y

si se pueden registrar comentarios por parte del Jefe o comentarios del funcionario segun
su rol (como se observa en la parte inferior de la imagen).

8.3.2.4 Planeacién de Objetivos de Competencias
El propdsito de la pantalla es permitir el registro y/o la consulta de los comportamientos

establecidos como objetivos de competencias del funcionario en el afio seleccionado; los

objetivos de competencias permiten mejorar el ajuste de la persona al cargo en
competencias humanas.
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Figura No. 41 Planeacion de Objetivos de Competencias en el GIP.

=1 Planeacién Objetivos de Competencias % M

ARDILA CORREA, JUAN FERNANDO

Direccion y Desarrollo de Personas

hd

Comportamientos -
Utiliza practicas de acompafiamiento individual (coaching) con sus calaboradores para promover
| [sudesarrollo personal v profesional en un ambiente de confianza,

Wizualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrallar su

| |potencial. de acuerdn con las necesidades del negocio.

Erinda realimentacion constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempefia,

Establece y transmite estdndares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para mejorar la =]

Reaistro: 14| 4 || PR N | ]

Adiciona Cotmpetencia | Aprobacion Jefe: I Elitnina Cotmpetencia |

Compromises de mejoramiento de Comportamientos:

OCiejorar continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes
3 o s .

O T P U PSR DU T

(4

Al adicionar una competencia, el sistema busca de las competencias que aln no han sido
seleccionadas, la mas desfasada comparando el perfil de la persona con el perfil exigido
por el cargo y muestra automaticamente los comportamientos que el funcionario no tiene
calificados como “Siempre” o “Casi Siempre”. Se aconseja un maximo de 8

comportamientos.

Adicional a los comportamientos ya mencionados, todos los funcionarios seran
calificados por 4 comportamientos adicionales denominados "Comportamientos
Institucionales”, los cuales medirdn la calidad de los trabajos del funcionario, la

oportunidad de la entrega, el manejo de informacién y las relaciones con su grupo.

El jefe debe aprobar la planeacién de objetivos de competencias para que puedan ser
evaluados; para esto debe dar un clic en la casilla “Aprobacién Jefe” y una vez efectuada
la aprobacion, los objetivos no podran ser modificados, solo por el administrador del

proceso.

Si desea registrar comentarios, se utiliza el espacio de comentarios del Jefe o

comentarios del funcionario segun su rol.
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8.3.2.5 Seguimiento de Objetivos de Competencias

En esta pantalla se registra el avance de los objetivos de competencias y para esto se

utilizan los campos "Avance" y "Comentarios".

Figura No. 42 Seguimiento de Objetivos de Competencias en el GIP.

=1 Seguimiento Objetivos de Competencias

Aprobacion Jefe:

Competencia | Comp:
¥ | compartamientos Realiza los trabajos. productos o servicios. de acuerdo con los
Institucionales requerimientos de sus clientes y las caracteristicas de calidad
establecidas por su drea.
Commpartamientos Entrega oportunamente los trabajos, productos o servicios, de Verde
Institucionales acuerdo con los planes y plazos establecidos por su drea. Amarillo
Rajo
Commpartamientos Commparte la informacidn de manera confiable v prudente, a Verde
Institucionales través de los canales adecuados v con las personas perfinentes.
Commpartamientos Mantiens una actitud de cordialidad y respeta hacia Amarillo
Institucionales compafieros, coloboradores y superiores, forfaleciendo la

unidad de su equipa de trahajo

Orientacidn al cliente | Hace mds de lo que normalmente el cliente espera y mantieng Werde
- Litidod

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

Buscar como atender mejor amis clientes y nostrarme mas disponible

Comentarios del Jefe:

El jefe debe aprobar el seguimiento de objetivos de competencias para que puedan ser

evaluados.

Si desea registrar comentarios se utilice el espacio inferior de comentarios del Jefe o
comentarios del funcionario segun su rol.

8.3.2.6 Evaluacién de Objetivos de Competencias

En esta pantalla se pueden evaluar los objetivos de competencias, evaluar como cliente
los objetivos de competencias de otros funcionarios o revisar la evaluacion que otros (Jefe

y Clientes) hicieron de los objetivos de competencias del trabajador como se muestra en

la figura No 43.
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Figura No. 43 Evaluacién de Objetivos de Competencias en el GIP.

C‘g‘__]]| Evaluacion Objetivos de Competencias

© autoevaluar Conzultar la evaluacién realizada por:
" Evaluar Como 7 [_m |4 z e
Clierte 1 S |BE |5 |BE
Cliente tente =l ERE A ;,;,g'
¥ Consultar Evaluaciones Realiza los trabajos, productos o servicios, de acuerdo - =
con los requenimientos de sus clientes v las caracteristicas 2| 2 2| 2|2
de calidad establecidas por su rea. vl
Escala: 5
- Munca: 0% - 10% Entrega oportunamente los trabajos. productos o
L zervicios, de acuerdo con los planes v plazos establecidos | =2 | 2| | &
- Casi Nunca: 11% - 30% por su Area.
- dveces: 31% - 0% T oy P end Fiabh pr—y
_ e R _ omparte la informacién de manera confiable v prudente.
C;" SHILpEoB RO = SRS através de log canales adecuados v con las personas | & | | &
- Siempre: ?1% - 100% pertinentes
M antiene una actitud de cordialidad v respeto hacia
compafieros, colaboradores y superiores, fortaleciendo la 2| 2| 2| 2| 2
unidad de su equipo de trabajo.

Registre fortalezas y/o debilidades del Funcionario que esta calificando:
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CONCLUSIONES.

En el proceso de gestion de desempefio del personal implementado en la
Superintendencia de Operaciones del Rio se gener6 un espacio agradable de integracion
entre los funcionarios directivos de la Superintendencia para mejorar el rendimiento de la
organizacion mediante la asesoria y acompafiamiento permanente de los jefes y la

estudiante en practica en el desarrollo y la agilizacion del proceso.

En el mundo empresarial el Recurso Humano se ha convertido en uno de los aspectos de
diferenciaciébn mas importantes, por esto el desarrollo de esta practica permitio a
ECOPETROL S.A. y méas especificamente a la Superintendencia del Rio trabajar en el
personal, enfocando a sus trabajadores hacia una cultura de resultados donde se planea,
se hace seguimiento y se miden los esfuerzos hacia el alcance de objetivos, en una época

crucial y de grandes cambios para la empresa.

Es importante para el trabajador que se formalice este proceso para que genere bases
sélidas en la politica de compensacién y de incentivos de la empresa, sefialando los
progresos, avances, como también los desaciertos y se tomen las medidas

correspondientes en la busqueda de la mejora continua.

En este mundo cambiante, de globalizacién, de apertura de mercados, ECOPETROL
debe empezar a direccionar su recurso humano al alcance de objetivos importantes que
estén alineados con el plan estratégico de la organizacién, que agreguen valor a la

empresa y generen los resultados esperados que le den sostenibilidad en el largo plazo.

Brindar informacion sintetizada y estandarizada de la nueva estructura organizacional de
la empresa para el conocimiento de los funcionarios, apoya de forma importante el
proceso de gestion de desempefio, brindando claridad al personal sobre su &rea de
trabajo, su coordinacion o dependencia para aprender a reconocer los objetivos que debe

alcanzar en el desarrollo de su labor.
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Es importante el cambio en la cultura organizacional que se empez6 a cultivar durante el
desarrollo de esta practica dando a conocer la importancia que tiene la focalizacién de los
esfuerzos para el alcance de los objetivos y los beneficios que conlleva la realizacién de

este proceso.

En la Superintendencia del Rio hoy se identifica la existencia, importancia y manejo del
sistema corporativo de Gestibn Integral de Personal, GIP, como soporte en la
implementacion de los diferentes procesos de gestion de recurso humano en la

organizacion, pero mas exactamente del modulo de desempefio del personal.

El apoyo y la participacion activa de los directivos en el desarrollo de este proceso es
importante como se pudo experimentar en el desarrollo de este programa, de ahi la
importancia de que sean los primeros en formarse y capacitarse para continuar con este

reto y culminarlo con satisfaccion.

Teniendo claridad sobre la ubicacién en la estructura organizacional de cada funcionario

es mas sencilla y agil la asignacion de funciones y objetivos del personal.

El seguimiento de la planta de personal de la SAR para arrojar los estadisticos es
necesario debido a la importancia que tienen éstos datos en la definicion y asignacién de
cupos que se plantean en las requisiciones de personal temporal que se solicitan

periédicamente; ademas del apoyo en la gestiéon de desempefio.

En la actualidad de ECOPETROL S.A segun los registros debido a la reduccion de
personal por jubilacion o por despido y a una cantidad menor de funcionarios que
ingresan a la empresa se concluye que la politica administrativa apunta a la formacién de
empleados polivalentes, con mentalidad abierta para adaptarse a los cambios
corporativos y aceptar propuestas que proyecten el mejoramiento de su desempefio

funcional.

Se requiere mayor puntualidad en el registro de la informacion referente a las fechas de

contratacién de la némina temporal y de jubilaciones mensuales del personal, para evitar
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gue los procesos que requieren esta informacién no se retrasen 0 se posterguen y se

puedan ingresar oportunamente a la base de datos disefiada para el personal.

Se puede concluir que este es un muy buen comienzo para mejorar el desempefio
organizacional de la superintendencia que a su vez redunda en beneficios para la
empresa y que requiere de directivos lideres comprometidos con esta causa, que le den la

importancia y le brinden el tiempo que requiere para su exitoso desarrollo.

El periodo de planeacién e implementacion del proceso tiene una duracion de un afo, en
el tiempo transcurrido de éste afio 2005 se han realizado las actividades programadas
pero los verdaderos resultados se empezaran a ver en afios posteriores; por medio de la
practica se busco la sensibilizacién del personal y fue muy importante la actitud favorable,
optimista y el apoyo de los jefes de departamento y superintendente que se transmitieron
al resto de personal; sin embargo también existidé personal con actitud negativa hacia el
proceso por la creencia de que se aumentaria su carga laboral y por el desconocimiento

de la importancia de éste.

Se empez6 a reconocer por parte de los funcionarios la necesidad de integrar mas la
parte operativa de su trabajo con la funcién estratégica que tiene la Superintendencia para
ECOPETROL S.A.

El realizar la planeacién de objetivos de desempefio para todo el personal directivo de la
superintendencia fue de un valor significativo pues se logro la orientacion hacia la
consecucion de resultados que agregan valor a la empresa por medio de su é&rea

especifica de trabajo.

Es importante que este proceso sea liderado y acompafiado por personal con las
capacidades y la formacion profesional necesaria, debido a que es clave para la

organizacion y seria ineficiente la realizacion sino se garantiza la calidad requerida.
Es necesario que se continlen realizando los rituales de seguimiento a la gestion que

inicié la superintendencia, donde se observa el estado de avance de los objetivos de

desempefio cada mes, para tomar las medidas necesarias a tiempo y sobre la marcha del
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proceso para que al finalizar el afio exista mayor posibilidad de alcanzar resultados
satisfactorios.
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RECOMENDACIONES.

Todo ECOPETROL y especificamente el personal de la SAR deben continuar trabajando
arduamente en esta labor, comprometidos con el alcance de las metas propuestas y sin

desfallecer en un largo camino que es importante recorrer.

Se recomienda que la superintendencia propicie espacios periddicos de interaccion del
personal sobre aspectos relacionados con la Gestion de Desempefio para aclarar dudas y

mejorar continuamente.

Se recomienda mejorar los canales de comunicacién y retroalimentacion entre las
regionales de servicios al personal y gestién del personal con la superintendencia, para
propiciar la oportuna actualizacién de cambios en la planta de personal y el desempefio

gue permitan apoyar el proceso de analisis y toma de decisiones de los directivos.

Se sugiere para la regional de gestion de personal y la Direccion de Desarrollo el
desarrollo de un plan de incentivos para el personal segin las evaluaciones de
desempefio; es decir que se retribuya y se compense el cumplimiento de los objetivos

establecidos.

La superintendencia y la regional de gestion de personal deben mejorar el programa de
desarrollo del personal, realizando capacitaciones que aporten a la formacion para
afianzar las competencias técnicas y humanas y que contribuya a la vez con el desarrollo

de sus labores y el cumplimiento de sus objetivos.

Se recomienda realizar gestién de desempefio a todo el personal de la superintendencia,
es decir, ademas de la nomina directiva que se trabajo en este proyecto, también a la
nomina convencional para que absolutamente todo el personal este comprometido con el
alcance de los objetivos estratégicos del negocio y se trabaje en un grupo unido para

alcanzarlos.
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Implementar la herramienta GIP para todo el personal de la superintendencia ya que en el
alcance de este proyecto se trabajo solo con la nomina directiva y queda entonces la
responsabilidad de culminar el proceso hasta los niveles inferiores de la estructura

organizacional.

Es necesario reactivar y sostener en el tiempo el manejo de la herramienta del BSC de la
Superintendencia para con ésta tener la vision global, actualizada y general de los
objetivos e indicadores estratégicos de la organizacion desde las diferentes perspectivas

de cliente, interna, financiero y procesos.

Realizar la revisidn necesaria para mejorar del sistema de indicadores propuestos para

evaluar el cumplimiento de objetivos de desempefio del personal directivo.

Se requiere estandarizar para toda la GRM el manejo estadistico de las plantas de

personal para mejorar la eficiencia de la organizacion en este ambito.

Es conveniente la actualizacién periddica del personagrama y tenerlo disponible tanto en

la Superintendencia como en la regional de servicios al personal.
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Tabla No.18 Logros Obtenidos durante la practica Industrial.

Objetivos Especificos

Logros Alcanzados

Logros Adicionales

del

programa estratégico de

Implementacion

desarrollo para la Gestién
del del
personal en la
de

Desempefiio

Superintendencia
Operaciones del Rio.

Se dej6 estructurada e
implementada la
metodologia (Capitulo 4) de
un programa integral como
se puede apreciar a lo largo
de todo el documento, que
de
despliegue vy

incluydo las etapas
planeacion,
seguimiento de objetivos de
desempefio del

directivo (6.4; 6.4.1; 6.4.2,

personal

6.5) con apoyo en sistemas
de informacion (capitulo 8)
para el personal directivo
de

hasta el nivel

coordinadores.

Se incluyé en la
implementacion del
programa al personal
directivo de la
superintendencia (Ver
Anexo 7) y se deja

estructurada la metodologia
que puede servir para bajar
completamente al nivel
del

convencional.

operativo personal

Se

programa

incluyd en todo el
la capacitacion
del personal en aspectos
relacionados con la Gestion
de Desempefio y el manejo
del mdédulo de desempefio
de
(numeral 4.5.6.1 y capitulo

8)

la herramienta GIP

Disefiar y establecer el
sistema de Indicadores de
Gestion que soporten la
medicion y seguimiento del

Desempefio del personal.

Se

indicadores de desempefio

elaboraron los

para el personal directivo
de

se

hasta el nivel
coordinadores,
formalizaron en el sistema

corporativo GIP (Capitulo 7,

Se
indicadores de desempefio

elaboraron los

de todo el personal directivo

restante de la
Superintendencia y se
dejaron incluidos en el

sistema Corporativo GIP.
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Objetivos Especificos

Logros Alcanzados

Logros Adicionales

y numeral 7.2) y se realizd
la difusion respectiva (copia

controlada, Anexo No. 8).

(Anexo No. 8).

Se realiz6 el comité de

seguimiento a la gestién
donde se analizo el primer
mes de desempefio (Anexo

No.3)

Elaborar una base de datos
de

informacién correspondiente

para la consulta

a la planta de personal

indefinida y temporal de la

Se disefid y elaboré la base

datos segun los

requerimientos de la
empresa (numerales 5.6,

5.6.1, 56.2, 5.6.3, 5.6.3.1,

Para la mejor visualizacién
y manejo de la Planta de
Personal se elabor6 el
Personagrama de la

Superintendencia

Superintendencia del Rio, | 5.6.3.2, 5.6.3.3, 5.6.4, | (humerales 5.4, 5.4.2 5.4.3,

segun la nueva estructura | 5.6.4.1, 5.6.5, 5.6.6). 5.4.4,5.4.5)

organizacional de Se sintetizé la informacién

ECOPETROL S.A., como general de la nueva

soporte a la gestion. estructura de la
Superintendencia segun la
reorganizacién  estructural
de ECOPETROL S.A. para
conocimiento y
entendimiento del personal
y el apoyo de los directivos.
(numeral 5.4.1)

Planear y desarrollar la|Se cumpli6 con este |Se hizo una campafia de

capacitacion al personal
directivo en el manejo del
modulo de desemperio de la
de

Integral de Personal, GIP,

herramienta Gestion

objetivo siguiendo con el
plan de trabajo realizado y
contemplado en los
cronogramas (Anexos No0.2

y No.7), (mas detalles en

sensibilizacion al personal a
largo de todo el proyecto
para que se enfoquen en
los resultados que agreguen

valor a la organizacion.
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Objetivos Especificos

Logros Alcanzados

Logros Adicionales

donde se brinde informacién
estandarizada y se den las
instrucciones béasicas

generales.

numerales 456.1,
456.1.1, 4.5.6.1.2,
4.5.6.1.3)
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SUPERINTENDENCIA DEL RIO

ANEXO No.1 DETALLE DE INFORMACION ESTADISTICOS DE PERSONAL

TOTAL INDEFINDOS T.O.V. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D (= T D c T D = T D c T D c T D c T (= T
2 2) 0 0 0 0 0 2 0 2) q 2 0 2)
21f 119 140 4] 4 0 1 1] 4 1 5| 25( 120] 145 0 0 0 25| 120] 145
26 52 78] 0 7 7] 0 7 7] 26 59 85] 0 0 26| 59 85|
13 46 59 4] 4 5 5] 4 5 9 17 51 68} 0 1 1] 17| 52 69
4 10 14| 1 1] 0 0 1 0 1] 5 10 15| 0 0 0 5 10 15|
6 227|| 293 9| o 9 0 13| 13} o 13f[ 22 7 240/ 315 of 1] 1] 75| 241|316}
TOTAL INDEFINDOS T.OV. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D [} T D c T D [} T D [} T D (o} T D (o} T (o} T
2 2) 0 0 0 0 0 2 0 2) 0 2 0 2)
20 113 133 3 3 0 1 1] 3 1 4 23] 114] 137 0 0 0 23] 114] 137
25 48 73] 0 6 6] 0 6 6 25 54 79| 0 0 25 54 79|
13 43 56} 4 4 5 5] 4 5 9 17 48 65| 0 0 17| 48 65|
4] 9 13| 1] 0 0 1 0 1] 5 9 14 0 0 0 5 9 14
6: 213 277 8| 0| 8| 0| 12 12 8| 12] 20| 7. 225 297 0| 0| 0l 72| 22 297
TOTAL INDEFINDOS T.O.V. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D [} T D c T D [} T D [} T D (o} T D [} T (o} T
2 2) 0 0 0 0 0 2 0 2) 0 2 0 2)
24| 107 131 4] 4 0 1 1] 4 1] 5| 28] 108] 134 0 0 0 28] 108| 136
26 44 70| 0 9 9| 0 9 9 26 53 79| 0 0 26| 53 79|
12 40 52| 4] 4 11 11] 4] 11| 15 16 51 67| 0 0 16| 51 67|
4] 9 13} 1] 0 0 1 0 1] 5 9 14 0 0 0 5 9 14}
6 20 268} 9| 0] 9| 0| 21 21] 9| 21 30] 7 221 298] 0| [y 0f 77| 22 298
TOTAL INDEFINDOS T.O.V. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D [} T D c T D [} T D (o} T D c T D c T (o} T
1 1] 0 0 0 0 0 1 0 1] 0 1] 0 1]
26| 104 130] s| 3 g 0 0 0 5 3 g 31f 107] 139 0 0 0 31] 107] 138}
24/ 42 66} 9 9 0 0 0 9 9 24/ 51 75| 0 0 24| 51 75|
11 40 51 AE 7 12 12) 4] 15| 19 15 55 70| 0 0 15| 55 70|
4] 9 13} 0 0 0 0 0 0 0 4] 9 13] 0 0 0 4] 9 13}
6 19! 261] o 15| 24 0 12| 12} o 27[ 34 7 222|| 297 of 0 q 75| 222|| 297
TOTAL INDEFINDOS T.OV. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D [} T D c T D [} T D [} T D (o} T D [} T (o} T
2 2) 0 0 0 0 0 2 0 2) 0 2 0 2)
26 98|  124] s| 10] 15 0 0 0 s| 10| 15 31] 108] 139 0 0 0 31] 108] 139
21 38 59) 7 7 0 0 0 7 7 21 45 66| 0 0 21] 45 66}
10| 36 46 AE 7 2 12 14 6] 15| 21 16 51 67 0 0 16| 51 67|
4] 8 12) 0 0 0 0 0 0 0 4 8 12 0 0 0 4 8 12)
6: 18 243} 9l| 20| 29| 2| 12 14] 11 32] 43| 7: 212 286} [ [y 0f 74 212} 286
TOTAL INDEFINDOS T.O.V. TEMPORALES TOTAL TOTAL INDEF ESTUDIANTES Y GRAN TOTAL
P.PERMANEN NOV. Y PROYECTOS TEMPORALES Y TEMPORALES APRENDICES SEN PERSONAL
D (= T D c T D (= T D c T D c T D c T c T
2 2) 0 0 0 0 0 2 0 2) q 2 0 2)
26 98| 124] s| 10] 15 0 0 0 s| 10| 15 31f 108] 139 0 0 0 31| 108] 139
21 38 59) 7 7 0 0 0 7 7] 21 45 66| 0 0 21] 45 66}
10| 36 46] AE 7 2 12 14} 6] 15| 21 16 51 67 0 0 16| 51 67}
4 8 12] 0 0 0 0 0 0 0 4 8 12] 0 0 0 4 8 12}
6 18! 243 9| 20| 29 2) 12 14] 11f[ 32]| 43 7 212|| 286 of 0 0 74| 212|| 286}
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ABRIL DE 2004

CcoD DEPENDENCIAS INDEFINIDOS TEMPORALES TOTAL PLANTA
D C T D C T D C T

23141 |IDEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO 2 0 2 0 0 0 2 0 2
231412 [[COORDINACION PRODUCCION CANTAGALLO 4 12 16 5 22 27 9 34 43
231411 [[ICOORDINACION PRODUCCION CASABE 17 17 34 3 0 3 20 17 37
231413 [[COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 9 65 74 2 10 12 11 75 86

23144 [DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO 1 0 1 0 0 0 1 0 1
231442 ||COORDINACION MANTENIMIENTO CASABE 18 34 52 0 7 7 18 41 59
231441 ||COORDINACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO 4 15 19 1 0 1 5 15 20

A JUNIO DE 2004

CoD DEPENDENCIAS INDEFINIDOS TEMPORALES TOTAL PLANTA
D C T D C T D C T

23141 [[DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO 2 0 2 0 0 0 2 0 2
231412 ||COORDINACION PRODUCCION CANTAGALLO 4 11 15 4 21 25 8 32 40
231411 [[ICOORDINACION PRODUCCION CASABE 17 14 31 3 0 3 20 14 34
231413 ||ICOORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 9 51 60 2 4 6 11 55 66

A JULIO DE 2004

23144  [[DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO 1 0 1 0 0 0 1 0 1
231442 ||COORDINACION MANTENIMIENTO CASABE 18 21 39 0 5 5 18 26 44
231441 ||COORDINACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO 4 13 17 1 1 2 5 14 19

CcoD DEPENDENCIAS INDEFINIDOS TEMPORALES TOTAL PLANTA
D C T D C T D C T

23141 |IDEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO 2 0 2 0 0 0 2 0 2
231412 ||ICOORDINACION PRODUCCION CANTAGALLO 3 11 14 5 21 26 8 32 40
231411 ||ICOORDINACION PRODUCCION CASABE 17 14 31 3 0 3 20 14 34
231413 [[COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 9 51 60 2 16 18 11 67 78
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23144 |IDEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO 1 0 1 0 0 0 1 0 1
231442 [[COORDINACION MANTENIMIENTO CASABE 18 21 39 0 5 5 18 26 44
231441 [|COORDINACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO 4 13 17 1 0 1 5 13 18




ANEXO No.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PROGRAMA DE IMPLANTANCION DEL PROCESO DE
GESTION DE DESEMPENO - SAR

ECOPETROL S.A.

**  CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES  ***

ACTIVIDAD PROGRAMA DE IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE GESTION DE DESEMPENO DE LA SAR
ANO : 2005
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JuLio AGOSTO SEPT. OCTUBRE |NOVIEMBRH DICIEMBRE RESPONSABLES
ACTIVIDADES
1]12]3]4]1]2]3]4]|1]2]|3]4[5]1]2|3]4[1]|2|3|4]1[2]|3|4|5]1]2]|3|4]1]2]|3]4|1]2[3]|4]1|2]|3[4]|1]|2|3]|4[1]2]|3]4
Definicion por parte de la Gerencia Y|
Superintendencias del plan  Estrategico
o s L I GERENCIA Y
1 (Vision, Mision, Valores, Politicas, Objetivos Y| SUPERINTENDENCIAS
Estratégias) de la Gerencia Regional
Magdalena -GRM-.

Taller de Coaching a Superintendentes, Jefes
de Departamento y Coordinadores de la GRM.

GESTION DE PERSONAL
DEL MAGDALENA MEDIO
GPM. ESTUDIANTE EN
PRACTICA

Ritual del TBG de la Gerencia Regional
Magdalena y Presentacion del Programal
Corporativo del Proceso de Gestion de
Desempefio 2005, a las Superientendencias Y]
personal directivo de la GRM.

SUPERINTENDENTES, GPM
ESTUDIANTE EN PRACTICA

Actualizar la estructura organizacional de I3
SAR en la herramienta informatica Gestion|
Integral de Pesonal.

Presentaciones complementarias al personal
directivo de la SAR del Programa Corporativo|
del Proceso de Gestién de Desempefio 2005.

GPM - ESTUDIANTE EN
PRACTICA

ESTUDIANTE EN PRACTICA

Despliegue de indicadores para cada]
departamento y coordinacion de la SAR.

JEFES DE
DEPARTAMENTO,
COORDINACIONES

Habilitar el acceso al GIP en los computadores|
del personal directivo, para la evaluacion de|
desempefio.

SOPORTE INFORMATICO

Asignar contraseflas de acceso a I3
herramienta informatica G.l.P a todos los|

directivos de la SAR.
T

GPM

9 herramienta informatica Gestion Imegr_al de ESTUDIANTE EN PRACTICA
Personal - GIP- a todo el personal directivo de|
la SAR
JEFES DE CADA AREA CON
10 Planeacion de los objetivos de Resultado VY] EL PERSONAL A CARGO,
Competencias de cada directivo de la SAR. SOPORTADO ESTUDIANTE
EN PRACTICA
" Rituales del avance de los objetivos de I3 SUPERINTENDENCIA Y
SAR. ESTUDIANTE EN PRACTICA.
L . ~ JEFES DE CADA AREA CON
12 dSegu:rj‘medr?m Qe Igslotgita/os de desempefio| SU PERSONAL A CARGO Y
e cada directivo de la . EQUIPO GPMM
Evaluacion del Desempefio al personal JEFES DE CADA AREA CON
B e e de I SAR P p SU PERSONAL A CARGO Y
irectivo de la SAR. EQUIPO GPM

Realizado por: Yolanda Amorocho Gualdrén. Estudiante

en Practica Empresarial.
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ANEXO No. 3 FORMATO DE EVALUACION DE REUNIONES EFECTIVAS
COMITE SE SEGUIMIENTO Y GESTION SAR.
PRIMER SEMESTRE DE 2005.

w N

~

10
11
12
13
14

EVALUACION DE REUNIONES EFECTIVAS.

Reunion: COMITE DE SEGUIMIENTO Y GESTION Y FINANCIERO SAR
Lugar: SALA REUNIONES SUPERINTENDENCIA SAR
Fecha: 8 ABRIL DE 2005

Evaluacion:

Empez06 a tiempo

Todos los participantes estaban o llegaron a tiempo

La agenda de la reunién se cumple

El control del tiempo es adecuado

Todos los documentos soporte se usaron

Acciones y compromisos se cumplieron en un 80%

Todos los participantes presentaron planes de cumplimeinto de compromisos
Se acordaron acciones y se generaron compromisos en la reunion

La reunion no tuvo ninguna interrupcion

Se termind la reunion a tiempo

El lider considera que hubo comunicacion abierta y honesta

No existieron conversaciones paralelas

Se generd plan de accidén para cada indicador que no cumple la meta

Todos los asistentes terminaron la reunién

Total

EMPRESA COLOMBIANA
DE PETROLEOS

Calificar de 0 (no ocurrié) a 3

Opciones
Peso Calif. Puntos de
calificacion
7 3 21 063
8 3 24 063
5 3 15 063
8 3 2 0,1,263
4 3 lz 01,263
15 3 45 063
5 3 15 063
8 3 24 063
U 0 v 063
5 0 0 063
5 3 15 0,1,2,63
: 0 4 063
10 3 30 0,1,2,63
8 3 24 063
100 249
Puntaje Maximo Reuniones Efectivas 300
Efectividad de esta Reunion 83%

Comentarios y acciones a tomar:

Realizada en la Sala de juntas de la Superintendencia del Rio para realizar el seguimiento de la gestién del primer trimestre del afio.
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ANEXO No.4 MANUAL DEL USUARIO BASE DE DATOS PARA MANEJO DE LA
PLANTA DE PERSONAL DE LA SUPERINTENDENCIA.
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MANUAL DEL USUARIO - SISTEMA DE INFORMACION DE PERSONAL
SUPERINTENDENCIA DEL RIO

1. OBJETIVO

% Permitir la consulta agil y efectiva de informacion correspondiente a la planta de
personal indefinida y temporal de la Superintendencia del Rio, segun la nueva
estructura organizacional de ECOPETROL S.A., como soporte a la gestion.

« Documentar las instrucciones basicas generales para el uso y manejo del usuario
de la base de datos elaborada.

2. ESPECIFICACIONES TECNICAS.

La base de datos disefiada para el manejo de la informacién de la planta de personal de
la Superintendencia del Rio fue elaborada en Microsoft Access 2000.

Puede ser instalada en cualquier equipo de computo en el cual se encuentre instalado
este programa, ubicando donde se encuentra guardada y dando doble clic en el icono
del sistema para abrir.

Si se requiere editar la base de datos (es decir agregar mas formularios, informes etc.)
se debe abrir presionando la tecla SHIFT + DOBLE CLIC en su icono correspondiente.

3. JUSTIFICACION.

Fue un sistema diseflado para satisfacer las necesidades de informacién organizada,
clara y oportuna de la planta de personal de la superintendencia.

Esta informacion solamente se podia encontrar en los sistemas de informacién de la
regional de Servicios al Personal cuyo acceso y manejo es exclusivo de sus
funcionarios y en sus sistemas no se encuentra totalmente actualizada la nueva
estructura organizacional de ECOPETROL.

Se buscaba realizar una herramienta de facil actualizacion, que arrojara los informes

necesarios y que a la vez incluyera en su disefio la nueva estructura organizacional de
la superintendencia.
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4. FUENTES DE INFORMACION.
Las fuentes de informacion que alimentan la base de datos son las siguientes:

% Reportes de movimientos de personal: entradas o salidas de personal
suministrados por la regional del Servicios al personal.
+ Sistema SIP (Sistema de Informacién del Personal de ECOPETROL).

*

% Sistema Cyborg (Administracion de la nomina de empleados de ECOPETROL).

4.1 Frecuencia.
Es bueno tener los insumos de informacion para realizar actualizaciones minimo una
vez al mes.

5. USUARIO.

El sistema de informacion esta disefiado para que pueda ser administrado por un
funcionario con conocimientos basicos en Microsoft Office, se sugiere un técnico
administrativo.

6. REQUERIMIENTOS DE INFORMACION.

El detalle de informacion requerida por la base de datos es el siguiente.

+ Registro del empleado.
Corresponde al cédigo de identificacion del funcionario en la empresa, asignado cuando
ingresa a trabajar y puede estar compuesto de nimeros, letras 6 la combinacién de las
dos; se puede comparar con el numero de la cedula de ciudadania.

« Nombre.
Incluye nombres y apellidos completos del trabajador.

s Tipo de NOmina.
Se refiere a si el funcionario es convencional (personal que se acoge a la convencion
colectiva de trabajo) o directivo.

% Tipo de Vinculacién.
En este campo se define si el trabajador tiene con la empresa un contrato a término fijo
(llamado temporal) 6 un contrato a término indefinido.

+ Fechadeingreso.
Es la fecha en la cual ingreso a trabajar con la empresa.

168



< Antiguedad.
Es la cantidad de afios que lleva en la empresa.

% Finalizacion de Contrato.
Se refiere a la fecha en que finaliza el contrato del trabajador.

% Iniciacién de Contrato.
Es la fecha en que inicio la vigencia de su contrato actual.

% Tipo de Plan.
Es el plan de jubilacion que lo cobija, ya sea plan 70 (se cumple cuando se completan
70 puntos al sumar la cantidad de afios trabajando en la empresa mas la edad actual
del empleado) 6 Plan Legal.

% Fechadel Plan.
Es la fecha en que el empleado cumple su Plan 70 6 del Plan Legal de jubilacion.

% Coordinacion.
Es la coordinacion donde labora el empleado 6 aquella para la cual fue contratado.

s Oficio.
Es el cargo que desempefia actualmente el empleado en la empresa. Entre estos se
tienen los siguientes.

s Seccion.

Es la seccion 0 area de determinada coordinacion en la se esta ubicado el empleado
actualmente.

7. INTERFAZ DEL USUARIO.

El sistema presenta una interfaz amigable para el usuario, es decir, permite para su
administrador un manejo sencillo, claro y rapido.

El sistema de informacion en el menu de inicio presenta dos modulos: Consulta 'y
Empleados que son la puerta de acceso al interior de la base de datos.

169



Menu Inicio de la base de datos del personal.

EEX

Sistema de Informacion XXX
XX Ver. 1.0

Empleados

7.1 Médulo Consulta.

Este formulario contiene los informes disefiados segun los requerimientos de la
superintendencia que arroja el sistema.

Sistema de Informacion XXX
XX Ver. 1.0

Empleados

B frmConsulta : Formulario

iPersonal por Coordinacion i I

Personal por area I

Personal Plan Cumplido |

Fegistra: HI 4 ” 1 bk |H IF*I de 1




7.1.1 Tipos de Informes.

7.1.1.1 Informe de personal por coordinacion.
Este informe arrojado por el sistema presenta un listado de todo el personal
perteneciente a la coordinacion con la siguiente informacion:

R/
°

Nombre y cédigo de la Coordinacion de la cual se solicito el informe.
Registro del empleado.

Nombre del empleado.

Tipo de Vinculacion del empleado.

Oficio del empleado.

°

*
* 0.0 0.0

S

E sras El=X
_| Archivo

B frmConsulta : Formulario

Personal par Co n
Personal por drea

1= infpersonalxcoord ‘Z‘ @@
-

infpersonalxcoord

Cdgo. Coordinacion

Coordinacin

Registr Nomhzre Nomina Vinculacion Oficio

Pégnai RN e |

Dl T -
s Inicio € ch [ ! - z e

Ayl

Para tener acceso a este informe se ingresa a la base de datos, se da doble clic sobre
el boton “Consultas” del mena Inicio; luego se selecciona dando doble clic con el cursor
al boton llamado “personal por Coordinacion”.
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7.1.1.2 Informe de Personal por Area 6 Seccion.

Este informe arrojado por el sistema presenta un listado de todo el personal
perteneciente a determinada area con la siguiente informacion:

% Cdbdigo y nombre de la coordinacion a la cudl pertenece esta area.
Registro del empleado.

Nombre del empleado.

Tipo de Vinculacion del empleado.

Oficio del empleado.

R/
°

°

/7
> 0.0

S

[BEE]
J Archiva

B frmConsulta : Formulario E”ﬁ”z‘

Personal por Coordinacion
Personal por &rea

iZ infPersonalxSeccion

Personal por Seccion

Cdgo. Coordinacion
Coordinacion

Seccion

Regisir Nombre Nomina Vinculacion Oficio

Pagina: |4 1”_1 P M ﬂ

|Preparado

: 4 Inicio g = & OTROS PRACTICA EZ} ANERO MANLAL ... B frmOpciones ; Fo... B3 frmConsulta : Fo...

Para tener acceso a este informe se ingresa a la base de datos, se da doble clic sobre
el boton “Consultas” del menu Inicio; luego se selecciona dando doble clic con el cursor
al botén llamado “personal por area”.
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« Informe de Personal Plan Cumplido.
Este informe arroja un listado con la informacion correspondiente al personal que
cumple su plan de jubilacién en una fecha solicitada.

Para tener acceso a este informe se ingresa a la base de datos, se da doble clic sobre
el boton “Consultas” del menu Inicio; luego se da doble clic con el cursor al boton
llamado “Personal Plan cumplido”, se envia a una pantalla que solicita la fecha para la
cual se desea consultar el personal que cumple con su plan de jubilacion, se pulsa el
boton ACEPTAR y se genera el informe; se da CANCELAR en caso contrario.

La fecha a consultar debe ser ingresada en numeros y de la siguiente manera:
DIA/MES/ANO

Ejemplo:

Se requiere consultar que personas cumplen su plan de jubilacion (plan 70 6 plan Legal)
el dia 20 de diciembre de 2005. Entonces se ingresa la informacion de la siguiente
manera: 20/12/2005.

_‘ Archivo

B frmConsulta : Formulario

Personal por Coordinacian |
Personal por &rea |

Personal Plan Cumplido |7||EH§\

| Introduzca el valor, del parametro

Fecha
Registro: _I4 IZDIIZJ’ZDDS'

Acepkar I Cancelar

\Vista Formulario T [ hwl [
‘s Inicio & o | UaL... | e o e =
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8. INGRESO DE DATOS Y ACTUALIZACION DEL SITEMA DE INFORMACION.

El ingreso de datos para poblar el sistema se realiza de la siguiente manera:

Se ingresa a la base de datos, dando doble clic sobre el icono que la representa,
aparece el menu Inicio y se selecciona el modulo de “Empleados” pulsando el clic

izquierdo del Mouse sobre el boton que lleva su mismo nombre.

Aparece la pantalla “DATOS DEL USUARIO” donde se ingresan los siguientes datos:

*
0.0

Registro del empleado.
Nombre.

Tipo de Nomina.

Tipo de Vinculacién.
Fecha de ingreso.
Antigliedad.
Finalizacién de Contrato.
Iniciacién de Contrato.
Tipo de Plan.

Fecha del Plan.

Oficio.

Coordinacion.

3

%

X/ X/ X/
R XG4

X3

*

3

*

X3

*

R/ R/ R/
LXK X4

/7
.0

L)

Ed SRAS
I Archivo

[ | g% o gEmm bl 27 g

Sistema de Informacion XXX
XX Ver. 1.0

Consulta

DATOS DEL USUARIO

Fiegistro MNombre cmbTipoMomina cmbTipinculacion

Fechalngreso  Antiguedad FinContrato IniContrato cmbTipoPlan FechaPlan

-

B fomEmpleados

cmbCoordinacion cmboficio Seccion

| <l

Reqistro: I4| 4 || 2 » |PI |H%| de 2

mimero Registro

-~y — o >
4 Inicio Be - a SNUALBAS.., | 9 FrmOpciones i Formul.,, B3 FrmEmplaac
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Para salir de esta pantalla se pulsa clic con el boton izquierdo del Mouse en el botén de
salida.

9. BOTONES DE COMANDO.

Es el ingreso al modulo de consulta de informes en la base de
datos de informacion del personal.

Este boton indica la entrada al moédulo Empleados del sistema
Empleados donde se registra toda la informacion del personal para
alimentar y actualizar la base de datos.

Este boton ejecuta el informe del personal que esta registrado

Personal por Coordinacion ’ s
por cada coordinacion.

Este boton ejecuta el informe del personal que esta registrado
por area 0 seccion coordinacion.

Este botdn ejecuta el informe del personal que cumple su plan de
Personal Flan Cumplida jubilacion en la fecha requerida en la consulta.

por area 0 seccion coordinacion.

Peraonal por &rea

: Estas casillas indican el registro que se esta consultando o
RE@‘StYUiM { LN "|#4ingresando y al lado derecho la cantidad de registros que tiene a
base de datos.

Este botdn ejecuta la accion de salir de la pantalla, generalmente se
[yl | encuentra en la parte inferior derecha.

Estos comandos son los utilizados generalmente por Windows y se
Q@@ encargan de minimizar, maximizar y cerrar.

cada cuadro de dialogo y su despliegue permite seleccionar las opciones de
Mover, Tamafio, Minimizar, Maximizar, Cerrar.

_ Aprueba la accién realizada.

Cancelar Cancela la accion realizada.

- Este botdon de comando se encuentra en la esquina superior izquierda de
=
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Este menl que se encuentra en la parte superior izquierda
de la pantalla general del sistema y despliega las opciones
gue permiten “Configurar la impresora” y “Salir”.

Archivo

Configuracion impresora

Salir
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ANEXO No. 5 FORMATO DE TRABAJO — PLANEACION DE OBJETIVOS

GESTION DE DESEMPERNO

ETAPA DE PLANEACION ( ENERO - FEBRERO))

NOMBRE XXXXXXXXX FECHA I REGISTRO I
CARGO XXXXXXXXX NEGOCIO SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO
NIVEL DEL CARGO AREA SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO

OBJETIVOS DE RESULTADO

TIPO
(seleccioén)

OBJETIVO
(texto)

PESO
(niamero
entero)

INDICADOR . TENDENCIA
(texto) MIZA (imee) (seleccion)

SUMA PESOS (debe ser 100 y fondo verde):

0

OBJETIVOS DE COMPETENCIAS
ORIENTACION A RESULTADOS

COMPORTAMIENTOS

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con
informacion de alta calidad.

Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas
alineadas con los objetivos del area.

Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y
las de los demaés.

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para
minimizarlos en la obtencién de objetivos dificiles.

Cumple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de
la informacion.

Actla con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la
informacion.

COMUNICACION EFECTIVA Y TRABAJO EN EQUIPO

COMPORTAMIENTOS

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Se comunica de manera directa y abierta con personas de los
niveles de la organizacién con quienes se interrelaciona.

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Desarrolla alianzas con otras areas de la organizacion para optimizar
recursos y obtener resultados.

ACTIVIDADES VERIFICACION

ACTIVIDADES VERIFICACION
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ORIENTACION AL CLIENTE

COMPORTAMIENTOS ACTIVIDADES VERIFICACION

Identifica, profundiza y da solucion a las expectativas realizables de
los clientes frente a los productos y servicios que ofrece

Mejora continuamente los procesos de su area para servir mejor a
sus clientes

Evallia sus decisiones basado en el impacto que tendran en sus
clientes

Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes

Responde en forma rapida y creativa las necesidades de los clientes

DIRECCION Y DESARROLLO DE PERSONAS

COMPORTAMIENTOS ACTIVIDADES VERIFICACION

Utiliza practicas de acompafiamiento individual (coaching) con sus
colaboradores para promover su desarrollo personal y profesional en
un ambiente de confianza.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos
retadores para desarrollar su potencial, de acuerdo con las
necesidades del negocio.

Brinda realimentacion constructiva, especifica y oportuna a sus
colaboradores para reforzar y corregir desempefio.

Establece y transmite estandares, reglas, responsabilidades y
objetivos claros para mejorar la efectividad del equipo.

Comunica oportunamente los planes a corto, mediano y largo plazo.

Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a
cooperar y participar en el cumplimiento de una tarea u objetivo.

Comentarios empleado:

Comentarios Jefe:

FIRMA DEL JEFE INMEDIATO FIRMA DEL COLABORADOR
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ANEXO NO. 6 INFORME TALLER DE TRABAJO
GESTION DE DESEMPENO DE PERSONAL
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P

ECOPETROL S.A.

GERENCIA REGIONAL MAGDALENA MEDIO.
SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO.

TALLER DE TRABAJO — GESTION DE DESEMPENO.

Hora de inicio: 7 a.m.

Hora de Finalizacion: 6 p.m.
Lugar:
Barrancabermeja GCB.

1. OBJETIVO.

Salbn de Reuniones del

Club Miramar — Gerencia Complejo

Realizar un taller de trabajo donde se den lineamientos para la realizacion de todo
el proceso de Gestion de Desempefio, se brinde asesoria y se capacite al
personal directivo en el manejo del médulo de Desempefio del Sistema GIP.

2. ASISTENTES.

Juan Fernando Ardila Correa.
Carlos Fernando Rueda Silva.
Alfonso Quintero Bueno.

Rio (e).

Santiago Gonzalez Fernandez.
Duilio Humberto Alterio Castro.

Hugo Moreno Ramaon.
Miller Quintero Guerrero.
Leonel Rangel Avendario.
Apolinar Santos.

Yolanda Amorocho Gualdrén.

Industrial.

Angela Maria Corrales.
Desarrollo.

Ariel Calzada.

Martha Prada Pérez.
Liliana Maria Cortés.

3. AGENDA.

Superintendente de Operaciones del Rio.
Jefe del Departamento de Produccioén del Rio.
Jefe del Departamento de Mantenimiento del

Coordinador de Produccién Casabe.
Coordinador de Produccion Cantagallo.
Coordinador de Mantenimiento de Subsuelo (e).
Coordinador de Mantenimiento Casabe (e).
Coordinador de Mantenimiento Cantagallo (e).
Lider de Proyectos SAR.

Estudiante en Practica Industrial de Ing.

Lider de la Regional de Direccién de
Profesional de Control de Gestién GCB.

Profesional de Gestién de Personal.
Profesional de Presupuesto SAR.

Se dio inicio al taller por medio de la intervencion del ing. Ariel Calzada encargado
de la estructura de control de gestion de la refineria de Barrancabermeja.

En su intervencion dio a conocer los beneficios de la implementacion del proceso
hasta los niveles mas operativos de la estructura organizacional de la Refineria y
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ensefio ejemplos de como esto ha contribuido a mejorar indices tan importantes
como la accidentalidad, con el compromiso de todos, desde los jefes y directivos
hasta el personal operativo y convencional de la refineria.

Dio algunos lineamientos importantes en el proceso y enfatizo en la importancia de
continuar desplegando los objetivos e indicadores hasta el nivel mas bajo, pues de
esta forma se puede asegurar mas solidamente el éxito del proceso y el alcance
de los objetivos estratégicos.

Continuo la intervencién de la ing. Angela Maria Corrales sobre las generalidades
y detalles importantes del la Gestién de Desempefio en ECOPETROL.

Se presentaron por parte del Superintendente del Rio los objetivos y metas
estratégicas de la Superintendencia para el afio 2005.

Se realizaron las preguntas pertinentes y se continuo por medio de mesas de
trabajo con la capacitacion en el sistema GIP y la planeacion de objetivos del
personal de cada area, actividad dirigida, realizada y asesorada por la estudiante
en practica de Ingenieria Industrial Yolanda Amorocho Gualdron.

4. RECURSOS.

Sistema GIP instalado en su computador personal.
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ANEXO No. 7 Talleres préacticos para el manejo del Médulo de Desempefio
del GIP.

Febrero 14-18 de 2005 - Febrero 21 - 25 de 2005

LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
SAR PPR PPR -1 PPR -2 PPR -3
14 15 16 17 18
21 PMR PMR -1 PMR - 2 TODOS
22 23 24 25

Lugar: Oficinas PMR.
Hora: 8:00 - 10:00 a.m.

Dirigido por: Yolanda Amorocho G.
Estudiante en practica.
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ANEXO No. 8 INDICADORES DE DESEMPENO DEL PERSONAL DIRECTIVO
DE LA SUPERINTENDENCIA DEL RIO.

(Por cuestiones internas al sistema GIP, algunos de los formatos presentados se
encuentran desconfigurados)
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EMPRESR COLOMDIRNA
DE PETHOLKOS

Registro: 19692

Carga:

Superintendente de Operaciones del Rio

Nombre: ARDILA CORREA, JUAN FERNANDO

e Acuerdo de Desempeiio
- Planeacion Aifio 2005 -

Distrito: 1

Némina Directivo

ivos de Resultado:

["] Aprobado

['] Aprobado

Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
ECONOMIA: Cumplir con ¢l plan de Produccién de Crudo 21 | 21303
Volumétrico de Crudo. BOrD
ECONOMIA:Cumpir con ¢l Plan Volumétrico de Ventas de Gas KPCD 5 3000
Gas.

ECONOMIA:Cumplir con el Plan de Explotacién | Indice de Desarrollo de 10 11.89
de los Campos para asegurar ¢l Plan de Reservas MBLS

Produccidn.

ECONOMIA: Maximizar la Contribucidn a sus EVA ($ Millardos) 15
accionistas.

ECONOMIA: Asegurar la eficioncia operacional. Indice de Gestion de 10 1

' Proyectos

ECONOMIA: Mejorar ¢l Margen Operacional. Costo de Produccidén por 10

L Barril (US$/ BL)

HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 10 7.84
politicas. objetivos, normas y procedimicntos de Accidentalidad ( No.

HISE. al personal de su Departamento, contratisias | accidentes*10%6 / horas de

¥y visitantes. exposiciin)

HSE:Cumplir con las politicas corporativas de Cumplimiento legal 5 100
interrelacién con grupos de interés y proteccion (LTOYS

del medio ambient

GESTION: Lograr el Cumplimiento del 100% del | Personal con Gestion de 2 100
Plan de Gestion de Desempetio de Personal, Desempefio (% directivos)

PERSONAL: Grantizar el Cumplimiento del Personas Capacitadas / 3 100
100% del Plan de Desarrollo individual de Poblacion Ohjetivo

Personal.

HSE: Promover la eliminacion de incidentes Numero de incidentes 5 14

ambientales ambientales

HSE: Difundir. promover y hacer cumplir las Indice de Severidad de la 5 135
politicas. objctivos. normas y procedimientos de | Aceidentalidad { No. Dias

HSE. al personal de su Departamento, contratistas | perdidos*10%6 / horas de

¥ visilantes. exposicion)

Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:
| "
|

. e S : o
J Competencia I Comportamiento

[ Orientacion al Cliente

Usuario ED227120 Fecha: 4/2172005
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[ Identifica, profundiza y da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los




productos y serviclos gue ofiece i .
Responde en formm ripidn y creativa ng necesidndes de los elientes

Recibe con actitud positiva las inguictudes ylo quejns de los clientes

Evaliia sus decisiones basado en ¢l impacto que tendrdn en sus cli

Mejora continuamente los procesos de su firea para servir mejor a sus clientes

Orientacidn a Resulados

Culmina con ¢xito lo que comicnza, entregando trabajos con informacion de alta calidad.

Per ! blece y al metas retadoras y reali lineadas con los objetivos del
drea. N

Promueve iniciativas, mej ei i en sus actividades y las de los demds,

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
objetivos dificiles.

Actlia con compromiso y responsabilidad frente al jo de la inft i6

Cumple con las normas de seguridad establecidas para el jo de la informacion.,

Personas

Direccion y Desarrollo de Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar y participar en ¢l

cumplimiento de una tarea u objetivo.
T

Utiliza précticas de acompafiamicnto individual (coaching) con sus col S para
P P g
promover su desarrolle personal y profesional en un ambiente de confi

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio.

Brinda realimentacién constructiva. especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempefio.

Establece y transmite estandares. r;:gl:;;i. responsabilidades v objetivos claros para mejorar la

Comunic

efectividad del equipo.

e opor los planes a corto, mediano y largo plazo.

acion Fifectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegurn que su interloentor haya entendido ¢f mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar recursos v oblener
resultados.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales,

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
quienes se interrelaciona.

Usianos  E0227120

Fecha

42112005
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

'OC:Mejorar continuamente los procesos de su drea para servir mejor a
sus clientes

Verificacién:Elaborar un programa de visitas sistematicas efectivas a
cada una de las dreas compartir informacién y realizar seguimiento a los
servicios y productes ofrecidos.

Verificacidn:Levantamiento de Actas o registros de asistencia de los
lparticipantes a las visitas,

|OR:Establecer y alcanzar metas retadoras y realistas alineadas con los
jobjetivos del drea.

'Accibn:Utilizar herramientas de programacidn y control de actividades
para asegurar cumplimiento de objetivos

|Verificacién:Medicién mensual de ejecucidn de programas
|CE-TE:Desarrollar alianzas con otras dreas de la organizacion para
optimizar recursos y obtener resultados.

Accién:Fijar acuerdos claros de cooperacidn con ofras dreas de la
Frmpresa para el cumplimiento de objetivos y ofrecimiento de servicios.
\Verificacién:Cumpliiento de Protocolos.

DDYP:Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a
cosperar y perticipar en el cumplimiento de una tarea u objetivo.
\Accion:Planear acciones periddicas de trabajo en equipo.
\VerificaciénRegistro de las acciones concertadas.

JUAN FERNANDO ARDILA CORREA

Usaario EOZY
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EMPRESA COLOMBIRANR
DE PETROLEOS

~Acuerdo de Desempeiio
- Planeacion Aiio 2005 -

Nombre: RUEDA SILVA, CARLOS FERNANDO

Distrito: 1

Registro: 19935
Cargo: Jefe de Departamento de Produccién Naomina Directivo
‘Objetivos de Resulta v Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
ECONOMIA: Cumplir con el Plan Volumétrico Produccitn de Crudo 20 | 21303
de Crudo. (BOPD)
ECONOMIA: Cumplir con ¢l Plan Volumétrico Ventas de Gas (KPCID) 10 3000
de Gas. o
HSE: Promover la eliminacién de incidentes Numero de incidentes 7 14
ambientales ambicntales
ECONOMIA: Asegurar la produccion de Crudo Indice de Desarrollo de 15 11.89
mediante el desarrollo de nuevas reservas, Reservas (MBLS eq) B
GESTION: Ejecutar el proceso de Gestidn de Mo, Personal con 5 100
Desempeno y Desarrollo de Personal a su cargo. Ohjetivos de Resultado
(%)
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 4 768
politicas. objetivos, normas y procedimientos de Accidentalidad ( No.
HSE. al personal de su Departamento, contratistas | accidentes*10%6 / horas de
y visitantes, exXposicion)
Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Severidad de la 5 135
5. objetivos, normas y procedimientos de | Accidentalidad ( No. Dias
al personal de su Departamento, contratistas | perdidos® 106 / horas de
v visitantes. exposicion)
PERSONAL: Garantizar ¢l Cumplimiento del Numero de Personas 4 100
100% del Plan de Desarrollo individual de Capacitadas / Poblacion
Personal. Objetivo
CLIENTE: Mcjorar ¢l Indice de Confiabilidad del | Indice de Medicion (%) 6 0
Sistema de Medicion (CGO Y CBE)
HSE: Cumplimiento programa de visitas de No. De visitas / ano 4 144
uridad
TTON: Ascgurar el cumplimiento de los % promedio de 4 80
comites de produccitn evaluaciones efectivas
GESTION: Optimizar procesos de contratacion %% cumplimiento del 4 70
PACC ariginal |
GESTION: Optimizar procesos de compras % cumplimiento del PxQ 4 100
ariginal
HSE: Aumentar el nlimero de reportes de Numero de incidentes 4 201
cuasiaccidentes por persona a cargo reportados /ano
HSE: Mejorar las condicones de trabajo seguro Puntaje en auditorias de 4 8

en las estaciones talleres, plantas y equipos de
WO v varilleo

orden y aseo/drea

Usuario E0227120 Fecha: 472172005
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Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Competencias: v Aprobado

L Competencia

Comportamiento

[ Orientacidn al Cliente

Identifica, profundiza y da solucién a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos v servicios que ofrece

Responde en forma répida y creativa las necesidades de los clientes

Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes

Evalta sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes

Mejora continuamente los procesos de su érea para servir mejor a sus clientes

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacion de alta calidad.

Orientacion a Resulados

Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
firea.

Frommeve inicintivis, mejors e nnoviciones en s netvidades y T de lox demis,

At tlesgon caleabindon v ton e elidis necesaring par minimizarlos en ln obtencion de
uljetiven diticiles

(i con conmpromiso y responsabilidad frente al mancjo de la informacion.

¢ la informacion.

Cumple con las normas de seguridad cstablecidas para el manejo d

 —
| Direccion y Desarrolio de
Personas

Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar ¥ participar en cl
cumplimiento de una tarea u objetiv

Utiliza pricticas de acompafiamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal y profesional en un ambiente de confianza.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su

potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio.

Brinda realimentacion constructiva, especifica Y oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempeiio,

Establece y transmite estindares. reglas. responsabilidades y objetivos claros para mejorar la

efectividad del equipo.
Comunica oportunamente los planes a corto, mediano ¥ largo plazo.

Comunicacién Efectiva -
Trakajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos y obtener
resultados.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha y nepocia para lograr acuerdos,

Se comunica de manera directa y ahierta con personas de los niveles de la organizacion con
quicnes se interrelaciona.

Usuaria:  EN227120 Fechn: 4/2172008 2
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar y |

[participar en el cumplimiento de una tarea u objetivo.
|Actividad:promover espacios para revisién de procesos y planeacidn de
Iproductos y servicios.

Verificacién:registro de las actividades sefialadas.

Compartamientos

{Identifica, profundiza y da solucién a las expectativas realizables de los
clientes frente a los productos y servicios que ofrece,
\Actividad:elaborar un programa de visitas sistemdticas efectivas a cada
una de las dreas, compartir informacién y realizar seguimiento a los
servicios y productes ofrecidos.

IVerificacién:levantamiento de actas o registro de asistencia y fijacidn
de compramisos en cada una de las visitas.

Comportamientos

[Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las de
!Ins demds,

'Actvidad: generar espacios para rvisidn de procesos y planeacidn de
lentregas de serviclos y productos,

(Verificacidnireuniones de seguitiento e intercambio de informacidn,
|Comportamientos

|Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de
la organizacién con quienes se interrelaciona,

|
|
|
|
|
|
|
|

Actividad:elaborar resumen de acuerdos o compromisos con los clientes.

\Verificacidniregistro de las respuestas claras y compartidas con los
clientes.

CARLOS FERNANDO RUEDA SILVA

Usuarin  EO227120 Fecha: 4/21/2008
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EMPRESRA COLOMBIRNA
DE FETROLEDS

Registro: 19776

Cargo:

L

Jefe de Departamento del Rio

Nombre: SALDARRIAGA PATINO, DIDIER

Acuerdo de Desempeiio
- Planéacion Ao 2005 -

Distrito:

Némina Directivo

Objetivos de Resultado:

crudo por mantenimiento

Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta

HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 6 8.56
politicas. objetivos. normas y procedimientos de Accidentalidad ( No.
HSLE. al personal de su Departamento, contratistas | Accidentes / 1000000
v visitantes. horas de exposicion)
ECONOMIA: Reducir la produccién diferida de KPCIYMes/Afio 7 320
EAS por mantenimicnto
CONFIABRILIDAD; Mejorar el Nivel de Disponibilidad de cquipos 5 R3
Disponibilidad de equipos estratégicos de WO y (o sponibles para
Varilleo. operacion /horas totales

o)
CONFIABILIDAD: Mejorar el Nivel de Disponibilidad de equipos 5 60
Disponibilidad de cquipos estratégicos de (Horas disponibles para
Compresion. operacion / horas totales

ano)
CONFIABILIDAD: Mejorar el Nivel de Disponibilidad de equipos 5 81
Dispenibilidad de equipos estratégicos de (Horas disponibles para
Inyeccidn. operacion [ horas totales

afio)
CONFIABILIDAD: Desarrollar plan para mejorar Puntos Matriz de 10 34.75
Ia confiabilidad operacional de equipos criticos Mantenimiento.
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Severidad de 1a 6 135
politicas. objetivos, normas y procedimi de | Accidentalidad ( No. [Dias
HSE, al personal de su Departamento, contratistas incapacitantes / 1000000
¥ ankes, horas de exposicion)
PERSONAL: Grantizar el Cumplimiento del Numero de Personas con 5 100
100% del Plan de Gestién de Desempefio Gestidn de Desemperio /
individual de Personal. Poblacidn Objetivo (%)
ECONOMIA: Racionalizar Inventarios (obsoletos Millones de pesos 5 6l
¥ de muy baja rotacién)
HSE: Mejorar las condiciones de trabajo seguro # Overhaul equipos de 4 3
en las diferentes dreas de la SAR Workover
GESTION: Grantizar el Cumplimiento del 100% Numero de Personas 5 100
del Plan de Desarrollo individual de Personal. Capacitadas / Poblacién

Objetivo (%)
GESTION: Asegurar el cumplimiento de las % promedio de 5 &0
reuniones de operativo | evaluciones efectivas
HSE: Cumplimiento Programa de Visitas de No. De visitas totales /afo 4 108
Seguridad
GESTION: Optimizar Proceso de C i6n % Cumplimiento del 5 70
PACC Original
GESTION: Optimizar Procesos de Compra % Cumlimiento del PxQ 5 100
Original

ECONOMIA: Ejecucién Presup de Gastos % de Ejecucion 5 95
ECONOMIA: Reducir la produccién diferida de BOPD/Mes/Afio 9 130

Usuario  EO227120 Fecha 472172008
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Puntaje en auditoriade | 2 8
orden y asco / drea
# de incidentes ambientales

HSE: Mejorar las condiciones de trabajo seguro
en talleres y bodepas

HSE: Promover la elimnacion de incidentes
ambicntales

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

vl Aprobado

Objetivos de Competencias:

l Competencia

Comportamiento

Orientacion al Cliente

Idlentificn, profimdizay dn solucidn o lns expectntivas renlizables de los clientes frente a los
provductos y servivios que oliece

Responede en fommn ripida y erentivi lis necesidides de los elientes

yio quejas de los clientes

Wecibe con actinnd pasitiva lns inguien

Livaliia sus decisiones basado en el impacto que tendrén en sus clientes

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Orientacion a Resulados

Culmina con éxito lo que comienza, gando trabajos con infe i6n de alta calidad.

Permanentemente establece y alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del
drea.

| Promueve iniciativas, mejoras e i en sus actividades y las de los demds.

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de
objetivos dificiles.

Actiia con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacion,

Cumple eon las normas de scguridad establecidas para ¢l manejo de la infq

Dirgegion v Desarrollo de

Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar y participar en ¢l

Personas cumplimiento de una tarea u objetivo. - )

Utiliza précticas de acompafiamiento individual {'coaching} con sus colaboradores paré

(I promover su desarrollo personal v profesional en un ambiente de confi
Visualiza las compelencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesidades del io.
Brinda realimentacién constructiva, especifica y a sus colaboradores para reforzar y |
corregir desempeiio,
Establece y transmite estandares, reglas. responsabilidades v objetivos claros para mejorar la

L efectividad del equipo.

Comunica oportunamente los planes a corto, mediano y largo plazo.

Comunicacion Efectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos y obtener

Coopera activamente como miembro del equipo.

A las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacion con

quicnes s interrelaciona.

Usuario:  EO227120

Fecha' 472172008
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las de
los demds.

Accidn: |
Promover espacios para revisién de procesos y planeacion de entrega de
\servicios y productos.

Verificacién:

Reuniones con el equipo primario para seguimiento e intercambio de |
jinformacidn. |

Se focaliza en los resultades y se mantiene atente al avance de sus |
objetivos y los de su drea,

Accidn:

Aplicar herramientas de control y seguimiento de actividades.
Werilicacidn:

[Revisidn zemanal de actividades pendienles y realimentacidn con

|
imiembiros del equipo.

Mantiene informado a sus colaboradores o compafieros sobre su trabajo |
y las actividades de su dreay de la Empresa. [
fﬁ;ccnén:
!Mamenar infarmacién actualizada sobre las actividades y productos de |
la dependencia para interactuar con el equipo de manera eficiente. |
Verificacion:

Registro de los informes recibidos y enviades.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacién,

Accidn:

Interactuar con los funcionarios de las depencias para establecer
lvincules y alianzas estratégicas.

Verificacién:

Minimo una interaccién con otra persona cada semana aplicando técnicas '
\para la optimizacién de recursos.

DIDIER SALDARRIAGA PATINO JUAN FERNANDO ARDILA CORREA

Usuarso.  EN22T120 Fecha 4r21/2005
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EMPRESR COLOMBIANR
DE PETROLEOS

Registro: R8061

Acuerdo de Desempeiio
- Planeacion Aifio 2005 -

Nombre: ALTERIO CASTRO, DUILIO HUMBERT

Distrito:

Directivo

Cargo:  Coordinador de Produecion Némina

' Objetivo del Empleado Indieador Peso | Meta

FOONOMIA Muntener ln Dileridn por debuo e IO mes 1t R

DRTININE] o ) =

FCONOMIAL Complic con el Plan Yolunéineo Ventis de Gk KIMCD 1 o

de Gy .

ECONOMIA: Cumplir con el Plan Volumétrico Produccion de Crudo 20 | 12117

de Crudo BOPD

PERSONAL: Garantizar el Cumplimiento del Numero de personas 4 100

100% del Plan de Desarrollo individual de capacitadas / poblacién

Personal. Objeti

HSE: Difundir. promaver y hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 7 7.04

politicas, objctivos. normas y procedimientos de Accidentalidad { No. De

11SE al personal de su Coordinacion, al personal dias accidentes* 10%6 /

Contratista y Visitantes. horas de exposicion)

HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Severidad de la 7 135

politicas, ohjetivos, normas y procedimientos de Accidentalidad { No. De

HSE al personal de su Coordinacidn, al personal dias Perdidos* 10%6 /

Contratista y Visitantes. Horas de exposcicion)

HSE: Mcjorar la condiciones de trabajo seguro en | Puntaje en Auditorias de 4 8

las estaciones talleres, plantas y equipos de W y Creden v aseo / area

varilleo,

GESTION: Garantizar ¢l cumplimiento del 100% | Numero de Personas con 4 100

del Plan de € 1 de Desempeno del Personal. Gestion de Desempedio .

GESTION: Mejorar el factor de servicio en los Factor de Servicio (%) EREEE

equipos de WO v varilleo

CLIENTE: Mcjorar el Indice de Confiabilidad del | Indice de Medicién en 5 70

Sistema de Medicién en CGO CGO (") o

HSE: Cumplimiento programas visitas de No. De visitas / afio 2 36 |

seguridad

HSE: Promover la eliminacidn de incidentes No. De Incidentes 4 3

ambicniales. _ambientales

HSE: Aumentar ¢l numero de reportes de No. Incidentes reportados 2 35

cuasiaccidentes por persona ¢n la SAR [ ano

GESTION: Mantener las existencias de crudo por Existencias de Crudo 5 30000

debajo de 30000 barriles (Barriles)

CLIENTE: Cumplir con los niveles de calidad del crudo 20 5 20 |

Desempefio en calidad crudo de venta Lih/klbs (PTB) BSW

menor .5 %

HSE: Prevenir la contaminacion de suelos v Avance del programa % 2 100

cuerpos de aguas (ficha 32)

GESTION: Optimizar procesos de contratacion %u cumplimiento del 2 70

PACC original
GESTION: Optimizar procesos de compras % cumplimiento del P x Q) 2 100
original

Ususrla.  EO; Fecha: 412142005
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Comentarios Empleado:

Objetivas de Competel

Comentarios Jefe:

I Competencia

Comportamiento

| Orientacidn al Cliente

Identifica, profundiza y da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos y servicios que ofrece

Responde en forma ripida y ere idades de los cli

Recihe con aclitud positiva las inguictides y/o quejos de los ¢l

Fvalin sus decisiones busacdo en el impacto que lendrdn en sus clientes

c los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

]

Mejora contin

Orientacion n Resulados

Culmina con &ito lo que com

nzit, entregando trabajos con informacion de alta calidad,

Permanentemente establece y aleanza melas retadoras v realistas alineadas con los objetivas del

dren.

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
objetivos dificiles.

Actia con compromiso y responsabilidad frente al de la informacion.

Cumple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de la infor

Direccion y Desarrollo de
Personas

Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar y participar en el
plimiento de una tarea u objetivo.

Utiliza pricticas de acompaiamiento individual ( coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal y profesional en un ambiente de confianza,

Visualiza las competencias de las personas. asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesi del negocio,

Brinda realimentacidn constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar v
corregir desempeiio.

Establece y transmite estindares, reglas. responsabilidades ¥ objetivos claros para mejorar la
cfectividad del equipo.

Comunica opor los planes a corto, mediano y largo plazo.

Comunicacién Efectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras drcas de la organizacion para oplimizar recursos v obtener
resultados,

Coopera acti como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

do

Escucha y negocia para lograr ac

Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de Ia organizacién con
quienes se interrelaciona,

Usuario:  E0227120

Fecha 4/21/2005
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Compromisos de mejoramiente de Comportamientos:

(Comportamientos

\Utiliza prdcticas de acompafiamiento individual (coaching) con sus
colaboradores para promover su desarrollo personal y profesional en un
.ambiente de confianza.

;Acﬁvidad: asegurar la participacidn del personal de Cantagallo en los
\programas de desarrollo de personal organizados por la regional,
|Verificacidniseguimiento de la capacitacién de personal a su cargo.
Compartamientos

Identifica, profundiza y da sclucién a las expectativas realizables de los
«clientes frente a los preductos y servicios que ofrece.
(Actividad:Comunicacién permente con el cliente para controlar y cumplir
|los estandares de calidad al cliente,

\Verificaciéniseqguimiento permanente a productos de venta
Comportamientos

Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas
alineadas con los objetivos del drea.

Actividad:promover espacios para revision de procesos y planeacién de
lentrega de servicios y productos.

\Verificacidn:reuniones can equipo primario para sequimiento e
lintercambio de informacién.

Comportamientos

Desarrotia alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar
recursos y cbtener resultados.

|Acrividad:Interactuar con funcionarios de otras dependencias para

" lestablecer vinculos y alianzas estrétegicas.
Verificacién:registro de reuniones

DUILIO HUMBERT ALTERIO CASTRO

Usuarwe  E0227120 Fechy: 4/21/2005
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Comentarios Jefe:

jsé_fi;.nz programade para 2005 un mayor
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EMPRESR COLOMBIRNR
DE PETROLEOS

Acuerdo de Desempeiio

- Planeacion Aiio 2005 -

Nombre: GONZALEZ FERNANDEZ, SANTIAGO

Registro: 99209 Distrito: |
Cargo:  Coordinador de Produccién Némina Directivo
Objetivos de Resultado: ! Aprobado

Objotiva del Emploado Indleador Pero | Meta
ECOMOMIA: Cumplir con el Plan Volumetrico Produeeian de Crido 1 R770
de Crudo de la Coordinacién BOPD
ECOMOMIA: Mantener la diferida por debajo de Produecion Diferida 10 130
130 bopd
GESTION: Mantener las existencias de crudo por Existencias de Crudo 5 25000
debajo 25000 barriles (barriles)

CLIENTES: Alincar las entregas de Crudo alos | Calidad del Crudo (l.ibras 5 20
requerimicntos de nuestros clientes en refineria; / Mbls)
Salinidad
CLIENTLE: Alincar las entregas de Crudo a los Calidad del Crudo (%) 5 0.5
requerimientos de nuestros clientes en refineria:
BSW
HSE: Lograr la Certificacién del Laboratorio MNo. De equipos 5 100
(Ficha 19). certificados / No. De
cquipos totales.
GESTION: Optimizar Procesos de Contratacion %o cumplimiento del 5 70
PACC original
ECONOMIA: Cumplir con el volumen de Barriles de Agua 10| 27000
Inyeccion de Agua Inyectada BWPD
ECONOMIA: Garantizar ¢| Cumplimiento del Niimero de personas con 5 100
100% del Plan de Gestion de Desempeno del Gestion de Desempeiio
Personal.
HSE: Cumplir con el Indice de Frecuencia de la Indice de Accidentalidad 5 0
Accidentalidad
HSE: Mejorar las condiciones de trabajo seguro Puntaje Promedio 3 8
en las diferentes dreas de la coordinacion Auditorias / afio
(estaciones, hodega facilidades y planta de
inyeccion}; (ficha 20).
HSE: Indice de severidad de accidentes Indice de Severidad 5 0
HSE: Cumplimiento programa visitas de No. Visitas [ afio 5 36
seguridad
PERSONAL: Garantizar ¢l Cumplimiento del Nimero de personas 5 100
1006 del Plan de Desarrollo Individual de capacitadas / Poblacién
Personal. Ohjetivo
GESTION: Optimizar procesos de compras % cumplimiento del PxQ 5 100
Original
HSE: Garantizar el cumplimiento del nimero de | No. Incidentes reportados 5 36
reportes de cuasiaccidentes por persona a cargo. faio
HSE: Prevenir la contaminacién de suclos v Avance del programa % 5 100
cuerpos de aguas (ficha 32)
HSE:Promover la eliminacién de incidentes No. De incidentes 2 8
ambicntales ambientales

Usuario  ED227120 Fecha 472172005
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Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:

Objetivas. de Competen W Aprobade

| Competencia ] Comportamiento

| Orientacién al Cliente | Identifica. profundiza y da solucién a las expectativas realizables de los clientes frente 2 los
| productos ¥ servicios que ofrece

Responde en forma rdpida v creartiva las necesidades de los clientes

Recibe con actitud positiva las inquietudes ¥w/o quejas de los clientes

Ewvalia sus decisiones basado en ¢l impacto que tendrdn en sus clientes

Mzjora continuamente los procesos de su drza para servir mejor a sus clientes

Orientacion a Resulados Culmina con éxito lo que comienza. entregando trabajos con informacién de ala calidad.
| Permanentements establece y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
| drea.

| Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los demds.
| Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarios en la obtencion de
| objetivos dificiles.
Actla con compromiso y responsabilidad frenze al manejo de la informacion.
Cumple con las normas de seguridad establecidas para <] manejo de la informacion.
Direccion v Desarrollo de Genera confianza a los miembros de su equipo y 1os estimula a cooperar y participar ¢n el
Personas cumplimiento de una tarea u objetivo.
Utiliza précticas de acompafiamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal v profesional en un ambiente de confianza.
Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
| potencizal, de acuerdo con las necesidades del negocio.
Brinda realimentacién constructiva, especifica v oportuna a sus colaboradores para reforzar v
corregir desempedio.
Establece y transmite estindares, reglas, responsabilidades v objetivos claros para mejorar [a
efectividad del equipo.

| Comunica oportun los planes a coro, mediano v largo plazo.
Comunicacidén Efectiva - [se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.
Trabajo en Equipo !

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos v obtener
resultados.
| Coopera activamente como miembro del equipo.
Antepone las metas del equipo & las meras individuales.
Escucha v negocia para lograr acuerdos.
Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacion con
quienes se¢ interrelaciona. |

Usuano:
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

|DYDP:Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a
|cooperar y participar en el cumplimienteo de una terea u abjetivo, i
|Actividad:darle mayer participacién al personal delegando
ir‘espcnsubilidudes.
Verificacidn:seguimiento a los compromisos y cumplimiento de objetives.
|OCIdentifice, profundize v da solucidn a las expectatives realizadles de
los clientes frente a los productos y sarvicios que afrece.
|Actividad:promaver espacios para revisién de procesos y planeacién de
Iem‘rega de servicios y productes. |
|
|

|Verificacionireuniones con equipe primerio y clientes para seguimiento y
icontral de infarmacidn,

|OR:Promueve iniciativas, mejoras e innovacienes en sus actividedes v las
de los demds.

|Actividedesigenerar mayor acercamiento a compafiias pare presantacidn
|de tecnologias

Verificacidniregistros de conferencias y seminarios

CEYTE:Se comunica de manerc directa y coierta con personas de los
niveles de la organizacién con quienes se inferrelaciona.
Actividadireuniones periodicas con elaboracién de actas de compromisas
y fechas para los mismos i
CEYTE:Se comunice de manera directa y abierta con personas de los
|niveles de |e organizacién con quienes se interrelaciona.
|Actividad:pregramacién de reuniones con fijacidn de compromisos y
fechas establecidas para los mismes,

Verificacidn:seguimiento a pertel de compromisas

SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ CARLOS FERNANDO RUEDA SILVA

Usuaria®
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EMPRESA COLOMBIANA t e . - s " ne— i —
DE PETAOLEDS r i ' . 5l z . ] 9

Registro: 19758 Nombre: DELGADO JAIMES, JAIRO Distrito: |

Cargo: Coordinador de Produccidn Ndimina Directivo

Objetivos de Resultad » Aprobado

Objetivo del Empleada Indicador Peso | Meta
Garantizar la efecucion de 78 wrabajos de Numero de trabajos 50 78
Reacondicionamiento. gjecutados
Optimizar procesos de compra para WO % de cumplimiento del 10 100
(Proyecto Alianza) PxQ Original

Optimizar procesos de contratacion para WO % de cumplimiento del 10 100
(Provecto Alianza) PACC Original
io de los equipos que | % de Factor de Servicio 13 73

Garantizar ¢l factor de s
laboran en la Alianza.

Garantizar la gjecucion de 27 limpiezas de arena Yo de cumplimiento 13 27
con Coil Tubing
Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:

Comportamiento

Compertencia

Orientacion a! Cliente | Identifica, profundiza y da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los

| productos ¥ servicios que ofrece
Responde en forma rapida y or
2cibe con actitud positiva las inquigtudes v/o quei
| Evalla sus decisiones basado #n =l impacto que tendrdn en sus clientes
Mejora continuameénts |03 procesos ¢ su drea para servir mejor a sus clientes
xito lo gue comienza, entregando trabajos con informacién de alta calidad.

ativa las necesidades de los clientes |

s de los clientes

| Orientacidn a Resulados Culmina ¢on
Per snte establece y alcanza metas retadoras y realistas alincadas con los objetivos del

area.
Promueve ini
Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencidn de
obj les. )

| Actia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacién, |
| Cumple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de la informacion.

| Genera confianza a los miembros de su equipo ¥ los estimula a cooperar ¥ participar en ¢l

clarivas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demas.

ivos

Direcsion y Desarrollo de
Personas cumplimiento de una tarea u objetivo. |
| 'tiliza practicas de acompanamiento individeal (eoaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal v profesional en un ambisnte de confianza,

Visualiza las competencias de las persenas, asignando objetivos retadores para desarrollar su |
de acus:‘rd[:- con las necesidades d "l_C_gE)PiG:_ o

Usuario: E0227

199



| Brinda rezlimentacion constructiva, especifica v oporuna a sus colaboradores para reforzar v |
| corregir desempeiio. |
|

' Establece v ransmite estindares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para mejorar la
| efectividad del equipo.
| Comunica oportunamenie los planes a corto, mediano y larzo plazo,

Comunicacion Efectiva - Se asegura que su interiocutor hava entendido ¢l mensaje enviado.

Trabajo en Equipo |

i Desarrolla alianzas con owras dreas de la organizacidn para optimizar recursos v obiener
| resultados.

| Coopera activamente como miembro del equipo

| Antepone las metas del equipo a las metas individual
| Escucha v negocia para lograr acuerdos. |
| Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacién con

| quienes s¢ interrelaciona.

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

\Comportamientos
(Comunica oportunamente los plares a corto, mediano v largo plaze.
‘Actividad:promover espacios para revigidn de procesos y planeacién

/deproductos y servicios,

Verificaciéniregistro de las actividades realizades.

Comportamientas

Mejora continuamente los pracesos de su drea para servir mejor a sus
clientes.

!Ac‘rividades:intemcmarcon los funcionarios de las dzpendencias para
lestablecer vinculos v clianzes estrdtegicas.

;Verificacidn:regisira de comunicaciones y verificacién de cumplimiente
|de compromisos, |
|Compertamientos i
|Permanentemente establece y alcanza metas retederas y realistas
!uiinacdas con los objetives del drea.

Actividades:utilizer herramientas de programacién y control de
actividades para asegurar cumplimiento de objetives.
Verificacién:Medicién mensual de ejecucidn de programas.
iCompertamierntos

|Se comunica de manera directa y abierta con perssnas de los niveles de
\la arganizecién con quienes se interrelaciona.

|Actividedicomunicacién periédica con jefes sobre prioridades, epoyos
Irequeridos y avences, tomando la iniciativa para acordar reuniones con
\jefes y compartir logres.

|Verificacidniregistro de comunicaciones y seguimiento de la accidn.

JAIRO DELGADO JAIMES CARLCS FERNANDO RUEDA SILVA

Usaro: EG22TII0 Fesha 42120035
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EMPRESA COLOMBIRNA
DE PETROLEQS

Nombre:

Registro: 19823

|
|
|
| ©
| Cargo:

Profesional Especialista de Mantenimiento

SANTOS GARCIA, JOSE A,

Distrito:

Nomina Directivo

Objetivos de Resultado:

la Gestidn mediante ¢] Comité Temdtico de
Provectos

evaluacion de comitds

Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
HSE: Cumplimiento del programa Plan Porcentaje de Avance 3 100
Produccién Limpia: Adecuacion del sitio para ¢l | (Ejecutado / Presupuesto)
almacenamiento de lodos aceitosos. (ficha 24) (%)
GESTION: Capitalizacién de la vigencia y clerre Porcentaje de Avance 10 100
de provectos (Ejecutado / Presupuesto)
(%)
GESTION: Presentacién de la solicitud Porcentaje de Avance 10 100
presupestal de la proxima vigencia (Ejecutado / Programado)
ECONOMICO: Coordinar las actividades de los Indice de Valor Ganado 40 1
diferentes proyectos de la SAR para obtener un
valor ganado entre 0.93 v 103
HSE: Cumplimiento del programa Plan Porcentaje de Avance 3 100
Produccién Limpia: Mejoramiento del sistema de | (Ejecutado / Presupuesto)
tratamiento de aguas residuales industriales (ARI) (%)
de la SAR en cuanto al Bario. (ficha 23)
HSE: Cumplimiento del programa Plan Peorcentaje de Avance 3 100
Produccion Limpia: Biodegradacidn de lodos {Ejecutado / Presupussto)
aceitosos y recuperacidn de dreas contaminadas. (%)
(ficha 28). |
HS3E: Cumplimiento del programa Flan Porcentaje de Avance 3 100
Produccion Limpia: Programa de abandono de ({Ejecutado / Presupuesto)
pozos {ficha 30) (%a)
CONFIABILIDAD: Cumplimiento del programa Porcentaje de Avance 3 100
Integral de tuberia. (Ejecutado / Presupuesto)
(%)
HSE: Difundir v hacer cumglir las politicas, Indice de | 5 6.3
objetivos, normas y procedimientos sobre HSEQ Accidentalidad
al personal contratista
HSE: Difundir y hacer cumplir las politicas, | Indice de Severidad de la 5 135
objetivos, normas v procedimientos sobre HSEQ Accidentalidad
al personal contratista
PERSONAL: Garantizar el cumplimiento total Porcentaje de Avance 8 100
del Plan de Gestidn de Desempefio del Personal (Ejecutado ! Presupuesto) |
(%) |
GESTION: Asegurar la estructura del control de Funtaje promedio de 7 80

Comentarios Empleade:

Comentarios Jefe:

v Aprobado

Fesha: 4r21/2005

Usizario:
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[ Aprobado

[ Compertancia Comportamisnto
Trabajo en Equipo [ Coopera activament® como miembro del equipo.
| Valara y reconoce los aportes y la experiencia de los otros.

Antepone las metas del equipo a las meras individuales. |

1 Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn,

Escucha v negocia para lograr acuerdos.

Orientacion al Clienre Recibe con actitud positiva las inquietudes ¥/o quejas de los clientes

Evalia sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes

Mgjora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Identifica, profundiza v da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos y servicios que ofrsce

. Responde en forma rdpida y creativa las necesidades de los clientes

Orientacidn a Resulados Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de

objetivos dificiles.

Culmina con £xito 1o que comienza, entregando wabajos con informacién de alta calidad.

Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las de los demds.

| Cumple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de la informacién.

| Actiia con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacién.

| | Permanentemente establecs v alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del

| drea,
Comunicacion Efectiva - Coopera activamente como miembro del equipo.
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado,
Se comunica de manera directa y abierta con personas de os niveles de la organizacion con |
quienes se interrelaciona.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Dresarrolla alianzas con otras areas de la organizacion para optimizar recursos ¥ obtener

Trad

i
Escucha y negocia para lograr acuerdos. |
| | Observa, capia v comprende las reacciones de la gente.

| Escucha con atencidn, indzgando informacidn cuando se requiere.

| Tiene el eriterio para definir qué informacién, edmo ¥ cudndo la debe transmitir.

! Martiene informado a sus colaboradores o comparieros sobre su wabajo y las actividades de su
| drsa v de la Emprasa.

! Esta al alcance de los demds, tiene la puerta abierta v 5¢ acerca a la gents,

Usaarip, EQ2I7I20 Feshai 212003
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

|sus elientes.

\Actividad: Divulgar en forma efectiva las actividedes planeadas y recibir

lles diferentes aportes de los clientes.

Verificacidn: Monitoreo del nivel de satisfaccidn del cliente.
|OR:Establecer y aleanzar metas retadoras y realistas alineadas con los
!nb.jz‘rivos del drea.

|Actividad: Centrar esfuerzes en los objetives de resultado.
|Concentracién en el apoyo al equino para sacar adelante las metas

:f ijadas, Delegar las funciones operativas que distraen el plan
\estratégico.

|Verificacién: Registro del cumplimiento de los compromises adquirides
len las reuniones sistemdticas,

|TE: Deserrollar alianzas con otras dreas de la organizacidn.
|Actividad: Mantener informacidn actualizada sobre las actividades y
|productos de la dependencic para interactuar con el equipo de manera
leficiente as! como con los clientes.

Verificacién: Registra de los informes enviades y recibidos, evaluecidn
de los clientes y registro de las reuniones.

|D:RECC ¥ DLLO PERSONAS: Camunicar oportunamente los planes a
lcor-‘ro, mediano v largo plazo.

|Actividad: Promover actividades que contribuyan a mantener la
|motivacién y el descrrollo individual del equipo de trabajo.
iVartFicucién: Evaluacién periddica del ambiente de trebajo y del

JOSE A, SANTOS GARCIA

Usuaria: EO227120 Fecha 42172005
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|OC: Mejorar centinuamente los proczsos da su drea para szrvir mejor a

Comentarios Jefe:

LFONSO DE J. QUINTERO BUENO
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_

L



EMPRESR COLOMBIANA
DE PETROLEOS

COPETRIL

Registro: 19886

Cargo:

Nombre: QUINTERO GUERRERO, MILLER

Coordinador de Mantenimiznto

Némina Directivo

Distrito: 1

Objetivos de Resultadao:

¥ Aprobado

Objetivo del Empleado | Indicador Peso | Meta
RESULTADO: Mantener la produccion diferida | Produccion Diferida 1o 80
de crudo por debajo de 80 | BOPD
RESULTADO: Mejorar el nivel de disponibilidad | Disponibilidad de equipos 12 83
de equipos estratégicos: de Workover y varilleo (horas disponibles para

operaciénhoras totzles del
ano)
RESULTADO: Mejorar ¢i nivel de disponibilidad | Disponibilidad de equipos 12 §l
de equipos estratézicos; de Inyeccidn (horas disponibles para
operacidn/horas totales del
afio}
HSE: Difundir, promever v hacer cumplir las Indice de severidad de la 6 133
politicas, objetivos. normas v procedimientos de accidentalidad (No. Dias
HSE al personal de su Coordinacidn, contratista incapacitantes/ 1.000.000
y visitantes de horas de exposicion)
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de frecuencia de la [ 6.96
politicas, objetivos. normas v procedimientos de accidentalidad (No. de
HSE al personal de su Coordinacion, contratistas | accidentes/1.000.000 de
v visitantes | horas de exposicion)
PERSONAL: Garantizar el cumplimiento de! | Numero de personas ) 100
100% del Plan de Desarrollo Individual de | capacitadas / Poblacién
Personal. | Objetivo |
PERSONAL: Garantizar ¢l cumplimiento del Numero de Personas con | 5 100
100% del Plan de Gestidn de Desempefio de Gestion de Desempefio /
Personal. Poblacién Objetive.
GESTION: Optimizar procesos de Contratacién Porcemaje de 8 70
cumplimiznto del PACC
original
HSE, RUTA DEL EXITO: Desarrollar &l plan Porcentaje de 6 100
para optimizar el uso del agua, ( Ficha27) curmnplimiento
HSE, RUTA DEL EXITO: Desarrollar plan para Porcentaje de & 100
optimizar el uso de la energia ( Ficha 28 ) cumplimiento
GESTION: Optimizar procesos de compras Porcentaje de 8 100
Cumplimiento PXQ
HSE: Cumplimiento programa visitas de No visitas de g 36
seguridad seguridad/afio
HSE: Promover la eliminacidn de incidentes No. De incidentas 4 0
ambientales. ambientales
HSE: Mejorar la condiciones de trabajo seguro en | Puntaje en Auditorias de 4 8
los talleres. {(Ficha 20} | Orden v aszo / area

Fecha: 2
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Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Competencias:

W Aprobado

| Competencia

Comportamiento

Orientacion al Cliente

Identifica, profundiza y da solucién a las expectativas realizables de los clientes frente 2 los

productos vy servicios que ofrece

Responde en forma ripida y creativa las necesidades de los clientes

Recibe con actirud posiriva las inquistudes v/o quejas de los clientes

Evaliia sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes

Mejora continuamente los procesos de st drea para servir mejor a sus clientes

Ori ion a Resulados

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacion de alta calidad.

Permanentemente establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
drea.

Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las de [os demds.

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de
objetivos dificiles.

Actila con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacion.

Cumple con las normas de seguridad establecidas para ¢l manejo de la informacion

Direccion y Desarrollo de
Personas

Genera confianza a los miembros de su equipo v los estimulz a cooperar y participar en el
plimiento de una tarea u objetivo.

Utiliza précticas de acompafiamiento individual (coaching) con sus colaboradores para

promover su desarrollo personal y profesional en un ambi de confianza

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de do con las idades del io.

Brinda realimentacion constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar v
corregir desampefio.

Establece v tr i dndares, regles, responsabilidades v objetivos claros para mejorar la
efectividad del equipo.
C ica op nente los planes a corto, mediano v larzo plazo.

Comunicacion Efectiva -
Trabajo ¢n Equipe

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn para optimizar recursos v obtener
resultados.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr acuerdos,

Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
quienes se interrelaciona.

Usuario: EO227420 Fecha, 4212005
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Compromisos de mejoramiento de Comportamientas:

Comentarios Jzfe:

Asume riesgos calculadeos y toma las medidas necesarias para
Iminimizarlos en la ebTencidn de objetivos dificiles.

Accidn:

[Utilizar herramientas de programacidn y control de actividades para
asegurar cumplimiente de cbjetives

Verificecion:

Medicidn mensuel de ejecucidn de objetivos

Mejora continuamente los proceses de sua drea para Servir mejor a sus |
clientes |
\Accidn: |
Promover espacios para revision de proceso utilizende herramientas de
planeacidn, control y seguimients de actividades para asaqurar el
!cumphmienro de abjetivas

Verifcacidn:

Revisidn quincenal de actividades en procese y reclimentacidn con los
|miembros del equipe para acordar cumplimients de compromisos
Establece y transmite estdndares, reglas, respensabilidades, y objetives
cleros pera mejorar la efectividad del equipo.

Accidn:

[Realizar coaching y ejercicios técnicos de escucha

Verificacién:

|Ragis‘rro de reuniones de seguimiento, dz establecimeinto de

|prioridades avances y apoyo, a fravés de actas y cuadros de seguimiento

|
|
‘Antepone las meTes del equipo a las metas individuales

Accidn: I
|Aplicar técnica de negociacién de manejo de situaciones dificiles con ‘
\miembros del equipe y clientas

|Verificacién: i
|Ff‘.§_g_:_i51‘r'o de las situacionas atendidas manejande esta técnica

MILLER QUINTERO GUERRERO

Useasio: EQI2T120
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EIPAL)

’_Regislro: AT074

| Cargo:

L

Coordinador de Mantenimiento

Nombre: QUINTERO BUENO, ALFONSO DE /.

Distrito:

Némina Directivo

1

Objetives. de Resultado:

administracién de la cadena de suministros
(tercerizacidn) en las bodegas de la SAR

Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
Reducir la produccion diferida de gas por Produccidn Diferida 7 320
mantenimiento KPCD/Mes/Afio
Mejorar el Nivel de Disponibilidad de equipos Disponibilidad de equipos 5 83
estratégicos de WO v Varilleo. (Horas dispon. para operar
/ horas totales ano
Mejorar ¢l Nivel de Disponibilidad de equipos Disponibilidad de equipos 5 60
estratégicos de Compresidn. (Horas dispon. para operar
/ horas totales ado
Mejorar ¢l Nivel de Disponibilidad de equipos Disponibilidad de equipos 5 81
estratégicos de Inyeccion. (Horas dispon. para operar
! horas totales afio
Desarrollar plan para mejorar la confiabilidad Puntos Matriz de 10 | 3475
operacional de equipos criticos Mantenimiento (auditoria
interna)
Racionalizar Inventarios (obsoletos y de muy baja Millones de pesos 10 6l
rotacidn}
HSE: Difundir, promover v hacer cumplir las Indice de Severidad de la 5 133
politicas, objetivos, normas v procedimisntos de | Accidentalidad ( No. Dias
HSE, al personal de contratistas y visitantzs. perdidos / 1000000 horas
de exposicion)
HSE: Difundir, promover ¥ hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 5 8.56
politicas. objetivos, normas v procedimientos de Accidentalidad ( No.
HSE, al personal de contratistas y visitantes. accidentes / 1000000
horas de exposicién)
Cumplimiento Programa de Visitas de Seguridad No. De visitas /afio 3 21
Optimizar Proceso de Contratacion % Cumplimiento del 5 70
PACC Original
Optimizar Procesos de Compra % Cumlimiento del PxQ 5 100
Original
Pianear el presupuesto del PAC y PxQ 2006 de % de Ejecucién 3 100
PMR, como respuesta a ia estrategia conjunia
Mantenimiento - Produccién
Asegurar el cumplimiento de las reuniones de % promedio de 4 §
eguimiento operativo semanal evaluciones efectivas
Reducir la produccién diferida de crudo por BOPD/Mes/Afio 9 130
mantenimeinto
Mejorar las condiciones de trabajo seguro en Puntzje en auditorias de 5 8
Bodegas orden y aseo
Disefiar ¢ implementar estrategia para la % ejecucion 5 100
gjecucion de mantenimiento (tercerizacidn),
optimizacién de la planta de personal y estructura
organizacional
Disefiar ¢ implementar estrategia para la % ejecucion 3 100

Usuario:  E0Z2TI20 Fecha: 420L200F
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Comentarios Empleado:

T ———— -

Comentarios Jefe:

e i —

Objetivos de:Competencias

[ Aprobade

I Competencia

Comportamiento

Orientacion al Cliente

Identifica, profundiza y da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos vy servicios que ofrece

Responde en forma rdpida y creativa las neeesidades de los clientes

Recibe con actirud positiva las inquistudes wo quejas de los clientes

Evalfia sus decisiones basado en el impacto que tendrén en sus ciientes

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Orientacién a Resulados

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacidn de alta calidad.

Permanentemenie establece v alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del
dreq.

Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones ¢n sus actividades v las de los demas.

Asume rizsgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarios en la obtencién de
ohjetivos dificiles.

Actlia con compromisa y responsabilidad frente al manejo de la informacion.

| Cumple con las normas de seguridad establecidas para ¢l manejo de la informacion.

Direccion y Desarrolio de
Personas

| Genera confianza a los miembros de su equipo v los estimula a cooperar y participar en el
| cumplimiento de una tarea u objetivo.

Utiliza pricticas de acompanamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal v profesional en un ambiente de confianza.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio.

Brinda realimentacion constructiva, especifica ¥ oporuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempefio.

Establece y transmite estindares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para mejorar la
efectividad del equipo.

| Comunica oportunamente los planes a corto, mediano v largo plazo.

Comunicacion Efectiva -
Trabajo en Equipo

| Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.
|

| Desarrolla alianzas con otras Areas de la organizacion para optimizar recursos ¥ obtener

! resuitados.

| Coopera activamente como miembro del equipo.

| Antepone las metas del equipo 2 las metas individuales,

: Escucha y negocia para lograr acuerdos.

| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
| quienes s¢ interrelaciona.
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Compromisos de mejoramiento de Compertamientos:

|Promueve iniciativas, mejoras e innovacienas en sus actividades y las de
llos demds.

iAccif.in:

(Definir clarcmente los planes de accidn para cumglir ccda Objetive,
identificando los productos claves a entregar del Portafolic de servicios
v los cronagramas para el cumplimienta.

Verificacién:

Cumplimiento 100% de les metas que la epuatan e cede Objetiva
estratégico con Calidad y Oportunidad.

|

IAsume riesgos calculados y toma las medides necesarics para
[minimizerlos en la cbtencidn de objetivos dificiles

|Accidn:

Presentar un plan retador y muestra autcexigencia con el proceso
Verificacion:

\Utilizacidn de herramientas (microsoft proyect con actualizeciones
permanzntes).

Se fecaliza en los resultados y se mantiene atento al avance de sus
jobjetivos y los de su drea

|Accidn:

;Ce.n‘rrar esfuerzos en los objetivos de resultade. Se concentra en apeyar
lal equipo para sacar adelante las metas fijadas. Delega las funciones
operativas que distraen de lo estratégico.

Verificacidn:

Registro del cumplimiento de los compromisos adquiridos en la Reunionas
Sistemdrices.

|Supera barreras funcionales y muestra actitud pesitiva frente e |
lobstdculos. Pore en préctica el principic de Pareto, cuando es necesaric
Accidn: [
Promaver espacies para revisidn de procesos utilizando herramientas de
\planeacicn, control y seguimiento de ectividades pare asegurer el
lcumplimienta de los ob jetivos

|Verificacidn:

|Revisién quincencl de acrividades en proceso y realimentacién con los
|miembras del equipe pare acordar cumplimiento de compromises.

ALFONSQ DE J. QUINTERO BUENO
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Comentarios Jefe:
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EMPRESR COLOCMBIANA
DE PETROLEQS

ECOPETROL

Registro: 17222 Nombre: CORTES GARCIA, LILIANA MARIA Distrito: 1

Cargo: Profesional Mantenimiento JR Némina Directivo
Objetivos de Resultado: ¥ Aprobade

Objetivo del Empleado Indicador Peso I Meta

GESTION: Garantizar el 100% del cumplimiento % Cumplimiento 13 100

en ¢l proceso de Gestidn de Desemperio para ¢l

personal Directivo en la SAR.

PERSONAL: Garantizar el 100% del Personal 10 100

cumplimiento del plan de Desarrollo de personal capacitado/Poblacién

en la SAR. abjetiva (%)

GESTION:Asegurar ¢l cumplimiento de los %Promedio Evaluaciones 10 80

comites Financiero v de Gestidn. efectivas

GESTION: Asegurar el cumplimiento de la No. De reuniones /afio ] 140

estructura control v gestién de la SAR.

GESTION: Implementar en el SAP ¢l tablero Porcentaje de 10 100

Balanceado de Gestion de la SAR. Implemeniacion

ECONOMIA:Realizar el control de la gjecucion Porcentaje de ejecucion 25 93

presupuestal de gastos de la Superintendencia (%)}

para contribuir a gjecutar como minimo el 93% y

como méximo el 100%

ECONOMIA: Relizar el Control y gjecucion del | Poresniaje de ejecucion 10 100

PxQ de la Superintendencia del Rio. | (%) |
GESTION: Preparacion del Presupuesto de | Porcentaje de : 10 100
1

Gastos aio 2006 de la SAR. Cumplimiento

Comentarios Empleado:

Objetivos de Competencias: W Aprobado

[ Competencia | Comportamiento
| Orientacién al Cliente | Recibe con actitud positiva las inguietudes /o quejas de los clientes

| Evalila sus decisiones basado en ¢l impacto que tendrdn en sus clientes

| Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clienies
| Tdentifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
! productos y servicios gue ofrece
| Responde en forma répida y creativa las necesidades de los clientes
Orientacién a Resulados | Asume riesgos calculades y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
| objetivos dificiles.
| Culmina con é

lo que comienza, entregando trabajos con informacion de ala calidad.

| Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades v las de los demas.

| Cumple con las normas de seguridad establecidas para &l manejo de la informacién.
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de la informacion.
ingadas con los objetivos del

| Actlia con com[.a-romi;(;_; r\-:sp{-:HsaEEhE-id;.di_ﬁ&Ei manej
i Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas
| drea.

Comunicacidn Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.
Trabajo en Equipo

Desarrolla alianzas con otras dreas de Ia organizacién para optimizar recursos y obtener
resuitados.

Coopera activamente como mismbro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacién con
| quienes se interrelaciona. |

F

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

QOC:Mejorar continuamente los procesos de su drea para servir mejor a
sus clientes. |
Accion:Dar respuesta oportuna a los requerimientos de los clientes. |
Verificacion: Registro de solicitudes, | '
OR:Culminar con éxito lo que comienzo, enfreganda trabajos con
linformacién de alta calidad.

Accion:Entregar oportunamente los informes de Gestidn.
Verifieacidn:Informes entregados |
OR:Establecer y alcanzar metas retadoras y realistas alineadas con los
objetivos del drea. I
Accidn:Presentacion planes de trabajo.

Verificacidn:Cumplimiento al plan de trabaja.

TE:Cooperar activamente come miembro del equipo.

AccigniMentener informacidn actualizada sobre las actividades y
|productos de la dependencia para interactuar con el equipe de manera
ficiente.

\Verificacién:Registro de los infermes recibidos y enviados.
[TE:Desarrollar alianzas con otras éreas de la organizacién para
_!op‘riml'zar recursos v obtener resultados.

[AccidniCoopenar en el logra de los objetivos de la dependencia,

LILIANA MARIA CORTES GARCIA DIDIER SALDARRIAGA PATINO

Usuarior  E022T120 Fecha: 4711/2003
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EMPRESA COLOMEIANA
DE PETRCLEDS

i .
Registro: 17120

Nombre: AGUDELO SALDARRIAGCA, OLGA CECI Distrito: 1
Cargo:  Profesional de Produccidn/Procesos/OTA Némina Directivo
Objetivos de Resultado: ¥ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Feso | Meta
Cumplir ¢on ¢l Plan Volumetrico de Produccion Produccién de Crudo 20 8770
BOPD
Maniener la diferida por debajo de 120 bopd Produccidn Diferida 13 120
Cumplir con el Indice de frecuencia de varilleo Indice de Frecuencia de 15 2
por debajo de 2 - Varilleo
Lograr la Certificacién del Laboratorio (siete (7) No. De equipos 15 100
equipos:Karl Fisher, salinémetro, hidrémetros. certificados / No. De
bafio marfa, centrifuga, termdmetros, pHmetro) eguipos totales.
Cumplir con el Indice de Frecuencia de la Indice de Accidentalidad 15 ]
Accidentalidad
Auditorias en el laboratorio Puntaje Promedio 10 8
Auditorias / afio
Aumentar el numero de reportes de | | reporie incidente / 10 1
cuasizccidentes por persona en su drea. ! persona / afio

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Campetencias

» Aprobado

r Competencia I

Comportamiento

LOricntacién al Cliente

| Rzcibe con actinud positiva las inquistudes y/o quejas de los clienis

| | Evallia sus decisiones basado en ¢! impacto que tendrdn en sus clientes

| | Mejora continuaments los procasos de su drea para servir mejor a sus clientes

| Identifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
| productos v servicios que ofrecs

| Responde en forma répida y creativa las necesidades de los clientes

Orientacion a

calculados y toma las medidas necesarias para minimi

zn la obtencion de

ras ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demds.

Curnple con las normas de seguridad establecidas para ¢l manejo de la informacién.

| | Acriia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacion.

| drea.

| Permanentemente establece y alcanza meras retadoras y realistas alineadas con los objetivos del

Comunicacion Efectiva -
Trabajo en Equipo

| Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Usiasio: EO
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| | Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizecion para optimizar recursos v obtener

| resultados
| Coopera activamenie como mizmbro dal equino.
quipo a las metas individuales.

| Antepone las metas de!

| Escucha v negocia para lograr acuerdos.
| | S¢ comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacitn con |
| | quignes se interrelaciona.

Compromisos de mejoramienta de Comportamientos: Comentarios Jafe:

Recibir con actitud positiva les inquietudes y/o quejes de los clientes. |
‘Actividad: Buscar las seluciones adecuedas a los preblemas planteades.
Verificacidén: Eveluacidn clientes,

}Culminm‘ con éxite lo que comiegnza, entregende trabajes con infarmacién
|de alta calided. Actividad: Entregar el plan anual del programe y
\presentacidn de informes de avance del proyecto "Andlisis de Fallas".
Verificacidn: Utilizar Microsoft Project con actualizaciones
permanentes.

‘Desarroilar alianzas con otras dreas de la organizacién para eptimizar
|recursos y abtener resultades, Actividad: Promover las mejores
|P|:c'lc‘riva.s. Verificacion: Procesos standarizados. ]

OLGA CECT AGUDELO SALDARRTAGA SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ

Umerio:  EX227120 Feoaa: 4ILZ0OS
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EMPRESA COLOMBIANA
DE PETROLEOS

Registro: 68524

Nombre: AMAYA LL]NAS,. MAURO MARTIN
Nomina Directivo

Distrito: |

Cargo:  Profesional Especialista de Produccion
yjetivos: de Resultado [ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
, programar, ejecutar ¥ evaluar los rabajos Trabajos de 20 i |
de reacondicionamiento en 39 pozos productores reacondicionamiento |
| & inyectores en la Alianza Casahe |
Participar en la selec Nimero de pozos 15 13 !
cjecucion y evaluacion de la perforacidn de 13 perforados
pozos de reemplazo en los campos Casabe y
Peiias Blancas
Planear, programar, ejecutar y evaluar los trabajos Trabajos de 15 80
de reacondicionamiento en 80 pozos inyectores reacondicionamisnio
de la curva bisica de Casabe
Planear, programar, ejecutar v evaluar los trabajos Namero de trabajos 15 23
de limpiezas de arena con unidad de Coiled
Tubing en 23 pozos productores € invectores de
la curva bisica de Casabe
Parti en el desarrollo de ¢ de ejecucion 13 100
evaluacion del sistema invec
marco de la Alianza Casabe
Desarrollar 18 MBLS de crudo en 2l escenario MBLS 20 18
probable en el marco de za Casabe
Comentarios Emplecdo: Comentarios Jefe:
JE— : — — .
|
| |
i |
Objetivos de’Competencias [ Aprobado
[ Competencia I Comportamiento
| Orientacién al Cliente quejas de los clientes
[ cilentes
! | Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus ntes
lucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los |

| Ident
| productos ¥ servic
B Responde en forma ripida y cre:
T Asume riesgos calculados v toma
| objetivos dificiles.
| Culmina con éxito lo que comienza, entregandoe trabajos con informacidn de alta calidad.
novaciones en sus actividades v las de los demds,

za y da

s de los clientes

iva las neces
medidas necesarias para minimizarlos ¢n la obtencion de

s

acion a Resulados

| Promueve iniciativas, mejoras
ple con las normas de seauridad establecidas para ¢l manejo de la informacion.

| Cum
| Actia con compromiso v responsabilidad freate al manejo de la informacion. i

Usuario:
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‘ermanentemente establecs y alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del }
area.

Comunicacion Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado. |
Trabajo en Equipo |
Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn para optimizar recursos v obtener
resuitados.

Coopera acti como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo 2 las metas individualas.

Escucha v negocia para lograr acuerdos.

| S¢ comunica de mansra directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
| quienes se interrelaciona.

Compromisos de mejoramiento de Comportamientes: Comentarios Jefe:
|’ L
MAURO MARTIN AMAYA LLINAS SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ
Usutrie: EXITIIO Fachy 212008
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EMPRESA COLOMEIRMA
DE PETROLEOS

ol | ] rail § |
| i = s Ty o e
| ; A T g i Fay
| Registro: 68496 Nombre: AMAYA PEREZ, RAUL FERNANDO Distrito: 1
| Cargo:  Profesional Especialista de Produccién Némina Directivo
L
Objetivos: de Resultad 7] Aprobado
Objetivo del Empleado | Indicador Peso | Meta
Participar en el desarrollo d estudio de Porcentaje de ¢jecucion 15 . 100
evaluacion del sistema inyeccion produccion en el |
marco de la Alianza Casabe ! |
Desarroilar 18 MBLS de crudo en el escenario | MELS o200 18
probable en el marco de la Alianza Casabe | |
Planear, programar, ¢jecutar y evaluar los trabajos Nimero de wabajos 13 23
de limpiezas de arena con unidad de Coiled !
Tubing en 23 pozos productores ¢ invectorss de l
la curva bdsica de Casabe i
Planear, programar, ejecucar y evaluar los trabajos 15 80
de reacondicionamiento en 80 pozos inyectores
de la curva basica de Casabe
Participar en la sele 1, Numero de pozos 13 13
ejecucién y evaluacion de la perforacién de 13 perforados
pozos de reemplazo en los campos Casabe v
Pefias Blancas
Planear, programar, gjecutar v evaluar los trabajos Trabajos de 20 39
de reacon namicnto en 39 pozos productores reacondicionamiento
e inyectores en la Alianza Casabe
Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:
i
i |

Objetivos de Campetencias _J Aprobado

| Competencia Comportamiento

itud positiva las inquietudes vo queias de los ¢lientes
a sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes |

Orientacidn al Cliente

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes |
ienes frente a fos

cidn a las expectativas realizables de los
“108 que ofrece

Identifica. profu
productos
| Resporde en forma rapid reativa las nec

| Orientacion a Resulados | Permanentements establ

ades v las de los demds.
ormacion de ali cal

1o gue comienza, entregando rat

Culmina con & ajos con i

Usuaria.  E
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Asume riespos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de |
objetivos dificiles.

Comunicacién Efectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado. ‘

| Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos ¥ obiener
| resultados.

| Coopera activamente como miembro del equipo.

| Antepone las metas dzl equipo a las matas individuales.

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacién con
quienes s¢ interrelaciona.

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:
i |
i |
i !
RAUL FERNANDO AMAYA PEREZ SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ
Usuanor EQ227120 Fazha 4202008
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EMPRESA COLOMBIRNA
DE PETROLEQS

Registro: 19401 Nombre: BARAJAS QUIROZ, GONZALOE Distrito: 1
Cargo: Profesional Especialista de Produccion Nomina Directivo
Objetivo del Empleado Indicador I Peso | Mera

Cumplir con el Plan Volumerrico de Crudo para Produccidn de Crudo | 10 770
la coordinacion

Mantener la Diferida por debajo de 10 bopd Barriles Aceitz pordia | 10 10
Mantener la Dosificacion del tratamiento quimico | Cantidad de Quimico (Kg 10 0.01
del Crudo / barril

Mantener las existencias de crudo por debajo de Existencias de Crudo 10 | 25000
23000 barriles {barriles)

Alinear las entregas de Crudo a los Calidad del Crudo (Libras 10 20
requerimientos de nuestros ciientes de refineria: / Mbls)

Salinidad

Alinear las entregas de Crudo a los | Calidad del Crudo (%) 0 0.3
requerimientos de nuestros clientes de refineria:

BSW

Mantener Cerficados los 5 equipos de medicidn 10 100
estdtica en la estacidn Céndor. (3 tanques

aforades TK, cinta patronal, termémetros). equipos totales.

Auditorias Estacionss & Bodega Funtaje Promedi |10 8

AUTILOC 15} |

Aumentar ¢l numero de repories de 1reporteincidente/ | 10 | 1
cuasiaccidentes por persona en su area (personas persona / ano

acargo ).

Reducir la Accidentalidad en las dreas de la | Indice de Frecus dela 10 0
coordinacidn. | Accidentalidad
Comentarios Emplzade: Comentarios Jefe:

|
| i
¥ Aprobado
Competencia Comportamiento

nquietudes y/o quejas de los clientss

Orientacién al Cliente | Recibe con ac I

Evalta sus decisiones

| Mejora continuame:

| [dentifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frenie a los
s10s que ofrece

nies

do en el impacto que tendrin ¢n sus cli

0s procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

| | productos y ser

| Responde en forma rdpida y creativa las necesidades de los clientes
03 caleulados v toma las medidas necesarias para minimizarios 2n la obtencién de
es.

Orientacion a Resulados | Asume rie:

con éxiw lo que comienza, entregando trabajos con informacion de aita calidad.

Usaria: E0I27120
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| Promueve in

iativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demids.

| Cumple con las normas de ssguridad establecidas para ¢l mansgjo de la informacidn,

| Actiia con compramiso y responsabilidad frente al manejo de |z informacidn,

| Permanentemente establece y aicanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
drea.

Comunicacion Efectiva - Se asegura que su interlocutor hava entendido ¢l mensaje eaviado.

Trabajo en Equipo

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos v obtener

| resuitados.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa ¥ abierta con personas de los niveles de la organizacién con
quienes se interrelaciona.

Compromises de mejoremiento de Comportamientos: Comentaries Jefe:

(Identificar, profundizar y dar solucidn a las expectativas realizables de
los clientes frante a los productes y servicios que ofrece, i

|Actidar con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la : |
informacidn. Actividad: Adquirir los datos confiables y representatives b
de su drea. Verificacidn: Revision de los datos. '
[Desarrollar alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar |
recursos y obterer resultados. Actividad: Promover les me jores {
\précticas. Verificacién: Proceses standarizados.

GONZALO E BARAJAS QUIROZ SANTIAEO GONZALEZ FERNANDEZ

Usuana:  E0227120 Fesha, 421/2005
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ZEPERI

Registro: 19988 Nombre: CASTRO GUTIERREZ, IGNACIO Distrito: 1
|
|L Cargo:  Téenico de Produccién Némina Directivo
Ob s de Resultado: [ Aprobads
Objetiva del Empleado Indicador | Peso | Meta
Manrener la Dosificacidn del tratamiento quimico | Cantidad de Quimico (Kg | 23 0.01
del Crudo / barril)
Alinear [as entregas de Crudo a los Calidad del Crude (%) 25 0.3
requerimientos de nuestros clientes de refineria:
BSW
HSE: Organizar y ejecutar jornadas de orden v Puntaje Promadio en 20 8
aseo a cada drea de su responsabilidad v obtener Auditorias/afio
buen puntaje en las auditorias ( 3 dreas: 3
estaciones).
Garantizar por parte de! personal de operadores {Numero de Pozoscon | 30 283
de estaciones la realizacién de minimio 1.5 prueba/ numero de pozos |
pruebas de produccidn efectivas por pozo active totales activos)*Numero
| por mes. (Promedio de pozos activos por mes 190) total de prueba

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Ir_... . - i
i i
| |
L |
[ Aprobade
L Competencia | Comportamiento |
Crientacion al Cliente | ldenifica. profundiza y da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los ]
productos v servicios que oftece - |
| ponde en forma rdpida y creativa las necesidades de los clisntes |
| Recibe con actitud positiva las inquistudes v/o qusjas de los clientes |
| Evalia sus decisiones basado en el impacto que tendrin en sus Clientes |
| Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor 2 sus clientes |
Orientacion a Resuiados | Cumple con las normas de seguridad establecidas para el mangjo de la informacion. |
| Asume riesgos calcuiados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de |
| objetivos dificiles, . |
| Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los dcmé? o |
| Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del |
drea. |
| Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacién de alta calidad, |
| Actiia con compromiso y responsabilidad frente al maneje de la informacién. |
Direccion ¥ Desarrollo de | Utiliza practicas de acompafiamiznto individual (coaching) con sus colaboradores para |
Personas | promaover su desarrollo personal y profesional en un ambiente de confianza, |
| Genera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar y participar en el |
| cumplimiento de una tared u objetivo, |
Usiario B0 Fecha: 42112005
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Comunica oporiunamante los planes a corto, mediano v largo pla

Establece v ransmits estdndares, realas, responsabilidades v objetivos ciaros para mejorar la
efectividad del equipo.

Brinda realimentacion constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar v
corregir desempeiio.

| Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio.

| Comunicacidn Efectiva -
| Trabajo en Equipo

| Se asegura que su interlocutor hava enendide ¢l mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn para optimizar recursos y obtener

resultados.

Coopera activamente como miembro dal equipo.

Aniepone las metas del equipo a las metas individuales. |

Escucha y negocia para lograr acuerdos,

1

Se comunica de manera directa y abierta con persenas de los niveles de la arganizacién con

| quiznes s¢ interrel

ciona. |

Compromisos de mejoramiento de Comportemientos: Comentarios Jefe:

Identificar, profundizar v dar solucién c las expectativas realizables de
los clientes frente a los productes y servicios que ofrece,

:Ac*u’ar con compromiso y respensabilidad frentz al menejo de la
linformacidn, Actividad: Adquirir los datos confiables y representativas
de su drea. Verificacién: Ravisidn de los dates,

Desarrollar alianzas con ofras éraas de la organizacion para optimizar
recursos y cbtener resultades. Actividad: Promover las mejores
|précticas. Verificacidn: Procesos standerizados.

IGNACIO CASTRO GUTIERREZ

Usuario:

SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ
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EMPRESA COLOMEIRMA - e -
DE PETROLEDS ; S : ; |

EGOPETAIL

s S
Registro: 838231 Nombre: ROMERO AMOROCHO, IVAN Distrito: 1
Cargo: Profesional de Produccidén/Procesos/OTA Néomina Direcrivo
jetivos de Resultad [ Aprobado

Objetivo del Empleado | Indicador Peso | Mera
Mejorar el factor de eficiencia operacional en los | Factor de servicio: No. 10 73
equipos asignados ‘ Horas activas/No. Total de
horas laborado
Realizar inspecciones en HSE documentadasy | No. De inspecciones/aiio 10 86
; i

con plan de accidén |
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas, Indice de frecuencia de 20
objetivos, normas v proc accidentalidad (# dias
personal de la Coordinacion, contratistas v incapacidad*10*6/moras
visitantes de esposicién)
Difundir, promover ¥ hacer cumplir las politicas, Indice de severidad de 20 133
objetivos, normas y procedimientos de HSE, al accidentalidad
personal de la Coordinacidn, contratistas y accidentes®10"6/horas de
visitantes | exposicion)

undir, promover ¥ hacer cumplir las politicas, | Puntaje promedio en 20 8
objetivos, normas y procedimizntos de HSE. al auditorias
personal de la Coordinacion, contrat
visitantes

sntar el nimero de re 1 incidente/persona‘aio 10 8

accidentes por persona.
Promever la eliminacién de incidentes # incidentes 10 0
ambientales ambientale:

Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:

| | ]
i |

Qbjetivos de Competencias

| Competencia

Comportamiento

‘o quejas de los clientes
clientes

con actitud positiva las inquietudes v.
basado en ¢l impacto que tendrdn en

| Crientacion al Cliente

a sus decisi
inuamente los procesos de su drea para servir mej

| Mejora cor a sus clientes

iza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los

Identifica, profun
productos v servicios que ofrece

| Responde en forma rapida v creativa las necesidades de los clientes

|

| Orientacién 2 Resulados Permanentemente establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del |
ll | drea. |
L | Actla con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacion. |
Cumple con las normas de ssguridad establecidas para ¢l manejo de la informacidn, |

iones en sus actividades v las de los demas.

| Promueve iniciativas

™Tejoras ¢ innovs

Usuarie:
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! Culmina con éxito lo que comicnza, .-.nt.—cgandn-trabajos con infarmacién d;.lt;: f‘\:]?ld.
Asume riesgos calculadas y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencin de
objetivos dificiles,
Comunicacion Efectiva- | Se asegura que su interlocutor haya entendido of mensaje saviado.
Trabajo en Equipe .

Desarrolla alianzas con otras dreas de |z organizacién para optimizar recursos ¥ obtener
resultados.

Coopera activamenis como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las meras individuales,

| Escucha y negocia para lograr acuerdos.

| 8¢ comunica de manera directz y abierta con personas de los niveles de |2 organizacion con |
Lo - | quienes se interrelaciona. |

Compromises de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

(Comunicacién periodica con jefes sobre prioridades, apoyos requeridosy | :
iavunces‘ tomando la iniciativa pare acordar reunicnes con jefes y
lcompartir logros. VERIFICACION: Registro de las comunicaciones y
seguimiento de la

aceidn,

Atender con oportunidad c los clienfes internos y externas,
comparieros y colaboradores cuando estos lo requieran,
VERIFICACION: Monitares del nivel de satisfaccién dal |
cliente, .
Interactuar con les funcionarics de las atras dependencias para |
establecer vinculos y alianzas estrategicas. VERIFICACTON:
Verificacién de los acuerdos con otras dependencias verificando el
‘eumplimients de resultades.

IVAN ROMERO AMORCCHO SANTIAGO GONZALEZ FERNANDEZ

Usuzrion  EGIZTIZ0
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EMPRESA COLOMBIANRA
OE PETROLEDS

ECOPETRIL

Registra: 17124

ACEVEDO MUNOZ, OTONIEL

Nombre: Distrito: ]
Cargo:  Profesional de Produccién/Procesos/OTA Némina Directivo
Objetivos de Resultado: ~] Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
Garantizar la ejecucion del 18 trabajos de Numero de trabajos de 25 18
reacondicionamiento de pozos productores reacondicionamiento
ejecutados
Mantener la diferida por debajo de 400 bls Promedio BOPD/MES 25 400
Mejorar el factor de eficiencia operacional Factor de servicio (No. De 25 75
horas activas/No. De
horas totales laboradas
Garantizar ¢l cumplimiento del 100% del plan de Personal 5 0
desarrollo individual del personal capacitade/Poblacion
objetivo
Realizar camparias de cero derrames, cero No. De camparias 10 0
tolerancia, cero accidentes
Realizar talleres de capacitacion en ¢lementos de | No. De talleres realizados 10 0
proteccion personal
0
Comentarios Empleads: Comentarios Jefe:
5
i L
| [
| |
| ]
Objefivos de Competencias: [ Aprebado
‘ Competencia [ Comportamiento

Orientacién al Cliente | Recibe con ac

a las inquierudes yio qu

5 de los clientes

| Evaliia sus de

siones basado en el impacto que tendrén en sus clientes

| Mejora continuamente los procesos de su 4rea para servir mejor a sus clientes

Responde en forma rdpida v creativa las necesidades de los clientes

| Identifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
| productos y servicios gue ofrece

| Orientacidn a Resulados

objetivos d

| Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos ¢n la obtencién de
et
iciles.

Culmina con ¢xito lo que comienza. entregando trabajos con informacion de alta ca

lidad.

Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los demas.

Cumple con las normas de seguridad establecidas para ¢l mangjo de la informacion.

Actia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacion.

drea.

Trabajo en Equipo |

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviada,

Permanentemente establece v alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del

Usuane: E0227120 Fechy, 4212003
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| resultados.

T S T =— SE—
| Desarrolia alianzas con otras dreas de la organizacidn para optimizar recursos ¥ obtener

| Coopera activamente como miembro del eguipo.

| Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

| Escucha v negocia para lograr acuerdos.

| | Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con

] | quienes se interrel

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

Comentarios Jafe:

!Ccmpormmie.nms |
Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejes de los clientes. |
Activided:Intzractuar con los funcionerios de las dependencics para
establecer vineules y alianzas estrategicas.

|Verificaciéniregistro de seguimiento de compromises.
Comportamientos

Asume riesgos calculades y toma las medidos necesarias para
minimizarles en la ebtencidn de objetivos dificiles.
Actividad:premover espacios para ravisidn de proeeses y planeacidn de
entrega de servicios y productes.

;Vzr‘ificucién:reunianes con equipos primario para seguimienfo &
lintercambio de informacidn,

|Comportamientes

|Se comunica de manera directa y abierta con persenas de los niveles de
:Ia organizacién con quienes se interrelaciona.

|Actividad:aplicar herramientas de control y seguimiento de actividades.
;Vzrificacién:rzgis'rrn de actividades realizedas

OTONIEL ACEVEDO MUNOZ

s 43172008

Usuario:  EOZZTIZ0
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I
i Registro: 17100 Nombre:

AGUILAR FLOREZ, NICOLAS

Distrito: |

Cargo: Profesional de Produccidn/Procesos/OTA Némina Directivo
)
{Objetivos de Result:

Objetive del Empleado Indicador Peso | Meta
Racionalizar los inventarios de crudo cumpliendo BOPD | 30000
iz programacion acordada para despachos
Cumplir con los niveles de Desempefio en calidad del crudo Lib/Mlbs 10 20 |
salinidad del crude
Cumplir con los niveles de BSW requeridos para Calidad del crudo % | 10 0.5
la venta del crudo i i
Mejorar el indice de confiabilidad del sistema de ilidad(a) | 5 | 70
medicion | i
Garantizar la certificacion de los procedimientos No. De Procedimientos | 5 | 3
de toma de BSW, sal v API-Laboratorio Casabe |
Realizar jornadas de orden v aseo en la planta No. De jornadas mensuales 5 2
compresora y planta deshidratadora
Realizar inspecciones periodicas documentadas No. De Inspacciones al 10 3
con seguimiento a racomendaciones mes
Cumplir con el Plan Volumétrico de Gas Ventas de Gas KPCD 20 3
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las [ndice de Severidad de la 10 0

mas v procadimientos de Accidentalidad ( No. De
Coordinacion, al personal dias Perdidos*10%6 /
¢ Horas de exposcicion)
promover v hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 10 0
rocedimientos de Accidentalidad { No. De
HSE al perso dias accidentes*10%6 / [
Contratista v V horas de exposicidn) I
Promover la No. De Incidentes 5 1 3
o ambientales |
Comentarios Empleade: Comentarios Jefe:
|

de Competencias:

 Aprobado

l Competencia l Comportamiento

| Recibe con actitud positiv inquistudes v/o quejas de los ¢l
Evaliia sus decisiones basado en el impacto que tendran en sus clientes
Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Orientacidn al Cliente ientes

| Identifica, profundiza ¥ da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente 2 los
| oroductos v servicios que ofrecs
| Responde en forma rédpida v creativa las necesidades de los clientes

Usuario:  EG227110 Facha:
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Orientacion a Resulados Asume rieszos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos ¢n la obtencion de
objetivos dificiles.
Culmina con éxito lo que comienza, entregande trabajos con informacidn dz alta calidad.

Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demis.

Cumple con las normas de seguridad establecidas para ¢l manejo de la informacién.

Actfia con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacion.

Permaneniemente establece v alcanza metas retadoras ¥ realistas alineadas con los objetivos del
dAreq.

Comunicacidn Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado.

Trabajo en Equipo

Desarrolla alianzas con otras dreas de [a organizacion para optimizar recursos y obtener
resultados,

| Coopera activamente como mismbro del equipo

| Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

| Escucha y negocia para lograr acuerdos.
| Se comunica de manera dirscta v abierta con personas de los niveles de la organizacidn con
| quienes s¢ interrelaciona

Compromisos de mejoramiente de Comportamientos: Comentaries Jefe:

Comportamientos
Identifica, profundiza y da solucidn a las expactatives reclizables de los |
clientes frente a los productos y servicios que ofrece.
Actividad:entregar y presentar informes de avence ce los proceses de
productes y servicios.

Verificacidniregistro de las actividades realizadas. f
Comportamientos |
Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para
minimizarles en la ebtencidn de objetivos dificiles. i
Actividad:utilizar herramientas de programacidn y control de |
actividades para asegurar el cumplimiento de objetivas. i
Verificacidén:medicidn mensual de ejecucidn de programas.
:Compcr-ramien‘ros

Se comunice de manera directe y abierta con personas de los niveles de
la argenizacién con quienes se interrelaciona,

Actividad:interactuar con funcionarios de las dependencias pare
establecer vinculos y alianzas estrdtegicas.

Actividadiinteraccién con otras persones cplicande técnicas para la
optimizacién da recursos.

NICOLAS AGUILAR FLOREZ DUILIC HUMBERT ALTERIO CASTRO

Usyario: ED2ITII0 Fecha: 47212005

227



EMPRESA COLOMEIRANA
DE PETROLEDS

ECOPETROL

Registro: 17204

I Cargo:  Profesional en Entrenamiento

Nombre: NARINO REMOLINA, FREDY ABELARD

Distrito: 1

Nomina Directive

Objetives de Resultada:

¥ Aprobado

Objetive del Empleado Indicador Peso | Meta

Optimizar el tratamiento quimico del crudo Kg'barril 25 | 0.01
Racionalizar los inventarios de crudo cumpliendo Inventario de Crudo 30000
con la programacidn acordada para despachos (BOFD)

| Cumplir con los niveles de desempefio en Calidad del Crudo Lib / 10 20
Salinidad del Crudo Mbls
Cumplir con los niveles de desempefio en BSW Calidad del Crudo % 13 0.3
requeridos para la venta del Crudo
Liderar las jornadas de orden y asco en el taller de | | ] 3
facilidades, estacidn Isla IV v estacion auxiliar. |
Charlas de Seguridad | No DeCharlas/aio | 5 96
HSE: Difundir, promov acer cumplir las Indice de Frecuencia de la 13 0
politicas, objetives. normas y procadimientos de Accidentalidad ( No. De
HSE al personal de su Coordinacion, al personal dias accidentes*10%6 /
Contratista v Visitantes. horas de exposicion)
HSE: Ditundir, promover y hacer cumplir las Indice de Severidad de la 13 0
politicas, objetivos. normas y procedimientos de Accidentalidad { No. De
HSE al personal de su Coordinacién, al personal dias Perdidos*10%6 /
Contratista y Visitantes. Horas de exposcicidn)

Comentarios Jefe:

Comentarios Empleado:

- Objetivos de Competencias:

[l Aprobado

| Competencia I

Comportamiento

Orientacidn al Cliente | Recibe con actitud positiva

las inquictudes y/o quejas de los clientes

| Evaliia sus decisiones basado en el impacte gue tendrin en sus

| Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor

| Identifica, profur

fiza y da solucidn a las expectativas

alizables

| Responde en forma ripid

| productos y servicios que ofre

v creativa las necesidades de los clientes

Orientacion 2 Resulados

ciles.

alculados y toma las medidas necesarias para minimizarios en la obtencidn de

| Culmina con <xito lo que comienza, entregando trabajos con in

formacion de alta calidad, |

| Promueve inicia

$ ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demds,

3 normas de sezu

Cumple con |

idad establecidas para ¢l manejo de la informacidn.

tdd con COMPromiso v respons

silidad fren

! manegjo de la informacion.

Vsaario:
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: T T o S~ P
Permanentamente establece y alcanza metas ret
| drea.

PSP USRI NSREE . PR
con los objetivos del

Trabajo en Equipo |

Comunicacion Efeetiva- | Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado,

| resultados.

| Desarrolla alianzas con otras areas de la orzanizac

para optimizar recursos v obtener

| Coopera activamente coma miembro del equipo.

| Antepone las metas del equipo a las metas individuales,

| Escucha v negocia para lograr acuerdos.

| quienes se interrelaciona.

| Se comunica de manera dirscta v abierta con personas de los niveles de la organizacion con

Compromises de mejoramiento de Comportamizntos:

Comentarios Jefe:

Comportamientos

Recibe con actitud pesitiva las inquietudes y/c quejas de los clientes.
Activided:Interactuar con los funcionarios de las dependencics pare
establecer vinculos y alianzas estrategicas.

Verificacidniregistro de seguimiento de compromises.
Comportamientos

Asume riesges calculades v toma las medidas necesarias para
minimizarlos en la obtencién de objetives dificiles.
Activided:promover espacios para revisién de procesos y pleneacion de
entrega de servicios v productos,

Verificacidn:reuniores con equipes primerio para seguimiento e
intercambio de informacién.

[Comportamientos

|Se comunica de manera directa y ebierfa con persenas de los niveles de
\la erganizacidn con quiznes se interrelacicna.

\Actividad:aplicar herramientas de control v seguimiento de actividades,

Verificacidniregistro de actividedes realizadas

FREDY ABELARD NARINO REMOLINA

Usuarie: Facha: 42172005
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SOFD

‘ Registro: 92730 Nombre: OCAMPO BARBOSA, ZARING JOEMY Distrito: 1
Cargo:  Profesional de Produccion/Procesos/OTA JR Nomina Directivo
Objetivos de Resultade: -4 ¥ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicadar Peso | Meta
Garantizar la produccidn del crudo del campo BOPD 25 | 12117
Garantizar la produccion de gas del campo | KPCD 20 4418
it la diferida por debajo de 500 BOPD | BOPD 10 500
HSE: Reducir la accidentalidad en la operacicn Indice de frecuencia de la 7 0
accidentalidad
HSE: Redueir la accidentalidad en la operacion Indice de severidad de la 7 0
accidentalidad
Optimizar la produccion del Campo Yarigui- No. De bombas instaladas | 13 4
Cantagallo mediante la instalacion de cuatro
sistemas de bombeo electrosumergible para
obtener un aumento de produccion de 1140 bpd
Aumentar el niimero de reportes de Mo, de [ncidentes por 5 1
cuasiaccidentes por persona en la SAR persona / aflo
Realizar dinagramas, sonolog v prucbas a los 1 /Pozo/mes*100 (%) 13 100
pozos del campo
Comentarios Emplaado: Comentarios Jefe:
[ ) [
|
vos de Campefenc ¥ Aprobado

’ Competencia |

Comportamiento

Crientacion al Cliente

| Recibe con actinud positiva las inquictudes y/o quejas de los clientes

Evalia sus decisionss basado en el impacto que tendrdn en sus clientes |

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

| Identifica, profundiza v da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los |
productos v servicios que ofrece

| Responde en forma rapida v creativa las necagidadag de los clientes |

Orientacion a Resulados

objetivos diffei

| Asume riesgos calcuiados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de

Culmina ¢on &

lo que comienza, entregando trabajos con informacidn de alta calidad.

| Promueve

iativas. mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los demas. i

Cumple con las normas de seguridad establecidas para ¢l maneio de la informacion.

| Actia con compromiso ¥ responsabilidad frente al manejo de la informacidn.

drea.

Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del

Cornunicacion Efectiva -
Trabajo en Equipo

| Se asegura que su interlocutor haya 2nte;

iido el mensaje snviado.

EN2ITiN0

Usuano Fecta &
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| resultados.

| Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacion para oprimizar recursos v obtener

i
|
|
|

| Coopera activamente como miembro del equ

| Antzpone las metas del equipo a las metas in

uales.

| | Escucha y negocia para lograr acuerdos.

quienes se interrelaciona.

| Se comunica de manera dirscta y abierta con personas de los niveles de la organizacion con

|
|
—_

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos:

Comentarios Jafe:

;COMPOFTGI‘HIGN?Os

Identifica, profundiza y da solucidn a las expectetivas reclizebles de los |
:ciien‘res frente a los productos y servicios que ofrace. [
|Actividadientregar y presentar informes de avance de los procesos de
\productos y servicios.

|Verificacidniregistre de las actividades realizades.

\Comportamientos

|Asume riesgos caleulades y toma les medides necesarias para
|minimizarlos en la obfencidn de objetivos dificiles.

|Actividad:utilizar herremientas de programecién y control de

Eocr:vidodes para asegurar el cumplimiento de objetivos.
|Verificacidn:medicién mensual de ejecucién de programas, |
iCamporTamientcs :
|Se comunica de manera directay cbierta con personcs de los niveles de |
!ia organizacién con quienes se inferrelaciona. [
|Actividad:interactuar con funcionarios de las dependencias para
iesTabIecer vinculos y alianzas estrdtegicas.

|Actividad:interaccién con otras personas aplicando técnicas pera la |
|optimizacidn de recurgos.

ZARING JOEMY OCAMPO BARBOSA

Usuang: EO2I7120 Feszx 420172008
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EMRRESA COLOMBIANA
DE PETROLEDS

Nombre: SANDOVAL RIOS, JOSE DEL CARMEN

Registro: 14084 Distrito: 1
Cargo:  Supervisor de Produccién Nomina Directivo
jetivos de Resulfado: " [ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
SE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de frecuencia dz 13 0
cas, objetivos, normas y procedimientos de accidentalidad (No. De
ersonal de facilidades, contraristas y dias accidentes * 10%6 /
visitantes. horas de exposicion) |
Liderar las jornadas de orden y aseo en el taller de Jornadas / me ] 1
facilidades |
| Cumplir con los niveles de desempefio en BSW Yo 20 0.5
| requeridos para la venta del crudo
Cumplir con los niveles de desempefio en PTB 20 20
salinidad de crudo
Racionalizar los inventarios de crudo dumpliendo BOPD 200 | 30000
con la programacion acordada para despachos |
HSE: Difundir, promover ¥ hacer cumplir las Indice de severidad de la 15 0 F
politicas, objetivos, normas y procedimientos de accidentalidad (No. de
HSE al personal de facilidades, conratistas v dias pérdidos * 10%6/
visitantes.
Comentarios Empleade: Comentarios Jefe:
| | |
[ |
| |
| | |
Objefivos ‘de Competencias: " Aprobads
| Competencia Comportamiento |
Orientacion al Cliente Identifica, profundiza v da solucian a las expectativas realizables de los clientes frente a los |
productos v servicios que oirsce |
Responde en forma rapida v creativa las necesidades de los clientes i
| Recibe con act positiva las in )
| Evaliia sus decisiones basado ¢n
— ]
M |
| umple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de la informacion. |
—
| | Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarios en la obtencidn de !
! | objetives dificiles. |
| | Promueve iniciativas, mejoras ¢ innevaciones en sus actividades v lus de los demds. |
| ermanentemente establece ¥ alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del |
| | drea.
Culmina con &xito 1o que comienza, entregando trabajos con informacion de alta calidad.
Actlia con compromiso v responsa informacidn.
=

Usuado: E0227120 Fecha

Af2172003
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Direceion v Desarrollo de
Personas

_i Utiliza précticas de acompafamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal v profesional en un ambiente de confianza,

Genera conflanza a los miembros de su equipo v los estimula a cooperar y participar en el
cumplimiento de una tarea u objetivo.

| Comunica oportunamente los planes a corto, mediano v largo plazo.

| Establece v transmite estindares, reglas, responsabilidades y objetivos clares para mejorar la
| efectividad del equipo.

Brinda realimentacion constructiva, especiiica y oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempanio.

Visualiza las competencias de las personas, asignando ot os retadores para desarrollar su

potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio,

Comunicacion Efectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras &reas dz la organizacion para optimizar recursos y obtener
resultados,

| Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las meras del equipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacidn con
i se interrelaciona.

Compromisos de mejora

miento de Comportemientos: Comentarios Jefe:

"Compor tamientos

Verificaciéniregistro de
Comportamientos

Comportamientos

Verificacidneregistro de

Recibe con actitud pesitiva las inquietudes y/o quejos de los clientes.
Actividad:Interactuer con los funcionarios de las dependencias para
establecer vinculos y alianzas estrategicas.

Asume riesgos calculades y foma las medidas necesarias para
iminimizarios en la obtencién de objetives dificiles,
|Actividad:promaver espacios para revisién de proceses y planeacién de
‘enfrega de servicios y productos.

Verificeciénireuniones con equipes primario para seguimiento e
infercambio de informacidn.

seguimiento de compromisos.

Se comunica de manera directa y abierta con personas dz los niveles de
la arganizacidn cor quienes se interrelaciona,
‘Actividad:aplicar herremientas de confrol y seguimiento de actividades.

actividades realizadas

JOSE DEL CARMEN SANDOVAL RIOS

Usussie: EQ227I20 Fecna, 421/200%
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EMPRESRA COLOMBIRNR
DE PETROLEDS

eCOPETROL

1 %1% i
1 S S s s 1
Registro: 17083 Nombre: SARMIENTO TIRADO, LUIS ENRIQUE Distrito: |
Cargo:  Profesional de Produccion/Procesos/OTA Némina Directivo
etivos de Resultada: | 1 Aprobade
Objetivo del Empleado | Indicador Pesa | Meta
Optimizar la produccion del Campo Yar ! No. De bembas instaladas i 16
Cantagallo mediante la instalacion de 4 |
de bombeo electrosumergible v la optimizacion
de 12 pozos en bombeo mecdnico para obtener un
aumento de produccion de 1140 bpd.
Mantener la diferida por debajo de 500 BOPD BOPD 10 500
Garantizar la produccibn del crudo del campo BOPD 25 | 12117
Responder por el diseno de los sistemas de No. De disefios 23 6
levantamiento artificial para los pozos a perforar
Garantizar la produccion de gas del campo KPCD 20 4418
HSE: Reducir 1a Accidentalidad en la Operacion | [ndice de Frecuencia de L 5 0
Accide o
HSE: Reducir la Accidentalidad en la Operacion | Indice de Severidad dela | 3
Accidentalidad |
Comentarios Empleads: Comentarios Jefe:

. Objetivos de Competencias: W Aprobado

| Competencia ‘ Compaortamiento

"

a las inquietudes v/o quejas de los clientes

ién al Cliente | Recibe con actitud pos
| Evaliia sus decisiones basado n el impacto que tendrdn en sus clientes

{ejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes
| Identifica, profundiza y da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los
| productos y servicios que ofrece

esponde en forma ripida y creativa las necesidades de los clientes

|
i
Orientacion 2 Resulados | Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencidn de l
| objetivos dificiles.

| Culmina con £xito lo que comienza. entregando trabajos con informacidn de ala calidad.

| Promueve i ivas, mejoras e innovaciones en sus actividad,

v las de los demds.
stablecidas para el manejo de la informacién.

| Curple con las normas de

| Actia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacion.

| | Permanentemente establecs v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del |
| |dres. |
| Comunicacion Efectiva - i Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado. '
| Trabajo ¢n Equipo | _ 1
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ianzus con otras dreas de la organ

6n para gotimizar recursos v obtener

| resultados,

| Coopera activameante como miembro del equipo.
| Antepons las metas del equipo a las meras individuales.

| Escucha v negoeia para lograr aceerdos.

| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la orzanizacién con
| quienes se interrelaciona,

— ]

Compromisos de mejoramients de Comportamientos: Comentarics Jefe:

|Comportamientos

iIdEnﬂfica_ profundiza y da solucidn a las expectativas realizables de las
clientes frente a los productes v servicios que efrace. |
Actividadiinteractuar con funcionarios de las dependencias para
establcer vinculos y alianzas estrdfegicas.

Verificacidniintaracciones periddicas aplicando técnicas para le
sptimizacidn de recurses,

Comportamientos

Asume riesgos celculades v toma las medidas necesarias pare
minimizarlos en la obtencién de objetivos dificiles.

Actividad:definir claramente los planes de accidn para cumplie cada
lobjetivo, identificando los productoes claves a enfregar.
[Verificacidn:cumpliminento 100% de las metas que epuntan @ cada
!objeﬁvn estrdtegico con calided y oportunidad.

Comportamientos

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn pera eptimizer
recursos y obtener resultados.

Actividad:promaever espacios para revisién de proczsos y planeacidn de
productos y servicios,

Comportamientos

|Desarrolle alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar
Eracursos y abtener resultados. |
mfg_ciin:regiswo de las actividades reclizadas, |

LUTS ENRIQUE SARMIENTO TIRADO DUILIC HUMBERT ALTERIO CASTRO

Usueria:  E0Z27120 Fecha: 7072005
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EMPRESA COLOMEIANR
@ DE PETROLEDS : .

Registro: 17114 Nombre: GOMEZ QUIROGA, ARIEL ENRIQUE Distrito: |
Cargo: Profesioan! de Produccign/Procesos/OTA Nomina Directivo
: Objetives de Resulfade: ¥ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de Frecuencia de la 20 12.72

politicas, objetivos y normas y procedimientos de | Accidentalidad (No. Dias

HSE, al personal, contratistas y visitantes accidente® 10*6/horas de

ExXpo )
HSE: Difundir, promover v hacer cumplir las ! Indice de Severidad de la 20 135
politicas, objetivos ¥ normas v procedimientos de | Accidentalidad (No. De

HSE, al personal. contraristas v visitantes. accidentes * 106/ horas de
exposicidn)Puntaje
promedio en Auditorias

Garantizar el factor de servicio de los equipos de Factor de servicio (%) 10 73

reacondicionamisnto v varilleo

Realizar visitas de seguridad No. Visitas/afio 10 36

Aumentar el niimero de reportes de | reporte de incidentes por 10 30

cuasizccidentes por persona a cargo persona /afo

Promover la eliminacién de incidentes No. De incidentes 10 0

ambientales ambienzales |

HSE: Difundir, promover ¥ hacer cumplir las Puniaje promedio en 0 | 8
icas. objetivos v normas v procedimientos de | auditorias de orden y aseo

HSE, al personal, contatistas y visitantes

Comentaries Empleado: Comentarios Jefe:

I Compertencia l Comportamiento

Orientacion al Chiente | Recibe con actitud positiva las inguistudes v/o quejas de los clisntes

| Evalita sus decisionss basado en el impacto que tend

n sus clientes

Area para servir mejor a st

E

| Meiora continuamente los procesos di

w®s
ion a las expectativas realizables de los clientes frente a los

| Identifica, profun
| productos y servicios que ofrece

| Responde en forma rdpida v er
Crientacion a Resulados Asume riesgos calculados ¥ toma las medidas necesarias para minimizarios en la obtencidn de |

s

ativa las necesidades de los clie

lecidas para el manejo de la informacién.

Cumple con las normas de seguridad esa

a con compromiso y responsabilidad fre de la informacion.

Fagra:
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| | Permanentemente establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del

rabajo en Equipo

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacin para optimizar recursos y obtener
resultados.

Cocpera activamente como miembro del equipo.

| Antepone las metas del eguipo a las metas individuales.

| Escugha v negocia para lograr acuerdos.
| S comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacién con
| quienes se interrelaciona.

Compramisas de mejoramiente de Comportamientos: Comentarios Jefe:
Comportamientos | !
Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes,
Actividad: Atender con oportunidad a los clientas infarnos y externos,
\comparieres y calaboradores cuando estos lo requieran, Verificacién: !
|Monitoreo del nivel de satisfaccién dal cliente. |
Comportamientos |
|
|
|
|

Se comunica de manera directay abierta cen personas de los niveles de
la organizacidn con quienes se interrelaciona. Actividad: Comunicacidn
periadica con Jefes sobre prioridades apeyos requeridos y avances
tomando la iniciativa para acorder reuniones con jefes y compartir
logros. Verificacién: Registro de las comunicaciones y seguimiento de la
accién,
Comportamientes

Desarrolla alianzas con otras dreas de la erganizacidn para optimizer
recursos y obfener resultades, Actividad: Interactuar con los
funcionarios de las dependencios para esteblecer vinculos y alianzas
1as?n::‘rég:'ctr;s. Verificacidn: Minime una inferaccidn con otra persona
|cada semana aplicando técnicas para la optimizacién de recurses,

ARIEL ENRIQUE GOMEZ QUIROEGA JAIRO DELGADO JAIMES

Facha: 42102005
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EMPRESA COLOMBIANA
DE PETROLEDS

EGOPETAIL

Registro: 14432 Nombre:
i Cargo:

Supervisor de Subsuelo

LASTRA MANDON, GERARDO

Nomina Directivo

Distrito: |

Objetivos de Resultado | Aprobado
Objetivo dei Empleado ' Indicador Peso | Mera
Mejorar el factor de eficiencia operacional en los Factor de servicio: No. 10 73
equipos asignados Horas activas/No, Total de
horas laborado

Realizar inspecciones en HSE documentadas v No. De inspecciones/afio 10 86
con plan de accion
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas, Indice de frecuencia de 20
objetivos, normas v procedimientos de HSE. al accidentalidad (# dias
personal de la Coordinacién, contratistas y incapzcidad* | 0*6/horas
visitantes de esposicion)
Difundir, promover y hacer cumplir las politicas, Indice de severidad de 20 135
objetivos, normas v procedimientos de HSE, al accidentalidad (¥ de
personal de la Coordinacién, contratistas y accidentes* 10%6/horas de
visitantes exposicion)

dir, promover ¥ hacer cumplir las poli aje promedio en 20 8
objetivos, normas v procedimizntos de HSE auditorias
personal de la Coordinacion, contratistas ¥
visitantes

1 incidente/personaaio 10 8

accidantas por persona,
Promover la eliminacidn de incidentes | # incidentes 10 0
ambientales | ambienales/afio |

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Competencias

] Aprobado

Competencia I

L

Comportamisnto

| Crientacién al Cliente
]
product

| Identifica. profundiza y

2 solucion & las expectativas realizables de los clientes frante a los

| Responde

esidades de los clientes

Recibe con a

ud positiv

1as inquietudes vo quejas de los clientes

Evalia sus decis

n2s basado ¢n ¢l impacto que t2ndrdn en sus clientes

| Mejora cont

inuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

| Orientacion a Resulados

| Cumple con las normas de seguridad estable

as para el manejo de la i

rmacidn.

Asume riesgos calculados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de

Eecha:

Usuarig- EOZ 42172603

novaciones en sus ac

idades v las de los demads.
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| Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realisias alineadas con los objetivas del
| drea.

1 Culmina con éxito 1o que comienza, entregando trabajos con informasidn de alta calidad.

| Actiia con compromiso y responsabilidad frente 2l manejo de la informacicn.
Direccion y Desarrollo de Utiliza practicas de acompaflamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
Personas promover su desarrollo personal y profesional en un ambiente de confianza.
Genera confianza a los miembros de su equipo v los estimula a cooperar v participar en el
cumplimiento de una tarsa u objetivo.
Comunica oporrunaments [os planes a corto, mediano v largo plazo.
Establece y transmite estindares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para mejorar la
| efectividad del equipo.
| Brinda realimentacién constructiva, especifica
| comegir desempefio.
| Visualiza las competencias de [as personas, asiznando objetivos retadores para desarrollar su
| potencial, de acuerdo con las necesidades del nezocio.
Comunicazion Efectiva - I'se asegura que su intzrlocutor haya entendido ¢i mensaje enviado.
Trabajo en Equipo

¥ oportuna a sus colaboradores para reforzar y

Desarrolla alianzas con otras &reas de la organizacion para optimizar recursos ¥ obtener
resultados,

Coopera activaments como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales,

Escucha y negocia para lograr acuerdos.
| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacién con
| quienes s¢ interrelaciona, |

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentaries Jefe:

Comunicacion pericdica con jefes sebre prioridadas, apeyos requerides y
avances, tomande la iniciativa para acerdar reuniones con jefesy
compartir logros. VERIFICACION: Registro de las comunicaciones y
seguimiento de la

accidn,

Atender con oportunidad a les clientes interros y externos,
compafiercs y colaboraderes cuande estes lo requieren,
VERIFICACION: Manitorea del nivel de satisfaccidn del
cliente, |
Interactuer con los funcionarios de las otras dependencias para [
establecer vinculos y alianzas estrategices. VERIFICACION: i
Verificacién de los acuerdes con otras dependancias verificando el
cumplimiento de resultedes.

GERARDO LASTRA MANDON JAIRO DELGADO JAIMES

Usuario:  EZ227120
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EMPRESA COLOMBIRNA
OE PETROLEOS

ECOPETROL

Registro: 19975 Nombre: MEDINA CRUZ, MILTON ALBERT Distrito: |

Cargo: Profesional Especialista de Produccidn Néomina Directivo
efivos’ de Resultado: Z] Aprobado
Objetive del Empleado Indicador Peso | Meta
Cumplir con el Plan Volumétrico de Crudo Produccion de Crudo 13 8770
BOPD
Cumplir con el velumen de Inyeccién de Agua Barriles de Agua 15 | 27000
- Inyectada BWPD
Mantener la Calidad del Agua Unidades formadoras de 10 140000
Colonias UFC (Mera:
104)
Realizar perfiles de Inyeceion como minimo a un % 10 30
| 30 % de los pozos activos,
Mantener una adecuada dosificacion de quimico Kg / barril 1| 100000
para un debido tratamiento del agua de inyeccion.
Realizar el marranco de 25 Km de lineas # de Km con marrango 10 a5
captacidn alta baja
HSE: Aumentar ¢l numero de reportes de | reporte inciden i) 2
cuasi *S pOT persona en su drea, persona / afio
HSE: Cumplir con el Indice de Frecuencia de la Indice de Accidentalidad 10 3
Accidentalidad
HSE: Crganizar v gje dos jornadas de orden Puntaje promedio <n 10 8
v aseo en la planta de inyeccion. Auditorias de Orden v
Aszeo
Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:

~Objetivos de Competencias: [} Aprobado

[ Competencia [ Comportamiento

udes v/o quejas de los clisn

d positiva las inqui

| Orientacion al Cliente Recibe con ¢

Evalda sus d: nes basado ¢n el impacto gue tendrdn en sus
Mejora cor
[dentifica, profundiza v da solucién a las expectativas realizables de los clientes frente 2 los
productos y servicios que ofrece

amente 103 procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Responde en forma rdpida v creativa las necesidades de los clientés

Orientacion a Resulados Asume riesgos caleulados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obencion de |
. . |

| objetivos dificiles. |

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trab;
| Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades v las de los demis.

| | Cumple ¢on las normas de seguridad estabiecidas para el manejo d

ajos con informacién de ala calidad. |

HIL2003

Usuario; EC
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ente al mangjo de

a con compromiso y responsabil
| Permanenizmente establece y alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del
drea

Comunicacion Efectiva- | Se asegura que su interlocutor haye entendido el mensaje enviado.
Trabajo en Equipo |
Desarrolia alianzas con otras dreas de |2 organizacion para optimizar recursos y obtener
| resultados
| Coopera activamente como migmbro dal equipo.
| Antepone las metas del equipo a las meras individuales.

| Escucha v negocia para lograr acuerdos.
| Se comunica de manera directa y abierta con personas de 103 niveles de la organizacidn con
| quienes se interrelaciona.

Compromisos de mejoramiento de Compertamientos: Comentarios Jefe:

\Evallar sus decisiones basade en el impacte que tendrdn en sus clientes,
Pzrmanentemente establece v alcanze metas retadoras y realistas
lalinzadas con los ob jetivas del drea. Actividad: Centrer asfuerzos en los
!ubje'rims de resultade se concetra en apoyar al equipe para secar
ladelante las metas fijadas. Verificacién: Registro de cumplimiento de los
icnmpromisos adquiridos.

|Desarrolla elianzas con ofres drecs de la organizacién para optimizar
Irecursos y cbtener resultades, Activided: Promover las mejores
\précticas. Verificacidn: Procesos Starderizades.

MILTON ALBERT MEDINA CRUZ JAIRO DELGADO JAIMES

Usuario:  E0227120 Fesha: 423/2005
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EMPRESA COLOMBIANA
DE PETROLEQS

ZFLPERDL

Registro: 19937 Nombre:

l Cargo:

Profesional Especialista de Produccidn

MORENO RAMON, HUGO ORLANDO

Distrito:

Nomina Directivo

'Objefivos de Resulfada: =

Prevencion de la contaminacion de suelos y
cuerpos de agua de las dreas operativas de la SAR
a Diciembre de 2003

Objetive del Empleado Indicador Peso | Meta
RESULTADO: Garantizar la ejecucion de 350 Numero de trabajos de 20 350
trabajos de reacondicionamiento, abandonos v ejecutados
varilleo
RESULTADO: Mantener la Diferida por debajo Promedio BOPD / mes 15 700
de 700 BOPD CBE
HS3E: Difundir, promover y hacer cumplir las [ndice de Frecuencia de la 3 12.72
politicas, objetives, normas y procidimeimos de Accidentalidad. (No. Dias
HSE, al personal de su Coordinacidn, accidentes* 10*6 / horas de
Contratistas y visitantes, exposicién)

HSE: Difundir, promover ¥ hacer cumplir las Indice de Severidad de la 51 133
politicas, objetivos, normas y procidimeitnos de Accidentalidad (No. De
HSE, al personal de su Coordinacion, accidentes* 10*6 / horas de
Contratistas v visitantes. exposicion
HSE: Mejorar las condiciones de wrabajo seguro Puntaje en Auditorias de 5 8
en las diferentes dreas de la coordinacion Orden y aseo / area
{estaciones, bodega facilidades v planta de

el cumglimiento del Numero de Personas con 5 16
100% del Gestion de Desempefio de Personal. Plan de Gestion de

Desempefio
PERSONAL: Garantizar el cumplimiento del Personal Capacitado / 500 100
100% del Plan de Desarrollo individual de | Poblacién Objetivo Il
personal |
HSE: Cumplir con la ruta del éxito: Ficha 20: % de avance del programa 5 100
Mejorar las condiciones de orden v aseo de las
dreas operativas de la SAR a Diclembre de 2003
GESTION: Garantizar el factor de servicio de los Factor de Servicio (%) 3 73
€qUipos & su cargo
HSE: Cumpiimiento del programa de visitas de No. Visitas /afo 3 36
sezuridad
HSE:Aumentar el numero de reportes de No. Incidentes reportados 5 124
cuasiaccidentes por persona a cargo. / afio
HSE: Promover la eliminacidn de incidentes No. De Incidentes 3 3
ambientales. ambientales |
GESTION: Optimizar procesos de contratacidon | % de cumplimiento del 5 1 70
| PACC original |
GESTION: Optimizar procesos de compra | % de cumplimiento del 5 | 100
! PxQ original

HSE: Cumplir con la ruta del éxito: Ficha 32: % de avancs del programa 5 100

Usaro: 20237120 Fecha: 4/21/2005
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Comentarios Empleads:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Competencias:

W Aprobado

Competencia

] Comportamiento

Orientacion al Cliente

| Rscibe con actiwud positva las inquictudes y/o quejas de los clientes

| Evalia sus de nes basado zn 2l impacto que tendrdn en sus clientes

| Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Identifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos v servicios que ofrece

Responde en forma répida v creativa las necesidades de los clientes

Orientacion a Resulados

Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de
objetivos dificiles.

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacidn de alta calidad.

Promueve iniciativas, mgjoras € innovaciones en sus actividades y las de los demés.

Cumple con las normas de seguridad establzcidas para el manejo de la informacién.

| Actiia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacion.

| Permanentzmente establecs y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
| drea.

Comunicacién Efectiva -
Trebajo en Equipo

Se asegura que su interfocutor haya entendido el mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras érsas de la organizacion para optimizar recursos y obtener
rasultados.

Coopera activamenie como miembro del equipe.

| Antepone las metas del equipo 2 las metas individuales.

| Escucha y negocia para lograr acuerdos.

| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
| quienes se interrelaciona.
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Compromisos dz mejoramienta de Comportamizntos: Comentarios Jefe:

[Compor‘rcm;en‘ros |
Identifica, profundiza v da solucidn e las expectativas realizebles de los |
clientes frente a los procuctes y servicios que ofrece. |
|Actividedes:fijar acuerdas de cooperacién con dreas ofines. |
IVerificacidn:encuestas con clientes sobre el cumplimiente de los

acuerdos de servicio. I
Comportamientos |
Promueve inicictivas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de
les demas.

Actividad:utilizar herremientas de progremacidn y confral de

actividedes pare esegurar el cumplimiento de objetivos.
Verificacidn'medicién mensual de ejecucidn de los pragramas.
Comportamientos

\Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de
|la organizacién con quienes se interrelaciona.

|Actividad:comunicacién periddica con jefes sobre prioridades, apoyos
requeridos v avances, fomendo la iniciativa para acordar reuniones y
compartir logros.

Verificacidn:registro de comunicaciones y saguimiento de acciones.

HUGO ORLANDO MORENO RAMON

Usuasip:  E0227120 Fecha: 42172008

244

TAIRO DELGADO TATMES

Li

iy



EMPRESA COLOMEIRKA
DE PETROLEOS

Registro: 19824 Nombre: AMAYA BECERRA, CAYETANO ALONSO Distrito: 1
Cargo: Profesional Especialista de Mantenimiento Mémina Directivo
Ob, os de Resultado T} Aprobade
Objetivo del Empleado I Indicador Peso | Meta

Coordinar las actividades del proyecto Alianza |  [ndice de Valor Ganado 43 1

Casabe de la SAR para obtener un valor ganado

entre 0.95 y 1.05 |

Presentacion de la solicimd presupuestal de la Porcentaje de Avance 20 100

proxima vizencia (Ejecutado / Programado)

Cumplimiento del programa Integral de Tuberia. Porcentaje de Avance | 13 100

(Ejecutado / Programado) |

Capitalizacién y cierre de de la vigencia del Porcentaje de Avance 10 100

proyecto (Ejecutado / Programada)

Difundir promover y hacer cumplir las politicas, | Indicede S ad de la 3 135

objetivos, normas v procedimientos al personal Accidentalidad.

contratista.

Difundir promover y hacer cumplir las politicas, | Indice de Frecuencia de la 5 8.3

objetivos, normas v procedimientos al personal Accidentalidad.

contratista.

Comentarios Empleada: Comentarios Jefe:
e EE——— N
{ |
a |
: |

Objetivos:de Competencias: _| Aprobado
[ Competencia l Comportamiento
Orientacidon al Cliente | Recibe con actitud positiva las inquietudes v/o quejas de los clientes

| Evalia sus decisiones basado en el impacto que tendrin en sus clientes

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Identifica, profundiza y da solucién a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos v servicios que ofrece

Besponde en forma rdpida y ereativa las necesidades de los clientes

Orientacién a Resulados Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de

objetivos dificiles,

| Culmina ¢on éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacién de alta calidad.

| Promueve iniciativas, mejoras @ innovaci en sus actividades v las de los demads.

| Cumple con las normas de segt d establecidas para ¢l manejo de la in_I‘ormaci:’Jn.

| Acria con compromise v respensabilidad frente al manejo de la informacidn.

[ | Permanentemente establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del

]
drea

Comunicacién Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

bajo en Equipo |

Usuario: 022712 Fecha: 4212003
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| | Desarrolla alianzas con otras areas dela UrZRnZacion porg QPLUTIIZE.H' rocursoes y obtener
| resuliados.

| Coope tivamenie como mismbro del equipo.

| Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha y nagocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa v abicrta con personas de los niveles de la organizacién con
quienes s¢ interrelaciona.

Compromisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

:OC: Evalda sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus
clientes
Activided: Generar diferentes alternativas ¢ las actividades planeadas y

recibir los diferentes aportes de los clientes,

Verificacidn: Menitareo del nivel de setisfaccidn del cliente.

OR: Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las
de los demas.

Actividad: Cenfrar esfuerzos en los objetives de resultado.
Concentracién en el apoye al equipo para sacar adelente las metas
fijadas. Delegar las funciones operativas que distraen el plen [
lestratégico. {
Verificacién: Registro del cumplimiento de los compromises adquirides !
en las reuniones sistemdticas. |
TE: Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles
de la erganizacidn con quienes se interrelaciona.

Actividad: Mantener informacidn actualizade sobre las actividades y |
productos de la dependencia pera interactuar con el equipo de manera
eficiente asi coma con los clientes.

i\l’zrificac:dn: Registro de los informes envicdos y recibidos, evaluacidn
|de los clientes y registro de las reuniones.

CAYETANO ALONSO AMAYA BECERRA ALFONSO DE J. QUINTERO BUENO

Fatha:
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EMPRESA COLOMBIRNA
DE PETROLEDS

EGOPETROL

Registro: 19323 Nombre: BOTELLO MARTINEZ, JORGEL Distrito: |
. Cargo: Profesional de Mantenimiento Pleno Casabe Némina Directivo
|
Qbjetivos de Resultado: ] Aprobade
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
Cumplir con ¢ programa de optimizacidn de la {Optimizaciones 2 93
produccion con el cambio de Unidades de requeridas /
Bombeo en lo que respecta a los motores Optimizaciones
eléctricos v controles. solicitadas) *100
Atender oportunamente los eventos de falla y los | Produccion diferida BOPD 8 60
requerimientos de la operacidn para controlar la
produccion diferida de crudo por causa de
mantenimients
Realizar la instalacion v puesta en Wao. De controles 2 8
funcionamiento de 8 controles automdtices para automiticos instalados
pozos con bombeo mecinico.
Realizar el Overhaul de Equipos de Workover en Equipos reparados | 2 | 3
lo que respecta al sistema eléctrico de baja | |
Cumplir la ¢jecucidn de las rutinas de (MST's Ejecutadas ! | 6 | 93
mantenimiento preventivo para los equipos a MST's programadas)* 100 ! |
cargo. |
Efectuar mantenimiento v calibracidn 2 los (No. De equipes 6 100
equipos de laboratorio para garantizar la precision | calibrados / No. Equipos
de las medidas de pardmetros de calidad. solicirados)* 100
Implementar ¢l sistema de seguridad con camaras | No. De cimaras instaladas L} ]
para circuito cerrado de TV.
Instalar ¢l sistema inalambrico de comunicaciones Mo, De sistemas 3 1
entre estaciones v plantas inaldmbricos puestos en
funcionamiento
Habilitar el sistema de control automatico para la | No. De sistemas instalados 3 I
¢stacion pedas blancas ¥ DUESIDS en ser
Enviar a excedentes los equipos irreparabies o ero de equipos 3 100
que no apliquen a fas condiciones del campo. 05 a excedentes / |
Nimero de equizos
aprobados con APR)® 100
Velar por que los frentes gjecutores clasifiqueny | No. De OT's cla 2 1
documenten las OT s y documentad
Participar en los comitds d¢ mejoramiento No. De comités de 2 6
mejoramiento donde debe
participar
Participar en las reuniones de seguimiento i No. De reuniones donde 2 24
Ope 0 y Mantenimiento | debe participar
Mantener ac! ados los equipos y compenentes (No. De equipos 2 100
en ¢l Ellipse. actualizados / No equipos
solicitados para
actualizary*100
Garantizar el cumplimiento de! plan de desarrollo | (No., de personas 2 00 |
individual del personal a su cargo. | capacitadas / poblacién f
| objetivo)® 100 |

Usuasio
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Garantizar ¢l cumplimiento de objetivos de (Mo, de personas con 2 00 |
resultado al personal directivo a su cargo objetivos de resultado / |
poblecién objetive)* 100 |
Conformar ¢l equipo interactivo de trabajo del Equipo conformado 1 1|
area Eléctrica que maneje y lidere el programa de
orden v aseo.
Establecer y aplicar un métode sistematico que Metodo establecido 1 i
permita identific mejorar y evaluar las
condiciones de orden y asco de las dreas de
trabaio.
Realizar jornadas de orden. aseo v limpieza No. De jornadas de orden 8 24
programadas en las diferentes dreas operativas v ase0
para promover el método establegido
Implementar estrategias de informacion y/o Mo De estrategiag de 1 2
comunicacin que permitan la sensibilizacion en informacidn
cuanto al orden y aseo del personal en cada una
de las 4reas.
Generar v aplicar un mecanismo de verificacion v Mecanismo de 1 1
de retroalimentacion que evalue de forma verificacion ¥
periddica el cumplimizsnto de la metodologia retroalimentacién para
establecida evaluacion periddica de la
metodologia
Realizar un diagndstico ambiental y técnico para Diagnosticos realizado 1 1
conocer la generacion de oportunidades de ahorro
v uso eficiente de la energia
Disediar un programa de ahorro ¥ uso eficiente de Programas disefiados 2 1
la Energia para el segundo periodo del 2003 y el
afio 2006
Disefiar v ejecutar un plan de accign para Planes de accidn de 1 1
sensibilizar a los usuarios del servicio de Energin | sensibilizacién di
en temas relacionados con el ahorro ¥ uso
eficiente de la energia.
Conformar el equipo de shorro vy uso eficiente del Equipo conformado i 1
agua de zcuerdo con lo estipulado por los
términos de referencia entregados por la autoridad
ambiental.
Realizar un diagnéstico ambiental y técnico v de Diagndsticos realizado 1 1
generacidn de oportunidades de ahorro v uso
eficiente del agua el cual debe contener los
términos de referencia emitidos por la autoridad
ambiental.
Disefiar ¢l programa de shorro ¥ uso eficiente de Programas disefados 1 1
agua para el segundo periodo del 2003 y el afio
2006, presentarlo a la autoridad ambiental
competente para su respectiva revisidn v
aprobacion
Presentar un informe para solicitud y aprobacién | Informes presentados para 1 1
por parte de la autoridad ambiental ¥ el cual la aprobacion de la
deberd contener toda la informacion resultante de autoridad ambiental
los diagnosticos con indicadores de desemperio ¥
de gestién. |
Cumplir con el indice de frecuencia de la [ndice de Frecuencia (No. 8 §7.52 |
accidentalidad De¢ accidente / 1 millén de i
H-H}
Cumplir con ¢l indice de severidad de la Indice de severidad de la 8 6.96
accidentalidad accidentalidad (No. De
dias perdidos / horas de
exposicion)
Reportar las charlas de seg No de charlas de seguridad | 2 72
No. De incidentes 2 1|

Reportar los incidentes del drea a su carzo

reportados

Usuario:  E02. Fecha: 2172005
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Elaborar ATS’s parz los riesgos M, H, VH de su No. De ATS’s [z 20
Arza de abajo

Comentarios Empleado: Comentarios Jefe:

e K ;
|

| Competencia | Comportamiento

Oricntacion al Cliente | Recibe con actitud positiva las inquictudes v/o quejas de los clientes

Evalia sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor 2 sus clientes

Identifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los

| productos y servicios que ofrece

' Responde en forma ripida y creativa las necesidades de los clientes

Orientacion a Resulados Permanentemente establece y alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
drea.

| Actlia con compromiso y responsabilidad frente al mangjo de la informacion.

| Cumple con las normas de seguridad establecidas para el manejo de la informacién.

| Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades v las de los demds.

| Culmina con éxito lo que comienza, entregando wrabajos con informacion de aira calidad.
Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
objetivos dificiles.

Comunicacién Efectiva - Se asegura que su interlocutor hava entendido ¢l mensaje enviado,

Trabajo en Equipo

Desarrolia alianzas con otras dreas de la organizacion para optimizar recursos y obtener
resultados.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr d |
Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacién con |
quienes se interrzlaciona.

Compremisos de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

Comportemientos

Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes,
ACCION: Recibir con actitud positiva cuclquier sugerencia y mirarie |
come una opeortunided,

| CONTROL: Monitores del nivel de satisfaccion del cliente.
Comportamientos

\Promueve iniciativas, mejoras e innovacicnes en sus acTividades y les de
|les demds.

iACCION: Presenter planes retadores. |
l?CO!\I'I'TQOL: Revisidn de planes retadores oresentados. i

i20 Fecha® 42172005
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Usuario:  EGZ27130

JORGE L BOTELLO MARTINEZ

Fechas 42172905
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Usuaro:  EG227120

JORGE L BOTELLO MARTINEZ

Fecka: 42172005
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Nombre: GONZALEZ LEIVA, JOSE HORACIO

1

[
| Registro: 92293 Distrito:
Cargo:  Superviser de Mantenimiento Némina Directivo
(o] vos de Resultada: [ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
Cumplir con la gjecucion de las rutinas de {MST's Ejecutadas / 10 95
mantenimiento preventivo para los equipos a MST’s programadas)* 100
cargo.
Ejecutar el mantenimiento y calibracidn a los (No. De equipos & 100
equipos de laboratorio para garantizar la precisién | calibrados / No. Equipoes
de las medidas de pardmetros de calidad solicitados)* 100
Participar en ¢l montaje del sistema de control No. De sistemas instalados 6 1
automdtico para la estacion pedas biancas Y DUSSIos en Servigio
Enviar a excedentes los equipos irreparables o (Niimero de equipos & 100
que no apliquen a las condiciones del campo. enviados a excedentes /
Namero de equipos
aprobados con APR)*100
Ejecutar, clasificar y documentr las OT's v No. De OT’s clasi & 1
eventos v documentads
Participar en los comités de mejoramicnio No. De comités de 3 3
mejoramiento donde debe
participar
Participar en las reuniones de seguimiento No. De reuniones donde | 3 &
ﬁ‘rz‘urmivn ¥ Mantenimi debe participar |
Mantener actualizados 10s equipos v componentes (No. De equipos I 6 100
en ¢! Ellipse. actualizados / No equipos
solicitados para |
actualizar)* 100 i
Participar en ¢l equipo interactivo de wrabajo del Equipo conformade | 4 1
area Eléctrica que manej e el programa de .
orden y aseo. i
Participar en las jornadas de No. De jormadas de orden | 10 24
limpieza programadas en las d v aseo ‘
operativas para promover el método gstal |
Participar en ¢l plan de accion p & Planes de aceidn de P2 1
los usuarios del servicio de Energ sensibilizacién disefiados, II
relacionados con el ahorro ¥ uso eficiente de la |
energia. |
Participar en el equipo de ahorro v uso eficier Bquipo conformade | 2 1
del agua de acuerdo con lo estipulado por los i
términos de referencia eniregados por la autoridad |
ambiental. |
Participar en el programa de ahorro y uso Programas d |2 1
eficiente de agua para el segundo periodo del |
2003 v el afio 2006, presentarle a la autoridad I
ambiental competente para su respectiva revision |
v aprobacion |
Cumplir con el indice de frecuenciade 2 Indice de Frecuencia (No. | 8 97.52
accidentalidad De accidente / 1 millén de |
H-H) |
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Cumplir con ¢l indics de severidad de la Indice de severidad de la 8 696 |
accidentalidad accidentalidad (No. De
dias perdidos / horas de

exposicion)
Participar en las charlas de sezuridad No de charlas de seguridad | 6 40
Reportar los incidentes del rea & su carzo No. De incidentes 6 1

reportados
Elaborar ATS's para los ricsgos M, H, VH de su No. De ATS's 6 10
direa de trabajo

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objetivos de Campetencias:

[l Aprobado

[ Competencia

Comportamiento

Orientacion al Cliente

dentifica. profundiza y da solucidn 2 las expectarives realizables de los clientes frente a los
productos v servicios gue ofrece

Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Evalta sus decisiones basado en ¢l impacto que tendrdn en sus clientes

Recibe con actitud positiva las inquierudes y'o quejas de los clientes

Responde en forma répida v creativa las necesidades de los clientes

Orientacion a Resulados

Cumple con las normas de seguridad establecidas para el mangjo de la informacion.

Actlia con compromise y responsabilidad frente al manejo de la informacidn.

Permansntements establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
drea.

Culmina con #xito lo que comienza, entrsgando trabajos con informacidn de alta calidad.

Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencidn de

objetivos dificiles.
Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones ¢n sus actividades v las de los demds.

Direccion v Desarroflo de
Personas

Establece vy transmite estindares, reglas. responsabilidades y objetivos claros para mejorar [a
efectividad del equipo.

Utiliza pricticas de acompaiiamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrolio personal y profesional en un ambiente de confianza.

Brinda realimentacién constructiva, especifica v oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempefio.

Comunica oportunamente [os planes a corto, mediano y largo plazo.

Genera confianza a los miembros de su equipo ¥ los estimula a cooperar y participar en ¢l
cumplimiento de una tarea u objetivo.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerde con las necesidades del negocio.

Comunicacidn Efectiva -
Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor hava entendido ¢l mensaje enviado.

Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacién con
quienes s¢ interrelaciona

Escucha v nagocia para lograr acuerdos.

Antepone las meras del equipo a las metas individuales.

Coopera activamente como miembro del equipo.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar recursos y obtener
resultados.

Fecha: 421

2005
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Compromisos de mejeramiento de Comportamientos:

Comentarios Jefe:

|Comportemientos

|Recibe con actitud positiva les inquietudes y/o quejas de los clienves.
|ACCION: Recibir con actitud pasitiva cualquier sugerencia y mirarle
|eome una oportunidad.

‘CONTROL.: Manitereo del nivel de satisfaccién del cliente,
|Comportamientos

iPramuzve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividedes y las de
|los demads.

|ACCION: Presentar planes retadores.

|CONTROL: Revisidn de plenes retadores presentades.

JOSE HORACIO GONZALEZ LEIVA

Usuario: EO22T120 Fecha: &/23/2005
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EMPRESA COLOMBIRKA
DE PETROLEDS

Registro: 17198 Nombre:

Cargo:

Profesional de Mantenimiento JR

LASCARRO VASQUEZ, YESID

Distrito: 1

Noémina  Directivo

Objetivo del Empleado | Indicador Peso | Meta
Realizar la Plancacion ¢ interventorfa del contrato | Procesos elaborados, 4 L
" de manejo manual de ¢ de CGO de acverdo entregados a Contratacion
con la programacién del PACC. e interventoria realizada.
Participar ¢n los comitds de mejoramiento No. De comités de 2 3
mejoramiento donde debe
?.‘L'll'l]l:'.pilf
Elaborar el PACC para la reparacidn de Porcentaje de 4 100
locaciones, vias. defensas contra el rio. muelles, cumplimiento
alcantarillas, colectores soldadura, tuberias v
compra de emulsién de CGO.
Elaborar el PXQ para el afio 2006 de wberlas v 1 Porcentaje de 4 100
vilvulas | cumplimiento
Mantener los puertos del campo CGO (cgo, isla | No. De puertos mantenidos 3 5
IV, isla I11 isla IL isla V1)
Mantener las alcantarilias v colectores del campo Km 3 1
cGo
Definir el mejor método a utilizar para la defensa Método establecido 4 1
contra ¢l rio Magdalena en ¢l campo CGO.
Reparar las vias de acuerdo con las solicitudes de | Wo. De reparaciones de 5 100
produceion. vias atendidas / No. De
reparaciones de vias
solicitadas
Realizar ia Planeacion e interventoria del contrato Procesos elaborados, 4 1
de Vias y reparacion de locaciones de CGO de entregados a Contratacion
acuerdo a las solicitudes de produccidn ¥ e interventoria realizada.
programacion del PACC.
Planear el mantenimienio Dia Dia de las Produccion diferida BOPD 5 3
locaciones, vias, defensas contra el rio, muelies.
soldadura ¥ tuberias de CGO.
Participar en las reuniones de seguimiento No. De reuniones donde 2 ]
Operative v Mantenimi debe participar
Realizar la Planeacion ¢ interventoria del contrato Procesos elaborados, & 1
de muelles v vias de CGO de acuerdo con la entregados a Contratacion
programacién del PACC. e interventoria realizada,
Realizar la Pla 100 & interventioria del contrato Procesnos elaborados, 5 1
de estudio y asesoria sobre la forma dptima de entrzgados a Contratacidn
afrontar la defensa contrz el rio de acuerdo con lz | = interventoria realizada,
programacién del PACC
Realizar la Planeacion ¢ ventoria del contrato Procesos elaborados, 3 1
de Soldadura de la CGO para la reparacidn de entregados a Contratacion
roturas en tuberias de produccion de acuerdo con ¢ interventoria re
la programacicn dei PACC.

4112005

Usuaria
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Realizar la Plancacion ¢ interventoria del contrato recesos elaborados. 5 1
de mecanizados de partes de acuerdo con las entregados a Contratacién
solicitudes de produccion ¥ necesidades del e interventoria realizada.
campo CGO de acuerdo con la programacidn del
PACC.
Realizar la Plancacidn ¢ interventoria del contrato Procesos elaborados, ] 1
del remolcador para transporte fluvial en CGO de | entregados a Contratacion
acuerdo con la programacion del PACC. e interventonia realizada.
Reportar ios incidentes del drea a su cargo a los No. De incidentes 3 0.3
contratistas reportados
{0.5%contratista)

Realizar la Plancacion ¢ intérventoria de! contrato | Procesos elaborados. 3 I
defiensas contra ¢l rio de CGO de acuerdo con la | entregados a Contratacion
programacion del PACC. | e interventoria realizada.
Elaborar ¢l plan de mantenimiento preventivo a Plan elaborado ¥ 5 l
mediano y largo plazo para las locaciones, vias, sustentado
defensas contra el rio y muelles de CGO
Conformar ¢l equipo de ahorro y uso eficiente del Equipe conformado 2 1
agua de acuerde con lo estipulado por los
términos de referencia entregados por la autoridad
ambiental. (ficha 27A)
Reportar les charlas de seguridad a los contratistas | No de charlas de seguridad 3 8
Cumplir con el indice de severidad de la Indice de severidad de la 3 135
accidentalidad para los contratistas accidentalidad (No. De

dias perdidos / horas de

exposicion)
Cumplir con el indice de frecuencia de la Indice de Frecuencia (No. 3 12.32
accidentalidad para los contratistas De accidente / | millén de
H-H})

Presentar un informe para solicitud v aprobacién | Informes presentados para 2 1
por parte de la autoridad ambienial y el cual la aprobacion de la
deberd contener toda la informacidn resultante de autoridad ambiental
los diagnésticos con indicadores de desempefio ¥
de gestion, (ficha 274)
Disefiar ¢! programa de ahorro y uso eficients de Programas disefados 2 1
agua para el segundo periodo del 2003 v el afio
2006, presentarlo a la autoridad ambiental
competente para su respectiva revisién v
aprobacion. (ficha 274)
Realizar un diagnéstico ambiental y técnico ¥ de Diagnosticos realizado 2 1
generacidn de oportunidades de ahorro ¥ uso
eficiente del agua el cual debe contener los
términos de referencia emitidos por la autoridad
ambiental. (ficha 27A)

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

Objefivas de Competenc

v Aprobado

| Ceompetencia l

Comportamiento

| Recibe con actin

| Orientacién al Cliente d positiva las inquietudes v/o quejas de los clientes

siones basado 2n el impacto que tendrdn en sus clientes

| | Evalia sus dec
| | Mejora continuamente los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes |
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Identifica, profundiza y da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los

| productos v servicios que ofrsce

| Responde en forma rdpida y creativa las necesidades de los clientes
Orientacion a Resulados | Asume riesgos calculados ¥ toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencion de

| objerivos dificiles.

| Culmina con &xit lo que comisnza, entregando trabajos con informacion de alia calidad.

| Promueve iniciativas. meioras ¢ innovaciones ¢n sus actividades y las de los demas.

TCumpie con las normas de seguridad establecidas para ¢l mangjo de la informacion.

| Actiia con compromiso v responsabilidad frente al mancjo de la informacién.
Permanentementie cstablece v alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del
drea.
Comunicacion Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado.
Trabajo ¢n Equipo

Desarroila alianzas con otras drsas de ia organizacidn para optimizar recursos y obtener
resultados.

| Coopera activamente como miembro del equipo.

| Antepone las metas del equipo a las metas individuales. |
| Escucha y negocia para lograr acuerdos. |
| Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacion con |
| quienes se interrelaciona.

Compromises de mejoramiento de Comportamientos: Comentarios Jefe:

(OC:Recibir con actitud positiva les inquietudes y/o quejes de los clientes, |
|Accidn:Actuar con actitud positiva para resclver las necesidedes del | |
cliente. [
iControl: Registrar las nececidades del cliente solucionadas Vs las
inecesidades ne solucionadas. !
iOR: Promover inicigtivas, mejores e innovaciones en sus actividedes y las
dz los demds. |
\Accidn: Promover espacios para revisidn de frabajos y/o preceses eon el |
personal para detectar dificultades en la ejecucién de trebajos.
|Control:Realizar reuniones con el personal para intercambiar
linformacién sobre las dificultades detectades en la ejecucidn de
trabajos, y plantear nuevas estrategias de trabajo. |
CZ: Se comunica de manere directa y abierta con personas de los niveles |
de la organizacidn con quienes se inferrelaciona.
Accién:Cemunicarse periddicamente con el jefe inmediate scbre las
prioridades y apoyos requeridos, Tamando la iniciativa para acordar
reuniones y compartir logros.

Control: Registrar la reunicnes y/o comunicaciones. |

YESID LASCARRO VASQUEZ MILLER QUINTERO GUERRERO

Usarie: E2227120 Fecha: 42112008
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EMPRESR COLOMBIRHA
DE PETROLEDS

EGOPETROL

Registro: 19519 Nombre: RANGEL AVENDANO, LEONEL AUGUST Distrito:
| Cargo:  Profesional de Mantenimiento Pleno Némina Directivo
Objetivos de Resultado: ¥ Aprobado
Objetivo del Empleado Indicador Feso | Merta
RESULTADO: Mantener la produccion diferida Produccion Diferida 13 30
de crudo por debajo de 50 BOPD
RESULTADO: Mantener la operacion de 2 KPCD i 320 |
compresoras Ajax, para disminuir el volumen de
gasatea |
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de severidad de la 5 135 |
politicas, objetivos, normas v procedimientos de accidentalidad (No. Dias
HSE al personal de su Coordinacién, contratistas | incapacitantes’ 1.000.600
y visitantes de horas de exposicidn)
HSE: Difundir, promover y hacer cumplir las Indice de frecencia de la 5 12,32
politicas, objetivos. normas y procedimientos de accidentalidad (No. Dias
HSE al personal de su Coordinacién, contratistas | accidentesx10*6/horas de
¥ visitantes exposicion)
PERSONAL: Garantizar ¢l cumplimiento del Numero de Personas con 5 100
100% del Plan de Gestidn de Desempeno de Gestion de Desempeiio /
Personai. Poblacidn Objetivo.
PERSONAL: Garantizar ¢l cumplimiento del Numere de Personas con 5 100
100%a del Plan de Gestion de Desemperio de Gestion de Desempefio /
Personal. Poblacion Objetivo.
GESTION: Optimizar procesos de contratacion % de cumplimiento del 7 70
PACC original
GESTION: Racionalizar inventarios (obsoletos v Millones de pesos H] 13
de muy baja rotacion) 1
GESTION: QOptimizar procesos de compras % de cumplimienio del 7 100
P
HSE: Mejorar las condicones de trabajo seguro Puntaje en Auditorias de 5 8
en los taileres de mecdnica y electrico, bodegas de orden v aseo por drea
materiales. ( Ficha 20)
HSE, RUTA DEL EXITO: Desarrollar plan para Porcentaje de 3 100
optimizar &l uso de la energia. (Ficha 284) cumplimisnto
HSE, RUTA DEL EXITO: Desarrollar el plan ] 100
ara optimizar ¢l wso del agua ( Ficha 27A)
HSE: Cumplimiento programa visitas de 7 36
seguridad
HSE: Promover la eliminacidn de incidentes 3 0
ambientales
HSE: Aumentar ¢l numero de reportes de Niamero 3 1
cuasiaccidentes por persona a su cargo incidentzs/personaipor afio
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smentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

abj

vas de: Competencias:

V. Aprobado

| Competencia

I Comportamiento

Orientacidn al Clienie

Recibe con actitud positiva las inquictudes y/o quejas de los clicntes

Evaliia sus decisionss basado en el impacto que tendrédn en sus clientes

Mejora continuamente 103 procesos de su drea para s¢ mejor a sus clientes

Identifica, profundiza v da selucidn a las expectativas raalizables de los clientes frente a los
productos v servicios que ofrece

Responde en forma ripida y creativa las necesidades de los clientes

Orientacion a Resulados

Asume riesgos caleulados y toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencidn de
objetivos dificiles.

Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacién de alta calidad.

Promueve iniciativas. mejoras € innovaciones en sus actividades v las de los demds.

| Cumple cor las normas de seguridad establecidas para el mangjo de la informacion.

| Actiia con compromiso v responsabilidad frente al manejo de la informacidn.

Permanentemente establece v alcanza metas retadoras y realistas alineadas con los objetivos del
drea.

| Comunicacion Efactiva -

| Trabajo en Equipo

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacidn para optimizar recursos v obtener
resultados.

| Coopera activamente como mismbro del equipo.

| Antepone las metas del 2quipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr acuerdos.

Se comunica de manera directa v abierta con personas de los niveles de la organizacion con
quienses se interrelaciona.
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Compromisos de mejoramiente de Comportamienfos: Comentarios Jefe:

Asume rizsgos calculados y toma las medidas necesarias para
minimizarlos en la obtencidn de objetives dificiles.

Accidn:

\Utilizar herramientas de programacidn y eantrel de actividades pera
?csegumr cumplimiento de objetives !
Verificacidn: |
Medicién mensual de ejecucidn de cbjetives !

|Mejora continuamente los procesos de sua érea parc servir mejor a sus
cliantes i
Accidn: {
'Promover espacios para revisién de proceso utilizanda herramientas de
\planeacién, confral y seguimiento de actividedes parc asegurar el
:cumpiimien’ro de abjetives

Verifcacién:

|Revisidn quincenal de actividades en proceso y realimentacidn con los
imiembros del equipo para acordar cumplimienta de compromisos

[Establece y transmite esténdares, regles, responsabilidades, y ebjetivos |
claros para mejorar la efectividad de! equipo. !
Accidn:

|Realizar coaching y ejercicios técnicos de escucha
|Verificacidn: |
iRagis‘h"o de reuniones de seguimiento, de establecimeinto de I
|prioridedes,avances y apoyo, a Través de actas y cuedros de seguimiento |
i !
;An’repone las metas del equipo e las metas individuales
|Accion: |
|Aplicar técnica de negociacién de menejo de situaciones dificiles con
!miembr‘ns del equipo y clientes

|Verificacién:

Registro de las situaciones atendidas manejando esta técnica

LEONEL AUBUST RANGEL AVENDANO MILLER QUINTERQ GUERRERO

Facna 4325

Usuano: EL
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Registro: 17092 Nombre: ROBLES LOPEZ, ROBERTO CARLOS Distrito: |
Cargo:  Supervisor de Mantenimiento Némina Dirsctivo
Objefivos de!Resultado: ¥ Aprobado
Objetiva del Empleado Indicadar Peso | Meta

Cumplir con el programa de optimizacién de la (Optimizaciones 5 95

produccion con ¢ cambio de Unidades de requeridas /

Bombeo en lo que respecta a los motores Optimizaciones

cléciricos v controles. solicitadas) *100

Atender oportunamente los eventos de falla v los | Produccién diferida BOPD 15 41

requerimientos de la operacion para controlar la

produccidn diferida de crudo por causa de

mantenimignio

funcionamiento de 8 variadores de velocidad. velocidad instalados
Realizar el Overhaul de Equipos de Workover en
lo que respecta al sistema eléctrico de baja

[

Equipos reparados 5

Realizar la instalacién v puesta en I No. De variadorss de 4 8
i

Cumplir la gjecucidn de las rutinas de | (MST’s Ejecuradas / 4 95 |
mantenimiento preventivo para los equipos a | MST's programadas)* 100 |
cargo. | i
Enterrar 20 acometidas eléctrica de las unidades | (Mo, De acometidas 3 100 |
de bombeo para ¢ el robo de cable | enterradas / No. De |

| acometidas programadas) |
Instalar el sistema inalimbrico para red de datos | No, De sisternas 3 2 |
entre Cantagallo v la [sla VI, | inaldmbricos puestos en |

| funcionamiento !
Enviar a excedentes los motores eleciricos | (Nimero de equipos 3 oo
irreparables. enviados a excedentes /

Mimero de equipos
aprobados con APR)*100
Velar por que los frentes gjecutorss clasifiguen v | No. De OT's clasificadas 3 2
documenten las OT's y documentadas / dia
Mantener actuaiizados los equipos v componenies (Mo, De equipos 3 100
en el Ellipse. actualizados / No equipos
solicitados para
actualizar)*100
Garantizar el cumplimiento del plan de desarrollo No, de personas 3 1
individual del personal a su cargo. capacitadas / poblacion
objetivo

Garantizar el cumplimiento de objetivos de No., de personas con 3 1
resultado al personal directivo a su cargo (1 objetivos de resultade /
persona) poblacion objetivo
Conformar el equipe inter: Equipo conformado 1 1
4rza Eléctrica que maneje v lidere el programa de
orden y aseo. (ficha 20)
Establecer y aplicar | Método establecido 1 1
permita identificar, medir, mejorar v evaluar las
cendiciones de orden y aseo de las dreas de
trabajo. (ficha 20)

Usiarme:  E0227120 Fecha, 21/2008
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Realizar jornadas de orden, aseo y limpieza Mo, De jormadus de orden 1 24
programadas en las d as pperativas v aseo fufio
para promover ¢l métado establecido (ficha 20)
Implementar estrategias de informacién vio No. De estrategias de 1 2
comunicacion gue permitan la sensibilizacion en informacidn
cuanto al orden y aseo del personal en cada una
de las dreas. (ficha 20)
Generar v aplicar un mecanismo de verificacion y Mecanismo de 1 1
de retroalimentacion que svalue de forma verificacion y
periddica el cumplimiento de le metodologia retroalimentacion para
establecida (ficha 20) evaluacion periddicade la
metodologia
Realizar un diagndstico ambiental y téenico para Diagndsticos realizado 4 1
conocer la seneracidn de oportunidades de ahorro
vy uso eficiente de la energia. (ficha 28 A)
Disefiar un programa de shorro ¥ uso eficiente de Programas diseados 4 1
la Energia para el segundo periodo del 2003 y el
afio 2006. (Ticha 28 A)
Disefiar v gjecutar un plan de aceion para Planes de accidn de 4 1
sensibilizar a los usuarios del servicio de Energia | sensibilizacion disefados.
en temas relacionados con ¢l ahorro v uso
eficiente de la energia. (ficha 28 A)
Conformar ¢! equipo de ahorro y uso eficiente del Equipo conformado 2 1
asua de acuerdo con lo estipulado por los
términos de referencia entregados por la autoridad
ambiental. (ficha 27 A)
Realizar un diagndstico ambiental y técnico y de Diagnésticos realizado 2 1
generacidn de oportunidades de ahorro v uso
eficiente del agua el cual debe contener los
términos de referencia emitidos por la autoridad
ambiental. (ficha 27 A)
Disenar el programa de ahorro v uso eficiente de Programas disefiados 2 I
agua para ¢l seaundo periodo del 2003 v ¢l afo
2006, presentarlo a la autoridad ambiental
competents para su respectiva revision y
aprobacion (ficha 27 A)
Presentar un informe para solicitud y aprobacién | Informes presentados para 2 1
por parte de la autoridad ambiental y el cual la aprebacion de la
deberd contener toda la informacion resultante de autoridad ambiental
icos con indicadores de desemperio ¥
ha 27 A)
Cumplir con el indice de frecuencia de fa indice de Frecuencia (No. 4 12.32
accidentalidad De accidents / 1 millon de
H-H)
Cumplir con ¢! indice de severidad de la Indice de severidad de la 4 133
accidensalidad accidentalidad (No. De
dias perdidos / horas de
exposicién)
Reporrar las charlas de seguridad No de charlas de seguridad 3 72
Reportar los incidentes del drea a su cargo No. De incidentes 3 1
reportados 1/ funcionario
Elzborar ATS's para los riesgos M, H, VH de su No.De ATS's 3 13

irea de trabajo
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drea de trabajo

Realizar jornadas de orden, aseo y limpieza Ng. De jornadas de orden 1 24
programadas en las diferentes dreas operativas v asen Jafio
para promover ¢l método astablecido (ficha 20)
Implementar sstrategias de informacion vio No. D¢ estrategias de I 2
comunicacion que permitan la sensibilizacion en informacidn
cuanto al orden y aseo del personal en cada una
de las dreas. (ficha 20)
Generar v aplicar un mecanismo de verificacién y Mecanismo de 1 1
de retrealimentacion que evalue de forma verificacion y
periddica ¢l cumplimiento de le metodologia retroalimentacidn para
establecida (ficha 20) evaluacidn periodica dz la
merodologia
Realizar un diagnéstico ambiental y téenico para Diagnisticos realizado 4 1
conocer la generacidn de oportunidades de ahorro
v uso eficiente de la energia (ficha 28 A)
Digefiar un programa de ahorro y uso eficiente de Programas diseflados 4 1
la Energia para ¢l segundo periodo del 2003 y el
afo 2006, (ficha 28 A)
Diisefar v ejecutar un plan de accion para Planes de accion de 4 1
sensibilizar a los usuarios del servicio de Energia | sensibilizacion disefiados.
en temas relacionados con ¢l ahorro ¥ uso
eficiente de la energia. {ficha 28 A)
Conformar ¢l equipo de ahorro v use eficiente del Equipo conformado 2 1
agua de acuerdo con lo estipulado por los
términos de refersncia entregados por la autoridad
ambiental. (ficha 27 A)
Realizar un diagnéstico ambiental y técnico y de Diagndsticos realizado 2 1
oeneracion de oporiunidades de ahorro y uso
eficiente del agua el cual debe contener los
términos de referencia emitidos por la autoridad
ambiental. (ficha 27 A)
Diseniar el programa de ahorro v use eficiente de Programas disefindos . 1
agua para ¢l segundo periodo del 2005 y el afo
2006, presentarlo a la autoridad ambiental
competente para su respectiva revision y
aprobacion (ficha 27 A)
Presentar un informe para solicitud y aprobacién | [nformes presentados para 2 1
por parte de la autoridad ambiental y el cual la aprobacidn de la
deberd contener toda la informacidn resultante de autoridad ambiental
los diagnosticos con indicadores de desempefio y
de gestidn. (ficha 27 A)
Cumplir con 2l indice de frecuencia de la Indice de Frecuencia (No. 4 125
accidentalidad De accidente [ | millon de
H-H)

Cumglir con ¢l indice de severidad de la indice de severidad de la 4 135
accidentalidad accidentalidad (No. De

dias perdidos / horas de

exposicion)

Reporrar las charlas de seauridad No de charlas de seguridad 3 72
Reportar los incidentes del drea a su cargo No. De incidentes 3 1

reportades |/ funcionario
Elaborar ATS's para los riesgos M, H, VH de su No. De ATS's 2 13

Fecha

Usuaria:
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Comentarios Emplzade: Comentarios Jefe:

i i

Objetivos de Campetencias ¥ Aprobado

Comperencia Comportamiento

QOrientacion al Cliente Identifica, profundiza v da solucidn a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos y servicios que ofrece

Responde en forma répida y creativa las necesidades de los clientes

Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes

Eval(a sus decisiones basado en el impacto que tendrdn en sus clientes
Mejora continuamente los procasos de su drea para servir mejor a sus clientes

Orientacion 2 Resulados Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacién de alta calidad.
Permanentemente establece y alcanza metas retadoras v realistas alineadas con los objetivos del
drea.

Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los demis.

Asume riesgos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
objetivos dificiles.

Actiia con compromiso y responsabilidad frente al manejo de la informacién.

Cumple con las normas de seouridad establecidas parz el manejo de [a informacién.
Direccion y Desarrollo de Genera confianza 2 los miembros de su equipo v los estimula a cooperar ¥ participar en ¢l
Personas cumplimiento de una tarez u objetivo.

Utiliza précticas de :céhpaﬂzmienw individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal ¥ profesional en un ambiente de conflanza.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desar
potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio. )
Brinda realimentacion constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para ref
corregir desemperio.

Establece y transmite estdndares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para r
efzctividad del equipo.

Comunica oportunamnente los planes a corto, mediano v largo plazo.

jorar la

Comunicacion Efectiva - Se asegura que su interlocutor haya entendido ¢l mensaje enviado.
Trabajo en Equipo

Desarrolla alianzas con otras 4reas de la organizacion para optimizar recursos ¥ obtener

Coopera activamente como miembro del equipo. -

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha v negocia para lograr acuerdos. )

Se comunica de manera direcia y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
quienes se inierrelaciona.

Usuaio: EQ Fecha: 4721/2005
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Compramisos de mejoramienta de Compartamientos: Comentarios Jefe:

|OC:Responder en forma répida y creafiva las necesidedes de los clientes
|Accién: Identificar y ejecutar las prioridades de las sclicitudes de
lservicio que impactan sobre les plantas de proceso.

Control:Solicitudes de servicic ejecutades.

OR: Culminar con éxito lo que comienza, entregands trabejos con
informacién de calided

Accidn: Aplicer herramientas de progremacidn y control de actividades
para asequrar el cumplimiento de objetives.

Control: Medicidn semanal de cumplimiento de ob jetivas.

CE: Desarrollar alianzes con otras dreas de la organizacién para obtener
resultados y optimizar recursos.

Accion: Interactuar con funcioncrios de otras dependencias pare
establecer vinculos y clianzas estratégices.

Control:Interactuar come minimo con un miembro del drea mecdnicay

produccidn.
ROBERTO CARLOS ROBLES LOPEZ MILLER QUINTERO GUERRERO
=
Usuario: 0227120 Facha: 4212008
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EMPRESA COLOMBIANA
DE PETROLEQS

ECOPETAOL

e
| Registro:

17194

Cargo:  Técnico de Mantenimiento

Nombre; TORRES FUENTES, JHOAN ALFONSO

Distrito: 1

Nomina Directivo

0 ivos de Resultado:

v| Aprobade

Objetivo del Empleado Indicador Peso | Meta
Elaborar los procedimientos técnicos y APL's Mo de procedimientos ¥ 7 4
para todas las actividades de los equipos criticos | APL’s de mantenimiento
de Mantenimiento electrico CGO. creados
Controlar la lubricacion, disponibilidad, Porcentaje de 7 100
confiabilidad de los equipos de WO, compresorss cumplimiento
Ajax y demds equipos criticos a cargo.
Elaborar el PXQ de repuestos ¥ accesorios para Porcentaje de 3 100
equipos electricos, cumplimiento
Efectuar seguimiento a las compras de repuestos | No. De seguimientos / No. 7 100
y componentes para equipos electricos efectuados De compras realizadas.
en el P*Q 2005,
Planear v programar los eventos de falla y los Produccién diferida BOPD 13 41
requerimientos de la operacion para controlar la
produccidn diferida de crudo por causa de
mantenimiento electrice.
Realizar la clasificacidn y documentacion de las Mo. De OT's clasificadas 7 1
OT's v documentadas / dia
Realizar la documentacion de los Eventos No. De eventos 7 2
documentados / Dia
Jerarquizar, digitar ¥ actualizar los equipos No. De equipos 7 50
criticos del drea electrica. jerarquizados, digitados ¥
actualizados
Implementar el flujo de la OT en CGO para el No. De OT's planeadas / 7 0.3
area electrica y mecénica en CGO. No de eventos generados
Crear los programas de manienimiento preventivo No de programas de 7 2
que necesita la Ejecucion para lograr la mantenimiento creados
disponibilidad propuesta por la Coordinaeidn.
Planear y programar las rutinas de mantenimiento (Rutinas de 7 %0
preventivo v correctivo para los motores mantenimiento preventivo
electricos ¥ equipos criticos del dres eléctrica. v OT's corractivo
planeadas) / (No. De OT's
planeadas + OT's no
planeadas)
Designar los maximos ¥ minimos del ara electrica Porcentaje de 5 100
que deben existir en bodega para los equipos cumplimiento ]
axistentes. i
HSE:Cumplir con ¢l indice de severidad de la Indice de severidad de la 3 ! 135
accidentalidad para los contratistas accidentalidad (No. De H
dias perdidos / horas de [
exposicion) ’
HSE: Elaborar AT's para los riestos MH, VH de Numero de AT's fafio. 3| s
su firea de trabajo. |
HSE: Reportar incidentes del drea a su cargo. MNumero de Incidentes 3 L
r:pnnadns( 1/ persona a
cargo)
Usuaric: E0227120 Fecha: 4212005
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HSE: Cumplir con el indice de frecuencia de la Indice d= Frecuencia (No.
accidentalidad para los contratisias De accidente / 1 millon de

[}
[
[
(]

H-H) |

Comentarios Empleado:

Comentarios Jefe:

| Competencia Comportamiento

Orientacién al Cliente Identifica. profundiza v da solucion a las expectativas realizables de los clientes frente a los
productos y servicios que ofrece
Responde en forma rdpida y creativa las necesidades de los clientes
Recibe con actitud positiva las inquietudes y/o quejas de los clientes
Evalia sus decisiones basado en el impacto que tendrin en sus clientes
Mejora contint los procesos de su drea para servir mejor a sus clientes

Orientacidn a Resulados | Culmina con éxito lo que comienza, entregando trabajos con informacién de alia calidad.
Per te establece y alcanza metas retadoras y realistas alinzadas con los objetivos del

| dred.

| Promueve iniciativas, mejoras ¢ innovaciones en sus actividades y las de los demds.

| Asume rieszos calculados v toma las medidas necesarias para minimizarlos en la obtencién de
objetivos dificiles.

Actia con T iSO resy bilidad frente al manejo de la informacién.

| Cumple con las normas de sepuridad establecidas para el mangjo de Ia informacién.

Direccion y Desarrollo de
Personas

I (enera confianza a los miembros de su equipo y los estimula a cooperar v participar en el
| cumplimiento de una tarea u objetivo,

| Utiliza précticas de acompafiamiento individual (coaching) con sus colaboradores para
promover su desarrollo personal y profesional en un ambiente de conflanza.

Visualiza las competencias de las personas, asignando objetivos retadores para desarrollar su
potencial, de acuerdo con las necesidades del negocio.

Brinda realimentacién constructiva, especifica y oportuna a sus colaboradores para reforzar y
corregir desempefio.

Establece y rransmite estdndares, reglas, responsabilidades y objetivos claros para mejorar la
efectividad del equipo.

Ci ic2 oporn. los planes a corto, mediano y largo plazo.

Comunicacion Efectiva -

Se asegura que su interlocutor haya entendido el mensaje enviado.

Trabajo en Equipo
I -
|

Desarrolla alianzas con otras dreas de la organizacién para optimizar recursos ¥ obtener
resultados.

Coopera activaments come miembro del equipo.

Antepone las metas del equipo a las metas individuales.

Escucha y negocia para lograr acuerdos.

| Se comunica de manera directa y abierta con personas de los niveles de la organizacion con
| quienes se interrelaciona

Usuanio:  EO227120 Focha: 42172005
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Compromises de mejoramiento de Compeortamientos:

Comentarios Jefe:

OC:Evalia sus decisiones basado en el impacta que tendrdn en sus
clientes.

Accidn: Identificar y ejecutar las prioridades de les solicitudes de
servicio que impactan sobre las plantas de procese.
Control:Salicitudes de servicio e jecutadas.
OR:Promueve iniciativas, mejoras e innovaciones en sus actividades y las
de los
demés.
Accidn: Mensajes a colaboraderes sobre temas de impacto.
Confrol: Registro de mensajes.
CE: Cooperar activemente come miembro del equipo.
|Accién:Inferactuar con funcionarios de les dependencias para
establecer vinculas y alianzas estrategicas.
Control: Minimo una inferaccién con otra persona cada semana aplicando
[tecnicas para la optimizacién de recursos.

JHOAN ALFONSO TORRES FUENTES

Uruaria: E023I7120 Fecha: 472142005
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