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RESUMEN

El presente trabajo de grado, se orienté a Evaluar las Competencias del
personal de la Gerencia de Servicios Eléctricos, Petroleos de
Venezuela, S.A. Distrito Morichal., con el fin de plantear un catalogo de
competencias donde el trabajador identifigue su propio perfil de
competencias y el requerido en el puesto que ocupa o aspira dentro de
la Organizacion. Para ello se puso en practica una investigacion
cientifica, de tipo de Campo, Nivel Descriptiva, en la observacion
directa se seleccionaron 10 competencias, a ser evaluadas cuando se
aplic6 un cuestionario conformado por 26 items, alas 47 personas que
laboran en la Gerencia objeto de estudio, detectando cuales son las
competencias presentes y las esperadas en el personal.Realizada la
investigacion se encontr6 que existe la necesidad de elaborar un
programa formal de induccién al puesto de trabajo de manera practica;
adiestrar, capacitar al personal para unificar procedimientos, practica
de trabajo y lograr el comportamiento deseado de acuerdo a las
competencias que exija el cargo.

Palabras Claves: Evaluacion de competencias, Competencias Genéricas y
Especificas, Gestion por Competencia y Desarrollo de personas.



INTRODUCCION

En los ultimos treinta afios se han venido produciendo cambios en el
modo de considerar a las personas en las organizaciones, pasandose a dar
gran importancia al recurso humano, siendo este el capital mas importante
en las empresas, por encima del financiero. Los sub-sistemas o procesos de
Recursos humanos: admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y evaluacion de personas se abordan en una vision integrada

y ciclica, uno depende del otro.

Las organizaciones buscan la mejora continua de sus procesos Yy el
aumento de la productividad de sus trabajadores. Sin embargo,
consistentemente las empresas se inclinan hacia las reducciones de costos
como medio para ser mas competitivos, sin darse cuenta que la
competitividad y la productividad van mucho mas alla de los costos de la
organizacion. La productividad y la competitividad de una empresa es
directamente proporcional a la calidad del personal de la misma y las
condiciones de trabajo de ese personal son un factor fundamental para el

desarrollo individual y profesional de los individuos dentro de la organizacion.

En los cambios que se han suscitando se introdujo el término de
competencias, vinculado a las capacidades, las habilidades y las destrezas
que posee el individuo. Por tanto es necesario que en toda empresa exista
un catalogo de competencias, del mismo modo elaborar un plan para evaluar
las competencias, lo cual es un proceso de analisis y emisién de juicios de
valor de las transformaciones producidas sistematicamente en la

personalidad del individuo puestas de manifiesto en su actuacion para la



solucion de problemas predeterminados o no, en correspondencia con el

modelo establecido en la descripcién de cargos.

Una vez evaluado las competencias presentes en el personal se puede
elaborar planes de desarrollo del personal, tendientes a mejorar las
condiciones laborales, a efectos de satisfacer las necesidades individuales y
organizacionales, con las consecuentes ventajas en la produccion y la
productividad, alcanzando asi un mayor bienestar social, que se refleja en la
economia de toda la empresa. Lo que implica cambios constantes que

permitan cumplir y consolidar las metas u objetivos propuestos.

Para ello es necesario el entrenamiento, para lo cual se necesita una
intervencién minima y casi siempre individual en el personal. En cambio,
cuando se habla de desarrollo organizacional, la nocién supera todas las
expectativas en lo empresarial. El desarrollo organizacional se caracteriza
como un objetivo a largo plazo y no a corto ni a mediano plazo. Asi mismo

comprende en mejorar la eficacia de la organizacion.

La capacitacion permite a las organizaciones mejorar la eficiencia de
sus empleados, aumentar su calidad de vida y productividad, ademas se
puede decir que la capacitacion consiste en mejorar las actitudes,
habilidades y conocimientos del ser humano permitiendo que se pueda
minimizar cualquier riesgo que perjudigue al personal dentro y fuera de la

organizacion.

Lo antes mencionado conlleva a justificar el por qué evaluar las
competencias del personal de la Gerencia de Servicios Eléctricos, dado que
esto ayuda a los gerentes, superintendentes y supervisores a planificar los

planes de desarrollo del personal mas adecuados, de acuerdo a las



debilidades del personal o las necesidades que presente la gerencia o

empresa.

En tal sentido para implementar esta herramienta de RR.HH. deben
definirse nuevos roles, responsabilidades y procesos, no soélo para
administrar los conocimientos que hoy tienen los trabajadores y profesionales
de cualquier organizacion, sino también para que ésta "capacidad colectiva
de hacer" aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas

tecnologias y la socializacion de los conocimientos.

Al evaluar las competencias del personal, los trabajadores conoceran
su propio perfil de competencias y el requerido por el puesto que ocupa o
aspiran, identificando y actuando sobre las acciones necesarias para
conseguir el perfil deseado. De esta manera el enfoque de las competencias
es muy popular en los departamentos de RR.HH. porque su explicito objetivo
es “desarrollar a la gente” y crear “capital humano”. En consecuencia,
RR.HH. se convierte en el “socio estratégico”, es decir, una alianza empresa-
trabajadores al generar mejoras en la unidad, al implementar desarrollo de

carrera, movilidad, flexibilidad y mayor empleabilidad.

Por todo lo indicado, es fundamental transformar la vision de toda
corporacion, desde el Capital de Trabajo hacia el desarrollo, del Capital
Humano, que es lo que en esta década le dara la Unica ventaja competitiva

sustentable en el tiempo a la Gerencia y por tanto a la Organizacion

En tal sentido, la investigacion esté dirigida a Evaluar las competencias
del personal que labora en la Gerencia de Servicios Eléctricos, Petroleos de
Venezuela, S.A (PDVSA), Dtto. Morichal, estructurada en tres (3) fases, a

saber:



Fase |I. Denominada el Problema y sus Generalidades, consta de:
planteamiento y delimitacién del problema, objetivos de la investigacion,
justificacion de la investigacion, marco metodoldgico: indica el tipo y nivel de
investigacion que se estéa llevando a cabo, universo o poblacion, las técnicas
o0 instrumentos de recoleccion de informacién, procedimiento de analisis y los
recursos que se utilizaron para elaborar la investigacion, la identificacion

institucional y por ultimo la definicion de términos.

Fase Il. Comprende el andlisis cualitativo y cuantitativo de la
informacion sustentada en la teoria y en el cuestionario aplicado a los

trabajadores de la Gerencia de Servicios Eléctricos.

Fase Ill. Se muestra el Catdlogo de Competencias evaluadas al
personal de la Gerencia de Servicios Eléctricos, Petrdleos de Venezuela, SA.
(PDVSA), Distrito Morichal, del mismo modo se presentan las conclusiones
sobre la investigacion realizada y las recomendaciones hechas a la Gerencia

y a la Organizacion.



FASE |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

En el mundo moderno, los sistemas administrativos se consideran
actividades especificas, caracterizandose por ser trascendentales en las
organizaciones. Dentro de los sistemas organizacionales se llevan a cabo un
conjunto de actividades (entradas, procesos, salidas) que interactlan entre si
para poder desempefar las funciones propias dentro del medio de trabajo.
Especificamente, en el sistema de entrada o inputs, existe una serie de
recursos indispensables para el desarrollo y desenvolvimiento de la
productividad, entre ellos se tienen: recursos financieros, materiales,
tecnolégicos y el de mas relevancia para las empresas, el humano. Al
respecto, se deben considerar los subsistemas de recursos humanos como
soporte para el rendimiento del capital humano, planteados por Idalberto
Chiavenato basandose en: subsistemas de admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacion de personas., los
cuales se adaptan a las necesidades de la empresa y se le realizan cambios

de ser necesarios.

A lo largo de la industrializacion se han producido cambios notorios en
cuanto a la administracion del personal, el desarrollo del personal,
concretamente, fue dejado atrds por priorizar la produccién y aumentar las
ganancias, a través de los afos, las empresas se han visto en la necesidad
de adaptarse a los continuos avances tecnoldgicos y la gran demanda del
mercado economico que ha producido la globalizacién, conlleva a la
busqueda de la mejora continua de las operaciones, de la capacitacién del

personal y la generacion de productos y servicios sostenible en la constante



competencia del mercado empresarial. Otro cambio importante unido a la
nueva concepcion de los recursos humanos es la introduccién del concepto
de competencias, partiendo de la definiciéon de los cargos para identificar los
rasgos de las personas que van a ocuparlo. Al considerar competencias, no
se parte de los puestos de trabajo sino de las caracteristicas, habilidades,
destrezas y los comportamientos de las personas que realizan con eficacia
las tareas propias de un puesto de trabajo. Por tanto, tomar en cuenta las
competencias implica no sélo atender a rasgos psicoldgicos de las personas,
sino a comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto
de motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores, conocimientos,

aptitudes y habilidades (Mitrani y otros, 1992).

La gestibn por competencia en las organizaciones genera muchas
ventajas, al respecto Pereda y Berrocal (2004) sefalan: las empresas al
tener un catalogo de competencias, permiten que se utilice un lenguaje
comun accesible para todos los miembros de la organizacién, puesto que se
habla de comportamientos y no de rasgos psicologicos, se genera el trabajo
en equipo para la consecucion de resultados; las personas tienen como
referencia su comportamiento pasado para no repetirlos en el futuro; y facilita
la comparaciéon entre la descripcion del perfil del cargo y el perfil de
competencias personal. De igual manera nos vemos en la necesidad de
mencionar una de las herramientas de recursos humanos, como es la
evaluacion de las competencias, esta no soélo se obtiene aplicando
examenes o tests psicolégicos; actualmente se emplean otros recursos o
técnicas que permitan considerar la experiencia laboral y los

comportamientos reflejados en el puesto de trabajo.

La evaluacion de competencias se considera como el proceso donde se

recaba informacion de las competencias presentes en el individuo y se



comparan éstas con el perfil de competencias requerido por un puesto de
trabajo, de tal manera que pueda formularse un juicio de valor y ajustarlo a
las necesidades organizacionales. Desde el proceso de seleccion de
personal se empiezan a evaluar las competencias y continla de acuerdo al
desempeio de las funciones que ejecuta el personal empleado en el puesto
de trabajo, permitiendo hacer planes de carrera organizacionales vy
personales, que logren satisfacer las metas de ambos. De acuerdo a lo
expuesto en los parrafos anteriores Mendoza Fung (1988), plantea que las
organizaciones exitosas son aquellas en las que su adaptacion y capacidad
para asumir los cambios los enfrenta de forma positiva y proactiva, las
organizaciones que aprenden son aquellas que estan dispuestas a asumir
nuevos roles y responsabilidades, y que técnicamente estan en continuo

avance y capacitacion. (pag. 221)

A nivel nacional las organizaciones definitivamente requieren del
desarrollo por competencias a fin de consolidar una capacitacion acorde a
los requerimientos de la organizacién, cultura organizacional, rendimiento en
el desempefo. La gerencia debe estar plenamente identificada ante el hecho
de que el desarrollo por competencias, ayude a entender y a desarrollar la
calidad dentro de una organizacion desde el punto de vista influyente en un
sistema que incorpora el autocontrol de los trabajadores y que se ocupe no
s6lo del producto sino del proceso y la bausqueda de lograr los objetivos con
una mayor eficiencia y eficacia. Por otra parte, es del conocimiento de las
personas asociadas a la administracion de recursos humanos que dentro de
una organizacion la base fundamental es el capital humano, y para ello es
necesario contar con una herramienta de desarrollo acorde, a una excelente
cultura organizacional, buena integracion, un verdadero espiritu de
pertenecia, promover todas las condiciones que permitan este logro y
aspectos gque jamas deben descuidarse de acuerdo a la misién y visién de la



organizacion. En la Gerencia Servicios Eléctricos, la cual tiene el fin de
garantizar la confiabilidad del sistema eléctrico, minimizando las fallas y
diferidas de produccion; cuenta con el departamento de Planificacion y
Gestion, encargado de administrar el capital humano adscrito a esta
gerencia. Dentro de su politica no cuenta con una gestion basado en
competencias y en los Ultimos meses se han presentado de manera latente
una serie de fallas operacionales en el sistema eléctrico, deficiencia en la
ejecucion de las actividades, desperdicios en la realizacion de los procesos y

un retrabajo intermitente.

La consecucion de estas fallas conlleva a que la organizacion incurra en
costos indirectos, a mediano y largo plazo. Estos aspectos producen una
serie de factores contraproducentes para la misma, los cuales serian la
generacion de conflictos, inconformidades, recesion al cambio,
desmotivacién, entre otros. Factores que producen la desintegracion
progresiva de los grupos de trabajos y departamentos de la empresa. Lo que
conduce a la necesidad de busqueda de nuevas tecnologias que respalden
futuros desafios operacionales y personales. Con la finalidad del
mejoramiento y con el propdsito de incrementar la efectividad, eficiencia,
proactividad, calidad, seguridad y la salud organizacional, en aras de
fomentar el conocimiento, se evaluaran las competencias del personal de la
Gerencia de Servicios Eléctricos, Petroleos De Venezuela, SA, tomando en
cuenta que el término identifica las conductas de una organizacion, al
integrar en la realizaciébn de sus procesos la busqueda de contribuir a la
satisfaccion de las necesidades de la generaciones presentes; sin
comprometer la posibilidad que tienen las generaciones futuras de poder
desarrollarse y mejorar su nivel de bienestar es decir que sea un desarrollo
sustentable. La utilidad de la evaluacion realizada se refiere al conjunto de

caracteristicas que hacen que esta sea practica y utilitaria, es obtener



intereses personas y empresariales, al implementar nuevas herramientas
como: la seleccién de personal basada en competencias, desarrollo del
personal, incentivar mejoras salariales o implantar planes de remuneracion

de acuerdo al perfil y realizar evaluaciones de desemperio.

1.1.1 Formulacion del problema

Basado en el este planteamiento se realizd la siguiente interrogante:
¢, Cudles son las competencias del personal adscrito a la Gerencia de
Servicios Eléctricos, Petroleos de Venezuela, S.A. (PDVSA), Distrito.
Morichal?

1.1.2 Delimitacion de la investigacion

La presente investigacion se realizo en la Gerencia Servicios Eléctricos
de Petréleos de Venezuela, S.A. (PDVSA), ubicada en el Campo Petrolero
Morichal, Talleres Venezuela, del Municipio Maturin, Parroquia San Simon,
Estado Monagas.

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

e Evaluar algunas competencias presentes y esperadas en el personal de
la organizacion Servicios Eléctricos, PDVSA Dtto. Morichal.

1.2.2 Objetivos especificos

e Revisar las descripciones de cargos del personal de la organizacién
Servicios Eléctricos, PDVSA Dtto. Morichal.
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¢ Identificar algunas de las competencias presentes y esperadas en el

personal de la Gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal.

e Sefialar comportamientos requeridos, de acuerdo a las competencias
identificadas, en el personal de la Gerencia Servicios Eléctricos, PDVSA
Dtto. Morichal.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la actualidad es de gran importancia el desarrollo y modernizacion
de los planes que se encuentren entrelazados en la gestion basada en
competencias para el desarrollo del capital humano de la Gerencia Servicios
Eléctricos, Petroleos de Venezuela, S.A. (PDVSA) Distrito Morichal. Como
organizacion tiene la necesidad de evaluar las competencias presentes y a
desarrollar en el personal, para que en futuras investigaciones o trabajos se
pueda disefiar e implantar un catalogo de competencias, que permita ser
utilizado en los procesos de seleccion, desarrollo y control del personal, a los
principios de la sostenibilidad que les permita mejorar las habilidades en su
area de trabajo y por ende en la calidad de los servicios prestados.De igual
forma, ayudar a generar un conjunto de aspectos que contribuyan a la
realizacion de un modelo de desarrollo organizacional siendo posible sobre
toda la base de datos obtenidos y elaboracion de lineamientos y estrategias
para incentivar a la organizacion y a los trabajadores al cumplimiento de este
modelo. Esto justifica el valor tedrico que servird de apoyo a nuevas

investigaciones que conlleven al conocimiento cientifico en esta area.

El propdsito de esta investigacion estd orientado en la evaluacion de
competencias del capital humano de la Gerencia Servicios Eléctricos PDVSA

Dtto. Morichal, debido a que el personal requiere de la mas alta calidad de
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capacitacion y entrenamiento, por los riesgos presente en la instalacion y en
la realizacion de las operaciones, y de esta forma evitar accidentes e
incidentes. Implementando las competencias presentes y desarrollando las
esperadas, y con la utilizacidon de nuevas estrategias en la Gerencia que
contribuyan al mejoramiento de los trabajadores para obtener conocimiento,
practica y conductas solicitadas por la organizacion. Ante esta situacion, esta
investigacion constituye un aporte muy importante en la realizacion de este
plan, ya que el motivo de la formacion de los recursos humanos esta en la
capacidad de contribuir sisteméaticamente a prever el insumo y que permitia
la sensibilizacién y la participacion del capital humano para un desarrollo

efectivo de las actividades.

Finalmente, desde el punto de vista metodoldgico, este estudio generd
un instrumento de recoleccién de informacion en el que se obtendran datos
especificos enfocados a las deficiencias presentadas en la capacitacion del
personal de la organizacion Servicios Eléctricos Petrdleos de Venezuela,
S.A. (PDVSA) Dtto. Morichal, el cual puede servir de guia a futuros
investigadores.

1.4 MARCO METODOLOGICO

La investigacion de tipo cientifica, requiere el estudio de los hechos
que la involucran, asi como la relaciébn entre ellos. En tal sentido es
necesario que la informacion encontrada, los nuevos conceptos o teorias, los
resultados obtenidos, o cualquier dato que sea de utilidad o apoyo para
sustentar el problema objeto de estudio, retina los requisitos de confiabilidad,
objetividad y validacion, siendo necesario delimitar los procedimientos de
orden metodoldgico, que nos permitiran dar respuesta a las interrogantes de

la investigacion. En efecto, el Marco Metodolégico, de la presente
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investigacién propone evaluar las competencias presentes y esperadas del
personal de la Gerencia de Servicios Eléctricos, PDVSA, Dtto. Morichal; en
esta etapa del proyecto es necesario mencionar el conjunto de métodos,
técnicas e instrumentos, que se utilizaran en el proceso de recoleccion de los

datos de la investigacion planteada.

Con la finalidad de cumplir con los objetivos establecidos en el
proyecto, se desarrollaron aspectos concernientes al tipo de estudio y disefo
de la investigacion, el universo o poblacidén estudiada, asi como el nimero
total de sujetos que la integran; las técnicas e instrumentos que se

emplearon en la recoleccion de los datos y las caracteristicas de los mismos.

Con la premisa que al ser implementados, fue necesario codificar,
presentar, analizar e interpretar los datos obtenidos (resultados), que nos
permitieron destacar los aspectos mas relevantes hallados en relacién a
competencias presentes en los empleados de la Gerencia de Servicios
Eléctricos, PDVSA, Distrito Morichal.

1.4.1 Poblacion objeto de estudio

La poblacion que estard sometida al estudio de investigacion la
conformaran los 47 empleados de la Gerencia de Servicios Eléctricos,
Petréleos de Venezuela, S.A. Dtto. Morichal. Arias (2000) describe que: “la
poblacién o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas las
conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades (personas,

instituciones o cosas) a las cuales se refiere la investigacion”.

El siguiente cuadro, enumera a los trabajadores de la organizacion que

se estudiaron para la investigacion.
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LISTADO DEL PERSONAL
GERENCIA SERVICIOS ELECTRICOS

CARGOS N° de empleados
Gerente 1
Superintendentes 5
Supervisores 12
Analista de estadisticas 1
Analista de programacién de protecciones y mediciones 1
Ing. Coordinador de protecciones 1
Ingeniero de mantenimiento 2
Ingeniero planificador 2
Inspector de obras 1
Técnico en mantenimiento. en lineas energizadas 3
Técnico de protecciones 3
Técnico de subestaciones 7
Técnico predictivo 1
Técnico protecciones eléctricas 2
Liniero electricista 5
TOTAL 47

Cuadro 1: Poblacion y muestra de la investigacion
Fuente: Urribarri 2012

En la investigacion propuesta, la poblacion o universo es un nimero
accesible y manejable en el momento de aplicar los instrumentos de
recoleccion de los datos; por tal motivo no fue necesario extraer una

muestra.
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1.4.2 Tipo y nivel de investigacion

Esta investigacion es de campo, debido que la informacion sera
recolectada directamente de la fuente, la cual estara enfocada a un modelo
de desarrollo por competencias para el personal de la organizacion Servicios
Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal.

La investigacion de campo permite indagar sobre todo aquellos
aspectos sociales que involucran el sistema, con el objeto de descubrir y
analizar las relaciones existentes entre los hechos examinados. la

Universidad Experimental Libertador (2006) plantea:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el
proposito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas Yy efectos
0 predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos
de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo. La fuente principal de datos es el sitio
donde se presenta el problema, los datos de interés son recogidos
en forma directa de la realidad, en este sentido se trata de

investigaciones a partir de datos originarios o primarios.

La investigacion es no experimental debido a que se aplicara
recoleccion de datos del personal de la organizacion Servicios Eléctricos

PDVSA Dtto. Morichal, sin controlar o manipular la variable de estudio.
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Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion que se utilizara en este estudio es
descriptivo, porque se destacan las caracteristicas del Sistema de gestion de
mantenimiento preventivo, permitiendo representar la situacion actual de las
instalaciones en cuanto a sus condiciones fisicas, ante cualquier situaciéon de
emergencia. Sabino (2002) define la investigacion descriptiva de la siguiente

manera:

Las investigaciones descriptivas son disefiadas para obtener
informacion relacionada a la situacion actual del fenémeno objeto
de estudio en otras palabras su preocupacién primordial radica
describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos (...) utilizan criterios sistematicos que
permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de
los fendmenos de estudio, proporcionando de este modo
informacion sistematica y comparable con la de otras fuentes.

1.4.3 Técnicas de recoleccion de informacion

Para la realizacion de esta investigacion se utilizaran diversas técnicas
las cuales permitiran recopilar la informacion necesaria para el desarrollo del

trabajo en su totalidad, y entre ellas se encuentran las siguientes:

Revision documental: Esta técnica sirvido de soporte para sustentar el

contenido tedrico del tema objeto de estudio. Por tanto, se sefiala que:

En la dimensién de la investigacion documental se emplea una
diversidad de técnicas e instrumentos de recoleccién de
informacion que contienen principios sisteméticos y normas de

caracter practico muy riguroso e indispensable para ser aplicados
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a los materiales bibliograficos que se consultaron a través de todo
el proceso de investigacidon asi como, en la organizacion del

trabajo escrito que se producira al final del mismo, (Ibidem, p.152)

Observacion directa no participante: Permitid visualizar la
informacion de una manera objetiva sin estar involucrado en el lugar de los

hechos.

La observacion en ningn momento serd participante por cuanto,
se asumira el papel de espectador del conjunto de actividades
administrativas, asi como, de relaciones laborales que se

produzcan cotidianamente en el departamento. (Ibidem, p.153)

Cuestionario: Consisti6 en un formato redactado en forma de
interrogatorio, con preguntas abiertas, cerradas, multiples y simples en
donde se obtendrd informacidon acerca de las variables que se

investigaran.Este se aplicara a la poblacion objeto de estudio

Sobre esta técnica del cuestionario, Tamayo, (2002), la define, como:
“El cuestionario es un instrumento formado por una serie de preguntas que
se contestan por escrito a fin de obtener la informacion necesario par a la

realizacion de una investigacion”. (pag. 208).

1.4.4 La medicidon

Segun Santa Palella y Feliberto Martins (2006) la medicion no es mas

que “el proceso general que vincula conceptos abstractos a indicadores
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empiricos. En muchos casos suponiendo la asignacion de los nimeros a

objetos o acontecimientos de acuerdo con determinadas reglas”. (p.82)

Las mediciones expresadas en el presente proyecto seran por medio de
la escala ordinal; ya que ordena las categorias segun el grado en que posee

una caracteristica determinada, sin que se pueda decir cual es su magnitud.

Ejemplo para utilizar la escala ordinal:

A: alto
B: bueno
C: minimo necesario

D: insatisfactorio

1.5 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1.5.1 Ubicacién

PETROLEOS DE VENEZUELA, S.A. Division Carabobo, Distrito
Morichal Exploracion y Produccion, Faja del Orinoco., se encarga de la
explotacion del petréleo, gas, carbén y manufactura de Orimulsion. Esta
division esta compuesta por las siguientes unidades de negocio: PDVSA
Exploracion, PDVSA Produccion, PDVSA Faja, Bitor—Carbozulia y CVP.

1.5.2 Resefia historica
Petréleos de Venezuela S.A., (PDVSA) es una Sociedad Anonima,

propiedad de la Republica Bolivariana de Venezuela, cuyo directorio

responde ante una Asamblea constituida por el Ministerio del Poder Popular
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para la Energia y Petr6leo quién la preside, y los deméas miembros de
gabinete ejecutivo que pueda designar el Presidente de la Republica. Su
principal finalidad es elaborar las politicas, estrategias y lineamientos que
regiran las acciones de sus empresas filiales, en funcién de los intereses del
pais. PDVSA, se encarga del desarrollo de la industria petrolera,
petroquimica y carbonifera, asi como de planificar, coordinar y supervisar y
controlar las actividades operativas de sus divisiones, tanto en Venezuela
como en el exterior. La industria petrolera se nacionaliza el 1 de enero de
1976, y es creada la empresa Petroleos de Venezuela (PDVSA), segun el
decreto 1.123.

De ésta manera, el Unico accionista es el Estado, representado en la
Asamblea por Ministerio del Poder Popular para la Energia y Petréleo. La
nacionalizacion generé la creacion de 12 compafiias Venezolanas de
petréleo, todas filiales de PDVAS: Armoven, Bariven, Boscaven, Deltaven,
Guariven, Lagoven, Llanoven, Maraven, Meneven, Palmaven, Roqueven y

Taloven.

Analizando todas las ventajas que se lograrian mediante una
simplificacion del cuadro organizativo y administrativo de la industria, se
procedio después de estudios, a llevar a cabo la racionalizacion operativa y
la integracion de PDVSA, lo cual la estructura organizativa de la Industria
Petrolera Nacional queda reducida a cuatro filiales operadoras: CORPOVEN,
LAGOVEN, MARAVEN y MENEVEN, mas una sociedad andnima,
PEQUIVEN, creada en 1978 para la explotacion de la Industria Petroquimica
en el pais y la fundacion de INTEVEP (Centro de Investigacién y Apoyo
Tecnologico, filial de Petréleos de Venezuela), para la investigacion
tecnolégica. EI 14 de julio de 1997 PDVSA dio inicio al proceso de

restauracion mas importante desde la nacionalizacion de la industria
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petrolera como respuesta inaplazable a las necesidades de hoy a los restos
del futuro.

A partir del 1 de enero de 1998, se consolida la transformacion de la
industria petrolera donde desaparecen las empresas filiales, quedando solo
como PDVSA, la cual comprendia tres grandes divisiones, dedicadas a las
actividades principales del negocio: PDVSA Exploraciéon y Produccion,
PDVSA Manufactura y Mercadeo, y PDVSA Servicios.

El sector petroquimico era desarrollado por Pequiven y sus empresas
mixtas. Asimismo se conformaron otras empresas filiales de PDVSA tales
como: CIED, INTEVEP, PALMAVEN Y SOFIP, las cuales tuvieron como
funcién principal: el adiestramiento y capacitaciéon, investigacion, apoyo al
sector agro industrial, y promocion de nuevas modificaciones de inversion,

respectivamente.

Tras la nacionalizacién de la industria petrolera en 1975, se dicta el
decreto niumero 1123 que dispone la creacién de “Petrdleos de Venezuela
S.A.” (PDVSA) como casa matriz de la industria petrolera nacional,
cumpliendo valores de planificacion, coordinacidon, supervision y control de
las actividades de catorce empresas filiales operadoras, que a partir de 1976,
entrarian en funcionamiento en sustitucion de trece empresas concesionarias
y de la Corporacion Venezolana de Petroleos. En la década de los ochenta,
se iniciaron nuevas exploraciones en areas como la Faja Petrolifera del
Orinoco, Apure y Costa Afuera, con grandes esperanzas de encontrar
petréleo en una zona sobre la cual descansaba buena parte del porvenir de

la Industria Petrolera Nacional.
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También se estabilizaron cambios en los patrones de algunas refinerias
como Amuay y el Palito. Posteriormente, en 1990 la Industria Petrolera,
Petroquimica y Carbonifera Nacional (IPPCN) estaban integradas por once
empresas, las cuales eran filiales de PDVSA, en ese entonces: Corpoven,
Lagoven y Maraven, Cied, Sofip, Bitor, Interven, Palmaven, Intevep, Bariven,
Carbozulia, Pequiven, y Refineria Isla. Dada la competitividad del mercado
petrolero en el ambito mundial, surge la necesidad de integrar la corporacién
como via para la subsistencia frente al mercado energético internacional;
esta transformacion tenia como finalidad la eficiencia y competitividad,
ademas del fortalecimiento y la permanencia continua tanto a nivel Nacional
como Internacional; dicho cambio consisti6 en la reestructuracion de la

corporacion.

Fusionandose las tres principales empresas corporativas; Corpoven,
Lagoven, y Maraven; con el proposito fundamental de reconfigurar el papel
de la casa matriz (PDVSA) y consolidar la estructura operativa, mediante un
plan integral iniciado en 1997, se unificaron en una sola organizacion

caracterizada principalmente por tres grandes estructuras funcionales:

= PDVSA Exploracion, Produccion y Mejoramiento.
= PDVSA Manufacturera y Mercadeo.

= PDVSA Servicios.

La nueva PDVSA es una empresa nacional, subordinada al Estado
venezolano y profundamente comprometida con el auténtico duefio del
petrdleo: el pueblo venezolano. Y es que nacida luego del triunfo sobre el

Sabotaje Petrolero, la nueva PDVSA esta en manos del pueblo
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profundizando de este modo el ejercicio de nuestra plena soberania
petrolera.

La empresa ha iniciado un nuevo enlace con el Estado venezolano, que
permitira una conexion estrecha con las lineas maestras del actual proyecto

nacional del pais, bajo el papel rector del Ministerio de Energia y Petrdleo.

La Nueva PDVSA esta perfectamente alineada con las orientaciones
del Estado venezolano, y cada uno de sus trabajadores esta comprometido
con la reconstruccion de la empresa, que a su vez representa la construccion

de un futuro mejor para toda la Nacion.

Ahora, los venezolanos se incorporan a la nueva empresa y confian en
ella, ya que existe una Nueva PDVSA que mantiene una relacion
transparente y efectiva con la colectividad, porque la Nueva PDVSA tiene

rostro de pueblo y esta al servicio de los todos los venezolanos.

De acuerdo con un estudio comparativo publicado el 6 de diciembre del
2010 por Petroleum Intelligence Weekly (PIW), PDVSA se mantuvo cuarta
entre las compafias mas grandes a nivel mundial en el negocio petrolero. El
estudio estd basado en una combinacién de criterios operacionales, que
incluye reservas, produccién, refinacion y ventas. A la fecha del estudio

PDVSA ocupaba las siguientes posiciones:

e Segunda en reservas probadas de petroleo.
e Tercera en produccion de petroleo.

e Cuarta en capacidad de refinacion.
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e Sexta en reservas probadas de gas 'y

e QOctava en ventas

1.5.3 Misién

Explotar racionalmente las reservas de hidrocarburos del Distrito
Morichal, en sintonia con el ambiente y las condiciones de seguridad
adecuadas, con personal capacitado y promoviendo mejoras tecnolégicas; a
fin de cumplir con los compromisos de produccion establecidos en el Plan

Siembra Petrolera, impulsando el desarrollo econémico y social del pais.

1.5.4 Visio6n

Ser reconocidos como el Distrito Lider en la Nueva PDVSA, por la
explotacion racional de los hidrocarburos, con tecnologia de vanguardia, en
armonia con el ambiente y articulados con las estrategias y los Planes de la

Nacion.

1.6 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Aprendizaje: cambio en el comportamiento de la persona mediante la
incorporacion de nuevos habitos, actitudes, conocimientos y destrezas.
Chiavenato (2002).

Aprendizaje organizacional: habilidad organizacional consistente en crear,
adquirir y transferir conocimientos, lo que se traduce en un cambio en el
comportamiento organizacional. Este cambio puede consistir en una

modificacion de las reglas y procedimientos existentes, una modificacion de
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los objetivos, politicas y normas, o bien una modificacion de los principios y
valores fundamentales de la organizacién. Manuel Fernandez-Rios (1999)

Capacitacion Profesional: derecho del trabajador a su promocion y
formacion profesional en el trabajo, lo que obliga al empresario a reconocer
el ejercicio de una serie de derechos de los trabajadores en este ambito e,
incluso, de asumir sistemas sustitutivos de tales derechos. Manuel
Fernandez-Rios (1999)

Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de las
personas con que cuenta una organizacion para desarrollar el proyecto de
empresa y alcanzar las metas y objetivos propuestos. El conjunto de los
recursos humanos reales y potenciales de que dispone una organizacioén en
un tiempo dado constituye su capital humano. Manuel Fernandez-Rios
(1999)

Competencia: "Capacidad -de un trabajador- para desempefar las tareas
inherentes a un empleo determinado” (OIT, 1991). Una competencia se
puede caracterizar por su nivel (en funcion de la complejidad y de la
diversidad de las tareas) y por su especializacion (en funcion de la amplitud
de los conocimientos exigidos, los Utiles y maquinas utilizados, el material
sobre el cual se trabaja o con el cual se trabajé, asi como la naturaleza de

los bienes y servicios producidos. Manuel Fernandez-Rios (1999)

Competencia profesional: Capacidad de aplicar conocimientos, destrezas y
experiencias en el desarrollo de las tareas propias de una profesion y en un

puesto de trabajo. Manuel Fernandez-Rios (1999)
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Competencias: Habilidades, destrezas necesarias para el desempeio de
una tarea o conjunto de ellas. Cummings y Schwab (1985) incluyen factores
intelectuales como habilidades de razonamiento, verbales, numéricas,
espaciales; factores manuales (motores) como fuerza y destreza; y
caracteristicas de personalidad. "La capacidad de realizar determinadas
tareas para las que son necesarios conocimientos, calificaciones, actitudes y
motivaciones especificos" Gibb, (1990). Caracteristicas fundamentales del
hombre e indican “formas de comportamiento o de pensar, que generalizan
diferentes situaciones y duran por un largo periodo de tiempo” Spencer y
Spencer (1993)

Competencias Cardinales: Aquellas que deberan poseer todos los

integrantes de la organizacion. Alles (2009)

Competencias Especificas: Para ciertos colectivos de personas, con un
corte vertical, por area y, adicionalmente, con un corte horizontal, por

funcién. Usualmente se combinan ambos colectivos. Alles (2009)

Desarrollo de carrera: es un proceso formalizado y secuencial que se
concentra en la planeacion de la carrera futura de los empleados que tienen

potencial para ocupar cargos mas elevados. Chiavenato (2002)

Desarrollo de personas: se relaciona mas con la educacion y la orientacion
hacia el futuro. EIl desarrollo de personas se centra en los cargos de la
organizacién y en las nuevas habilidades y capacidades exigidas. Bartz,
Schwant y Hillman, pag.164 (1989)

Educacién profesional: "Educacion, institucionalizada o no, que tiene por

objetivo la preparacion del hombre para la vida profesional. Comprende tres
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etapas interdependientes, pero perfectamente distintas: la que prepara al
hombre para la profesion: Formaciéon profesional; la que adapta al hombre
para una funcion: Entrenamiento; la que perfecciona al hombre para una

carrera: Perfeccionamiento o desarrollo profesional”.” Manuel Fernandez-
Rios (1999)

Entrenamiento: se utiliza para desarrollar competencias en las personas
para que sen mas productivas, creativas e innovadoras, pueden contribuir
mejor a los objetivos organizacionales y sean cada vez mas valiosas.
Chiavenato (2002). El entrenamiento se orienta al presente, se enfoca al
cargo actual y busca mejorar las habilidades y capacidades relacionadas con

el desempefio inmediato al cargo. Bartz, Schwant y Hillman, pag.164 (1989)

Estrategias: es una habilidad que sea eficaz para que el individuo
comprenda la informacion en su area de destreza para hacerla progresar, a

través de la practica continda. Santrock (2006).

Gestion: Es el proceso mediante el cual se obtiene, despliega o utiliza una

variedad de recursos basicos para apoyar los objetivos de la organizacion

Habilidades/destrezas: Capacidad de un individuo para realizar con pericia,
precision, facilidad y economia de tiempo y esfuerzo. Manuel Fernandez-
Rios (1999)

Modelo de Gestién por competencia: comprende una serie de procesos
relacionados con los miembros de la organizacidon y cuyo propésito es
alinearlos en beneficio de los objetivos empresariales. Una vez definida esta
metodologia se aplica a todos los subsistemas de Recursos Humanos,

siendo sus tres pilares: seleccién, desempefio y desarrollo.
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http://www.revistaleadership.com/institucionales/analisis-sobre-el-modelo-de-
ge/ (2012)

Necesidad de entrenamiento: es la diferencia cuantificable entre un “ser” y
un “deber ser”; entre el rendimiento exigido por un puesto y el de las
personas que lo ocupan. Rodriguez y Rodriguez (1991: 63)

Outdoor training: O Formacion fuera de las aulas. Es una formacion no
convencional. Lo que se pretende es desarrollar aspectos como la cohesion
grupal del equipo. La formacién consiste en sacar de su ambito habitual al
ejecutivo. Nada de llamadas telefonicas, moviles sonando, mesas de
oficinas, ni corbatas. El aprendizaje es al aire libre, en donde el ejecutivo
tiene una mision a realizar con su grupo. De su comportamiento individual o
grupal se deducirdn aspectos relacionados con su facilidad o dificultad en
trabajar en equipo, liderarlo o suministrar informacion al resto de

comparieros. Manuel Fernandez-Rios (1999)

Procesos grupales: posee sus bases en las discusiones en grupo, debates,
realizacion de simulaciones (posibles escenarios), conflictos intergrupales y
procedimientos de cooperacion que se susciten dentro de cualquier ambiente
laboral. Este proceso grupal mejora las relaciones interpersonales, el
liderazgo de los supervisores, los canales de comunicacion, construye una
confianza y estimula la responsabilidad entre las personas. Chiavenato
(2000).

Retroalimentacion: es la que suministra informacion de retorno sobre el
comportamiento y estimula a las personas a comprender las situaciones que
se desenvuelven y a emprender las acciones auto-correctivas mas eficaces

en las situaciones que se presenten. Chiavenato (2000).
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DESARROLLO DEL ESTUDIO

2.1 ANALISIS CUALITATIVO Y CUANTITATIVO DE LA INFORMACION
SUSTENTADA EN LA TEORIA

Indicador: Desarrollo de personas

1.- ¢Considera usted que algunas personas de la organizacion podrian ser

mas competentes en otras areas de la misma?

Grafico 1: Personal Competente
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El 91% de los trabajadores entrevistados, expres60 que algunas
personas de la organizacion pueden ser mas competentes en otras areas
dentro de la gerencia, observando que es posible la rotaciéon de personal
dentro de la misma o en la organizacién. El tal sentido el Gerente,
Superintendentes y Supervisores, pueden evaluar y tomar decisiones para
hacer promociones o cambios en la estructura. Mientras que el 9%,
manifiesta que existen empleados que tienen el minimo necesario de las

competencias para desempefiarse en otras areas.
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2.- ¢Cree usted que se toma en cuenta el desarrollo del personal para la

asignacion de cargos en la organizacion?

Grafico 2: Asighacion de cargos
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Fuente: Urribarri, 2012

El 64% de los trabajadores de Servicios Eléctricos, considera que de
acuerdo a sus habilidades y destrezas expuestas en la entrevista o pruebas
realizadas durante el proceso de seleccion y luego en al area operativa, sus
competencias son tomadas en cuenta para ubicarlos en un puesto o cargo

dentro de la organizacion.

Mientras que el 36%, manifiesta que no se toma en cuenta el desarrollo
de competencias, debido a que hay muchas vacantes disponibles pero no se
realizan ingresos, por lo que el personal que labora debe cumplir con las

actividades y operaciones que necesite la gerencia.
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3.- ¢Cuenta con un plan de desarrollo la gerencia?

Grafico 3: Plan de Desarrollo
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Fuente: Urribarri, 2012

Actualmente la gerencia cuenta con un plan de desarrollo minimo,
opinion del 86% de los encuestados quien expreso que solo en el caso que
haya una necesidad o inquietud por parte del trabajador es que se realiza la

postulacion para un adiestramiento.

El 14% manifestdé que es bueno el plan de desarrollo implantado en la
gerencia.
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Indicador: Aprendizaje Continuo

4.- ¢Es responsabilidad de la organizacion la capacitacion o actualizacion

profesional?

Grafico 4: Responsabilidad de Capacitar
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Fuente: Urribarri, 2012

El 74% opina que es alta la responsabilidad de la organizacion y de
cada gerencia en capacitar al personal, de esta manera los objetivos
alcanzados son en funcion de ésta, mientras que 26 % considera que es
bueno que la organizacion realice planes de capacitacién, pero indica que

cada trabajador debe buscar superarse y estar motivado a nivel individual.
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5.- ¢Si es enviado a un curso, seminario, charla, etc. Comparte la

informacion y conocimientos con sus comparfieros?

Grafico 5: Compartir conocimientos
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Fuente: Urribarri, 2012

El 42 % de los entrevistados manifestd que es minima la informacion
que comparte con sus compafieros una vez que van a un curso e indican que
no lo hacen porque en la mayoria de los casos van en grupo; 26% afirma ser
insatisfactorio la informacién compartida, 21 % considera como buena la
informacion suministrada por alguno de sus comparfieros una vez gque van
acciones de formacion y el 11% correspondiente a superintendentes y
supervisores indicé que es alta la informaciéon compartida con sus colegas,

homélogos y compafieros de trabajo.
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Indicador: Capacidad para aprender

6.- ¢Considera usted que el personal de Ila organizacion esta

adecuadamente capacitado para realizar las actividades que se ejecutan?

Grafico 6: Necesidades de Capacitacion
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Fuente: Urribarri, 2012

Un 53% de los entrevistados indicO estar altamente capacitado para
desempeiniar las actividades que exige el puesto. 32% manifesto tener una
buena capacitaciéon, que sus conocimientos han sido adquiridos con la

practica o por estudios previos o externos a la empresa.

El 15% respondi6 que el personal no esta debidamente capacitado para
ejecutar las actividades, comentando que no cuentan con las habilidades,
conocimientos y certificacion necesarios para desarrollar ciertas maniobras
que por el grado de dificultad y peligro, requieren de cursos y practicas

especiales.
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7.- ¢Le ha costado aprender en alguna etapa de sus estudios profesionales?

Grafico 7: Facilidad para aprender
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Fuente: Urribarri, 2012

El 53% de los encuestados indic6 que es alta su capacidad de
aprender, 32% dice que han sido buenos en su etapa de estudiantes a nivel
superior y solo el 15% manifestd que les cuesta el proceso de aprendizaje,
indicando que es mas facil para ellos los procesos practicos o técnicos que

estudiar formalmente en una institucion.
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Indicador: Orientacion a los resultados

8.- ¢Considera usted que se realiza un trabajo eficiente en la organizacion

segun su posibilidad o recursos disponibles?

Grafico 8: Trabajo Eficaz
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Fuente: Urribarri, 2012

El 73% de los encuestados manifestd que es alta su eficacia en sus
labores diarias de acuerdo a sus posibilidades y los recursos con los que
cuenta, el 21 % indic6 que es bueno su rendimiento y el 6% alegbé que

cuenta con los recursos minimos para ejecutar los trabajos.
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9.- ¢ Cree usted que debe mejorarse la eficiencia dentro de la organizacion?

Gréfico 9: Eficiencia en la organizacion
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Fuente: Urribarri, 2012

El 100% de los encuestados indicd que es altamente necesario mejorar
la eficiencia dentro de la organizacion, para ello indican que deben incentivar
y motivar al personal, al igual elaborar planes de carrera y hacerle

seguimiento.
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10.- ¢Su supervisor fija nuevas metas que van en consonancia con las

estrategias de la organizacion?

Grafico 10: Nuevas Metas
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Fuente: Urribarri, 2012

El 64% de los encuestados indicdé que son altas las metas fijadas por
sus supervisores para cumplir con los objetivos estratégicos de la gerencia,
mientras que el 36% indic6 que es buena la participacion de los
supervisores, fijando objetivos a corto plazo permitiendo mayor productividad,
eficacia y eficiencia en las labores diarias, obteniendo un alto rendimiento y

evitando las diferidas del sistema eléctrico.



37

Indicador: Empowerment

11.- ¢Se toma en cuenta la participacion del personal en la toma de

decisiones de la organizacion?

Grafico 11: Participacion del Personal
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Fuente: Urribarri, 2012

El 32% indicé que es alta la participacion del personal para la toma de
decisiones, conjuntamente con el gerente, es necesario sefialar que la
respuesta fue dada por lo superintendentes y supervisores; el 18% dijo que
son tomados en cuenta por sus supervisores para la toma de decisiones,
considerado como bueno y el 50% conformado por los linieros, técnicos,
analistas e ingenieros manifestd que su participacion es minima, solo acatan
ordenes, y no es tomado en cuenta las sugerencias o propuestas, por lo que

indican que es minima la participacion.
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12.- ¢ Se toma en cuenta la participacion de todo el personal para las mejoras
de la organizaciéon?

Grafico 12: Mejoras en la Organizacion
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Fuente: Urribarri, 2012

El 63% de los entrevistados consideré como alta la participaciéon de los
superintendentes y supervisores para las mejoras de la gerencia y
organizaciéon, en trabajo conjunto con el gerente. El 32% de los
entrevistados, conformado por los linieros, técnicos, analistas e ingenieros
no se le toma en cuenta ni son escuchadas sus propuestas para realizar
algun tipo de mejora, su participacion es buena en cuento a la ejecucion de
sus trabajos y aportes operacionales. El otro 5% indicO que es minima la

participacion del personal en la toma de decisiones.
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13.- ¢ ldentifica las necesidades y caracteristicas del personal a su mando?

Grafico 13: Necesidades y caracteristicas del personal
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Fuente: Urribarri, 2012

Esta pregunta fue contestada por superintendentes y supervisores,
manifestando 66% como buena las labores de sus supervisados, indican que
realizan un trabajo eficiente, cumpliendo con las actividades diarias
asignadas y las metas establecidas en la semana. Son trabajadores
proactivos y resuelven con los recursos con que cuenten en el momento.
19% considera como minima la efectividad de los trabajadores, por no
poseer herramientas, materiales adecuados o en buenas condiciones, o por

gue no existen y la procura es muy lenta.

El resto, que corresponde al 15%, indicO que reconocen altamente las
necesidades y caracteristicas del personal que tienen a su cargo asi como
las actividades que los mismos realizan, debido a que mantienen una

supervision constante de los mismos.
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Indicador: Liderazgo para el Cambio

14.- ¢ Tuvo que liderar un cambio que rompiera con estructuras existentes?

Grafico 14: Cambios en la Estructura Existente
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Fuente: Urribarri, 2012

11% de los entrevistados indic6 que ha participado y realizado
propuesta que rompen con la estructura actual, lo que consideran como
bueno; 63% manifestd que ha sido minimo su liderazgo en la organizacion, y
los procesos estan burocratizados como para tener inherencia y participacion
activa en ellos, el restante que corresponde a un 26% no respondio a la
pregunta por no considerarse lideres. En esta pregunta se tomo la opcion D,

COmo una negativa.
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15.- ¢ Existe necesidades de cambios en la estructura organizacional?

Grafico 15: Cambios en la estructura
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Fuente: Urribarri, 2012

El 73% considera que son altamente necesarios los cambios en la
gerencia y en la organizacién en general, sobre todo en el &rea de seguridad,
debido a que en los udltimos meses se han presentado incidentes y
accidentes por no utilizar los equipos de proteccion personal, mala pericia o
mantenimiento de las instalaciones, equipos, herramientas y areas
operacionales. Cabe destacar que han sido en las operaciones, asi como a
nivel de vialidad, 21% de los trabajadores considerd buena la distribucion en
lo que se refiere a la estructura organizacional he indico que los cambios
deben de realizarse a nivel individual, crear mayor conciencia a nivel de
seguridad y 6% indicé que en su superintendencia los cambios que requieren

son minimos.
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16.- ¢ Es necesario que se generen cambios en cuanto a la seguridad?

Grafico 16: Cambios a nivel de Seguridad
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Fuente: Urribarri, 2012

El 81% de los trabajadores manifestd que es altamente necesario los
cambios a nivel de seguridad, por medio del adiestramiento, capacitacion y
certificacion adecuada de acuerdo a las actividades inherentes al puesto de
trabajo, también se plante6 que es necesario realizar charlas, jornadas,
CUrsos que incentiven una mayor cultura en cuanto al cumplimiento de las
normas de seguridad, realizar los andlisis de riesgos de trabajos,
permisologias, carta de notificacion de riesgo, matriz de riesgos y peligros
asociados al puesto y la supervision constante.

El 19% considera que son buenos los cambios a Nivel de seguridad, pero
s6lo en la dotacion de botas, guantes y bragas (equipos de proteccion
personal),
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Indicador: Flexibilidad

17.- ¢Ha tenido que hacerse cargo alguna vez de una tarea que no es usual
en la rutina de su trabajo?

Grafico 17: Asumir responsabilidades
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Fuente: Urribarri, 2012

El 36% indico como alto el asumir responsabilidades de otras personas,
46% dijo que constantemente en las guardias y en periodos de vacaciones
deben asumir tareas propias y de otros compafieros, indicO que es bueno,
porque esto incentiva la rotacion de personal y permite conocer todos los
procesos y 18% dijo que han sido minimas las veces que se han salido de su
rutina de trabajo.
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18.- ¢ Tiene la oportunidad de realizar cambios en su grupo de trabajo?

Grafico 18: Oportunidad de cambios
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Fuente: Urribarri, 2012

54% indicé que tienen la potestad de hacer cambios en su grupo lo que
consideran como altamente eficaz, porque incentiva mayor responsabilidad,
cambio de roles e intercambio de informacion, creando personal mas
competente. 41% indicé que tienen la oportunidad de realizar cambios y es
bueno porque incentiva la pro actividad y 5% dijo que son minimos los
cambios que pueden hacer.

Indicador: Seguridad
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19.- ¢Se han suscitado fallas de seguridad en las actividades operacionales

de la organizacion?

Grafico 19: Fallas de Seguridad
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Fuente: Urribarri, 2012

El 54% de los trabajadores indicO que son altas las fallas
operacionales, y afirmd que en los Ultimos meses se han incrementado los
accidentes e incidentes dentro de la organizacion, manifestando que esta
informacion es manejada por la gerencia de Seguridad Higiene Industrial y
Ambiente Ocupacional (SHIAO), han ido tomando correctivos para disminuir
las estadisticas. Se observé que muchas fallas son generadas por cambios
atmosféricos tales como: presion, vientos, humedad y precipitaciones. Por
otro parte, 41% de los encuestados no nego, ni descartd la existencia de
fallas operativas o de la inseguridad que existen en las maniobras realizadas.
Indicaron que seria bueno realizar planes de capacitacion a nivel de
seguridad. El 5%, no respondidé si existen fallas por desconocimiento del

tema y en su mayoria indican no estar expuestas a condiciones inseguras
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de trabajo, debido a que permanecen en oficina, es decir, desempafan

cargos administrativos.

20.- ¢Califica usted como inseguras las actividades operacionales de la

gerencia?

Grafico 20: Inseguridad en las actividades
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Fuente: Urribarri, 2012

El 86% de los trabajadores manifestdé que las actividades que
desarrollan son altamente inseguras porque trabajan en alta tension, sin
embargo la gerencia no presenta ningln accidente e incidente operacional
reflejado en las estadisticas de SIHOA. Un 14 % indica que es buena la
seguridad en su puesto de trabajo, hay un minimo de condiciones inseguras.

Cabe destacar que estas personales estan en el area administrativa.

21.- ¢Considera usted que dichas fallas son producto de un poca

preparacion de los empleados en el area de seguridad?



a7

Grafico 21: Poca Preparacién

00% @14%

H 23%

063%

OAERBOCOD

Fuente: Urribarri, 2012

63% de los entrevistados afirm6 que es minima la preparacion de los
trabajadores, ya que todos no poseen la certificacion para realizar ciertas
maniobras, y manejar las herramientas, equipos y materiales. 23% de los
trabajadores indico que es buena la preparacion que tienen y 14% indico que
es alta la preparacion y cumple con la norma PDVSA, en cuanto al uso de
herramientas, materiales y equipos de proteccién personal necesarios para

realizar las actividades operacionales.

Indicador: Adaptabilidad al cambio
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22.- ¢Considera usted que la organizacién esta preparada para cambios en
un futuro?

Grafico 22: Cambios futuros
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Fuente: Urribarri, 2012

De los entrevistados en un 85% afirmo que la organizacién y la gerencia
esta preparada para asumir cambios, manifestd que cuentan con el recurso
econdémico, con el cual pueden resolver todos los inconvenientes que
generen los cambios, lo Unico que deberian cambiar los procedimientos para
hacer la procura y estar actualizados en cuanto a materiales, equipo y
herramientas, para ir en vanguardia y avances tecnoldgicos, informaticos y
estar a la par de las grandes potencias. De igual manera aumentar y
garantizar el ingreso del capital humano altamente capacitado y con
compromiso al trabajo y los lineamientos politicos por los que se rige la
organizacion. El 15% considera con buena preparacion en todos los sentidos
para sumir cambios.

23.- ¢Esta usted en facultades de afrontar futuros cambios que se generen

en la organizaciéon?
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Grafico 23: Afrontar Cambios
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Fuente: Urribarri, 2012

La totalidad de los entrevistados, es decir el 100% afirm6 estar
altamente dispuestos a afrontar cambios en la estructura organizacional y a
nivel operacional en la gerencia y organizacion, siempre que favorezca sus

condiciones de trabajo y generen mejor calidad de vida.

24.- ¢;Ha sido usted advertido sobre futuros cambios dentro de la

organizacion?
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Grafico 24: Futuros Cambios
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Fuente: Urribarri, 2012

La mitad de los encuestados manifestd estar bien informado de los
cambios que se van a generar en la gerencia de Servicios Eléctricos y a su
vez en la organizacion. El otro 50% conformado por los técnicos, analistas e
ingenieros indicé que poseen el minimo necesario de la informacién, no
estan al tanto de los cambios que se vayan a dar, manifiestd que soélo se les

informa las actividades que deben cumplir.

Indicador: Trabajo en equipos
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25.- ¢ Existe la formacién de equipos de trabajo dentro de la organizacion?

Grafico 25: Formacién de equipos de trabajo

m14% 0O0%

0 86%

OABBOCOD

Fuente: Urribarri, 2012

Un 86% de los trabajadores entrevistados indico que es alto el trabajo
en equipo y mencionan la importancia del mismo, por el tipo de maniobras
gue desempefian, las cuales ponen en riesgo la vida del trabajador. Es
importante la labor que realizan los supervisores para escoger e incentivar la
creacion de cuadrillas de trabajo, para logar respuestas rapidas, eficaces y
eficientes en las actividades diarias y asi evitar fallas y diferidas en el sistema
eléctrico que afecten la producciéon. El 14% dice que es buena la formacion
de equipos de trabajo.

26.- ¢Toma en cuenta la opinibn o sugerencia de sus comparfieros de

trabajo?

Grafico 26: Opinion de los trabajadores
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Fuente: Urribarri, 2012

86% de los entrevistados indicd que es alta la comunicacion entre sus
compafieros de trabajo, escuchan opiniones y trabajan en equipo para poder
consolidar las informaciones, Solo 14% manifestd que es buena la

comunicacién con sus compafieros.



FASE Il
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1 CONCLUSIONES

En funcién del analisis de la bibliografia consultada y el resultado
obtenido del cuestionario aplicado, se pudo evaluar las competencias que
presentan y desean obtener del capital humano presente en la Gerencia de
Servicios Eléctricos, Petroleos de Venezuela, S.A. (PDVSA) , Dtto. Morichal.
Con la cual se identificé las necesidades del personal y el comportamiento a
desarrollar de los trabajadores, estableciendo comparacion con las
competencias establecidas en el Modelo de Martha Alles, se pudieron

obtener las siguientes conclusiones,

Una vez realizada la evaluacion de las competencias, se pudo observar
que los empleados carecen principalmente de las siguientes competencias:
Desarrollo de personas, Aprendizaje Continuo, Liderazgo para el cambio,
Seguridad y Adaptabilidad al cambio; por lo que resulta necesario
capacitarlos, entrenarlos y adiestrarlos para obtener las metas deseadas.

La superintendencia de Planificacion y Gestion, al implementar esta
herramienta  de evaluacibn de competencias presentes, deseadas o
esperadas al personal adscrito a la Gerencia de Servicios Eléctricos, PDVSA,
Dtto. Morichal, le permitird crear indicadores de gestion, una herramienta Util

a nivel gerencial, con el cual se evaluara el desempefio de los trabajadores.

La gestion por Competencia, hace la diferencia entre lo que es un curso

de capacitacion, entrenamiento y experiencia. La evaluacion busca obtener

53
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personal altamente efectivo, eficaz y competente para la gerencia de SSEE y
la organizacién. Con la cual no solo se busca alcanzar beneficios para la
organizacién, sino también brindarle satisfaccion a nivel personal |,

incentivandolos en su crecimiento profesional.

Con la evaluacion de las competencias se busca impulsar la innovacion
para el liderazgo tecnoldgico, debido a que los trabajadores conoceran su
propio perfil de competencias y los requerimientos del puesto que ocupan o
aspiran, identificando y actuando para conseguir el perfil requerido y asi ser
mas competentes y calificados, generando mayor productividad y efectividad

en sus actividades.

De acuerdo a las necesidades detectadas, definiremos las
competencias que se buscaran impartir, reforzar o incrementar al aplicar la

capacitacion, entrenamiento y experiencia

3.2 EVALUACION DEL PERSONAL BASADO EN COMPETENCIAS EN LA
GERENCIA DE SERVICIOS ELECTRICOS PETROLEOS DE VENEZUELA,
S.A. (PDVSA) DISTRITO. MORICHAL

De acuerdo a la metodologia de Martha Alles para implantar un sistema
de gestidn por competencias es necesario:

Definir la gerencia, mision, visién y objetivos estratégicos, para en funcion de
ellos, definir las competencias cardinales y especificas de la Gerencia de
Serviciosos Eléctricos; elaborar el diccionario de competencias con su
apertura de grados y comportamientos que nos permitird determinar las

brechas entre las competencias definidas por el modelo de Martha Alles y las
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gue poseen los integrantes de la organizacion y asi implementar el plan de
desarrollo del personal (capacitar).

3.2.1 Nombre de la Organizacion

Gerencia de Servicios Eléctricos, Division Carabobo, Distrito Morichal
Exploraciéon y Produccion, Faja del Orinoco. Superintendencia de

Planificacion y Gestion.

3.2.2 Misién

Planificar, operar y mantener en forma oportuna, eficiente, segura y
confiable el Sistema de Generacion, Transmision y Distribucion de Energia
Eléctrica perteneciente a PDVSA cuya red se extiende en las Divisiones
Ayacucho, Carabobo, Junin y Boyaca, empleando en forma optima los
recursos humanos y materiales disponibles para contribuir con la continuidad
operacional de las instalaciones petroleras en sintonia con el Plan Siembra

Petrolera.

3.2.3 Vision

Ser una gerencia comprometida en dar respuesta oportuna y eficiente a
los requerimientos de energia eléctrica de los procesos operativos y
administrativos de PDVSA en las divisiones Ayacucho, Carabobo, Junin y
Boyaca, cumpliendo con los estandares de calidad, confiabilidad de servicio
y seguridad exigidos por la industria petrolera, adaptando la infraestructura
eléctrica a las nuevas tecnologias, incentivando la autosuficiencia, la
soberania tecnoldgica y estimulando el desarrollo social en las areas de

influencia.
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3.2.4 Objetivos estratégicos

Maximizar la disponibilidad del Servicio Eléctrico a fin de minimizar la
produccion diferida de Petroleo, Gas y Productos Manufacturados por
perturbaciones internas y externas que pueda sufrir el Sistema

Eléctrico.

Establecer sinergia con las empresas suplidoras de energia eléctrica
para disponer de un suministro continuo y confiable por medio del
Sistema Eléctrico Nacional interconectado al Sistema de Transmision
de PDVSA.

Llevar a cabo oportunamente planes de inversion para la adecuacion y
ampliacion del Sistema de Generacion, Transmision y Distribucion de
Energia Eléctrica segun los requerimientos de Produccion y Manejo de
Crudo de la Direccién Faja Petrolifera del Orinoco.

Velar por la ejecucion eficiente del presupuesto de gastos e inversiones

de la organizacion.

Garantizar la disponibilidad y maximizar la vida util de los equipos e
instalaciones eléctricas, cumpliendo con los estandares y normas
nacionales e internacionales a traves de la implementacién de planes

de mantenimiento en Subestaciones y Lineas Eléctricas.

Intensificar el uso y manejo de las herramientas computacionales tales
como simuladores de sistemas eléctricos, sistemas SCADA, programas
administrativos y operativos para soportar la toma de decision con

minima afectacion a la continuidad operacional.

Planificar el crecimiento de la infraestructura eléctrica de alta tensién en

funcién a las exigencias del Plan de Negocios de la Direccién Faja
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Petrolifera del Orinoco, los Lineamientos Corporativos, el Plan Siembra
Petrolera y el MPPEP.

Potenciar el desarrollo de las competencias técnicas, genéricas,
gerenciales, habilitantes, operacionales, de seguridad, ambientales y

administrativas del personal de la organizacion.

Apalancar el desarrollo socio-econémico en las areas de influencia
mediante la ejecuciébn de actividades sociales orientadas al

mejoramiento del Sistema Eléctrico de las comunidades.

Practicar y promocionar la eficiencia energética, el desarrollo
tecnoldgico, la optimizacion de los procesos, la autosuficiencia eléctrica

y la preservacién del ambiente.

Gerencia
Senvicios
Eléctricos

Objetivos

Vision it
Estrategicos

Catalogode
_ompetencia

Genericas Especificas

Grado y
“omp-ortamientos

Fuente: Urribarri 2012
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3.2.5 Diccionarios: Competencias y comportamientos

Clasificacion de los Grados, Segun Spencer y Spencer

A.Alto o desempefio superior; es una desviacion tipo por
encima del promedio de desemperio.

B. Bueno; por sobre el estandar.

C.Minimo necesario; para el puesto pero dentro del perfil requerido. Se
relaciona con desempefio eficaz.

D. Insatisfactorio. Este nivel no se aplica para la descripcion del
perfil, ya que si no es necesaria esa competencia para el puesto,

no sera necesario indicar nivel.

Martha Alles propone 160 competencias, cardinales y especificas, las
cuales pueden ser adaptadas a las necesidades de la organizacion, luego de
observar y estudiar las necesidades de la gerencia se seleccionaron cinco
competencias genéricas (desarrollo de personas, aprendizaje continuo,
capacidad para aprender, orientacion de los resultados y empowerment) y
cinco competencias especificas (liderazgo para el cambio, flexibilidad,

seguridad, adaptabilidad al cambio y trabajo en equipo).

COMPETENCIAS CARDINALES O GENERICAS

Desarrollo de Personas: esfuerzo constante por mejorar la formacion
y el desarrollo, tanto los personales como los de los demas, a partir de un
apropiado analisis previo de las necesidades de las personas, gerencia y
organizacion. No se trata solo de enviar a las personas a cursos sino de un

esfuerzo por desarrollar a los demas.
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Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Da feedback para que | Crear oportunidades para el
los colaboradores | entrenamiento, la capacitacion y el
sepan qué estan | desarrollo propio y el de sus supervisados o
haciendo bien y si| equipo de trabajo.
esto se adapta a lo| Proporcionar asesoria técnica util para su
esperado. area.

A Comunica de forma | Asignar a sus supervisados trabajos que
especifica a | sean estimulantes y motivantes para el
los demas la | desarrollo de nuevas habilidades.
evolucion de su
rendimiento para
favorecer su
desarrollo.

Para facilitar el | Entrenar a los supervisados en el mejor
aprendizaje, explica|uso de las herramientas, equipos,
como y por qué las | maquinarias del area donde @ se
cosas se hacen de | desempefian y en caso de las actividades
una determinada | administrativas, mantener actualizado a su

B manera. personal de nuevas leyes, normas,
Se asegura por | reglamentos, programas o planillas que se
distintos medios | utilicen en la elaboracién de
deque se hayan | procedimientos.
comprendido bien sus | Asistir ante dudas o problemas.
explicaciones e
instrucciones.

Dedica tiempo para | Mantenerse actualizado, buscar informacion
explicar a los demas |y capacitacion permanente, de acuerdo con
como se deben | sus intereses.

c realizar los trabajos. Ser claro en las indicaciones y mostrarse

Da instrucciones
detalladas y ofrece
sugerencias que
puedan ayudar.

predispuesto cuando se le solicita ayuda.

Orientacion a los resultados: capacidad de encaminar todos los actos

al logro de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante

decisiones importantes para mejorar la gerencia y a su vez la organizacion.

Aptitud para administrar

los procesos establecidos de modo que no

interfieran con la consecucion de los resultados esperados. Tendencia a
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lograr resultados fijando metas desafiantes por encima de los estandares,

mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de las

estrategias de la organizacion.

pero no encara las
mejoras necesarias,
Marca los tiempos de
realizacion de los
trabajos

GRADO DESCRIPCION COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
: Planifica la acfividad previendo ijncrementar la

OCrreaanliJZrlagirgrk]Jéelratge competitividad de la organizacion.
es%mula la mejora Estimula las actjtudes y acciones, orientando a
continua del servicio | Rromover la mejora continua y eficiente
y la.orientacion a la Actua con velocidad y sentidg de urgencia, ante
&ficiencia. Promueve | Situaciones que requieren anticiparse a los

A : competidores o responder a las necesidades del
el desarrollo y/o colectivo
B}gggggglggrgeqllﬁas Fija para si y para los otros los pardmetros a alcanzar v,
contribuyan a mejorar orienta su accionar para lograr y superar |os estandares
la eficiencia de la de desempefio y respetar |0s plazos establecidos.
oraanizacion Reconoce el valor de los resultados tanto grupales

g : como individuales de su equipo

Actla para lograr y
superar estandares , o . .
de desempefio y Trabaja con objetivos claramente establecidos, realistas
P_Iazos establecidos, Bdes~af|ante_s. o » ]
utandose para si y/o isefa y utiliza indicadores de gestion para medir y
otros los parametros | comparar los resultados obtenidos

B a alcanzar. Trabaja Da orientacign y retroalimentacion a su gente acerca de
con objetivos su desempeno. ) ] ]
claramente N Resuelve adecuadamente situaciones complejas gue
establecidos. Utiliza requieren una modificacion en los procesos, a fin de
indicadores de contemplar necesidades o requerimientos fuera de los
gestion para mediry | planteados.
comparar los
resultados obtenidos.

A anti Capacita, entrena y da orientacion a quienes se 1o _

No esta satisfecho solictan. con &l fin'de mejorar el hivelde desempefio
con los niveles del grupo
ggtsueanlqege%% y hace Resuelve adecuadamente y a tiempo situaciones

C cambios especificos problematicas que requieren mdificaciones, a fin de
en los méto%os de goder alcanzar el cambio (personal(}/ grupal) esperado.
trabaio para ontrola regularmente los informes de gestion para
consje P ; evaluar el grado de consecucion de objetivos

guir mejoras. alcanzadog

Intenta que todos Realiza bien su trabajo y facilita el de los demas, para el
realicen el trabajo logro de los objetivos'y acciones esperados.
bien y correctamente. | EXpresa frustracion ante la ineficiencia o la perdida de
EX r?sa fr%jlsltraq()n ggmﬂgaggro no encara mejoras a menos que le sean

D %”p%r%ig‘f (!.%%Ta%apg Esta atento a los tiempos de realizacion de los trabajos,

%controla ayuda a lograr su cumplimiento .
umple adecuadamente con los procesos establecidos
Genera informacion para el control de la gestion.
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COMPETENCIAS CARDINALES O GENERICAS (Deseadas)

Adaptabilidad al cambio: capacidad para adaptarse a los cambios,

modificando si

fuese necesaria

la propia conducta para alcanzar

determinados objetivos cuando surgen dificultades, nueva informacion o

cambios del medio, ya sean del entorno exterior, de la propia organizacién o

requerimientos del trabajo en si.

problemas.

GRADO | DESCRIPCION COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
Esta atento y bien predispuesto a responder a
las necesidades cambiantes del pais,

. producidas por cambios de la organizacion o de
Realiza .
adaptaciones la gerencia. : .
e Modifica rapida y estrategicamente la propia
organizacionale :
L conducta y la de su equipo para poder
S y estratégicas : e
alcanzar determinados objetivos cuando surgen
a corto, : .
. difucultades, nuevos datos o cambios en el
mediano y largo :
medio.
plazo en . . .
Comprende la especial dimension que asume
respuesta a los A » :
. la varible “tiempo”, actuando en consecuencia y
cambios del :
fomentanta esta comprension en su entorno de
A entorno o las .
. trabajo.
necesidades de C . .
la situacion Se anticipa a los po§|bles camblos conte.:xt'uales
Evalia ' y nuevos escenarios, analizando objetiva y
. ” eficazmente las posibles adaptaciones
sistematicamen . L
estrategicas de la organizacion a corto,
te su entorno :
mediano y largo plazo.
atento a ; , .
. Analiza las consecuencias de acciones
cambios que . -
udieran realizadas y utlllzq el fracaso pasado como una
P : enseflanza enriquecedero para acciones
producirse.
presentes y futuras.
Demuestra una gran capacidad de revision
critica y autocritica.
Adapta tacticas | Esta atento a los cambios de contexto, y
y objetivos para | modifica los objetivos o proyectos de acuerdo
B afrontar una con las nuevas necesidades de la organizacion.
situacion o Conoce las capacidades de su equipo de
solucionar trabajo, por lo que puede guiarlos para que se

adapte a las nuevas necesidades.
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Sistematicamen
te revisay
evalla las
consecuencias
positivas y/o
negativas de
las acciones
pasadas

para agregar
valor.

Se adapta con versatilidad a distintos
contextos, situaciones, medios y personas.
Escucha y adopta conocimientos o puntos de
vista distintos para beneficiar los nuevos
procesos o relaciones.

Promueve cambios de procesos, servicios,
relaciones, de acuerdo a las necesidades que
se presenten.

Evaltay
observa la
situacion
objetivamente y
puede
reconocer la
validez del
punto de vista
de otros, utiliza
dicha
informacion de
manera
selectiva para
modificar su
accionar.

Cuando las condiciones son propicias y se lo
permiten, intenta generar nuevos
emprendimientos.

Resuelve eficazmente la mayor parte de las
problematicas o demandas actuales

Cuando se le solicita, propone soluciones que

buscan resolver problemas o situaciones,
aplicando generalmente conocimientos
existentes, y eventualmente nuevos o0
diferentes.

Participa con entusiasmo de las actividades
grupales y de capacitacion, a fin de potenciar
su capacidad de innovacion y experimentacion.

Sigue siempre
los
procedimientos.
En ocasiones
puede
reconocer la
validez de otros
puntos de vista
y modificar su

Tiene dificultad para captar y adpatarse a los
nuevos paradigmas.

Solo cuando un superior se lo solicita se
involucra en proyectos innovadores.

Casi nunca experimenta, improvisa o realiza
sus tareas poniendo en juego Su propio
conocimineto y el de la organizacion a fin de
potenciarlo o provocar innovacion.

Se muestra pasivo ante las actividades
grupales y de capacitacion que le ofrece la

accionar. compafia a fin de potenciar su capacidad de
innovacion.
Empowerment: capacitar a individuos o a grupos, dandoles

responsabilidades para que tengan un profundo sentimiento de compromiso

y autonomia personal, participen, hagan contribuciones importantes, sean
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creativos e innovadores, asuman riesgos y quieran sentirse responsables y

asumir posiciones de liderazgo. Incluye el fomento del trabajo en equipo

dentro y fuera de la organizacion, y el uso eficiente de las herramientas,

materiales y equipos.

responsabilidades  en
funcion de la eficacia
de la gerencia.

GRADO DESCRIPCION COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
Estable claros objetivos | Define claramente los objetivos de desempefio y
de desempefio y asigna | responsabilidades personales y de equipo.
las  correspondientes | Proporciona direccion a los equipos, no s6lo mediante
responsabilidades la clara definicion y transmision de la mision, sino
personales. tambien a través de su ejemplo y su accion personal
Aprovecha la diversidad | Consolida, desarrolla y conduce eficientemente a los
de su equipo par lograr | miembros de su equipo, alentandolos a que se
A un valor afiadido | desarrollen su autonomia y su responsabilidad
superior para la | personal.
erencia. Genera modos de trabajo, herramientas y estrategias
mprende que permiten potenciar los aspectos positivos del grupo
permanentes acciones | y las habilidades de cada uno de sus miembros.
para mejorar el talento | Aprovecha la diversidad de los equipos para lograr un
?/ las capacidades de | valor afiadido superior en la gerencia.
0S demas.
Fija objetivos de | Capta con facilidad los cambios en el entorno y las
desempefio asignando | oportunidades.
responsabildades y | Se mantiene informado acerca de los cambos del
B aprovechando entorno, y atento respecto de las modificaciones tanto
adecuadamente los | de la gerencia como de la propia organizacion.
valores de su equipo, | Genera y mantiene vinculos estrategicos que le
de modo de mejorar el | permiten planificar acciones a largo plazo y solucionar
rendimiento. posibles problemas.
!jr]terpreta adecuadamente la informacion de la que
ispone
Idel?]tifi%a_ correc'hamlente P/ con facilidalgi_ a las personas
. At ; ue podrian ayudarlo a alcanzar sus objetivos.
Fija_objetivos Je229n8 grop%ne estrategias organizacionales do adaptacion al
C responsabilidades en el cambio a corto plazo
equipo ? o p : - . .
Circunstancialmente utiliza experiencias pasadas
(exitos y fracasos) como elementos utiles para la
evaluacion y el enriquecimiento de las estrategias
actuales y futuras.
Su postura cerrada 3/ su_actitud poco flexible no le
permiten actuar rapida, eficaz y estrategicamente en
pos de los objetivos organizacionales )
Tiene escasa | SU capacidad de analisis da cuenta de razonamientos
capacitacion para lineales y poco profundo. Ello le dificulta enormemente
fransmitir  objetivos y anticiparse con eficiencia a escenarios posibles y
D asignar diversos frente a una situacion actual o futura.

Tiene dificultad para identificar a las personas que
podrian ayudarlo a realizar sus tareas o alcalzar sus
objetivos

Sus estrategias de cambio y crecimiento no estan en
un nivel de actualizacion acorde con el resto de la
organizacion
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS (Definidas por el Modelo)

Capacidad para aprender: esta asociado a la asimilacion de nueva

informacion y su eficaz aplicaciéon. Se relaciona con la incorporacién de

nuevos esquemas o modelos cognitivos y nuevas formas de interpretar la

realidad, al repertorio de conductas habituales y nuevas formas de interpretar

la realidad o de ver las cosas.

Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Tiene gran capacidad Innova permanentemene, y siempre propone nuevas
de aprender y de herramientas o procedimientos que contribuyen al
incorporar nuevos mejoramiento de la gerencia y organizacion.
esquemas o0 modelos Identifica con facilidad nueva informacion, trasladanadola
cognitivos y nuevas a su ambito de trabajo y a su equipo con gran
formas de naturalidad.
interpretar la Visualiza rapidamente situaciones para la aplicacion
A realidad. Se exitosa de conocimientos recientemente adquiridos.
transforma en un
referente en sus
ambitos de
actuacion por su
disposicion para el
aprendizaje, que
slempre esta sobre el
promedio.
Tiene muy buena Es permeable a incorporar nuevas formas de trabajo,
capacidad para revisando y modificando con éxito su habitual modo de
aprender, puede roceder. ]
incorporar nuevos alora a su entorno y escucho a sus superiores como
esquemas y modelos. supervisados, reconociendo la experiencia o capacitacion
Aprenden sélo en las | respecto a un tema.
actividades Alienta a su personal a actualizarse constantemente.
B estructuradas de Valora la capacitacion como aquello que pueda
aprendizaje, como aprovechar del entorno, para encontrar nuevas
es el estudio, herramientas conceptos en su trabajo.
también lo hace
con la practicay la
observacion de
personas que tienen
mas experiencia y
conocimientos.
Esta siempre dispueto a modificar su modo de trabajo
habitual cuando se le requiere.
Aprende nuevos Es abierto a escuchar y contemplar diferentes
C esquemas y modelos alternativas de accion. o ) )
asimilando los Cuando le proponen cursos de capacitacion, asiste sin
conceptos impartidos. problemas.
Acepta sugerencias que le plantean nuevas formas de
analizar aspectos realtivos a su tarea.
Tiene escasa Aprende la informacion basica para realizar su trabajo y
capacidad para alcanzar los objetivos de su puesto.
D aprender; se limita a Acude cumplidamente a los cursos de capacitacion que

los contenidos
impartidos

le ha asignado la gerencia.
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capacidad para adaptarse y trabajar en distintas y

variadas situaciones y con personas o grupos diversos. Supone entender y

valorar posturas distintas o puntos de vista encontrados, adaptando su propio

enfoque a medida que la situacion cambiante lo requiera y promoviendo los

cambios en la propia organizacién o las responsabilidades de su cargo.

Grado Descripcion Comportamientos Asociados
Alta adaptabilidad Esta atento a las necesidades cambiantes de su entorno.
a contextos Propone variedad de acciones creativas.
cambiantes, medios y Lidera el cambio ante que otros. Visualizando estrategias
personas en forma a seguir en funcibn de una situacibn compleja e
rapida y adecuada imprevista.
tanto propia como en el | Se abre a alternativas innovadoras, llevandolas a la
rol de lider de un préactica inmediatamente y en forma adecuada.
A grupo. Revisa rapida y
criticamente su
accionar y el de su
grupo poniendo en
marcha cambios
cuando las
circunstancias lo
aconsejen.
Se adapta a Visualiza rapidamente la necesidad de cambio.
situaciones Propone acciones atinadas.
cambiantes, medios y Lidera el cambio dentro de la gerencia o su grupo de
personas en forma trabajo.
adecuada y consigue Atienda las necesidades del contexto cuando éstas
B cambiar el rumbo del impactan directamente en su area de trabajo.
equipo a su Transmite a su equipo de trabajo, una actitud positiva.
cargo. Revisa Identifica adecuadamente causas frente a una situacion
criticamente su critica, modificando el curso de sus acciones vy
accionar y puede alcanzando los objetivos planteados.
instrumentar cambios
Toma en cuenta las diferentes estrategias planteadas.
Implementa rapidamente las propuestas de la
Puede poner organizacién ante una situacion compleja, reacciona
en marcha cambios en | adecuadamente ante innovaciones, atendiendo a
C situaciones cambiantes | directrices dadas.
cuando los mismos le Acepta sugerencias sin problemas, y las pone en
son sugeridos. practica en tiempo y forma.
Esta abierto a ensefiar, pudiendo revisar sus
conocimientos y cambiarlos de ser necesario.
Cuestiono las decisiones del supervisor y la gerencia, sin
Tiene aportar alternativas.
escasa capacidad para | Se aferra a los paradigmas conocidos.
D instrumentar cambios y | Mantiene una actitud rigida e impenetrable en su modo

revisar criticamente su
accionar

de trabajo.
Obstaculiza el accionar de su equipo
No acepta cambios, una vez fijado los objetivo.
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Trabajo en Equipo: intencion de colaborar y cooperar con terceros,

formar parte de un grupo y trabajador con los demas, con actitud opuesta a

la individual o competitiva. Para que esta competencia sea efectiva, la

intencion debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea

miembro de un grupo que funcione en equipo.

Grado Descripcion Comportamientos AsocCiados
La gerencia es un solo Identifica claramente los objetivos del equipo y orienta su
equipo. Coopera trabajo a la consecucién de los' mismos.
incluso en forma Antepone los intereses organizacionales a los intereses
anonima para el logro articulares ]
de los objetivos avorece la integracién de todos al equipo de trabajo vy
A organizacionales, promueve la ayuda mutua y a solidaridad para lograr los
considerando como objetivos o resultados propuestos.
mas relevante el Apoyo a los demds miembros del equipo y realiza acciones para
objetivo del todo que comBensar sus insuficiencias y reconocer sus logros.
las circunstancias del Colabora con el logro de los resultados de otras areas de la
ropio equipo de organizacion.
rabajo.
Promueve elfrabgjo en | Antepone oS INtereses coleciivos a los personales en
equipo con otras areas | beneficio de los objetivos organizacionales )
de la organizacion. Interactua con los demas miembrs del equipo, en terminos
Crea un buen clima de de buen trato, ayuda mutua y colaboracion, favoreciendo
trabajo, comprende la un ambiente de trabajo adecuado )
dinamica del Anima, motiva a los demas, y reconoce publicamente los
funcionamiento grupal e | logros de quienes obtienen buenos resultados
interviene destrabando | Sdlicita la opinion de los demas miembris del gru_Po
B situaciones de conflicto | valorando sus ideas y experiencia. Mantiene una actitud
interpersonal abierta para aprender de los otros.
centrandose en el logro | Resuelve conflictos dentro del grupo o del grupo con otros
de los fines sectores de la organizcaion.
compartidos. Trata las
necesidades de otras
areas con la misma |
celeridad y dedicacion
¢con que trata las de su
area.
Trabaja cooperafivamente con el equipo _compartiendo
informacion, dando opiniones y sugeencias. Contribuye con
g\l logro deI los objet|tvps grupales. ; de | q q
precia los aportes "y propuestas A de los demad,
ggsc%rggéotggeltoe %r)wsla escuchandolos con respeto y sin prejuicios. Valora las
qued gros . constribuciones de otras personas aun que tengan distintos
compartidos. Privilegia
c el inferés dei grupo por | RUNtos de vista. . . -
; ? PO P iempre esta dispuesto a compartir informacion con los
encima del inferés otros
personal. Mantiene una actitud abierta a mejorar sus conocimientos y
hablidades con la cooperacion de otras personas.
Tiene buenas relaciones con los demas_ miembros del
equipo, favoreciendo un buen clima de trabajo.

. . Trabaja cooperafivamente con el equipo brindando Su
Prioriza los objetivos ayuda cuando se le solicita y realizando la tarea que se le
personales por encima | asigna o )
de los del equipo y Esta abierto a compartir informacion que puede ser
tiene dificultades para relevante para el logro de los objetivos del equipo

D involucrarse en latarea | Participa del grupo cuando es necesario; esta atento al

grupal. Participa sélo
cuando le interesa o
preocupa el tema en
cuestion.

trabajo del equipo y apoya sus decisiones

Escucha opiniones y adopta criterios de aquellos que mas
saben, incluso de pares y subordinados ]
Mantiene informados a los distintos integrantes del equipo
0 grupo de trabajo




67

COMPETENCIAS ESPECIFICAS (Deseadas)

Aprendizaje Continuo: habilidad para buscar y compartir informacién

atil para la resolucién de situaciones de negocios utilizando todo el potencial

de la gerencia. Incluye la capacidad de capitalizar la experiencia de otros y la

propia.
Grado Descripcion Comportamientos Asociados
Se actualiza continuamente respecto de las nuevas
metodologias o tecnologias de su especialidad.
Es reconocido Permanece firmemente orientado a la investigacion
como un experto sobre mejores herramientas para la gestion, lo que
en su permite realizar aportes a la gerenciay a la
especialidad. organizacion.
Comparte sus No solo es experto en su especialidad, sino que tiene
A conocimientos y | unaimportante formacion integral, que le permite
experiencia relacionar y aplicar sus conocimientos a las
actuando como necesidades de la organizacion en general.
agente de cambio | Crea alternativas diferentes de solucién a los
y propagador de problemas o retos del entorno. o
nuevas ideas y Se preocupa por la administracion del conocimiento y
tecnologias. del capital humano de la gerencia, y considera el
conocimiento como un activo decisivo par la
competitividad.
Comparte los conocimientos con su equipo de trabajo
Ofrece su y fomenta un espiritu innovador.
experiencia y Se actualiza constantemente de acuerdo al mercado,
B conocimientos fééndose nuevas metas de aprendizaje. o
para resolver oopera con otras areas de la gerencia y organizacion
problemas de cuando sus conocimientos son requeridos para
otras areas. solucionar un problema.
Busca informacién y la comparte.
Reallza un gran Ensayar nuevas formas de solucionar los
esfuerzo por Prob_lemas habituales del trabajo.
adqu_lrlr nuevas mplicarse en nuevas actividades gara
habilidades y familiarizarse con procesos de trabajo diferentes a
conocimientos. los habituales. o o
C Busca y analiza Redactar guias de utilizacién de procedimientos de
proactivamente trabajo y modos de solucionar los problemas.
Informacion
pertinente para
planificgr un curso
de accion.
Mantiene su Trabajar con productos, herramientas y/o equipos
formacion técnica gue cambian con frecuencia y cuyas
aunque tiene una modificaciones han de aprenderse con rapidez.
actitud reactiva:
D busca informacion

s6lo cuando la
necesita, lee
manuales/libros para
aumentar sus
conocimientos basicos
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Liderazgo para el Cambio: habilidad de comunicar una vision de la

estrategia de la firma, haciendo que parezca no sélo posible sino también

deseable para la alta gerencia. Actie como ejemplo de la innovacion y los

nuevos emprendimientos, asi como la adquisicion de nuevos talentos

humanos o equipos, siendo necesarios en los cambios constantes.

Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Comunica su Apoya y propone nuevas tendencias y emprendimientos.
vision de la Esta atento y predispuesto a responder a las necesidades
estrategia de la cambiantes del pais, producidas por cambios en la propia
firmay los organizacién. Actua consecuentemente y alienta a su
negocios haciendo | equipo.
qgue aquélla Modifica rapida y estrategicamente la propia conducta y la
parezca posible y de su equipo para poder alcanzar los objetivos cuando
deseable, surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el contexto.
A despertando Visualiza el cambio como posibilidad de crecimiento
compromiso organizacional y elabora estrategias al respecto,
genuino con su proponiendo tacticas y objetivos orientados a las mejoras.
gestién y sus
planes. Apoya y
propone nuevas
tendencias y
nuevos
emprendimientos.
Su vision Es un buen comunicador. Transmite con claridad ideas
genera generales de la empresa y tiene una buena imagen y
aceptacion por reputacion en la organizacion.
parte de los Se maneja con facilidad en grupo
accionistas, Demuestra seguridad para expresar opiniones
B consigue que Se expresa con preciison, claridad y sencillez
estos se Comunica excatamente lo que se espera, en pos de los
comprometan y intereses de la gerencia
apoyen los
cambios y las
nuevas propuestas
La vision que Trasmite con claridad y sencilles ideas y objetivos
propone no Comunica lo que la organizcaon le requiere,
siempre es independientemente de sus propios intereses.
percibida por Concurre con entusiamo a eventos o0 actividads de
C los otros de un capacitacion.
modo que Se esfuersa y trabaja ardualmente para mantener una
genera buena vy fluida relacion con sus compaferos
adhesion y
apoyo.
Tiene dificultades para expresarse con claridad de o que
inteta trasmitir
Rara vez sus Tiene dificultades par aexpresarse con claridad y presicion,
D propuestas reciben | lo cual se agrava si se encuentra presioado o0 sin

apoyo por parte de
los accionistas

preparacion.

Prioriza sus propias ideas o imagen por sobre las de la
organizacion.

Se siente incomodo e inseguro en situaciones de atencion.
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Seguridad: se refiere a las distintas condiciones y factores de el area o

puesto de trabajo, que afectan o pueden afectar la Seguridad Industrial,

Higiene y Salud en el Trabajo y Ambiente de los trabajadores y trabajadoras

(propios o contratados),

visitantes,

la comunidad o cualquier parte

interesada, asi como al entorno que afectan la Calidad de Vida de forma

integral.

Grado

Descripcidn

Comportamientos Asociados

Designar, conjuntamente
con el Gerente,
superintendente o
supervisor, el proceso,

Auditar el cumplimiento y Ta eficacia del plan de acciones
correctivas generado por la Gerencia, proceso, equipo,
instalacion  afectada o de la organizacion que sea
administrativamente responsable por el lesionado o lesionada.

Usar, reclamar, aceptar y mantener en buenas condiciones los
equipos de proteccion personal, reportando de inmediato la

A equipo, instalacion pérdida, deterioro o vencimiento de los mismos
afectada o de la . . . .
organizacion. Elabora Planes de inspecciones, andlisis de riesgos,
evaluaciones de puestos de trabajo, estudios de impacto
ambiental, vigilancia y monitoreo del ambiente de trabajo y
vigilancia de [a salud’en el trabajo. )
Mantenerse en constante formacion y asiste a los cursos de
seguridad.
Supervisar Tas practicas de seguridad por el personal a su
. cargo, y _requerir de sus superiores las dotaciones
Considerando las correspondientes. Asi mismo deben informar sobre cualquier
evaluaciones de riesgos y | condicion insegura o riesgo evidente para la salud o la vida a
acciones de control a un miembro del Comité de Higiene y Seguridad y a su
implementar en funcion inmediato superior, absteniéndose de realizar la tarea hasta
de: Factores humanosy | que se dictamine al respecto.
psicosociales que
B gg{i%'é%g rperfé)\%%{i\llgss del | Denunciar ante las autoridades competentes cualquier
personal de todos los violacion a las condiciones del medio ambiente del trabajo
niveles, dentro y fuera de cuando el patrono no corrija oportunamente las deficiencias.
la empresa en materia de . s - . .
Seguridad Industrial e Realizar el analisis periodico de la accidentalidad, con el
Higiene Ocupacional en el | Proposito de identificar problemas recurrentes o situaciones
Trabajo y Ambiente. emergentes que requieran acciones correctivas.
Esta en constante revision de los cursos que necesite el
personal en cuanto a la seguridad
Participar activamente en los Comités de Higiene y Seguridad y
Seqdn el nivel de riesao demas organismos que se crearen con los mismos fines
de Tos procesos 9 definitivos de la empresa
c {?gtt)?ilj%u%neensﬁ ic%ur(;stos de Informar de inmediato a su superior jerarquico o a uno de los
evaluar sus riesgos miembros del Comité de Higiene y Seguridad, cualquier
aplicando las normas situacion o condicion insegura que amenace la integridad fisica
) 0 salud de los trabajadores.
Cumplir con la normativa y permisologia de trabajo
Comunica situaciéon No cumple Tas funciones especificas de su contrato de trabajo,
de peligro sélo relativas a los riesgos vinculados al mismo.
cuando se le ) o
D pregunte. Se niega al | No le da el uso adecuado, ni el mantenimiento de las

trabajo en equipo,
poniendo en riesgo
su seguridad y la de
sus compafieros

herramientas, materiales y equipos de trabajo.

No cumple con los procedimientos, ni permisologia de trabajo.
No utiliza los equipo de proteccién personal




70

3.3 RECOMENDACIONES

Para eliminar o reducir las brechas existentes en el desempefio del

personal se recomienda;

e Revisar los cursos que existan en la actualidad de capacitacion y

elaborar un plan de desarrollo para cada uno de los puestos evaluados.

e Desarrollar formatos y guias de entrevistas para la seleccion del
personal, que incluyan las competencias genéricas, de manera que el

personal nuevo ingreso, posea cierto dominio de las mismas.

e Elabora un programa formal de induccion al puesto de trabajo, practico
y tactil de implementar, que a través del supervisor, permita el
aprendizaje de los comportamientos de acuerdo a las competencias

gue exija el puesto de trabajo.

e Crear mecanismos de retroalimentacion periddica y controles que
permitan el avance del empleado. Estos pueden incluir sesiones de
coaching uno a uno, registro de desempefios o auditoria, permitiendo al

empleado conocer sus logros significativos y aras de oportunidad.

e Elaboracion de los planes de formacion y de desarrollo de personas
partiendo del indicador de seguridad, se recomienda capacitar y

mantener control continuo en cuanto a la actualidad de los cursos de:

Seguridad en la conduccion de vehiculos flota liviana, La seguridad la
higiene y el ambiente basico, Seguridad en espacios confinados,
Permisos de trabajo, Evaluacion de atmosferas peligrosas y Primeros

auxilios
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DESCRIPCION DE CARGOS

Una vez evaluadas las competencias, es necesario realizar la descripcion de
cargos existentes de acuerdo al organigrama, perfil del puesto o cargo que

ocupa y las competencias deseadas o esperadas.

GERENTE DE SERVICIOS ELECTRICOS

Dirigir y coordinar los procesos de Operacion y Mantenimiento del Sistema
de Transmisién y Distribucién Eléctrica del Distrito Morichal, mediante una
eficiente planificacion, programacion, administracion, seguimiento y control
de las actividades y recursos, que permitan preservar las instalaciones y
equipos eléctricos del sistema de Eléctrico, a fin de garantizar un suministro
confiable de Energia Eléctrica, para el desarrollo de los diversos procesos de

produccion de Crudo.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

SUPERINTENDENCIA DE DISTRIBUCION
SUPERINTENDENTE

Dirigir y coordinar los procesos de Operacion y Mantenimiento del Sistema
de Distribucion Eléctrica del Distrito Morichal, mediante una eficiente
planificacion, programacion, administracién, seguimiento y control de las

actividades y recursos, que permitan preservar las instalaciones y equipos



eléctricos del sistema de Distribucion, a fin de garantizar un suministro
confiable de Energia Eléctrica, para el desarrollo de los diversos procesos de

produccion de Crudo.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.



UNIVERSIDAD DE ORIENTE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
NUCLEO MONAGAS

Entrevistado:

Cargo:

Superintendencia:

Tiempo de Servicio:

El instrumento esta estructurado por 27 items respectivos a los
indicadores del cuadro de operacionalizacion, con el fin de que las respondas
con la mayor sinceridad posible. Las mismas estan dirigidas a conocer las
necesidades del personal perteneciente a la Gerencia de Servicios
Eléctricos, Dtto. Morichal

La informacién obtenida permitira describir y analizar las necesidades
del personal y los elementos para el Modelo de desarrollo basados en

competencias.

A continuacion, lea con detenimiento cada una de las preguntas que
aparecen, selecciona las respuestas que mas se ajusten a tu criterio y marca

con una “X” en la opcion correspondiente.



Indicador: Desarrollo de competencias

1.- ¢Considera usted que algunas personas de la organizacién podrian ser
mas competentes en otras areas de la misma?

A B C D

2.- ¢Cree usted que se toma en cuenta el desarrollo de competencias para la
asignacion de cargos en la organizacion?
A B C D

Indicador: Capacitacion

3.- ¢Considera usted que el personal de Ila organizacion esta
adecuadamente capacitado para realizar las actividades que se ejecutan?

A B C D

4.- ¢La organizacion les proporciona jornadas o programas de capacitacion?
A B C D

5.- ¢Estaria usted dispuesto a participar en jornadas o programas de
capacitacion?
A B C D

Indicador: Eficiencia

6.- ¢Considera usted que se realiza un trabajo eficiente en la organizacion
segun su posibilidad o recursos disponibles?

A B C D

7.- ¢ Cree usted que debe mejorarse la eficiencia dentro de la organizacion?
A B C D



Indicador: Participacién

8.- ¢Se toma en cuenta la participacion del personal en la toma de
decisiones de la organizacion?

A B C D

9.- ¢ Se toma en cuenta la participacién de todo el personal para las mejoras
de la organizacion?
A B C D

Indicador: Organizacion

10.- ¢Observa usted una buena distribucion dentro de la estructura
organizacional de la gerencia?

A B C D

11.- ¢Propone la gerencia o0 supervisores mejoras en las actividades y
recursos de la organizacion?
A B C D

Indicador: Cambio
12.- ¢ Existe necesidades de cambios dentro de la Gerencia?
A B C D

13. - ¢En la Gerencia se dan cambios a Nivel de Seguridad?
A B C D

Indicador: Motivacion

14.- ¢Considera usted que el personal de la organizacion se encuentra
motivado?

A B C D



15.- ¢ Existen actividades motivacionales dentro de la organizacién?
A B C D

16.- ¢Existe algun tipo de incentivos que motiven al personal de la
organizaciéon?
A B C D

Indicador: Seguridad

17.- ¢Se han suscitado fallas de seguridad en las actividades operacionales
de la organizaciéon?

A B C D

18.- ¢Califica usted como inseguras las actividades operacionales de la
organizaciéon?
A B C D

19.- ¢Considera usted que dichas fallas son producto de poca preparaciéon
de los empleados en el area de seguridad?
A B C D

Indicador: Integracion
20.- ¢ Existe integracion entre el personal de la organizacion?
A B C D

21.- ¢Se realizan actividades que promuevan la integracion entre los
miembros del personal de la organizacién?
A B C D



22.- Si existen estas actividades de integracién, ¢Cree usted que son
apropiadas para promover la misma?
A B C D

Indicador: Sensibilizacién al cambio

23.- ¢Considera usted que la organizacion esta preparada para cambios en
un futuro?

A B C D

24.- ¢Esta usted en facultades de afrontar futuros cambios que se generen
en la organizacion?
A B C D

25.- ¢Ha sido usted advertido sobre futuros cambios dentro de la
organizacion?
A B C D

Indicador: Formacion de equipos
26.- ¢ Existe la formacion de equipos de trabajo dentro de la organizacion?
A B C D

27.- ¢ Cree usted que la organizacion genera la formacion de equipos?
A B C D



DESCRIPCION DE CARGOS

SUPERVISOR

Supervisar, Programar y Asegurar la ejecucion de las actividades de
mantenimiento preventivo y correctivo de las lineas de distribucion eléctricas
asociadas a los equipos e instalaciones del Sistema Eléctrico del Distrito
Morichal, de acuerdo a procedimientos y permisologias preestablecidas, una
planificacion y programacion eficiente, metddica y segura, para garantizar la
continuidad del suministro de energia basandose en los criterios y manuales
de operacion, seguridad en las maniobras que se requieren para la ejecucion
de los mantenimientos, minimizando los impactos en el medio ambiente.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

TECNICO DE SUBESTACIONES

Ejecutar las actividades de operacion y mantenimiento preventivo y correctivo
de los equipos e instalaciones de las Subestaciones Eléctricas adscritas al
Sistema Eléctrico del la Distrito Morichal, de acuerdo a los procedimientos y
permisologias preestablecidas, en una planificacion y programacion eficiente,
metodica y segura, para garantizar la continuidad del suministro de energia
basandose en los criterios y manuales de operacion, seguridad en las
maniobras que se requieren para la ejecucion de los mantenimientos,
minimizando los impactos en el medio ambiente.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.



TECNICO ELECTRICISTA

Ejecutar las actividades de operacion y mantenimiento preventivo y correctivo
de los equipos e instalaciones de las Subestaciones Eléctricas adscritas al
Sistema Eléctrico del la Distrito Morichal, de acuerdo a los procedimientos y
permisologias preestablecidas, en una planificacion y programacion eficiente,
metodica y segura, para garantizar la continuidad del suministro de energia
basandose en los criterios y manuales de operacion, seguridad en las
maniobras que se requieren para la ejecucion de los mantenimientos,
minimizando los impactos en el medio ambiente.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

LINIERO ELECTRICISTA

Ejecutar las actividades de mantenimiento preventivo y correctivo de las
lineas de distribucién eléctricas asociadas a los equipos e instalaciones del
Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, de acuerdo a procedimientos y
permisologias preestablecidas, una planificacion y programacion eficiente,
metodica y segura, para garantizar la continuidad del suministro de energia
basandose en los criterios y manuales de operacion, seguridad en las
maniobras que se requieren para la ejecucion de los mantenimientos,
minimizando los impactos en el medio ambiente

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.



SUPERINTENDENCIA DE TRANSMISION

SUPERVISOR

Supervisar, programar Yy asegurar la ejecucion de actividades de
mantenimiento preventivo y correctivo que permita la preservacion y el mejor
desempeiio posible de forma confiable y selectivo de los sistemas de
protecciones asociados a las subestaciones del sistema de Transmision
Eléctrica del Distrito Morichal, a fin de garantizar el servicio continuo de
suministro de energia eléctrica al sistema de Distribucion Morichal.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

SUPERVISOR DE LINEAS

Supervisar, programar Yy asegurar la ejecucion de actividades de
mantenimiento preventivo y correctivo que permita la preservacion de las
lineas de Transmision eléctrica del Distrito Morichal, a fin de garantizar el
servicio continuo de suministro de energia eléctrica al sistema de Distribucion
del Distrito Morichal.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

LINIERO ELECTRICISTA
Planificar, dirigir y controlar la ejecucion de las actividades de mantenimiento

preventivo y correctivo de las lineas de distribucion eléctricas asociadas a los



equipos e instalaciones del Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, de
acuerdo a procedimientos y permisologias preestablecidas, una planificacion
y programacion eficiente, metddica y segura, para garantizar la continuidad
del suministro de energia basandose en los criterios y manuales de
operacion, seguridad en las maniobras que se requieren para la ejecucion de
los mantenimientos, minimizando los impactos en el medio ambiente.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,
trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

INGENIERO DE PLANIFICACION

Planificar, dirigir y controlar la ejecucién de las actividades de mantenimiento
preventivo y correctivo de las lineas de distribucidn eléctricas asociadas a los
equipos e instalaciones del Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, de
acuerdo a procedimientos y permisologias preestablecidas, una planificacion
y programacion eficiente, metodica y segura, para garantizar la continuidad
del suministro de energia basandose en los criterios y manuales de
operacion, seguridad en las maniobras que se requieren para la ejecucion de
los mantenimientos, minimizando los impactos en el medio ambiente.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.



SUPERINTENDENCIA DE  OPTIMIZACION Y ESTUDIOS DE
INFRAESTRUCTURA

SUPERINTENDENTE

Planificar, disefiar y controlar los planes y estrategias de mantenimiento
preventivo y predictivo de la infraestructura eléctrica del Distrito Morichal; asi
como visualizar los proyectos de mejoras al sistema, basado en las
necesidades operacionales y los requerimientos del plan de negocios a fin de
optimizar la gestibn de mantenimiento del sistema de Transmision y

Distribucién Eléctrico y garantizar la ejecucion de los proyectos.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

SUPERVISOR DE PROYECTOS OPERACIONALES

Visualizar y realizar seguimiento a los Proyectos de mejoras al sistema
eléctrico del Distrito Morichal; Basado en las necesidades operacionales y los
requerimientos del plan de negocios, a fin de garantizar la ejecucion de los
proyectos requeridos para aumentar la confiabilidad del sistema eléctrico y

garantizar el suministro de energia eléctrica en forma oportuna a los clientes.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

INGENIERO DE PROYECTOS OPERACIONALES



Elaborar y/o revisar la visualizacion, conceptualizacion e implantacion de los
Proyectos de mejoras al Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, en funcion de
las necesidades operacionales y cumpliendo con las normativas vigentes,
para asegurar la continuidad y flexibilidad operacional, asi como la ejecucion,
desarrollo, procura de materiales y equipos para los proyectos de inversion.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

INGENIERO DE MANTENIMIENTO

Ejecutar la verificacion de condiciones y contexto operacional de los equipos
e instalaciones del Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, mediante la
realizaciéon de inspecciones en campo, establecimiento de estrategias y/o
planes de mantenimiento predictivo, preventivo, correctivo, a fin de obtener
una alta disponibilidad, confiabilidad, mantenibilidad y seguridad de las

instalaciones con costos de mantenimiento 6ptimos.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

INSPECTOR DE MANTENIMIENTO PREDICTIVO

Ejecutar el mantenimiento predictivo en el Sistema de Distribucion y
Transmisién Eléctrica; Basado en las inspecciones de campo a las

instalaciones a fin de optimizar la gestion de mantenimiento y dar las



recomendaciones necesarias que permitan minimizar y controlar las fallas del

Sistema Eléctrico del Distrito Morichal

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,
trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

CONFIABILIDAD OPERACIONAL

Revisar y aplicar mejoras a los planes y/o estrategias de mantenimiento
preventivo, asi como planificar y controlar el mantenimiento predictivo de la
infraestructura eléctrica del Distrito Morichal; basado en las necesidades
operacionales y la informacion obtenida de las inspecciones de campo; a fin
de optimizar la gestion de mantenimiento del sistema de Transmision y
Distribucién Eléctrico.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,
trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

ANALISTA DE ESTADISTICA

Gestionar, consolidar e interpretar el registro de todos los indicadores y la
informacion asociada al Mantenimiento y la Operacion del Sistema de
Distribucion y Transmision Eléctrica del Distrito Morichal; basado en una
continua recopilacion de datos y registros de eventos, que permitan
establecer mejoras, acciones oportunas y la toma de decisiones acertadas
para garantizar la continuidad del suministro de Energia Eléctrica
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,

adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas



Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

SUPERINTENDENCIA DE PROTECCIONES

SUPERINTENDENTE

Realizar el seguimiento y control de la ejecucidn presupuestaria de
operaciones e inversion que apoya los procesos de operacion y
mantenimiento del Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, mediante un
eficiente andlisis de las gestiones administrativas y resultados financieros,
asegurando que ambos se ejecuten de acuerdo al plan y estén en linea con
las premisas establecidas por la corporacion, cumplir con las rutinas de
mantenimiento establecidas por las normas y procedimientos, preservar la
disponibilidad de las instalaciones y equipos eléctricos, garantizando un

suministro confiable de energia eléctrica.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

COORDINADOR DE PROTECCIONES

Planificar y coordinar las actividades asociadas al Mantenimiento Preventivo
y Correctivo del Sistema de Protecciones Eléctricas, basado en una
planificacion y programacion eficiente, metddica, procedimental y segura,
gue permitan asegurar la continuidad del suministro de Energia Eléctrica al
Sistema de Distribucion del Distrito Morichal



Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

ANALISTA DE PROGRAMACION

Planificar, programar y coordinar las actividades asociadas al Mantenimiento
Preventivo y Correctivo del Sistema de Protecciones Eléctricas, basado en
una planificacibn y programacion eficiente, metédica, procedimental y
segura, que permitan asegurar la continuidad del suministro de Energia

Eléctrica al Sistema de Distribucion del Distrito Morichal.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

TECNICO DE PROTECCIONES

Ejecutar las actividades asociadas al Mantenimiento Preventivo y Correctivo
y la Operacidon de los sistemas de protecciones asociados al Sistema de
Distribucion Eléctrica del Distrito Morichal, basado en una planificacion y
programacion eficiente, metddica, procedimental y segura, que permitan
asegurar la continuidad del suministro de energia Eléctrica

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,
trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.



SUPERINTENDENCIA DE PLANIFICACION Y GESTION

SUPERINTENDENTE

Planificar y Controlar todos los Proyectos establecidos en la Cartera de
Inversiones y Operaciones de la Gerencia de Servicios Eléctricos,
promoviendo cambios organizacionales y acciones de mejoramiento continuo
mediante la aplicacion de politicas, lineamientos, normas y procedimientos
de la empresa, contribuyendo asi con la continuidad de las operaciones
dentro de parametros rentables que aseguren oportunidad al negocio.
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

SUPERVISOR DE GESTION Y PLANIFICACION

Visualizar requerimientos de expansion del Sistema Eléctrico del Distrito
Morichal, basado en el plan de negocios a corto, mediano y largo plazo, a fin
de garantizar el suministro de energia eléctrica en forma oportuna a los
clientes

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

ADMINISTRADOR DE CONTRATOS

Licitar y administrar los contratos de obras y servicios que apoyen los
procesos de operacion y mantenimiento del Sistema Eléctrico del Distrito
Morichal, acorde con el marco legal y normativo vigentes, para asegurar la

ejecucion efectiva y eficiente de trabajos realizados por terceros, que



permitan preservar la disponibilidad de las instalaciones y equipos eléctricos,
garantizando un suministro confiable de energia eléctrica

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

ADMINISTRADOR DE PERSONAL

Ejecutar y administrar las actividades relacionadas con la gestion de recurso
humano que apoya los procesos de operacion y mantenimiento del Sistema
Eléctrico del Distrito Morichal, mediante el uso eficaz y eficiente de los
sistemas, documentacion e informacién correspondientes al manejo de
administracion de personal, que permitan garantizar el cumplimiento de la
normativa interna, obligaciones legales y contractuales de los trabajadores
Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

ANALISTA DE PRESUPUESTO

Realizar el seguimiento y control de la ejecucién presupuestaria de
operaciones e inversiobn que apoya los procesos de operacion y
mantenimiento del Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, mediante un
eficiente analisis de las gestiones administrativas y resultados financieros,
asegurando que ambos se ejecuten de acuerdo al plan y estén en linea con
las premisas establecidas por la corporacién, cumplir con las rutinas de
mantenimiento establecidas por las normas y procedimientos, preservar la
disponibilidad de las instalaciones y equipos eléctricos, garantizando un

suministro confiable de energia eléctrica.



Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas
Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

APOYO LOGISTICO

Establecer modelos de Gestion de Inventarios para el Control y Seguimiento
de las Solpeds generadas por los distintos Departamentos que conforman la
Gerencia de Servicios Eléctricos, con el objeto de realizar los distintos
mantenimientos programados para las instalaciones Eléctricas y asi
garantizar el continuo suministro de Energia en las actividades de produccion
de crudo y gas de la Empresa.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,
adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas

Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.

INGENIERO DE PLANIFICACION

Elaborar y consolidar el portafolio de oportunidades de inversion vy
crecimiento que apoyen los procesos de operacion y mantenimiento del
Sistema Eléctrico del Distrito Morichal, mediante una eficiente planificacion
estratégica e identificacion de propuestas para mejoras operacionales de los
equipos e instalaciones, que permitan cumplir con las rutinas de
mantenimiento establecidas por las normas y procedimientos, preservar la
disponibilidad de las instalaciones y equipos eléctricos, garantizando un
suministro confiable de energia eléctrica.

Competencias Genéricas: Empowermet, Orientacion de los resultados,

adaptabilidad al cambio, desarrollo de personas



Competencias Especificas: capacidad para aprender, flexibilidad,

trabajar en equipo, liderazgo para el cambio y seguridad.
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