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RESUMEN EJECUTIVO

La Secretaria de Hidrocarburos, es una institucion del Estado, encargada de la suscripcion y
administracion de contratos petroleros y recursos hidrocarburiferos del pais, cuya mision es
estudiar, cuantificar y evaluar el patrimonio hidrocarburifero, promocionarlo y captar inversién

nacional y extranjera, para contribuir de manera sostenida con el buen vivir de los ecuatorianos.

El primer capitulo describe a la institucion, su historia, sus caracteristicas, su mision, vision,
valores, objetivos, su gestion dentro del sector estratégico del pais y los desafios actuales a los

que se enfrenta la Secretaria de hidrocarburos.

En el segundo capitulo se realiza la investigacion tedrica acerca de los diferentes factores que
inciden en el clima laboral de las instituciones, relacionando aspectos como la cultura
organizacional, satisfaccion laboral, motivacion en los empleados y el desempefio de los

mismos, sustentando en las diversas teorias existentes.

En el tercer capitulo se realiza el diagnostico del clima laboral en la Secretaria de Hidrocarburos,

mediante el analisis de la situacién actual de la institucion.
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En el cuarto capitulo se realiza la evaluacion del clima laboral imperante en la Secretaria de
Hidrocarburos, mediante la aplicacion de encuestas realizadas a sus servidores y funcionarios,

y posteriormente se analizan los resultados obtenidos.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el capitulo anterior, en el quinto capitulo se presenta
una Propuesta de Plan de mejora de Clima Laboral en la Secretaria de Hidrocarburos, la cual se

enfoca en mejorar los aspectos méas débiles de la Institucion.

Finalmente, una vez analizados e interpretados los resultados del estudio, se elaboran las
conclusiones del mismo y se plantean varias recomendaciones que permitiran aportar con la

mejora del clima laboral de la Secretaria de Hidrocarburos.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios se ha dado gran importancia a los conceptos de cultura organizacional y

clima laboral; puesto que la productividad es directamente proporcional a estos aspectos.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de analizar la importancia de un
buen clima laboral como factor determinante en la eficacia y permanencia de las personas; es
por esto que se pretende identificar las debilidades existentes actualmente en la Secretaria de
Hidrocarburos, con el fin de tomar acciones preventivas y correctivas que mejoren el clima
laboral y a su vez disminuyan los niveles de rotacién de personal y excelencia de sus
funcionarios, logrando asi mejorar la imagen de la Secretaria de Hidrocarburos como institucion

del estado.

El objetivo de este estudio es realizar un Diagndstico del Clima Laboral de la Secretaria de
Hidrocarburos y determinar qué factores estan incidiendo en la rotacién de sus servidores y

funcionarios; y en el clima laboral de la institucion.

De acuerdo a la informacion obtenida en el presente estudio, se pretende disefiar una Propuesta
de Plan de mejora continua del clima laboral en la Secretaria de Hidrocarburos, mediante el cual

se logre integrar y comprometer al personal de la institucion.
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1. LAINSTITUCION

1.1. Historia

A lo largo de la historia, el actual Ministerio de Recursos Naturales no Renovables ha
tenido varios cambios tanto en su denominacion como en las diferentes funciones que
ha desempefiado, esta situacion ha estado estrechamente ligada a las diferentes

realidades que ha atravesado el pais, tanto en temas politicos, econdmicos y sociales.

A continuacion se describen los cambios que han tenido mayor relevancia en el

Ministerio desde su creacién hasta el afio 2010.



Tabla 1: Resefia Historica de la SH

ANO CREACION SECTORES DE COMPETENCIA
Mineria e Hidrocarburos, Agricultura'y
Ganaderia, Industrias en general, Comercio

Ministerio de Interior y Exterior, Control de Precios,

1944 Economia subsistencias, todo lo relativo a bancos y su
inspeccion, Fiscalizacion e intervencion de
empresas, Patentes, Marcas y Privilegios,
Convenios Internacionales y Estadistica nacional.

s Mineria e Hidrocarburos, Agricultura, Ganaderia,

1957 Ministerio de Fomento Veterinaria, Regadio e Hidrologia.

Ministerio de Mineria e Hidrocarburos, Industrias, Comercio,

1964 Industrias v Comercio Recursos Energéticos y Pesqueros, Turismo,

y Produccién y Comercializacion.
s Mineria e Hidrocarburos, Recursos Hidraulicos y

Ministerio de Recursos Lo -
1970 . Energeticos, Pesqueros, Recursos Marinos y

Naturales y Turismo Turi

urismo

Ministerio de Recursos Mineria e Hidrocarburos, Recursos Hidraulicos y

1973 |Naturalesy o
o Energeticos, Pesqueros.

Energéticos

Ministerio de Eneraia Mineria e Hidrocarburos.
1985 . g Entidades adscritas: CEPE, INECEL, INE e

y Minas INAMHI

Ministerio de Minas'y |Mineria, Hidrocarburos, Proteccion Ambiental,
2007 . ;

Petroleos Geologia.

Ministerio de Recursos | Petr6leo, Gas, Mineria y todos los recursos
2009 |Naturales No naturales no renovables.

Renovables Entidades Adscritas: ARCH, SH.

Secretaria de Suscribir, administrar y modificar las areas y

2010 . contratos petroleros. Recursos Hidrocarburiferos

Hidrocarburos .
del pais.
Fuente: Desarrollo Institucional MRNNR

Elaborado por: Priscilla Toro

En el afio 2010, la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES),

aprueba el modelo de Gestion del Ministerio de Recursos Naturales No Renovables

(MRNNR) y procede a crear dos entidades adscritas al Ministerio.



Estas instituciones han sido establecidas para un mejor tratamiento hidrocarburifero y
Minero, son la Secretaria de Hidrocarburos (SH) y la Agencia de Regulacion y Control

Hidrocarburifero (ARCH).

La Secretaria de Hidrocarburos fue creada el 27 de julio del 2010, mediante el articulo
6-A de la Ley Reformatoria a la Ley de Hidrocarburos y a la Ley Organica de Régimen
Tributario Interno, publicada en el Suplemento del Registro Oficial No. 244, el cual

indica lo siguiente:

El Art. 6-A.- Secretaria de Hidrocarburos (SH).- Créase la Secretaria de
Hidrocarburos, SH, como entidad adscrita al Ministerio Sectorial, con
personalidad juridica, patrimonio propio, autonomia administrativa,
técnica, econdmica, financiera y operativa, que administra la gestion de
los recursos naturales no renovables hidrocarburiferos y de las sustancias
que los acompafien, encargada de ejecutar las actividades de suscripcion,
administracion y modificacion de las areas y contratos petroleros. Para
este efecto definird las areas de operacion directa de las empresas
publicas y las &reas y actividades a ser delegadas a la gestién de empresas
de economia mixta y excepcionalmente a las empresas privadas,
nacionales e internacionales, sometidas al régimen juridico vigente, a la
Ley de Hidrocarburos y deméas normas que la sustituyan, modifiquen o
adicionen. El representante legal de la Secretaria de Hidrocarburos sera
el Secretario de Hidrocarburos, designado por el Ministro Sectorial.

Es a partir de esta fecha que la Secretaria de Hidrocarburos se convierte en la Institucion
publica representante del Estado ecuatoriano en temas referentes a la Contratacion

Hidrocarburifera del pais.



1.2. Generalidades

La Secretaria de Hidrocarburos del Ecuador, es la entidad ecuatoriana encargada de
ejecutar las actividades de suscripcion, modificacion y administracion de areas y

contratos petroleros, asi como de los recursos hidrocarburiferos del pais.

De acuerdo a lo que determina la Ley de Hidrocarburos son atribuciones de la

Secretaria de Hidrocarburos, las siguientes:

a. Suscribir, a nombre del Estado ecuatoriano, los contratos de exploracion y
explotacion, industrializacién y transporte, previa adjudicacion por parte del

Ministerio Sectorial.

b. Aprobar planes y programas técnicos y econdmicos para la correcta ejecucion de las
actividades y de los contratos de exploracion y explotacion, industrializacion y

transporte, de conformidad con la presente Ley.

c. Disefar, evaluar y realizar estrategias de promocion de la exploracion y explotacion,

industrializacion y transporte de hidrocarburos y divulgarlas con las mejores

practicas internacionales.

d. Evaluar el potencial hidrocarburifero del pais.



Mantener el Registro de Hidrocarburos.

Administrar los contratos que suscriba y controlar su ejecucion.

Administrar las areas hidrocarburiferas del Estado y asignarlas para su exploracion

y explotacion.

Administrar la participacién del Estado en los volimenes de hidrocarburos que le

corresponda en los contratos de exploracién y explotacion de hidrocarburos.

Apoyar al Ministerio Sectorial en la formulacién de la politica gubernamental en

materia de hidrocarburos.

Administrar la informacion de las areas y contratos de exploracion y explotacion,
industrializacion y transporte de hidrocarburos y asegurar su preservacion,

integridad y utilizacion.

Administrar y disponer de los bienes que por cualquier concepto se reviertan al

Estado, por mandato de esta Ley.

Fijar las tasas de produccion de petréleo de acuerdo con los contratos y los

reglamentos.



m. Emitir informe previo a la autorizacion del Ministerio Sectorial para la transferencia
0 cesion de derechos de los contratos de exploracion y explotacion de hidrocarburos,
asi como para las autorizaciones inherentes a las actividades de transporte,

almacenamiento, industrializacién y comercializacion, cuando corresponda.

n. Solicitar al Ministerio Sectorial, mediante informe motivado, la caducidad de los
contratos de exploracion y explotacién de hidrocarburos, o la revocatoria de
autorizaciones o licencias emitidas por el Ministerio Sectorial en las demas

actividades hidrocarburiferas.

0. Las demas que correspondan de conformidad con esta Ley y el Reglamento.

El Reglamento Organico Funcional de la Secretaria de Hidrocarburos, que para el efecto

expida el Ministro Sectorial, determinara las demas competencias de la Secretaria y sus

Sub Secretarias que se crearen, en el marco de las atribuciones de la Ley.



1.3. Mision

La mision de la Secretaria de Hidrocarburos es estudiar, cuantificar y evaluar el
patrimonio hidrocarburifero, promocionarlo, captar inversion nacional y/o extranjera;
suscribir y administrar, de manera soberana, las areas y contratos hidrocarburiferos, con
apego a la ley y a la ética, que contribuya de manera sostenida con el buen vivir de los

ecuatorianos.

1.4. Visién

La Secretaria de Hidrocarburos tiene como vision ser un referente institucional con altos
niveles de transparencia, credibilidad y confiabilidad, con un talento humano probo e
idéneo, que sobre la base de un desarrollo tecnoldgico, le permita ampliar el horizonte
hidrocarburifero, revertir su declinacién y contribuir a satisfacer las necesidades

energéticas con produccion nacional de hidrocarburos.

1.5. Valores

Los valores institucionales de la Secretaria de Hidrocarburos de acuerdo a la ultima
reforma a su Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos emitido

mediante Registro Oficial el 19 de abril de 2013, son los siguientes:



HONESTIDAD

Proceder con rectitud, disciplina, honradez y mistica en el cumplimiento de sus

obligaciones, y en la elaboracién de proyectos y productos, asi como en la prestacion de

servicios de responsabilidad de la Secretaria de Hidrocarburos.

JUSTICIA

Actuar y cumplir su misién con equidad, bajo las normas de derecho y la razon.

LEALTAD Y COMPROMISO CON EL PAIS

Actuar con lealtad hacia los intereses del pais mediante el cumplimiento de la mision y

objetivos institucionales.

PREDISPOSICION AL SERVICIO

Actitud positiva hacia el trabajo, a fin de satisfacer las necesidades y expectativas de la

sociedad, y de los usuarios de los servicios institucionales.



TRANSPARENCIA

Capacidad de los servidores de la Secretaria de Hidrocarburos para demostrar
integramente sus conocimientos, actuar con idoneidad y efectividad en el marco de

principios éticos y morales de la convivencia institucional y social.

RESPONSABILIDAD SOCIAL

Grado de compromiso que adquieren los servidores de la Secretaria de Hidrocarburos,
para asumir las consecuencias de sus acciones y decisiones en el cumplimiento de sus

deberes y obligaciones en beneficio de los ciudadanos.

1.6. Objetivos

. Optimizar la gestion del patrimonio hidrocarburifero.

o Consolidar la administracion de las areas asignadas y la contratacion de
prestacion de servicios.

o Consolidar el nuevo Modelo de Gestion de la administracion del patrimonio

hidrocarburifero.
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1.7. Modelo de Gestién

El modelo de gestion de la Secretaria de Hidrocarburos estd integrado por sus

competencias, facultades y atribuciones, ambitos que se resumen en el siguiente cuadro:

Tabla 2: Modelo de Gestién - Matriz de Competencias SH

SECRETARIA DE HIDROCARBUROS

Z DE COMPETENC

= Administracién de contratos hidrocarburiferos.
[ = Aprobacién de planes y programa técnico y
& Control econémico para la correcta ejecucidn de actividades y
. ) contratos hidrocarburiferas.
Transporte y Almacenamiento - = Administrar el registro de hidrocarburos.
= Fijar tasas de produccién.

Exploracion y Explotacion

= Informe previo a la autorizacién del MRNNR para
transferencia o sesién de derechos de contratos o
autorizaciones inherentes a actividades
hidrocarburiferas

= Informe previo a la caducidad de contratos
hidrocarburiferos

* Suscripcién de contratos hidrocarburiferos.

Refinacion e Industrializacion g L
< Gestion
Comercializacion

(00YHLNIONOIS3 T3AIN 30 INO4SIT ON)
VHINTD

rresponda en los contratos.
poyar al MNRRN en formulacién de la

tica publica.
= Administrar Ia informacién de las areas y contratos
de exploracién y explotacién de hidrocarburos

Fuente: Pagina web institucional

1.8. Desafios

Los desafios que actualmente enfrenta la Secretaria de Hidrocarburos frente a la realidad

nacional que enfrenta el Ecuador, son los siguientes:
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o Ampliar en el corto y mediano plazo las reservas y la produccion petrolera.

o Consolidar la seguridad juridica de las reglas de juego con la inversién extranjera
privada.

. Eliminar la brecha de las importaciones de combustibles.

. Focalizar y disminuir el monto del subsidio (2011: USD $ 2.555 MM).

o Reorganizar al sector empresarial publico: Petroecuador y Petroamazonas.

. Apoyo en la busqueda de financiamiento de los grandes proyectos petroleros: La

construccion de la Refineria del Pacifico y la reactivacion de los Campos

Maduros

1.9. Organigrama

Tabla 3: Organigrama Institucional SH

MRNNR

SECRETARIA DE HIDROCARBUROS

DIRECCION DE PLANIFICACION

DIRECCION DE ASESORIAJURIDICA

[
COORDINACION ADMINISTRATIVA

DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA

FINANCIERA
1
[ 1
DIRECCION DE DIRECCION DIRECCION DIRECCION DE
TALENTO HUMANO FINANCIERA ADMINISTRATIVA TECNOLOGIA DE
INFORMACION Y
COMUNICACIONES
[
SUBSECRETARIA DE ADMINISTRACION DE .
AREAS ASIGNADAS Y CONTRATACION SUBSECRET‘;'[‘)\R%ECE\SJ:U%'EEJJ ATRMONIO
HIDROCARBURIFERA :
I I 1
DIREéCION EFEEER A DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE
DIRECCION LEGAL ESTUDIOS Y ADMINISTRACION DE PROYECTOS DE
DIRECCIONDE | ECONOMICA TECNICA HIDROCARBURIFERA DIRECCION DE ONTE 6
PATRIMONIO INFORMACION TECNICA INVERSION
SEGUIMIENTO CONTRATACION :
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERA
[elalo) HIDROCARBURIFERA e EUARGH
AMBIENTAL

Fuente: Estatuto Organico por Procesos SHE
Elaborado: Priscilla Toro
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1.10. Imagen Institucional

Conscientes de que la gestion y el servicio pablico en el Ecuador han sido vistos en el
pasado como sindnimos de ineficiencia, precariedad y maltratos hacia la ciudadania; el
Plan Anual del Buen Vivir plantea como uno de sus objetivos principales alcanzar una
gestion publica eficiente y de calidad, con lo que se pretende lograr una transformacién

del servicio publico.

Tanto los sectores sociales como politicos coinciden que la modernizacion del Estado
es una necesidad urgente, lo que implica la renovacion de la gestion de las instituciones
publicas, implementando avances en materia de innovacion del Estado y

profesionalizacion de sus funcionarios en la Administracion y Direccion publica.

La Secretaria de Hidrocarburos al ser una institucion adscrita que nace a partir de otra
entidad del Estado, tiene aspectos culturales enraizados en ella, sin embargo al ser una
institucién de reciente creacion, aun se encuentra formando su cultura e imagen

institucional dia tras dia.

En la actualidad se conoce con certeza la importancia del talento humano en las
instituciones pablicas, y como el mismo a través del tiempo dentro de la institucién se
transforma en valor para la misma; si bien es cierto el talento humano es considerado

intangible se evidenciard como tangible en la calidad de sus servicios.
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De acuerdo con el Plan Anual del Buen Vivir, cuando una institucion no invierte en su
talento humano no podré esperar calidad en su servicio; es por esto que hoy se rescata
el rol fundamental de la gestion publica y del servicio pablico, promoviendo mejoras
en la calidad de la gestion a traves de la capacitacion de las servidoras y los servidores
publicos, la mejora de los procesos administrativos y la innovacion tecnologica, para

transparentar y acelerar los tramites pablicos.
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2. CLIMA LABORAL, ORIGEN Y EFECTOS

Es importante conocer los factores que se relacionan con en el clima laboral de una
organizacion, para lo cual se analizaran diferentes variables como la cultura organizacional,
la satisfaccion laboral, la motivacion y de qué manera estas variables inciden en el clima

laboral de una institucion publica.

2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1.1. Nacimiento de la Cultura Organizacional

El hombre es considerado por naturaleza un ser social que busca continuamente
interactuar con sus semejantes, construir su futuro personal tanto como su futuro
colectivo, es por esto que tiende a agruparse para formar sociedades, compartir

un mismo habitat, cooperar unos con otros y asi lograr su bienestar integral.

A lo largo del tiempo, la cultura ha sido considerada una mezcla de rasgos

espirituales y afectivos que caracterizan a una sociedad, abarca las formas de



2.1.2.
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vida, valores, tradiciones, creencias, ceremonias, arte y tecnologia de la misma.
Desde aproximadamente mediados del siglo XX, las organizaciones empiezan a
ser consideradas como entes culturales, es a partir de esto que se empieza a
desarrollar la teoria de la cultura organizacional, la cual ha demostrado tener
grandes ventajas en las organizaciones, es asi que dia a dia se incrementa su

aplicacién a nivel mundial.

Durante la década de los ochentas, el estudio de la cultura organizacional y su
influencia en la eficacia de las organizaciones, se vuelve un tema frecuente, al
evidenciar que la cultura organizacional interviene directamente en el

comportamiento de las personas tanto como en la estructura de la organizacion.

Definicién de Cultura Organizacional

Jhon Newstron (2011) define a la cultura como el “conjunto de supuestos,
creencias, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion.
Esta cultura puede ser un producto deliberado de sus miembros o tan solo una

evolucioén a paso del tiempo”. (p.18)

Cultura organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado
grupo invento, descubrié o desarrollo en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
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ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir en relacion a estos problemas (Schein, 1985:56)

Se puede definir a la cultura organizacional como “el conjunto de normas y
valores que caracterizan el estilo, la filosofia, la personalidad, el clima y el
espiritu de la empresa, junto con el modo de estructurar y administrar los recursos
materiales y humanos que la configuran y teniendo en cuenta la influencia del
entorno en el que se encuentra”. Schein (1999: p. 271)

Por su parte Rousseau, D.M. (1990), define a la cultura organizacional como el
conjunto de cogniciones compartidas por los miembros de una determinada
unidad social, las cuales se adquieren a través del aprendizaje social y de procesos
de socializaciéon que exponen a los individuos a diversos elementos culturales,
como actividades e interacciones, informaciones comunicadas y artefactos
materiales, que conforman la experiencia social al tiempo que dotan a sus
miembros de valores compartidos.

Maés recientemente, Stephen P. Robbins (2009) plantea que la cultura

organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los

miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas. (p.551)

El concepto de cultura organizacional se refiere a la manera en que los empleados
perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacién, y no al hecho de

que estas le agraden o desagraden. (Robbins, Stephen P. 2009, p.552)

Por definicién “la cultura es elusiva, intangible, implicita, y se da como algo
garantizado. Pero cada organizacion desarrolla un conjunto nuclear de
suposiciones, entendimientos y reglas implicitas que gobiernan el
comportamiento cotidiano en el lugar de trabajo”. (Robbins, Stephen P. 2009,
p.556)
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“Cultura es como la configuracion de una conducta aprendida, cuyos elementos
son compartidos y transmitidos por los miembros de una comunidad” (Delgado

1990, p.1)

(Gordon, Judith A. 1997) menciona que la cultura de una organizacion describe la
parte de su ambiente interno que incorpora la serie de supuestos, creencias y
valores que comparten los miembros de la organizacion y que usan para guiar su
funcionamiento. (p.472)

Bajo la perspectiva de Stephen P. Robbins (2007) “La cultura organizacional
desempefia un papel que define limites; es decir sefiala diferencias entre una
organizacion y las demas. Confiere a la organizacion un sentido de identidad. La
cultura facilita que se genere el compromiso con algo superior al interés personal
de un individuo. La cultura refuerza la estabilidad del sistema social”. (p. 626)

Ambos autores antes mencionados coinciden manifestando que la cultura
organizacional es algo dindmico, que evoluciona y cambia con el fin de atender las
necesidades internas y externas, pero al mismo tiempo proporciona identidad a la

organizacion, de esta manera aporta estabilidad y confianza a la misma.

En general se considera que la cultura brinda consistencia a la organizacién porque
integra diversos elementos para formar una serie congruente de creencias, valores,
supuestos y comportamientos consecuentes. Algunos investigadores sostienen que
la consistencia de la cultura de una organizacién, la claridad de su misién, la
importancia que conceda a la participacion de los empleados en la toma de
decisiones y su capacidad para propiciar una respuesta positiva ante el cambio
organizacional sirven para pronosticar la eficacia de la organizacion. (Gordon,
Judith A. 1997, p.472).
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2.1.3. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La construccion de una cultura organizacional tiene dos partes, en la que la
culturainfluye en los individuos y en la que los individuos son los que intervienen
en la construccion de la cultura.

Segun Robbins (2007) la evidencia indica que es mas probable que la cultura

cambie a un nuevo ejecutivo que al contrario. (p.643)

La mayoria de estudios acerca de la cultura organizacional coinciden en que la
cultura se construye de manera cotidiana, entre las experiencias internas que se
adquieren y la realidad externa que naturalmente influye en la conducta de las
personas, siendo ambos factores los que determinan la identidad de las personas

gue son miembros de una organizacion.

Esta claro que los valores y comportamientos varian substancialmente de una
cultura a otra, la importancia radica en construir una cultura organizacional

coherente que influya en la institucion con el fin de enriquecerla y actualizarla.

Siguiendo a Robbins (2007), la cultura sirve de mecanismo de control y ldgica
que guia y da forma a las actitudes y a la conducta de los empleados; en definitiva
la cultura es el vinculo social que mantiene unida a la organizacion, la esencia de
la misma, es quien define las reglas del juego, y se va formando de acuerdo a los
comportamientos construidos, aprendidos y compartidos por los integrantes de la
institucion. (p. 626)
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2.1.4. Tipos de Cultura Organizacional

Dentro de las organizaciones se han definido dos tipos de culturas; las

conocidas como culturas fuertes y las conocidas como culturas débiles.

De acuerdo con el planteamiento de Stephen P. Robbins (2007: p.625)

Una cultura organizacional es fuerte cuando sus valores son compartidos
intensamente por la mayoria de sus empleados e influyen positivamente
en los comportamientos y expectativas de los mismos; por otro lado, se
conoce como cultura débil cuando en una organizacion no existe o existe
poca aceptacion a los valores institucionales.

Con frecuencia se sefiala la diferencia entre las culturas fuertes y las culturas
débiles, porque las fuertes tienen un mayor impacto en la conducta de los
empleados y guardan una relacion mas estrecha con una menor rotacién. En una
cultura fuerte, los valores centrales de la organizacion se sostienen con firmeza

y son ampliamente compartidos.

El anélisis de Judith A. Gordon (1997) en su libro Comportamiento
Organizacional indica que “las culturas organizacionales que son fuertes,
estratégicamente correctas y adaptables tienen repercusiones positivas para el

desempeiio economico de la organizacion a largo plazo”. (p. 472)
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Sin duda la construccion de una cultura organizacional fuerte es un reto para
cualquier institucion, aun mas para una Institucion del Estado, que han sido

estereotipadas a lo largo de la historia.

2.1.5. Elementos de la Cultura Organizacional

ELEMENTOS VISIBLES

Dentro de estos elementos se encuentran las creencias, valores, normas,
conductas, ceremonias; estos elementos aparentemente visibles explican el como

y por qué de las cosas.

ELEMENTOS INVISIBLES

Estos elementos se encuentran ubicados en un nivel mas profundo, ya que se trata
de lo que se encuentra en la mente de las personas que integran la organizacion,
es decir sus sentimientos, sus valores, temores, creencias, actitudes, suposiciones,

entre otros.
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2.1.6. Funciones de la Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional tiene como objetivo dar coherencia y cohesion a la
institucion. Coherencia de la cultura con la estructura de la organizacion y

cohesion con los miembros que la conforman.

Se entiende como coherencia cultural a la falta de contradicciones entre los
componentes que conforman la cultura, es decir entre las creencias, los valores y

comportamientos en general.

La cohesion es aquel grado de intensidad y de extension con el que se comparten
las variables culturales, que permite la unidad del grupo en concordancia con los
objetivos institucionales. Entre los factores que influyen en la cohesion de una
organizacion se encuentran, los valores, la motivacion, el tipo de liderazgo y la

comunicacion.

2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1. Definicion de Clima Organizacional

Segun Daniel R. Denison (1991) el término clima organizacional es un concepto
integrado por dos significados, la primera definicion es que “el clima se refiere a
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una percepcion comun de individuos ante una situacion”. La segunda definicion
dice que el clima organizacional es el “conjunto de condiciones que existen y
tienen un impacto sobre el comportamiento del individuo”. (p.22)

El término clima organizacional es un concepto metaférico derivado de la
meteorologia que, al referirse a las organizaciones traslada anal6gicamente una
serie de rasgos atmosféricos que mantienen regularidades determinadas y que
denominados clima de un lugar o region, al clima organizacional, traduciéndolos
como un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales.
(Schneider, 1975).

De acuerdo con Chiavenato (2000) clima organizacional es el ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados. (p. 85)

Por su parte Denison (1996) menciona que el clima, en contraste, conlleva los
medios ambientes organizacionales enraizados en el sistema de valores de la
organizacion, pero tiende a presentar estos medios ambientes sociales en
términos relativamente estaticos describiéndolos en términos de un conjunto de
dimensiones.

El concepto clima organizacional comprende un espacio amplio y flexible de la
influencia ambiental sobre la motivacion. “El clima organizacional es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que: a. Perciben o experimentan los

miembros de la organizacion.; b. Influyen en su comportamiento”. (Litwin,

George H. 1971, citado por Chiavenato 2000)

De acuerdo al aporte brindado por los autores Rousseau (1990) y Schneider y
Reichers, (1990), Clima son las descripciones individuales del marco social o

contextual del cual forman parte las personas; son percepciones compartidas de
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politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como

informales.

Caracteristicas de Clima Organizacional

Koys y DeCotiis (1991) sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha
sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples

niveles.

Actualmente las teorias existentes definen al clima bajo dos aspectos, como clima
psicoldgico y clima organizacional; el clima psicologico se estudia a nivel
individual, mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional; en ambos
casos son considerados como fendmenos multidimensionales que describen la
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias
experiencias dentro de una organizacion.

De igual manera dentro de una organizacion pueden existir varios climas, ya que
esto varia dependiendo de la percepcion de sus integrantes y del area a la que

pertenezcan.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,
sin perder de vista el recurso humano.
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Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo una serie de ideas
preconcebidas sobre si mismo, la organizacion, quién es, qué se merece, y
qué es capaz de realizar, hacia a donde debe marchar la organizacion, etc.

El estudio de lo que es el clima organizacional, nos lleva a comprender por
qué este elemento o caracteristica de las empresas, reviste una gran
importancia toda vez que el estado que guarde, positivo o negativo, repercute
grandemente en la implementacion de proyectos tendientes a lograr la

eficienciay eficacia de dichas organizaciones a través de la gestion directiva.
(Goncalves, Alexis 2000. p. 38)

Los esfuerzos por mejorar el clima laboral constituyen labores integrales por
parte de las organizaciones para proporcionar a sus funcionarios una mejora tanto
en sus puestos de trabajo como en la contribucién que estos brindan a la
organizacion, con el fin de generar un ambiente en el que exista confianza y

respeto.

Dimensiones del Clima Organizacional

Existen varios autores que han aportado con instrumentos que permiten evaluar

el Clima Organizacional en una institucion, entre los principales tenemos:
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La teoria de Litwin y Stringer (1968) menciona que el Clima Organizacional

puede ser valorado mediante el analisis de seis (6) dimensiones, tal como se

detalla a continuacion:

Tabla 4: Dimensiones de Clima Laboral - Teoria de Litwin y Stringer.

TEORIA DE LITWIN STRINGER

DIMENSIONES

DESCRIPCION

Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de

CONFLICTO

1 |ESTRUCTURA las politicas que se encuentran en una
organizacion.
9 RESPONSABILIDAD |Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
INDIVIDUAL patron.
3 | REMUNERACION Percepc_lon dg eqwdad en la remuneracion cuando
el trabajo esta bien hecho.
4 RIESGOS Y TOMA |Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como
DE DECISIONES se presentan en una situacion de trabajo.
5 | APOYO Los sentimientos de apoyo y de amlstad que
experimentan los empleados en el trabajo.
TOLERANCIA AL Esla conflan_za que un en]pleado pone en gl cllma
6 de su organizacion o como puede asimilar sin

riesgo las divergencias de opiniones.

Fuente: Brunet, Luc. El Clima de Trabajo en las Organizaciones.
Elaborado por: Priscilla Toro

Otra de las conocidas teorias para la medicion del clima laboral es la planteada

por los autores Pritchard y Karasick (1973) en su libro Los efectos del Clima

Organizacional sobre el resultado directivo y la satisfaccion en el trabajo, quienes

desarrollaron un instrumento que permite medir el clima organizacional mediante

el analisis de once dimensiones independientes, completas, descriptivas y

relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional, las cuales se

detallan en el cuadro a continuacion:
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Tabla 5: Dimensiones de Clima Laboral - Teoria de Pritchard y Karasick

TEORIA DE PRITCHARD Y KARASICK

DIMENSIONES DESCRIPCION
i Se refiere al grado de libertad que el individuo tiene
1 |[AUTONOMIA al momento de tomar decisiones y en la forma de

resolver los problemas.

CONFLICTO VS.
COOPERACION

Es el nivel de colaboracion que se observa entre los
miembros de la organizacion en el ejercicio de sus
funciones y en los recursos materiales y humanos
que reciben de la organizacion.

3 RELACIONES Se refiere al tipo de atmosfera social y grado de
SOCIALES amistad que se observa dentro de la organizacion.

Esta dimension cubre las directrices, consignas y

4 ESTRUCTURA politicas que puede emitir una organizacion y que

ORGANIZACIONAL

afectan directamente la forma de llevar a cabo una
tarea.

Es la relacion que existe entre la remuneracion vy el

5 |RECOMPENSA . .
trabajo realizado.
RELACION ENTRE |Es la relacion que existe entre la remuneracion y el
6 |RENDIMIENTO Y |trabajo bien hecho conforme a las habilidades del
REMUNERACION | ejecutante y los tiempos establecidos.
NIVELES DE Se apoya en los aspectos motivacionales que
7 |AMBICIONEN LA desarrpol?/a laor anizacign en sus empleados |
EMPRESA g pleados.
Esta dimension se refiere a las diferentes jerarquias.
8 |ESTATUS (Niveles superiores/subordinados) y a la importancia
que la organizacion le da a esta diferencia.
o |FLEXIBILIDADE | 8 "t experimentar cosas nuevas y e
INNOVACION cambiar la forma de ejecutarlas.
-+, |Analiza la manera en que la organizacion delega el
10 |CENTRALIZACION proceso de toma de decisiones en el nivel jerarquico.
El tipo de apoyo que da la alta direccion a los
11 [APOYO empleados frente a los problemas relacionados o no

con el trabajo.

Fuente: Brunet, Luc. El Clima de Trabajo en las Organizaciones.

Elaborado por: Priscilla Toro
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La teoria planteada por los investigadores Koys y Decottis, (1991) evalia el

Clima Organizacional mediante la implementacion de una escala que contiene

ocho (8) dimensiones.

Tabla 6: Dimensiones de Clima Laboral - Teoria de Koys y Decottis

TEORIA DE KOYS Y DECOTTIS

DIMENSIONES

DESCRIPCION

AUTONOMIA

Percepcion  del  trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la
toma de decisiones con respecto a procedimientos del
trabajo, metas y prioridades.

COHESION

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores
dentro de la organizacion, la existencia de una atmosfera
amigable y de confianza y proporcion de ayuda material
en la realizacion de las tareas.

CONFIANZA

La percepciébn de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas
sensibles o personales con la confidencia suficiente de
que esa comunicacion no sera violada o usada en contra
de los miembros.

PRESION

La percepcion que existe con respecto a los estandares
de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

APOYO

La percepcion que tienen los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la
institucidn, esto incluye el aprendizaje de los errores por
parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus
superiores 0 comparfieros de trabajo

RECONOCIMIENTO

La percepcion que tienen los miembros de la
organizacion con respecto a la recompensa que reciben,
por su contribucién a la organizacion.

La percepcion que los empleados tienen acerca de si

7| EQUIDAD existen politicas y reglamentos equitativos y claros
dentro de la institucion.
La percepcion que se tiene acerca del animo que se tiene
8 | INNOVACION para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas

de trabajo en donde tenga poco 0 nada de experiencia.

Fuente: Koys y Decottis (1991)
Elaborado por: Priscilla Toro
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2.2.4. Factores que intervienen en el Clima Organizacional

De acuerdo a Davis y Newstrom (1999) existen varios factores que intervienen
en el Clima Laboral de una institucion, entre los cuales se encuentran la
motivacion, los valores, la satisfaccion, el estrés, el conflicto, la cultura y el tipo

de liderazgo.

El clima laboral tiene repercusiones en el comportamiento laboral, ya que es el
medio donde los integrantes se desarrollan tanto en el &mbito profesional como
personal y este moldeara el comportamiento de forma positiva o negativa segun
sean las condiciones del Clima, de esto dependeran las consecuencias que puedan
tener en una organizacién en &mbitos como la productividad, satisfaccion laboral,

rotacion y adaptacion de los miembros de la misma.

De acuerdo al planteamiento anterior, los diferentes factores y la percepcion de

los integrantes de la institucion dan lugar a un determinado clima laboral.
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2.3. SATISFACCION LABORAL

2.3.1. Definicion de Satisfaccién Laboral

Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996) definen a la Satisfaccion Laboral como la
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de

trabajo.

Otra definicion importante es la planteada por (Locke 1976) quien define a la
satisfaccion laboral como un estado emocional positivo o placentero resultante

de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

De la misma opinion, Boada y Tous, (1993) describen como satisfaccion laboral
al factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su

trabajo.

De acuerdo a Robbins (2009) “la satisfaccion laboral en el trabajo se define como

una sensacion positiva sobre el trabajo propio” (p.70)
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Wright y Davis (2003) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los

empleados sienten que reciben” (p.70).

Dentro de las definiciones encontramos la aportacion de Wright y Bonett, (2007)
quienes manifiestan que “La satisfaccion laboral es probablemente la mas comtn
y més antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”

(p. 143)

Satisfaccion Laboral y su incidencia en el Clima Laboral

La satisfaccion laboral es fundamental en cualquier trabajo, no solo en términos
del bienestar anhelado de los miembros de una organizacién en su lugar de

trabajo, sino también en términos de desempefio, calidad y productividad.

Es asi que varios autores sefialan que el comportamiento humano esta
direccionado a traves de la satisfaccion de necesidades.
De acuerdo a Robbins (2009) varios estudios han demostrado que existe una

intensa correlacion entre la satisfaccion de las personas y el desempefio que
estas tienen en sus lugares de trabajo.
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Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la productividad para la
organizacion como un todo, se encuentra que las empresas que tienen mas
empleados satisfechos tienden a ser més eficaces. (p.88)

Los trabajadores satisfechos son amables, optimistas y responsables, los

empleados satisfechos tienen menos tendencia a dejar las instituciones. (p.89)

De acuerdo a (Robbins, Stephen 2009) existe una relacion negativa entre la
satisfaccion y el ausentismo, se ha evidenciado que los empleados con un alto
nivel de satisfaccion tienen menor nimero de ausencias que los de bajos niveles
de satisfaccion, de igual manera la Satisfaccion se relaciona de manera negativa

con la rotacién de personal. (p.91)

Los empleados satisfechos y comprometidos tienen tasas mas bajas de rotacion,
ausentismo y comportamientos negativos, también se desempefian de mejor

manera en su trabajo” (p.92)

La creacion de una fuerza de trabajo satisfecha es una garantia de un desempefio
organizacional exitoso, las evidencias sugieren con fuerza que todo lo que hagan
los gerentes para mejorar las actitudes de los empleados probablemente dara

como resultado el incremento de la eficacia de la organizacion (p.92)
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2.4. MOTIVACION

2.4.1. Definicion de Motivacién

De manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, 0 por lo menos, que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. (Fremont E. Kast, James E. Rosenzweig, 1970:245

citado por Chiavenato (2000:68).

Se define motivacion como los procesos que inciden en intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un

objetivo. L.L Cummings y B.M Staw (1997:60) citado por Robbins (2009:175).

Entendido como el proceso psicolégico por el cual alguien se plantea un objetivo,
emplea los medios adecuados y mantiene la conducta con el fin de conseguir

dicha meta (Trechera, 2000).

Se debe tener claro que las personas son diferentes, las necesidades varian de una

persona a otra y a su vez cambian a lo largo del tiempo, eso se vera reflejado en
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el comportamiento de las mismas, sin embargo el proceso que origina el
comportamiento de las personas es basicamente igual para todos.

Tomando en cuenta el planteamiento anterior, existen tres premisas que explican
el comportamiento humano. (Leavitt, Harold J. 1964:12 citado por Chiavenato

2000)

e EIl comportamiento es causado: Existe una causalidad del comportamiento.
Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en estimulos externos e
internos.

e El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe
una finalidad. ElI comportamiento no es causal ni aleatorio; siempre esta
dirigido u orientado hacia algun objetivo.

e EIl comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento

existe un “impulso” un “deseo”, una ‘“necesidad”, una “tendencia”,
expresiones que sirven para indicar “los motivos” del comportamiento.

2.4.2 Factores que intervienen en la motivacion

Existen varios factores tanto internos como externos que se pueden considerar
determinantes en la motivacion de las personas, por lo que a continuacion se

estudian las diferentes teorias de motivacion.
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2.4.2.1 Teorias de Motivacién

Existen varias teorias acerca de la motivacion, y los motivos que llevan
a una persona a comportarse en una situacién determinada de una

manera y no de otra entre las principales tenemos:

Teoria de Maslow

La teoria de las necesidades del hombre, propuesta por Abraham
Maslow, se basa en una pirdmide jerarquica de las necesidades que las

personas necesitamos cubrir.

e Fisiologicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo, y otras
necesidades corporales.

e Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos
y emocionales.

e Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

e Estima: Quedan incluidos factores de estimacion internos como el
respeto de si, la autonomia y el logro; y factores externos de
estimacion, como el status, el reconocimiento y la atencién.

e Autorrealizacién: Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: se incluye el crecimiento, el desarrollo del potencial
propio y la autorrealizacién. (Robbins 2009:176).
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Tabla 7: Teoria de las Necesidades - Piramide de Jerarquia

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

Autorealizacion

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Reconocimiento

Seguridad

Fisiologia

Esta teoria define que conforme se satisfacen las necesidades més
bésicas las cuales se encuentran en la parte inferior de la piramide, los
seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas relevantes que son

los descritos en la parte superior de la piramide.

De acuerdo a la teoria propuesta por Maslow los motivos deben tener un
orden de prioridades, colocandolas desde las mas bajas hasta las méas
altas en una piramide para representar la importancia que cada motivo

tiene para el desarrollo de cada individuo.
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TeoriaXyY

Otra Teoria de motivacién es la Teoria X y Y, propuesta por Douglas
Mc Gregor, quien determina que existen dos visiones diferentes del ser
humano, uno negativo llamado Teoria X, y uno positivo denominado

Teoria Y.

De acuerdo con la Teoria X, a los empleados les disgusta de modo
inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos a

trabajar.

De acuerdo a la Teoria Y, los empleados llegan a considerar al trabajo

como algo natural.

Por otro lado, se encuentra otra de las mas conocidas teorias de
motivacion propuesta por Frederick Herzberg, la teoria de los dos
factores “Teoria Motivacion — Higiene”, la cual sustenta que la relacion
que un individuo tiene con su trabajo es bésica, y que su actitud hacia el

mismo bien puede determinar su éxito o fracaso.

Esta teoria sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes de
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la

conducta de manera distinta.
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La primera estd formada por los llamados factores motivadores o
satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son:
logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de
desarrollo y responsabilidad. La teoria de los dos factores: motivacion-
higiene de Herzberg, Mausner y Synderman 1959. (Hancer y George,

2003 citado por Morillo, 2006).

La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactorios, los
cuales no son muy fuertes como motivadores pero producen
insatisfaccion en el empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya
que se ocupan del ambiente externo del mismo, ellos son: politica de la
organizacion, calidad de la supervision, relaciones con los comparieros,
supervisores 'y subordinados, salario, seguridad en el empleo,

condiciones de trabajo y posicién social.

Mientras Maslow aporta con su teoria de la motivacion en las diversas
necesidades humanas un enfoque que va directamente orientado hacia
el interior de la persona, Herzberg sustenta su teoria en el ambiente

externo y en el trabajo del individuo.

Esta comprobado que tener un equipo que se sienta motivado, valorado y

recompensado por la institucion, es la clave fundamental para propiciar un Clima
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Laboral favorable, ya que un empleado motivado tendra una actitud positiva y de
compromiso con el trabajo que realiza y con la institucion.
Se ha evidenciado que las personas que se encuentran motivadas permanecen en

una tarea el tiempo suficiente para alcanzar su objetivo.

Tomando en cuenta lo citado anteriormente, podemos concluir que la motivacion
busca destacar lo mejor de cada persona, comprende desde las necesidades
primarias, se encarga de impulsar las iniciativas individuales, y se preocupa por

recompensar los logros.

Las diferentes teorias acerca de la motivacién coinciden que los empleados no
son todos iguales, no existe homogeneidad en sus caracteristicas, todos difieren

en términos de actitud, personalidad, tienen diferentes necesidades.

De acuerdo con Chiavenato (2000)

Cuando existe una gran motivacion, el clima permite establecer relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivacion es
escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos, el clima organizacional tiende
a enfriarse y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia, descontento
hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad, lo que afecta

directamente a la institucion. (p.85)
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Se debe entender que al referirse a motivacion, nos estamos refiriendo a la
satisfaccion de un individuo en su lugar de trabajo, a recompensar sus logros y

que esto permita aumentar la productividad y eficacia de una institucion.
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3. DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL EN LA SECRETARIA DE

HIDROCARBUROS

Como consecuencia de los diferentes cambios dentro de su estructura organizacional, los
cambios de autoridades a nivel de Directivos, el alto indice de rotacion de su personal y la
inestabilidad de las personas que laboran bajo la modalidad de contratos de servicios
ocasionales, se ha evidenciado que en la Secretaria de Hidrocarburos existe un aumento en
la insatisfaccion de sus funcionarios, esto sin duda ha afectado el clima laboral y la
motivacion de sus servidores y ha tenido repercusiones en la productividad y eficiencia de

los mismos.

Es importante realizar un Diagndstico del Clima Laboral de la Secretaria de Hidrocarburos,
con el cual se pretende determinar la situacion actual de la institucion en cuanto a la cultura
de la organizacién, el clima, aspectos organizacional y demas que puedan influir en el
desempefio de sus funcionarios, y con esto poder establecer un Plan de Mejora Continua que
permita alcanzar un clima laboral favorable dentro de la Secretaria de Hidrocarburos y a su

vez permita contribuir a mejorar el desempefio de sus servidores.
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La Secretaria de Hidrocarburos de acuerdo al proyecto de Manual de Puestos tiene
parcialmente aprobados ciento sesenta y cuatro (164) puestos de trabajo, sin embargo no
todas las vacantes han sido llenadas debido a que ain no se cuenta con la autorizacion por
parte de la Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo (SENPLADES) para tener

Presencia en Territorio, es decir aun no cuenta con oficinas en el Oriente ecuatoriano.

Actualmente esta conformada por ciento cuarenta y tres (143) servidores publicos, de los
cuales diecisiete (17) corresponden a nivel jerarquico superior, cuarenta y cuatro (44) se
encuentran bajo la modalidad de nombramiento permanente, veinte y tres (23) bajo la
modalidad de nombramiento provisional, veinte y cinco (25) bajo la modalidad de contrato
de servicios ocasionales, dos (2) se encuentra en comisién de servicios interna sin
remuneracion, dieciocho personas (18) se encuentra en comision de servicios externa sin
remuneracion, quince (15) pertenecen a codigo de trabajo y se encuentran bajo la modalidad

de contrato indefinido.

Con el fin de realizar un dptimo diagndstico del Clima Laboral en la Secretaria de
Hidrocarburos, es necesario determinar cuéles son los factores preponderantes en su Clima

Laboral actualmente, los cuales analizaremos a continuacion:
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3.1. ROTACION DE PERSONAL

3.1.1. Definicion de Rotacidon de Personal

“El término Rotacion de Personal de Recursos Humanos se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que
el intercambio de personas entre la organizacién y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella.
En general, la rotacion de personal se expresa mediante la relacion porcentual
entre admisiones y los retiros, y el promedio de los trabajadores que pertenecen
a la organizacion en cierto periodo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices
mensuales o anuales, con el fin de realizar comparaciones, elaborar diagnésticos,

dictar disposiciones o establecer predicciones. (Chiavenato 2000, p. 188).

3.1.2. Factores de Rotacion de Personal

“Existen varios factores que influyen en la rotacion del personal, los mismos que

se detallan a continuacion:”. (Chiavenato 2000).
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Fenédmenos externos

e Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
e Situacion econémica.
e Oportunidades de empleo en el mercado laboral.

Fenédmenos internos

e Politica salarial de la organizacion.

e Politica de beneficios sociales.

Tipo de supervision ejercido sobre el personal.

Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion.
Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion.

Cultura organizacional de la empresa.

Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

Moral del personal de la organizacion.

Politica de reclutamiento y seleccion del recurso humano.

Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos
humanos.

Politica disciplinaria de la organizacion.

e Criterios de evaluacion del desempefio.

e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

3.1.3. Indice de Rotacion de Personal

“El célculo del indice de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual
entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la

organizacion durante cierto periodo:”(Chiavenato 2000, p.190)

Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas, se consideran

unicamente las desvinculaciones de personal.
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indice de Rotacion de Personal = D x 100

PE

Siendo:

D = Desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o por decision de
los empleados) durante el periodo considerado (Salidas)

PE = Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando
los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre

dos.

Analisis de Rotacion del Personal de la Secretaria de Hidrocarburos

Como referencia para este analisis se han tomado datos histéricos por el periodo

de un afio a partir del mes de marzo de 2014 con el fin de tener datos mas

acertados.

A continuacion se detallan las desvinculaciones de personal mensualmente

durante el Ultimo afio:
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Tabla 8: Desvinculacion mensual del Personal de la SH

DESVINCULACIONES

ARfo

Mes

NO

DIRECCION

No. Personas por
Direccion

2014

Marzo

Direccion Seguimiento Social y
Ambiental

Direccion Técnica

Direccion de Asesoria Juridica

Direccidon de Tecnologia

Direccion de Talento Humano

Abril

Direccion Técnica

Direccion Administrativa

Direccion de Asesoria Juridica

Direccion de Talento Humano

Mayo

Direccion de Talento Humano

Coordinacion General
Administrativa Financiera

BIPE

DESPACHO

Subsecreta}ria de Administracion
de Areas Asignadas

Direccion Econdmica

Direccion de Tecnologia

Rk P R P (NP N R RR|w]| w

Fuente: Cuadro de Némina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro
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Tabla 9: Desvinculacion mensual del Personal de la SH

DESVINCULACIONES

Mes

No

DIRECCION

No. Personas por
Direccién

2014

Junio

Direccién Técnica

2

DESPACHO

Direccién de Talento Humano

Coordinacion General Administrativa Financiera

BIPE

Julio

Direccién Financiera

DESPACHO

Subsecretarfa de Administracion de Areas

Direccién de Auditoria Interna

Direccién Técnica

Direccién de Planificacién

Agosto

Direccién de Estudios y Patrimonio

Direccion Técnica

Direccién Financiera

Direccién Seguimiento Social y Ambiental

Septiembre

Direccién Técnica

Direccién de Talento Humano

Direccion de Tecnologia

DESPACHO

Direccién de Planificacion

Octubre

Direccién Técnica

Direccién Administrativa

Direccién de Talento Humano

Noviembre

Direccién Financiera

Direccion Seguimiento Social y Ambiental

Direccidn de Tecnologia

Direccién Administrativa

Direccién de Asesoria Juridica

Coordinacion General Administrativa Financiera

Direccién de Talento Humano

Diciembre

BIPE

Direccién Técnica

Direccion de Estudios y Patrimonio

NN AN RN N R R R

Fuente: Cuadro de Nomina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro




47

Tabla 10: Desvinculacion mensual del Personal de la SH

DESVINCULACIONES

- . No. Personas por
Afo | Mes | N° DIRECCION ersonas p
Direccion
Direccion Seguimiento Social y Ambiental 1
Enero 2 —
Direccion de Talento Humano 1
Subsecretaria de Estudios y Patrimonio 1
Febrero 3 Direccién Administrativa 1
Direccion Técnica 1
Direccion Legal Hidrocarburifera 1
2015 ——————
Direccion Financiera 1
Direccién de Planificacion 2
Marzo 9 Direccidén Economica 2
Direccion Técnica 1
Direccién Administrativa 1
Direccion de Asesoria Juridica 1
Total 75 75
Fuente: Cuadro de Nomina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro
Grafico 1: Desvinculaciéon del Personal de la SH
M Desvinculaciones
9
5 3
o = o o o [e] o o o o o o o
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Fuente: Cuadro de Nomina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro
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Desvinculaciones de personal por Areas

En el siguiente cuadro se recopila las desvinculaciones del personal de la

Secretaria en el ultimo afio, y se divide por areas.

Tabla 11: Desvinculacion del Personal por Areas

. TOTAL

ARES DESVINCULACIONES g
Direccion Seguimiento Social y 6 8,00%
BIPE 3 4,00%
Coordinacion General 3 4,00%
DESPACHO 4 5,33%
Direccion Administrativa 6 8,00%
Direccion de Asesoria Juridica 4 5,33%
Direccion de Auditoria Interna 1 1,33%
Direccion de Estudios y 2 2,67%
Direccion de Planificacion 5 6,67%
Direccion de Talento Humano 10 13,33%
Direccion de Tecnologia 4 5,33%
Direccion Econémica 3 4,00%
Direccion Financiera 4 5,33%
Direccion Legal Hidrocarburifera 1 1,33%
Direccion Técnica 16 21,33%
Subsecretaria de Administracion 2 2,67%
Subsecretaria de Estudios y 1 1,33%
TOTAL 75 100%

Fuente: Cuadro de Némina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro
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Gréfico 2: Desvinculacion del Personal por Areas

Desvinculaciones

Subsecretaria de Estudios y... 1
Subsecretaria de Administracién de... -2
Direccién Técnica 16
Direccion Legal Hidrocarburifera 1
Direccidn Financiera 4
Direccién Econdmica |3
Direccion de Tecnologia 4
Direccién de Talento Humano 10
Direccidn de Planificaciéon 5
Direccion de Estudios y Patrimonio 2
Direccién de Auditoria Interna |1
Direccién de Asesoria Juridica 4
Direccion Administrativa 6
DESPACHO |4
Coordinacién General... |3

BIPE |3

Direccién Seguimiento Social y... 6

Fuente: Cuadro de N6émina Mensual SHE
Elaborado por: Priscilla Toro
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De acuerdo a lo que podemos observar el area que presenta un mayor numero de
desvinculaciones de personal en el Gltimo afio es la Direccion Técnica, de la cual se
evidencian 16 cesaciones lo que corresponde al 21,33% del total de
desvinculaciones de la Secretaria de Hidrocarburos, seguida por la Direccién de
Talento Humano que refleja 10 salidas de personal lo que equivale al 13,33% del
total de desvinculaciones de la institucion, tanto la Direccion Administrativa como
la Direccidén de Seguimiento Social y Ambiental han tenido 6 desvinculaciones
correspondiente al 8% del total de cesaciones cada una; la Direccion de
Planificacion refleja 5 salidas de su personal lo que es equivalente al 6,67% del total
de salidas, el Despacho de la Secretaria, la Direccion Financiera, la Direccion de
Asesoria Juridica y la Direccion de Tecnologia muestran 4 cesaciones de personal
cada una lo que representa el 5,33% del total de salidas por cada una de las
mencionadas direcciones, la Coordinacion General Administrativa Financiera, el
BIPE y la Direccion Econdémica han sufrido de 3 bajas de personal cada una lo que
equivale al 4% del total de salidas por cada direccion, tanto la Subsecretaria de
Administracion de Areas Asignadas como la Direccion de Estudios y Patrimonio
tienen 2 cesaciones de personal cada una lo que representa el 2,67% de salidas para
cada una y finalmente la Subsecretaria de Estudios y Patrimonio, la Direccion Legal
Hidrocarburifera y la Direccion de Auditoria Interna reflejan una baja cada una lo
que equivale al 1,33% del total de salidas de personal de la Secretaria de

Hidrocarburos.
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Debido a los altos indices reflejados, a partir del mes de octubre de 2014, se
implemento una encuesta de Salida de Personal a los funcionarios y servidores que
se desvincularon de la institucion. La encuesta es anonima y esta conformada por
cinco preguntas sencillas, que nos permitiran conocer cuéles son los principales
motivos que ocasionan los altos niveles de rotacion que existen en la institucion

actualmente.(Anexo 1).

Muestra

La encuesta se realizo6 a todos los servidores y funcionarios que se desvincularon de

la institucion desde el mes de octubre de 2014 a marzo de 2015.

A la fecha se han realizado 28 encuestas de salida de personal, a continuacion se

presentan los resultados obtenidos de las mismas:



52

ENCUESTA DE SALIDA

Pregunta No. 1

¢ Cuanto tiempo lleva pensando en dejar la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 12: Encuesta de Salida - Pregunta 1

Respuestas Fa %
Menos de un mes 25 89,29%
Entre uno y tres meses 1 3,57%
Entre tres y seis meses 2 7,14%
TOTAL 28 100%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 3: Encuesta de Salida - Pregunta 1

7%

0,
4% ‘ E Menos de un mes
*

[l Entre uno y tres
meses

Entre tres y seis
meses

Los resultados de esta pregunta reflejan que el 89,29% de los encuestados Ilevan menos de un
mes considerando salir de la institucion, un 3,57% lo ha pensado entre uno y tres meses, mientras

que el 7,14% lleva pensando salir de la institucion entre los ultimos 3 y 6 meses.
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Pregunta No. 2

Seleccione de las opciones mencionadas aquella que se apegue al motivo de su salida

Tabla 13: Encuesta de Salida - Pregunta 2

Respuestas Fa %
Le ofrecen un puesto mejor 8 28,57%
Le ofrecen un sueldo mejor 12 42,86%
P05|b|I|daq _de asumir mayores 8 28 57%
responsabilidades

Mejor horario de trabajo 1 3,57%
Posibilidad de desarrollo profesional 13 46,43%
Mayo_r opcion para Estudios y/.o, 3 10.71%
capacitacion acorde a la profesion

Mejor ambiente de trabajo y/o relaciones 5 21.43%
laborales

Mayores beneficios 4 14,29%
Motivos familiares 0 0
Motivos personales 10 35,71%
Otro/s (especifique) 1 3,57%

Fuente: Resultados Encuesta de Salida

Elaborado por: Priscilla Toro
El 46,43% de las personas encuestadas indican que el motivo de su salida es porque existe una
mejor posibilidad de desarrollo profesional, el 42,86% mencionan que el motivo de su salida se
debe a que le ofrecen un mejor sueldo, un 35,71% dice que su salida se debe a motivos
personales esta respuesta nos , el 28,57% comentan que su salida de la institucion se debe a que
le ofrecen un mejor puesto, otro 28,57% indican que se debe a la posibilidad de asumir mayores
responsabilidades, el 21,43% dicen que su salida se debe a que van a buscar un mejor ambiente
de trabajo y/o relaciones laborales, el 14,29% mencionan que su salida se debe a que su nuevo
trabajo les brinda mayores beneficios, un 10,71% comentan que su salida se debe a que les

brindan mayores opciones para estudios y/o capacitaciones acorde a su profesion, un 3,57%
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indica que su salida se debe a que le brindan la posibilidad de un mejor horario de trabajo, de

igual forma un 3,57% sefiala que su salida se debe a que ha sido declarada ganadora de concurso

de méritos y oposicion en otra institucion del Estado.

Pregunta No. 3

¢ Como calificaria su grado de satisfaccion en los siguientes aspectos de la compafiia y su
puesto de trabajo?

Tabla 14: Encuesta de Salida - Pregunta 3

Factores Totzfllmente Satisfecho | Insatisfecho T ota_l mente No aplica | Fa
satisfecho insatisfecho

Salario 4 8 9 7 28
Formacion 5 7 12 4 28
Ambiente de trabajo 7 5 11 5 28
Carga de trabajo 7 13 5 3 28
Beneficios sociales 7 9 8 4 28
Posibilidad de ascenso 4 4 7 11 2 26
Rela(:|o~n con los 17 1
comparieros 28
Reconocimiento 10 8 8 2 28
Trabajo en equipo 9 5 12 2 28
Relacllon con los 15 12 1
superiores 28

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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Pregunta No. 4

¢Volveria a trabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 15: Encuesta de Salida - Pregunta 4

Respuesta Fa %

Sl 24 85,71%
NO 4 14,29%
TOTAL 28 100%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 4: Encuesta de Salida - Pregunta 4

3%

97%

El 97% de las personas desvinculadas indican que si regresarian a trabajar en la Secretaria

de Hidrocarburos, apenas un 3% menciona que no regresaria a trabajar en la institucion.
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Pregunta No. 5

¢Nos podria hacer alguna sugerencia que nos permita mejorar los procesos internos de la

Secretaria de Hidrocarburos?

A continuacion se detallan las sugerencias recibidas por parte del personal que se desvincul6 de

la Secretaria de Hidrocarburos.

De las 28 personas encuestadas, 14 contestaron la pregunta y 14 dejaron en blanco la respuesta

sin emitir ninguna sugerencia.

Reconocimiento
e Que se haga un estudio para la reclasificacion de los funcionarios y que hagan incentivos y
motivacion por logros.
e Mejorar categorizacion para salarios.

e Mejorar sueldos para los funcionarios de la SHE.

Cohesién
e Mejorar ambiente laboral.

e Dar a conocer a los funcionarios la estructura organica organizacional por procesos de la

SHE.

e Mejorar la comunicacion entre las diferentes areas y subprocesos.
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e Mayor comunicacion con los funcionarios para optimizar procesos. Muchas gracias a todos.
e Un poco méas de comunicacion con las decisiones que toman las autoridades.

e Cursos de capacitacion de acuerdo a cada area de trabajo.

e Fomentar y mejorar el clima laboral con talleres y capacitaciones.

e Mayor capacitacion, apoyo en las areas que falta personal.

e Al contrario, felicitarles por su excelente trabajo para el desarrollo de la patria y desearles

que sigan creciendo y sigan siendo los mejores de los mejores.

INNOVACION

e Poner limites a tiempos maximos para la ejecucion de procesos.
e Contratar una persona que realice el levantamiento de los procesos de la SHE. No se puede

mejorar lo que no se tiene 0 no se conoce.

De acuerdo a esta encuesta unos de los principales motivos por el cual existe desvinculacion de
personal en la Secretaria de Hidrocarburos se deberia que las personas reciben mejores ofertas
laborales en otras instituciones dentro del &mbito petrolero, lo que es una clara desventaja para
la Institucién; sin embargo se observa que un gran porcentaje del personal que se desvincula
estaria dispuesto a regresar a la Institucion lo que nos da un buen indicio acerca del nivel de

pertenencia que tienen las personas en la Secretaria de Hidrocarburos.
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3.2. AUSENTISMO LABORAL

3.2.1.

3.2.2.

Definicion de Ausentismo

Para analizar este concepto se ha tomado la definicién dada por Chiavenato 2000

quien afirma que:

Ausentismo es el término para referirse a las faltas o inasistencias de los
empleados al trabajo. En sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que,
por cualquier motivo, los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la

organizacion. (p.203)

Principales causas de Ausentismo

Segun Chiavenato 2000, las principales causas del ausentismo de personal son:

Enfermedad comprobada.

Enfermedad no comprobada.

Razones familiares.

Retardos involuntarios por fuerza mayor.
Faltas voluntarias por motivos personales.
Problemas de transporte.

Baja motivacion para trabajar.

Escasa supervision del jefe inmediato.

ONoGa~WNE
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De acuerdo al planteamiento anterior se determina la relevancia de hacer una
resefia de los puntos que contienen las normas que rigen a los funcionarios y

servidores del Sector Publico, y que se relacionan con las causas del ausentismo.

La Secretaria de Hidrocarburos al ser una institucion del Estado contemplada
dentro del numeral 16 del articulo 326 de la Constitucion de la Republica dispone
que en las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las que
haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan actividades
de representacion, directivas, administrativas o profesionales, se sujetaran a las
leyes que regulan la administracién pablica, por lo cual es de caracter obligatorio
que todos los servidores y servidoras de las instituciones y organismos que

conforman el sector pablico se rijan por la Ley que regula el servicio publico.

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), en el Capitulo 2: De las licencias,
comisiones de servicios, permisos, en su Art. Articulo 26.- Régimen de licencias
y permisos.- Se 5concederd licencia o permiso para ausentarse o dejar de concurrir
ocasionalmente a su lugar de trabajo, a las servidoras o los servidores que perciban

remuneracion, de conformidad con las disposiciones de esta Ley.

De acuerdo a lo dictaminado en la LOSEP en su Art.27. Las licencias permitidas

para los servidores publicos son:
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Licencias con Remuneracion

a)

b)

d)

Por enfermedad que determine imposibilidad fisica o psicologica, debidamente
comprobada, para la realizacion de sus labores, hasta por tres meses; e, igual

periodo podra aplicarse para su rehabilitacion.

Por enfermedad catastrofica o accidente grave debidamente certificado, hasta
por seis meses; asi como el uso de dos horas diarias para su rehabilitacion en

caso de prescripcion médica.

Por maternidad, toda servidora publica tiene derecho a una licencia con
remuneracion de doce (12) semanas por el nacimiento de su hija o hijo; en caso
de nacimiento mdaltiple el plazo se extendera por diez dias adicionales. La
ausencia se justificara mediante la presentacion del certificado médico otorgado
por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; vy, a falta de
éste, por otro profesional de los centros de salud publica. En dicho certificado

se haré constar la fecha probable del parto o en la que tal hecho se produjo.

Por paternidad, el servidor publico tiene derecho a licencia con remuneracion
por el plazo de diez dias contados desde el nacimiento de su hija o hijo cuando
el parto es normal; en los casos de nacimiento maltiple o por cesarea se ampliara

por cinco dias mas.
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En los casos de nacimientos prematuros o en condiciones de cuidado especial,
se prolongara la licencia por paternidad con remuneracion por ocho dias mas; y,
cuando hayan nacido con una enfermedad degenerativa, terminal o irreversible
0 con un grado de discapacidad severa, el padre podrad tener licencia con
remuneracion por veinte y cinco dias, hecho que se justificara con la
presentacion de un certificado médico, otorgado por un facultativo del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social y a falta de éste, por otro profesional médico

debidamente avalado por los centros de salud publica.

Licencias sin Remuneracion

a)

b)

Con sujecién a las necesidades de la o el servidor, la Jefa o el Jefe de una
oficina, podrd conceder licencia sin remuneracion hasta por quince dias
calendario; y, con aprobacion de la autoridad nominadora respectiva 0 su
delegada o delegado, hasta por sesenta dias, durante cada afio deservicio, a
través de la Unidad de Administracion del Talento Humano.

Con sujecion a las necesidades e intereses institucionales, previa autorizacion
de la autoridad nominadora, para efectuar estudios regulares de posgrado en
instituciones de educacion superior, hasta por un periodo de dos afios, siempre
que la servidora o servidor hubiere cumplido al menos dos afios de servicio en

la institucion donde trabaja.

c) Para cumplir con el servicio militar.
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d) Para actuar en reemplazo temporal u ocasional de una dignataria o dignatario
electo por votacion popular.

e) Para participar como candidata o candidato de eleccion popular, desde la fecha
de inscripcion de su candidatura hasta el dia siguiente de las elecciones, en caso

de ser servidor de carrera de servicio publico.

3.2.3 Andlisis de Ausentismo del Personal de la Secretaria de Hidrocarburos

La Secretaria de Hidrocarburos al igual que el resto de instituciones publicas se
encuentran a la espera de la socializacién del Sistema Gubernamental del Ministerio de
Trabajo, sistema que se encuentra en proceso de desarrollo e implementacion; por lo que
mientras tanto la Secretaria se encuentra utilizando un sistema biométrico que al no ser
el adecuado dificulta la tabulacion de estos datos y no permite establecer claramente la

incidencia del ausentismo.

Para este analisis se contd con el reporte de vacaciones del personal de la Secretaria de
Hidrocarburos, en el cual pudimos evidenciar que diariamente se reciben entre 45 - 60

permisos por parte de los servidores, éstos incluyen: permisos por horas y atrasos.
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3.3 CAPACITACION

3.3.1 Definicion de Capacitacion

La LOSEP en su Articulo 70 menciona que el subsistema de capacitacion va orientado
al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Pablico, a partir
de procesos de adquisicién y actualizacién de conocimientos, desarrollo de técnicas,
habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los
derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad
reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de

esta forma el derecho al Buen Vivir.(LOSEP).

De conformidad con el Articulo 71 de la citada ley, para cumplir con su obligacién de
prestar servicios publicos de Optima calidad, el Estado garantizard y financiara la
formacidn y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos mediante la

implementacion y desarrollo de programas de capacitacion.
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3.3.2 Analisis de la Capacitacion en la Secretaria de Hidrocarburos

Capacitar a los servidores publicos, es un aporte en su carrera profesional y en su
calidad de vida, ya que esto les da la oportunidad de acceder a mejores puestos de

trabajo y consecuentemente a percibir un mejor salario.

De la misma forma, la capacitacion eleva la productividad de los funcionarios al
poseer nuevos conocimientos que le permiten optimizar recursos, de esta manera el
beneficio que se logra con la capacitacion es tanto para el servidor como para la

institucion.

Actualmente la Secretaria de Hidrocarburos se encuentra incumpliendo la Norma
Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion (Acuerdo Ministerial No.
MRL-2014-0136) emitida por el entonces Ministerio de Relaciones Laborales, al no
contar con un Plan de Capacitacion Anual para el periodo 2015para sus servidores
y funcionarios, lo cual es una herramienta necesaria para implementar los programas
y eventos que buscan fortalecer el desarrollo de los procesos institucionales y de los

servidores publicos.
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3.4 Sistema de Clasificacion de Puestos y Salarios

3.4.1 Definicion del Sistema de Clasificacion de Puestos y Salarios

La Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos dictamina a las
instituciones, entidades y organismos del sector publico elaborar el Manual de

Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos.

3.4.2 Andlisis del Sistema de Clasificacion de Puestos, Ascensos, Incentivos y Salarios

La Direccion de Talento Humano de la Secretaria de Hidrocarburos ha elaborado el
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos, el mismo que ha
sido revisado, validado y aprobado por la Direccidn de Fortalecimiento Institucional
del Ministerio de Trabajo, organismo rector de las Instituciones que conforman la

Administracion Publica Central e Institucional y Otras Funciones del Estado.

Posteriormente fue enviado al Ministerio de Finanzas donde se solicitd se emita el
Dictamen Presupuestario Favorable correspondiente para proceder con la
Resolucion de Creacion del Manual en mencién, por lo que actualmente la
Secretaria de Hidrocarburos ejecuta sus procesos mediante el Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos provisional y se encuentra a la

espera de la aprobacion del Ministerio de Finanzas.
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3.5 Reclutamiento y Ascensos de Personal

3.5.1 Definicion de Reclutamiento y Ascensos de Personal

Conforme lo dictamina la LOSEP en su Articulo 65 el ingreso a un puesto pablico
sera efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicién, que evalle la

idoneidad de los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos.

De acuerdo a lo determinado en la LOSEP en su Articulo 68.- De los ascensos.- Los
ascensos se realizaran mediante concurso de méritos y oposicién, en el que se
evaluard primordialmente la eficiencia de las servidoras y los servidores v,
complementariamente, los afios de servicio. Se debera cumplir con los requisitos

establecidos para el puesto.

Seccion 4a. Ascensos Art. 190.- Ascensos.- El ascenso tiene por objeto promover a
las y los servidores para que ocupen puestos de nivel superior, vacantes o de creacion,
siempre y cuando cumplan con el procedimiento para ser ascendidos en estricto
cumplimiento de lo previsto en la LOSEP, este Reglamento General y la norma
emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales. La Norma Sustitutiva del
Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal (Reglamento General a la Ley

Organica del Sector Publico.
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3.4.2 Analisis de Reclutamiento y Asensos de Personal

A la fecha la Secretaria de Hidrocarburos ha lanzado diez convocatorias para el
Concurso de Meritos y Oposicion con el fin de brindar a sus servidores y al pablico
en general la oportunidad de acceder a mejores puestos de trabajo y mejorar su calidad

de vida.

3.6 Escala de Remuneracién del Sector PuUblico

3.6.1 Definicion

El sector publico tiene como objetivo proveer a sus funcionarios de una
remuneracién justa y equitativa, con escalas remunerativas que se adapten a las
necesidades de los servidores, a la realidad econdmica del pais y al entorno de cada

institucion.

La Escala de Remuneraciones del Sector Publico fijada para el afio 2015, se detalla

a continuacion:
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Tabla 16: Escala de Remuneracién del Sector Publico

GRUPO OCUPACIONAL GRADO RMU en
P — e ) uspo
|Servidor Publico de Servicios 1 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 = 553 |
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585 |
Servidor Publico de Apoyo 2 2 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 (S 733
Servidor Publico 1 s 817
Servidor Publico 8 901
Servidor Publico S o986
Servidor Publico 10 1.086

Servidor Publico 12 1.412
Servidor Publico 13 . 1.6e76

2
3
a
Servidor Publico 5 11 1.212
=]
=
8

Servidor Publico | 14 1.760
‘Servidor Publico 9 | 15 2.034
‘Servidor Publico 10 | 16 2.308
‘Servidor Publico 11 | 17 2.472
‘Servidor Publico 12 | 18 2.641
‘Servidor Publico 13 | 19 2.967
Servidor Publico 14 | 20 3.542

Fuente: Ministerio de Trabajo
Elaborado por: Priscilla Toro

Tabla 17: Escala de Remuneracion del Sector Publico - Nivel Jerarquico Superior

TABLA NIVEL JERARQUICO SUPERIOR
Grado 1 Remuneracion 2226
Grado 2 Remuneracion 2546
Grado 3 Remuneracion 2783
Grado 4 Remuneracion 3339
Grado 5 Remuneracion 4174
Grado 6 Remuneracion 5009
Grado 7 Remuneracion 5566
Grado 8 Remuneracion 6122
Grado 9 Remuneracion 6679
Grado 10 Remuneracion 6957

Fuente: Ministerio de Trabajo
Elaborado por: Priscilla Toro
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3.6.2 Andlisis de Remuneraciones en la Secretaria de Hidrocarburos

El distributivo de personal de la Secretaria de Hidrocarburos de acuerdo a las

remuneraciones, se encuentra repartido de la siguiente manera:

Tabla 18: Distribucion de Remuneraciones en la SH

S N Grado Ocupacional |Remuneraciéon | Porcentaje
ervidores )
Directores Areas
9 Estratégicas 3339,00 6,29
7 Directores Apoyo 2546,00 4,90
20 Servidores Publicos 7 1676,00 13,99
7 Servidores Publicos 6 1412,00 4,90
11 servidores Publicos 5 1212,00 7,69
7 Servidores Publicos 4 1086,00 4,90
10 servidores Publicos 3 986,00 6,99
6 Servidores Publicos 2 901,00 4,20
32 Servidores Publicos 1 817,00 22,38
Servidor Publico de
14 Apoyo 4 733,00 9,79
Servidor Publico de
2 Apoyo 3 675,00 1,40
13 Conductores 566,00 9,09
5 Auxiliar de servicios 531,00 3,50
143 100,00 %

Fuente: Distributivo de Personal SHE

Elaborado por: Priscilla Toro

Tal como podemos evidenciar en el cuadro superior, el 57,34% del personal de la
Secretaria de Hidrocarburos recibe un salario menor a USD $ 1000; el 31,47% del

personal recibe un salario que oscila entre USD $ 1000 y USD $ 1.700; y finalmente
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el 11, 19% correspondiente a los funcionarios de nivel jerarquico superior reciben

un salario que oscila entre USD $ 2546 y USD $ 3339.

Si bien es cierto que en la actualidad se considera que el Sector Publico sostiene
buenos salarios para sus servidores, las escalas de remuneracién que han sido
asignadas a la Secretaria de Hidrocarburos, no son competitivas con el resto del
mercado petrolero y sector estratégico del pais, lo que ocasiona inconformidad en

sus integrantes y eleva el nivel de rotacion del personal.

3.7 Beneficios Sociales a los Servidores Publicos

3.7.1 Definiciéon

La Ley Organica del Sector Publico (LOSEP) contempla como beneficios para los

servidores y funcionarios del sector publico los correspondientes a gastos por

transporte, guarderia y uniformes, los mismos que se sujetan a las regulaciones

emitidas por el Ministerio de Trabajo.

Transporte

La Secretaria de Hidrocarburos con el fin de facilitar la movilizacion de sus

servidores y funcionarios tanto en la mafiana como en la tarde, brinda el servicio de
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transporte el cual cuenta con 7 rutas distribuidas de acuerdo a las necesidades del

personal.

Guarderia

La Secretaria de Hidrocarburos aporta a sus servidores y funcionarios con USD $

90,00 para el pago de guarderia de los nifios menores a 5 afios.

Uniformes

La Ley determina que Unicamente los servidores publicos de carrera que cuentan
con nombramiento regular, pueden acceder al beneficio de uniformes, es por esto,
que en la Secretaria de Hidrocarburos con el fin de no discriminar al resto del
personal que se encuentra bajo otras modalidades contractuales y con el propdsito
de no afectar al clima laboral de los funcionarios de la institucion no se ha entregado

uniformes al personal.

3.8 Evaluacion del Desempefio

3.8.1 Definicidén

La Evaluacion del Desempefio es el conjunto de normas, técnicas, métodos,

protocolos y procedimientos armonizados, justo, transparente, imparcial y libre de
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arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos

acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto. (Art. 76 LOSEP.)

Consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas programada y continua, basada
en la comparacion de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la
institucion, por las unidades organizacionales o0 procesos internos y por sus
funcionarios y servidores, considerando las responsabilidades de los puestos que

ocupan. (Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio).

Para las Instituciones gue integran la Funcion Ejecutiva, el Ministerio de Trabajo
cuenta con el Formulario MRL-EVAL-01-MODIFICADO, formato que permite

realizar la evaluacion de desempefio del personal del sector publico.

Este formato permite evaluar a los servidores publicos mediante el anélisis de cinco

(5) parametros.

Indicadores de Gestion del Puesto: Este pardmetro incluye factores que permiten
evaluar la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de las actividades

planificadas, procesos, objetivos, programas y proyectos.

Los conocimientos: Este factor mide el nivel de aplicacion de los conocimientos en

la ejecucion de las actividades, procesos, objetivos, programas y proyectos.
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Competencias técnicas del puesto: Es el nivel de aplicacion de las destrezas a
través de los comportamientos laborales en la ejecucién de las actividades del
puesto, procesos, objetivos, programas y proyectos en los procesos institucionales,

medidas a través de su relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja), y el nivel de desarrollo.

Competencias universales: Es la aplicacion de destrezas a través de
comportamientos laborales observables, mismos que son iguales para todos los
niveles sin excepcion de jerarquia y se alinean a valores y principios de la cultura
organizacional, medidos a traves de su relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja) y la

frecuencia de aplicacion. (Norma del Subsistema de Evaluacion del Desempefio).

Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: El trabajo en equipo es el interés que
tiene el servidor para gestionar y cooperar de manera coordinada con los demas
miembros del equipo, unidad, o institucion para incrementar los niveles de eficacia,
eficiencia de las tareas encomendadas y genera nuevos conocimientos y aprendizaje
es compartido. La iniciativa es la predisposicion para gestionar proactivamente
ideas obtenidas de la realidad del entorno que a la vez impulsan la automotivacion
hacia el logro de objetivos. El liderazgo es la actitud, aptitud, potencial, habilidad
comunicacional, capacidad organizativa, eficiencia administrativa y responsabilidad
que tiene un servidor. El proposito del lider es desarrollar los talentos y motivar a
su equipo de trabajo para generar comunicacion, confianza y compromiso a traves

del ejemplo y servicio para el logro de objetivos comunes.
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El funcionario es calificado por el jefe directo y es validado por la Direccion de
Talento Humano, quienes posteriormente se encargan de consolidar toda la

informacidn y enviarla al Ministerio de Trabajo.

Mediante la evaluacién de desempefio de los servidores y funcionarios de la
Secretaria de Hidrocarburos, se lograra evaluar tanto el potencial como el aporte de
cada funcionario, de igual manera nos permite analizar cuéles son las fortalezas y

debilidades que existen en el personal.

El objetivo de evaluar el desempefio de los funcionarios de la Secretaria de
Hidrocarburos, es que tanto la Institucion, las direcciones que la conforman y los
servidores que la integran, tengan una vision clara que nos permita crear condiciones
para aplicar eficientemente la estrategia institucional, con el fin de optimizar los
servicios publicos que brindan los servidores y que se convierten en personal mas
productivo, incrementando a su vez la satisfaccion de los ciudadanos y mejorando

la imagen institucional.
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3.8.2 Anadlisis de Evaluacién de Desempefio en la Secretaria de Hidrocarburos

En esta Cartera de Estado, la Direccion de Talento Humano se encarga de realizar

una evaluacion de desempefio al personal una vez al afio.

Los resultados de la evaluacién de desempefio del personal correspondientes al
periodo 2014 reflejan elevados puntajes para el personal de la Secretaria, lo que

induce a deducir que el desempefio no es un problema en esta Institucion.
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4. EVALUACION DEL CLIMA LABORAL EN LA SECRETARIA DE

HIDROCARBUROS.

El sector publico tiene por delante el reto de responder a una crisis de confianza, de
credibilidad y de valores, que ha afectado su imagen como sistema politico a lo largo de la

historia.

En los Gltimos afios se ha dado gran importancia a los conceptos de cultura organizacional y
clima laboral; puesto a que varios estudios indican que la productividad es directamente

proporcional a estos aspectos.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de analizar la importancia del
clima laboral como factores determinantes en la eficacia de las personas; es por esto que se
pretende identificar las debilidades existentes actualmente en la Secretaria de Hidrocarburos,
con el fin de tomar acciones preventivas y correctivas que mejoren el clima laboral y a su
vez eleven los niveles de productividad y excelencia de sus funcionarios, logrando asi

mejorar la imagen de la Secretaria de Hidrocarburos como institucion del estado.

La evaluacion del clima laboral nos permite conocer como los funcionarios perciben a la

institucion, logrando identificar las fortalezas de la cultura organizacional de la misma, asi
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como identificar las fuentes de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes

negativas frente a esta cartera de estado.

4.1. Instrumentos de recoleccion de informacion

El analisis del Clima laboral es un estudio realizado a profundidad mediante la aplicacién
de métodos de diagndstico, que permite identificar los problemas y aspectos que causan
insatisfaccion y que a su vez impiden a las instituciones y a sus integrantes alcanzar un

nivel de excelencia.

En este caso este estudio nos ayudard a medir el grado de satisfaccion y la percepcién
del clima laboral actual de los funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos y a su vez
nos permitira determinar cada uno de los aspectos que necesitan ser cambiados dentro

de la institucion.

Los métodos utilizados en el presente estudio son: Encuesta de clima laboral mismo que
nos permitiran obtener y validar la informacion a fin de generar un adecuado anélisis de

la situacion actual del clima laboral en la Institucion.
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4.1.1. Elaboracion de la Encuesta

Al ser la que mas se ajusta a la realidad de las Instituciones Pablicas, la encuesta
se estructur6 en base a la teoria de los investigadores Koys y Decottis
anteriormente planteada en el estudio, quienes evaltan el Clima Organizacional
mediante la implementacion de una escala que contiene ocho (8) dimensiones
estas son: Autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento,

equidad e innovacion. (Anexo 2)

Adicionalmente se agregaron preguntas acerca del grado de pertenencia que
siente el personal por la institucién, mediante el analisis de estos factores se
recolectara informacién completa y detallada acerca del Clima Organizacional

en la Secretaria de Hidrocarburos.

Muestra

Por tratarse de un namero pequefio de empleados, se decidi6 para este proyecto
realizar la encuesta a todo el personal que labora en la Secretaria de
Hidrocarburos, excluyendo a los servidores que pertenecen a la Institucion pero
que actualmente se encuentran prestando sus servicios en comision de servicio
externa en otras instituciones del Estado, es decir la encuesta se aplico a 125

personas.
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4.1.2. Ejecucion de la Encuesta

Se explicd a los funcionarios y servidores en cada una de las Direcciones, la
importancia de realizar un diagnostico del Clima Laboral en la Institucion, y se
expreso que la encuesta a realizarse no es una evaluacion de las capacidades ni
del desempefio de las personas. Se cerrd la introduccién comentando al personal
acerca del compromiso que existe por parte de las autoridades de la Secretaria de
Hidrocarburos de establecer programas de mejora continua del clima laboral de

la Institucion.

Se repartid una encuesta a cada servidor y funcionario y se permitié que la misma

sea contestada sin limite de tiempo.

La encuesta fue llenada con éxito por todos los servidores y funcionarios de la
Institucion, se pudo observar que en ciertos casos hubo resistencia en contestar

pardmetros como la edad y la Direccion a la que pertenecen.

Criterios de Calificacion:

Para efectos de este estudio se ha escogido el método de la escala de Likert, la

cual nos permite analizar las respuestas desde distintos niveles de opinion lo que

nos ayudé a reconocer con mayor facilidad las areas que deben ser intervenidas.
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La escala de Likert nos ayuda a medir las actitudes y los comportamientos
utilizando 5 opciones de respuestas que van de un extremo a otro y las cuales

reciben una puntuacion determinada.

Tabla 19: Puntuaciones asignadas

PUNTUACION 1 2 3 4 5
Ni de Totalmente
RESPUESTA Totalmente De acue_rdo En en
de acuerdo | acuerdo ni desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo

4.1.3. Medicién de Resultados

Una vez recopiladas las encuestas se procedié a clasificarlas por Dimensiones y

posteriormente se las sub dividio6 de la siguiente manera:

e Direcciones
e Género

e Edades

Esta clasificacion nos permitié tener un panorama mas claro acerca de como
varia la percepcion dependiendo de los diversos grupos, esto con el fin de
elaborar un analisis mas real y determinar que grupos presentan mayor grado

de insatisfaccion y en qué aspectos.



81

DIMENSION: AUTONOMIA

1. ¢ Tiene autonomia en su trabajo?

Tabla 20: Dimension Autonomia. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 32 25,60%
De acuerdo 44 35,20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 42 33,60%
En desacuerdo 6 4,80%
Totalmente en Desacuerdo 1 0,80%
TOTAL 125 100,00%

Fuente: Resultados encuesta

Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 5: Dimension Autonomia. Pregunta 1

Los resultados de la encuesta indican que 32 personas lo que corresponde al
25,60% del personal se encuentran totalmente de acuerdo en que tienen autonomia
en su trabajo, 44 personas equivalente al 35,20% estan de acuerdo, mientras que 6
personas correspondiente al 4,80% dice estar en desacuerdo en el campo de
autonomia en su trabajo, apenas una persona correspondiente al 0,80% del

personal dice estar totalmente en desacuerdo y no considera que tenga autonomia

en su trabajo.

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo




2.

82

¢ Se le permite utilizar su iniciativa al ejecutar su trabajo?

Tabla 21: Dimension Autonomia. Pregunta 2

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 46 36.80%
De acuerdo 53 42.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 24 19.20%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 6: Dimension Autonomia. Pregunta 2

2% 0%

—

m Totalmente de acu

En desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

erdo

se encuentran en desacuerdo con esta afirmacion.

En lo referente a si el personal considera que se les permite utilizar su iniciativa al
ejecutar su trabajo, 46 personas lo que equivale al 36,80% del personal de la
institucion estan totalmente de acuerdo con esta afirmacién, 53 personas siendo la
mayoria correspondiente al 42,40% del personal estd de acuerdo con esta

afirmacion, mientras que apenas 2 personas correspondiente al 1,60% del personal
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3. ¢Su trabajo depende por completo de las disposiciones que realiza su jefe?

Tabla 22: Dimension Autonomia. Pregunta 3

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 32 25.60%
De acuerdo 50 40.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 30 24.00%
En desacuerdo 10 8.00%
Totalmente en desacuerdo 3 2.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 7: Dimension Autonomia. Pregunta 3

8% m Totalmente de acuerdo
o De acuerdo

™ Nide acuerdo ni
desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
Desacuerdo

El resultado a esta pregunta indica que 32 personas lo que corresponde al 25,60%
del personal estan totalmente de acuerdo con que su trabajo depende por completo
de las disposiciones de sus jefes, siendo la mayoria 50 personas equivalente al 40%
quienes estan de acuerdo con esta afirmacion, apenas 10 personas lo que
corresponde a un 8% no consideran que su trabajo dependa por completo de las
disposiciones de sus jefes y finalmente 3 personas lo que corresponde a un 2,40%

estan en total desacuerdo con esta afirmacion.



84

4. ¢Sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes?

Tabla 23: Dimension Autonomia. Pregunta 4

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 51 40.80%
De acuerdo 42 33.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 28 22.40%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 1 0.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 8: Dimension Autonomia. Pregunta 4
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m Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

m Nide acuerdo ni

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

Cincuenta y un (51) personas equivalente al 40,80% del personal de la institucién
estan totalmente de acuerdo con que sus ideas son tomadas por sus jefes, siendo
parte de la tendencia 43 personas correspondiente al 33,60% estan de acuerdo con
la afirmacion, apenas 3 personas se encuentran en desacuerdo con la afirmacion, y

Unicamente 1 persona esta totalmente en desacuerdo con que sus ideas son tomadas

por sus jefes.
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DIMENSION: APOYO

1. ¢Sus jefes son amables con usted?

Tabla 24: Dimension Apoyo. Pregunta 1

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 69 55.20%
De acuerdo 37 29.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 9.60%
En desacuerdo 0 0.00%
Totalmente en desacuerdo 7 5.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 9: Dimension Apoyo. Pregunta 1

0%
6%

9%

Los resultados de esta pregunta son muy favorables ya que claramente nos indican
que la mayor parte del personal 69 personas equivalente a un 55,20% estan totalmente
de acuerdo con que sus jefes son amables con ellos, sequido de un 29,60% quienes
estan de acuerdo con la afirmacion, existen 7 personas correspondiente al 5,60%

quienes no estan de acuerdo con el trato que reciben por parte de sus jefes.
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2. ¢Su jefe demora en obtener la colaboracion de su equipo?

Tabla 25: Dimension Apoyo. Pregunta 2

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 5 4.00%
De acuerdo 14 11.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 41 32.80%
En desacuerdo 43 34.40%
Totalmente en desacuerdo 22 17.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 10: Dimensién Apoyo. Pregunta 2

34%

m Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Nide acuerdo ni

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

Desacuerdo

En esta pregunta, el 17,60% del personal indican que estan totalmente en desacuerdo y
consideran que sus jefes reciben rapidamente la colaboracion de sus subordinados, el
34,40% se encuentra en desacuerdo y sostienen que sus jefes no se demoran en obtener
la colaboracion de su personal, un 11,20% del personal indica que sus jefes si se tardan
en recibir colaboracion del personal bajo su mando, y un 4% esta totalmente de acuerdo

con que la afirmacion, lo que indica que sus jefes tardan mucho en recibir la

colaboracion del personal.
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3. ¢Ensu trabajo lo tratan con respeto y cortesia?

Tabla 26: Dimension Apoyo. Pregunta 3
Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 57 45.60%
De acuerdo 53 42.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 13 10.40%
En desacuerdo 1 0.80%
Totalmente en desacuerdo 1 0.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 11: Dimensién Apoyo. Pregunta 3
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El 45,60% del personal esta totalmente de acuerdo con que es tratado con respeto y
cortesia, un 42,40% estan de acuerdo con esta afirmacion, apenas un 0,80% esta en
desacuerdo y otro 0,80% esta en total desacuerdo con que es tratado con respeto y

cortesia dentro de la institucion.
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4 ¢ Su jefe siempre busca soluciones ante los problemas que se presentan en su trabajo?

Tabla 27: Dimension Apoyo. Pregunta 4

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 52 41.60%
De acuerdo 41 32.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 22 17.60%
En desacuerdo 4 3.20%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 12: Dimensién Apoyo. Pregunta 4

m Totalmente de acuerdo
™ De acuerdo

Nide acuerdo ni
desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en
Desacuerdo

El 41,60% del personal de la Secretaria esta totalmente de acuerdo con que sus jefes

buscan siempre soluciones a los problemas, 31,80% se encuentran de acuerdo en que
sus jefes buscan soluciones a los problemas, un 3,20% no esta de acuerdo con la
mencionada afirmacion, y un 4,80% esta totalmente en desacuerdo en que sus jefes

buscan soluciones a los problemas.
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3. DIMENSION: COHESION

3.1 ¢Se lleva bien con sus comparieros de trabajo?

Tabla 28: Dimension Cohesion. Pregunta 1

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 76 60.80%
De acuerdo 37 29.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 9.60%
En desacuerdo 0 0.00%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 13: Dimension Cohesion. Pregunta 1
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En esta pregunta encontramos una tendencia favorable muy alta, 76 personas
equivalente al 60,80% del personal de la Secretaria de Hidrocarburos esta totalmente
de acuerdo con la relacion que tiene con sus comparieros de trabajo, 37 personas
correspondiente al 29,60% del personal de la institucion estan de acuerdo con la

relacidn que sostienen con sus demas comparieros, no tenemos un 9,60% del personal
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que no se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo con esta afirmacion, no existen

respuestas negativas en esta pregunta.

3.2 ¢Las personas que trabajan en la Secretaria de Hidrocarburos se ayudan los

unos a los otros?

Tabla 29: Dimension Cohesion. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 19 15.20%
De acuerdo 54 43.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 28.00%
En desacuerdo 10 8.00%
Totalmente en desacuerdo 7 5.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréafico 14: Dimension Cohesidn. Pregunta 2
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El 15,20% de las personas que laboran en esta Secretaria esta totalmente de
acuerdo en que las personas dentro de la institucion se ayudan los unos a los otros,

el 43,20% siendo el valor mas alto se encuentra de acuerdo con esta posicion, el
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28% del personal no esta ni de acuerdo ni desacuerdo con la afirmacién antes
mencionada, un 8% no esta de acuerdo en que exista colaboracion entre el personal
de la institucion y un 5,60% del personal esta totalmente en desacuerdo con esto.

3.3 ¢Existe espiritu de trabajo en equipo en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 30: Dimensién Cohesién. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 31 24.80%
De acuerdo 42 33.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 34 27.20%
En desacuerdo 14 11.20%
Totalmente en desacuerdo 4 3.20%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 15: Dimensién Cohesion. Pregunta 3
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Los resultados de esta pregunta indican que el 24,80% del personal esta totalmente
de acuerdo en que en la institucion existe trabajo en equipo, el porcentaje mas alto se

encuentra ubicado en las personas que afirman estar de acuerdo en que existe trabajo
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en equipo dentro de la Secretaria, el 11,20% del personal se encuentra en desacuerdo

con esta afirmacion y un 3,20% del personal esta totalmente en desacuerdo con lo

referido.

3.4 ¢Su jefe se comunica con el personal a su cargo?

Tabla 31: Dimension Cohesion. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 60 48.00%
De acuerdo 38 30.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 20 16.00%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 5 4.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 16: Dimension Cohesién. Pregunta 4
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El 48% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que su jefe se comunica con
el personal, seguido por un 30,40% quienes indican estar de acuerdo con esta

afirmacion, un 16% del personal no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo en la
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comunicacion que tiene su jefe, 1,60% dice no estar de acuerdo en que los jefes se
comunican con el personal, finalmente el 4% dice estar en total desacuerdo con la

pregunta.

4. DIMENSION: CONFIANZA

4.1 ¢La forma en que su jefe se comunica con usted es clara?

Tabla 32: Dimension Confianza. Pregunta 1

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 50 40.00%
De acuerdo 50 40.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 18 14.40%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 4 3.20%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 17: Dimensién Confianza. Pregunta 1
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Las respuestas de esta pregunta nos indican una igualdad del 40% entre las personas

que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con que sus jefes se comunican de
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manera clara con el personal, el 14,40% manifestd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con lo referido, un 2,40% no esta de acuerdo en que sus jefes se
comunican de manera clara y un 3,20% del personal esta totalmente en desacuerdo

con la afirmacion.

4.2 ¢Siente respaldo de su jefe al realizar su trabajo?

Tabla 33: Dimension Confianza. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 59 47.20%
De acuerdo 39 31.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 13.60%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 7 5.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 18: Dimensién Confianza. Pregunta 2
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El 47,20% de los encuestados dice estar totalmente de acuerdo con el respaldo que le
brindan sus jefes, seguido del 31,20% quienes afirman estar de acuerdo con el respaldo

que reciben, el 13,60% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con el respaldo brindado
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por sus superiores, un 2,40% indica no estar de acuerdo y un 5,60% afirma esta en total

desacuerdo con el respaldo que reciben por parte de sus superiores.

4.3 ¢ Tiene confianza para realizar cualquier pregunta en su trabajo?

Tabla 34: Dimension Confianza. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 65 52.00%
De acuerdo 38 30.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 19 15.20%
En desacuerdo 1 0.80%
Totalmente en desacuerdo 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 19: Dimensién Confianza. Pregunta 3
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EL 52% de los servidores y funcionarios afirman tener la confianza suficiente para
realizar cualquier pregunta dentro del &mbito laboral, el 30,40% esta de acuerdo con

lo antes mencionado, un 15,20% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con este
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ambito, apenas el 0,80% esta en desacuerdo y el 1,60% esta totalmente en desacuerdo

y no considera que exista confianza para realizar preguntas en su trabajo.

4.4 ¢ Su jefe es una persona con quien puede hablar abiertamente?

Tabla 35: Dimension Confianza. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 64 51.20%
De acuerdo 36 28.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 13.60%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 20: Dimensién Confianza. Pregunta 4
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Las respuestas a esta pregunta nos indican que el 51,20% del personal considera que
su jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente, un 28,80 dice estar de
acuerdo con esta afirmacion, mientras que el 13,60% del personal no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo, el 1,60 menciona estar en desacuerdo con esto y el 4,80%
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indica estar totalmente en desacuerdo en que sus jefes sean personas con quien se

pueda hablar abiertamente.

4.5 ¢Su jefe cumple los compromisos que adquiere con usted?

Tabla 36: Dimension Confianza. Pregunta 5

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 49 39.20%
De acuerdo 40 32.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 28 22.40%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 21: Dimensién Confianza. Pregunta 5
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En lo referente a los compromisos que adquieren los jefes con el personal, el 39,

20% afirman estar totalmente de acuerdo, un 32% indican que se encuentran de
acuerdo, el 22,40% del personal menciona no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 1,60% sostienen estar en desacuerdo y el 4,80% de los servidores y funcionarios

estan totalmente en desacuerdo con esto.
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5. DIMENSION: EQUIDAD

5.1. ¢Existe igualdad de oportunidades para todos los servidores?

Tabla 37: Dimension Equidad. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 24 19.20%
De acuerdo 37 29.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 34 27.20%
En desacuerdo 14 11.20%
Totalmente en desacuerdo 16 12.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Grafico 22: Dimension Equidad. Pregunta 1
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Con respecto a si existe igualdad de oportunidades para los servidores de la
Secretaria de Hidrocarburos, el 19,20% dice estar totalmente de acuerdo, un 29,60%
mencionan estar de acuerdo, el 27,20% dicen no estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo, mientras que el 11,20% estan en desacuerdo con esta afirmacion,

finalmente el 12,80% del personal esta totalmente en desacuerdo.




5.2 ¢Existe un trato justo por parte de su jefe?

Tabla 38: Dimension Equidad. Pregunta 2
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Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 53 42.40%
De acuerdo 41 32.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 18 14.40%
En desacuerdo 5 4.00%
Totalmente en desacuerdo 8 6.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 23: Dimensién Equidad. Pregunta 2

4%

6%

a
Q@

m Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

m Nide acuerdo ni

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

El 42,40% del personal de la institucion esta totalmente de acuerdo en que reciben un

trato justo por parte de sus jefes, un 32,80% es de acuerdo con lo mencionado, un
14,40% dicen no estar ni de acuerdo ni de acuerdo en que reciben un trato justo por
parte de sus jefes, apenas un 4% esta en desacuerdo en el trato que reciben por parte

de sus jefes, y el 6,40% esta en total desacuerdo con el trato que reciben por parte de

sus superiores.
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5.3 ¢ Todos los servidores son tratados con justicia y respeto?

Tabla 39: Dimension Equidad. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 30 24.00%
De acuerdo 38 30.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 37 29.60%
En desacuerdo 14 11.20%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 24: Dimensién Equidad. Pregunta 3
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En lo referente al trato de justicia y respeto que reciben los servidores, el 24% se
encuentra totalmente de acuerdo en que son tratados con justicia y respeto, el
30,40% de las personas manifiestan estar de acuerdo con el trato que reciben, un
29,60% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con esto, mientras que un 11,20%
consideran gue nos son tratados con justicia y respeto, el 4,80% del personal esta

totalmente en desacuerdo con el trato de justicia y respeto que reciben.
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5.4 ¢Los objetivos que fijan para mi trabajo son razonables?

Tabla 40: Dimension Equidad. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 36 28.80%
De acuerdo 53 42.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 31 24.80%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 3 2.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 25: Dimensién Equidad. Pregunta 4
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El 28,80% del personal de la Secretaria de Hidrocarburos, menciona estar

totalmente de acuerdo con que los objetivos que son fijados para su trabajo son
razonables, la mayoria de personas con el 42,40% estan Unicamente de acuerdo
con que los objetivos fijado son razonables, un 24,80% responden a esta preguntan
diciendo que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con los objetivos que se fijan
para su trabajo, apenas el 1,80% del personal indican estar en desacuerdo con esta
afirmacion y un 2,40% indican estar totalmente en desacuerdo con que los

objetivos que se fijan para su trabajo son razonables.
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5.5 ¢ No existen favoritismos?

Tabla 41: Dimension Equidad. Pregunta 5

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 30 24.00%
De acuerdo 22 17.60%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 43 34.40%
En desacuerdo 10 8.00%
Totalmente en desacuerdo 20 16.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 26: Dimensién Equidad. Pregunta 5
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En cuanto al aspecto de favoritismo dentro de la institucién, el 24% del personal

estd totalmente de acuerdo con que no existen favoritismos, un 17,60% del
personal se encuentra de acuerdo con que no existen favoritismos, la mayor parte
de las personas encuestadas, correspondiente al 34,40% no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo con que existan favoritismos en la institucién, un 8% del personal
estan en desacuerdo con esta afirmacion y un 16% estan totalmente en desacuerdo

es decir consideran que si existen favoritismos en la Secretaria de Hidrocarburos.
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6. DIMENSION: INNOVACION

6.1 ¢Se le permite cambiar los procedimientos para alcanzar mejores resultados?

Tabla 42: Dimension Innovacion. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 32 25.60%
De acuerdo 40 32.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 40 32.00%
En desacuerdo 8 6.40%
Totalmente en desacuerdo 5 4.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 27: Dimensidn Innovacién. Pregunta 1
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Con respecto a cambiar los procedimientos para alcanzar mejores resultados, el
25,60% sostienen que estan totalmente de acuerdo y consideran que si se les permite
modificar procedimientos con el fin de mejorar los resultados, el 32% del personal
estd de acuerdo con esta afirmacion, de igual manera otro 32% del personal indica

que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con esto, el 6,40% de los servidores y
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funcionarios de la institucion estan en desacuerdo y manifiestan que no se les permite
cambiar los procedimientos, de igual manera un 4% estan en total desacuerdo con lo

mencionado.

6.2 ¢Suele dar sugerencias para modificar algun procedimiento en el trabajo?

Tabla 43: Dimension Innovacion. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 59 47.20%
De acuerdo 43 34.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 22 17.60%
En desacuerdo 1 0.80%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 28: Dimensién Innovacién. Pregunta 2
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En relacion a esta pregunta el 47,20% del personal esta totalmente de acuerdo en
que se le permite dar sugerencias con el fin de mejorar los procedimientos, el
34,40% del personal menciona estar de acuerdo y siente que si se les permite dar

sugerencias en su trabajo, un 17,60% de las personas encuestadas respondieron que
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no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion, apenas el 0,80% del
personal considera que no se le permiten dar sugerencias para mejorar los

procedimientos.

6.3 ¢Su jefe lo anima a desarrollar sus propias ideas?

Tabla 44: Dimension Innovacion. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 35 28.00%
De acuerdo 51 40.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 26 20.80%
En desacuerdo 5 4.00%
Totalmente en desacuerdo 8 6.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 29: Dimensién Innovacion. Pregunta 3
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El 28% del personal de la Secretaria indica estar totalmente de acuerdo en que sus
jefes los incentivan a desarrollar sus propias ideas, siendo el porcentaje mas alto el
40,80% del personal mencionan estar de acuerdo con esta afirmacion, un 20,80%

del personal contestaron no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con este campo,
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apenas el 4% dice estar en desacuerdo y un 6,40% indica estar en total desacuerdo

y no consideran que sus jefes los animen a desarrollar sus propias ideas.

6.4 ¢Su jefe lo anima a mejorar la forma de hacer las cosas?

Tabla 45: Dimension Innovacion. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 37 29.60%
De acuerdo 49 39.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 31 24.80%
En desacuerdo 1 0.80%
Totalmente en desacuerdo 7 5.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 30: Dimensidn Innovacion. Pregunta 4
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En relacion a la pregunta que manifiesta si los jefes los animan a mejorar las
formas de hacer las cosas, el 29,60% del personal esta totalmente de acuerdo con
esta afirmacion, el 39,20% esta de acuerdo Yy siente que sus jefes si los motivan a
hacer mejor las cosas, el 24,80% del personal de la institucion no esta ni de acuerdo

ni en desacuerdo, solo el 0,80% dice estar en desacuerdo y un 5,60% indican estar
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en total desacuerdo y no consideran que sus jefes los incentiven a realizar las cosas

de mejor manera.

6.5 ¢Su jefe lo anima a encontrar nuevas formas de resolver problemas?

Tabla 46: Dimension Innovacion. Pregunta 5

Respuesta Valor %

Totalmente de acuerdo 35 28.00%
De acuerdo 46 36.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 28.00%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 31: Dimensidn Innovacion. Pregunta 5
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El 28% del personal de la Secretaria de Hidrocarburos esta totalmente de acuerdo
en que sus jefes los animan a encontrar nuevas formas de resolver los problemas,
correspondiente al porcentaje mas alto el 36, 80% del personal indican estar de
acuerdo con que sus jefes los incentivan para encontrar nuevas maneras de resolver

los problemas laborales, el 28% de los encuestados contestaron no estar ni de
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acuerdo ni en desacuerdo, apenas un 2,40% indican estar en desacuerdo con lo
mencionado y un 4,80% manifiestan estar totalmente desacuerdo y no sienten que
sus jefes los animen a encontrar nuevas formas de resolver los inconvenientes

laborales.

7. DIMENSION: PRESION

7.1 ¢ Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?

Tabla 47: Dimension Presion. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 11 8.80%
De acuerdo 30 24.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 59 47.20%
En desacuerdo 23 18.40%
Totalmente en desacuerdo 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 32: Dimensién Presion. Pregunta 1
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El 8,80% de los servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos, esta

totalmente de acuerdo en que tiene una sobrecarga de trabajo, la mayoria de las
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personas equivalente al 24% del personal estd de acuerdo con la afirmacion y
piensan que tienen demasiado trabajo y poco tiempo para realizarlo, el 18,40% del
personal esta en desacuerdo con esta afirmaciéon y no siente que tengan poco
tiempo para realizar sus actividades laborales, el 1,60% del personal mencionan
estar totalmente en desacuerdo y no consideran que tengan sobre carga de trabajo

y tiempo insuficiente para realizarlo.

7.2 ¢Ladificultad de su trabajo es acorde a sus posibilidades de resolverlo?

Tabla 48: Dimension Presion. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 46 36.80%
De acuerdo 45 36.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 24 19.20%
En desacuerdo 8 6.40%
Totalmente en desacuerdo 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 33: Dimensién Presion. Pregunta 2
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En referente a esta pregunta la mayoria de personas correspondiente al 36,80% del

personal indican que estan totalmente de acuerdo seguido del 30% del personal
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quienes indican estar de acuerdo con esta afirmacion y sienten que tienen la
capacidad de resolver su trabajo, el 6,40% del personal manifiestan estar en
desacuerdo con lo referido y el 1,60% dicen estar totalmente en desacuerdo y sienten
que su trabajo representan grandes dificultades acorde a sus posibilidades de

resolverlo.

7.3 ¢Su trabajo es muy exigente?

Tabla 49: Dimension Presion. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 33 26.40%
De acuerdo 56 44.80%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 33 26.40%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 34: Dimensién Presion. Pregunta 3
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El 26,40% del personal indican que estan totalmente de acuerdo en que su trabajo

es muy exigente, de igual manera el 44,80% del personal mencionan estar de



111

acuerdo con esta afirmacion, apenas un 2,40% del personal estan en desacuerdo

con lo mencionado y no sienten que su trabajo sea muy exigente.

7.4 ¢El horario que cumple le permite realizar actividades fuera de ambito laboral?

Tabla 50: Dimension Presion. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 19 15.20%
De acuerdo 28 22.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 30 24.00%
En desacuerdo 30 24.00%
Totalmente en desacuerdo 18 14.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 35: Dimensidn Presion. Pregunta 4
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De acuerdo a esta pregunta el 15,20% del personal esta totalmente de acuerdo con
que el horario que cumplen le permite realizar actividades externas, de igual manera
el 22,40% estan de acuerdo con esta afirmacion, la tendencia mas alta equivalente

24% del personal de la institucion sienten que el horario de trabajo interfiere con
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sus actividades fuera del ambito laboral seguido de un 14,40% que esta totalmente

en desacuerdo con la ultima afirmacion.

8. DIMENSION: RECONOCIMIENTO

8.1 ¢;Considera que por su experiencia laboral y formacion académica podria

ganar mas en otra institucion?

Tabla 51: Dimension Reconocimiento. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 49 39.20%
De acuerdo 33 26.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 37 29.60%
En desacuerdo 5 4.00%
Totalmente en desacuerdo 1 0.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 36: Dimensién Reconocimiento. Pregunta 1

De acuerdo a la pregunta que menciona si consideran que de acuerdo a su formacion
y experiencia podrian ganar mas en otra institucion, la mayoria de personas

equivalente al 39,20% del personal estan totalmente de acuerdo con esta afirmacion,
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seguido por un 26,40% que de igual manera estan de acuerdo, apenas el 4% del
personal esta en desacuerdo con lo mencionado y apenas el 0,80% estan en total
desacuerdo con lo afirmado y no consideran que puedan ganar mas en otras
instituciones.

8.2 Cuando realiza bien su trabajo, ¢es reconocido por los demas?

Tabla 52: Dimension Reconocimiento. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 27 21.60%
De acuerdo 50 40.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 34 27.20%
En desacuerdo 8 6.40%
Totalmente en desacuerdo 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 37: Dimensidn Reconocimiento. Pregunta 2
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El 21,60% del personal de la Secretaria de Hidrocarburos esta totalmente de acuerdo

con el reconocimiento que reciben cuando hacen bien su trabajo, el 40% esta de

acuerdo con la afirmacion referida, mientras que un 6,40% esté en desacuerdo y el
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4,80% del personal estd en total desacuerdo y no sienten que sean reconocidos

cuando realizan bien su trabajo.

8.3 ¢ Considera que esta bien remunerado?

Tabla 53: Dimensién Reconocimiento. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 7 5.60%
De acuerdo 33 26.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 33 26.40%
En desacuerdo 30 24.00%
Totalmente en desacuerdo 22 17.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 38: Dimensidn Reconocimiento. Pregunta 3
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Los resultados de esta pregunta nos indican que apenas el 5,60% del personal esta
totalmente de acuerdo con su remuneracion, seguido por un 26,40% que
manifiestan estar de acuerdo con la remuneracion que perciben, el 24% del
personal de la institucién indican que estan en desacuerdo con su remuneracion y

un 17,60% manifiestan estar en total desacuerdo con la remuneracién percibida.
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8.4 ¢Existe proporcionalidad entre el trabajo realizado y la remuneracion
percibida?

Tabla 54: Dimension Reconocimiento. Pregunta 4

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 7 5.60%
De acuerdo 33 26.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 39 31.20%
En desacuerdo 29 23.20%
Totalmente en desacuerdo 17 13.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Graéfico 39: Dimensidn Reconocimiento. Pregunta 4
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de acuerdo con que existe proporcionalidad entre el trabajo y la remuneracion, el
26,40% de las personas mencionan estar de acuerdo con este factor, por el contrario
el 23,20% de los encuestados dicen estar en desacuerdo y el 13,60% esta en total
desacuerdo y no consideran que exista proporcionalidad entre el trabajo realizado y

la remuneracion percibida.
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9. DIMENSION: PERTENENCIA

9.1 ¢Le gusta trabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 55: Dimension Pertenencia. Pregunta 1

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 79 63.20%
De acuerdo 29 23.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 16 12.80%
En desacuerdo 1 0.80%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 40: Dimensidn Pertenencia. Pregunta 1
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Los resultados a esta pregunta nos reflejan que el 63,20% del personal de la
Secretaria de Hidrocarburos le gusta trabar en la Secretaria de Hidrocarburos,
secundado con el 23,20% del personal que sostienen estar de acuerdo con laborar

en esta institucion, el 12,80% del personal indican no estar ni de acuerdo ni en
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desacuerdo con pertenecer a esta institucion y apenas el 0,80% menciona estar en

desacuerdo de trabajar en esta entidad.

9.2 ;/Se siente integrado en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 56: Dimension Pertenencia. Pregunta 2

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 49 39.20%
De acuerdo 45 36.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 24 19.20%
En desacuerdo 5 4.00%
Totalmente en desacuerdo 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 41: Dimensién Pertenencia. Pregunta 2
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Con respecto a sentirse integrados en la Secretaria de Hidrocarburos, el 39,20% del
personal indica estar totalmente de acuerdo con lo mencionado, el 36% mencionan
estar de acuerdo con la afirmacién, un 19,20% del personal contestaron no estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 4% dicen estar en desacuerdo y apenas
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1,60% dice estar totalmente en desacuerdo y no sentirse integrados en la Secretaria

de Hidrocarburos.

9.3 ¢Se siente orgulloso de pertenecer a la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 57: Dimension Pertenencia. Pregunta 3

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 67 53.60%
De acuerdo 40 32.00%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 15 12.00%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 1 0.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 42: Dimension Pertenencia. Pregunta 3
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El 53,60% del personal indica estar totalmente de acuerdo y sentirse orgulloso de
pertenecer a la Secretaria de Hidrocarburos, seguido de un 32% del personal que
afirman estar de acuerdo con lo mencionado, el 12% no esté ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la afirmacion, el 1,60%y el 0,80% afirman no sentirse orgullosos

de pertenecer a la institucion.
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9.4 ;Conoce la misién y vision de la institucion?

Tabla 58: Dimension Pertenencia. Pregunta 4

Respuesta Valor | %
Totalmente de acuerdo 66 52.80%
De acuerdo 34 27.20%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 20 16.00%
En desacuerdo 3 2.40%
Totalmente en desacuerdo 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 43: Dimension Pertenencia. Pregunta 4
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Los resultados de esta pregunta arrojan que el 52% afirman conocer la mision y
vision de la institucion, el 27,20% del personal estdn de acuerdo e indican que
conocen la mision y vision de la institucion, el 2,40% manifiestan estar en
desacuerdo con esta afirmacion y el 1,60% indican estar totalmente en desacuerdo

lo que implica que no conocen la mision y visién institucionales.
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9.5 ¢(Conoce como su trabajo aporta a la gestion de la Secretaria de
Hidrocarburos?

Tabla 59: Dimension Pertenencia. Pregunta 5

Respuesta Valor %
Totalmente de acuerdo 82 65.60%
De acuerdo 28 22.40%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 13 10.40%
En desacuerdo 2 1.60%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

Gréfico 44: Dimensidn Pertenencia. Pregunta 5
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Con referencia a esta pregunta el 65,60% del personal indica que conoce como su
trabajo aporta con la gestion de la Secretaria de Hidrocarburos, el 22,40% de
personal mencionan que estan de acuerdo y si conocen como su trabajo aporta con
la gestion institucional, el 1,60% del personal indica estar en desacuerdo y no

conocen como su trabajo aporta con la gestion de esta cartera de Estado.
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POR GENERO

La Secretaria de Hidrocarburos de acuerdo al género se encuentra dividida de la siguiente

manera:
e HOMBRES 74
e MUJERES 51
DIMENSION: ANATOMIA
1.¢ Tiene autonomia en su trabajo?

Tabla 60: Por Género - Dimension Autonomia. Pregunta 1

Pregunta No. 1
Totalmente de Ni de rf\cuerdo, Totalmente en
De acuerdo ni en En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 [¢] 1 1 0 2
%0 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 18 30 23 2 0 73
%0 24,70% 41,10% 31,50% 2,70% 0,00% 100,00%
M Fa 13 14 19 3 1 50
%0 26,00% 28,00% 38,00% 6,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 31 44 43 6 1 125
% 24,80% 35,20% 34,40% 4,80% 0,80% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2.¢Se le permite utilizar su iniciativa al ejecutar su trabajo?
Tabla 61: Por Género - Dimensién Autonomia. Pregunta 2
Pregunta No. 2
Ni de acuerdo,
Totalmente de De acuerdo ni en En desacuerdo Total
acuerdo
desacuerdo

o Fa 6] (o] 2 [e] 2
20 0,00% 0,00% 100,00%0 0,00% 100,00%0
H Fa 29 34 9 1 73
20 39,70% 46,60% 12,30% 1,40% 100,00%0
M Fa 17 19 13 1 50
20 34,00% 38,00% 26,00% 2,00% 100,00%0
Total Fa 46 53 24 2 125
20 36,80%0 42,40% 19,20% 1,60% 100,00%0

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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3.¢Su trabajo depende por completo de las disposiciones que realiza su jefe?

Tabla 62: Por Género - Dimension Autonomia. Pregunta 3

Pregunta No. 3
Ni de acuerdo,
Total te de i ! Total t
0 otaimente De acuerdo nien En desacuerdo otaimente en Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo

0 Fa 0 0 0 1 1 0 2

% 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%

H Fa 0 12 32 19 8 2 73

% 0,00% 16,40% 43,80% 26,00% 11,00% 2,70% 100,00%

M Fa 2 20 18 9 1 0 50

% 4,00% 40,00% 36,00% 18,00% 2,00% 0,00% 100,00%

Total Fa 2 32 50 29 10 2 125

% 1,60% 25,60% 40,00% 23,20% 8,00% 1,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
4. ¢Sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes?
Tabla 63: Por Género - Dimension Autonomia. Pregunta 4
Pregunta No. 4
Totalmente de Ni de gcuerdo, Totalmente en
De acuerdo ni en En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo

0 Fa 0 1 1 0 0 2
% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 31 24 15 2 1 73
% 42,50% 32,90% 20,50% 2,70% 1,40% 100,00%
M Fa 20 17 12 1 0 50
% 40,00% 34,00% 24,00% 2,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 51 42 28 3 1 125
% 40,80% 33,60% 22,40% 2,40% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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1.¢Sus jefes son amables con usted?

Tabla 64: Por Género - Dimension Apoyo

. Pregunta 1

Pregunta No. 5

Totalmente de Ni de gcuerdo, Totalmente en
De acuerdo ni en Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 [0) 2 [0]) 2
%0 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00%
H Fa 35 28 8 2 73
% 47,90% 38,40% 11,00% 2,70% 100,00%
M Fa 34 9 7 (0] 50
% 68,00% 18,00% 14,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 69 37 17 2 125
%0 55,20% 29,60% 13,60% 1,60% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2.¢Su jefe demora en obtener la colaboracién de su equipo?
Tabla 65: Por Género - Dimension Apoyo. Pregunta 2
Pregunta No. 6
Ni de acuerdo,
Totalmente de . ' Totalmente en
0 De acuerdo ni en En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 4 10 23 22 13 73
% 1,40% 5,50% 13,70% 31,50% 30,10% 17,80% 100,00%
M Fa 2 1 4 14 20 9 50
% 4,00% 2,00% 8,00% 28,00% 40,00% 18,00% 100,00%
Total Fa 3 5 14 38 43 22 125
% 2,40% 4,00% 11,20% 30,40% 34,40% 17,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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3.¢En su trabajo lo tratan con respeto y cortesia?

Tabla 66: Por Género - Dimension Apoyo. Pregunta 3

Pregunta No. 7
Totalmente de Ni de zflcuerdo, Totalmente en
acuerdo De acuerdo ni en En desacuerdo desacuerdo Total
desacuerdo

0 Fa 0 1 1 0 0 2
% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%

H Fa 35 30 7 0 1 73
% 47,90% 41,10% 9,60% 0,00% 1,40% 100,00%

M Fa 22 22 5 1 0 50
% 44,00% 44,00% 10,00% 2,00% 0,00% 100,00%

Total Fa 57 53 13 1 1 125
% 45,60% 42,40% 10,40% 0,80% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

4. ¢Su jefe siempre busca soluciones ante los problemas que se presentan en su trabajo?

Tabla 67: Por Género - Dimension Apoyo. Pregunta 4

Pregunta No. 5
Totalmente de Ni de z_:lcuerdo, Totalmente en
acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo Total
desacuerdo

0 Fa 0 0 2 0 2
% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00%

H Fa 35 28 8 2 73
% 47,90% 38,40% 11,00% 2,70% 100,00%

M Fa 34 9 7 0 50
% 68,00% 18,00% 14,00% 0,00% 100,00%

Total Fa 69 37 17 2 125
% 55,20% 29,60% 13,60% 1,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION COHESION

1. ¢Se lleva bien con sus comparieros de trabajo?

Tabla 68: Por Género - Dimension Cohesion. Pregunta 1.

Pregunta No. 9
0 Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, ni Total
acuerdo en desacuerdo

0 Fa 0 1 0 1 2
% 0,00% 50,00% 0,00% 50,00% 100,00%

H Fa 0 46 23 4 73
% 0,00% 63,00% 31,50% 5,50% 100,00%

M Fa 1 29 14 6 50
% 2,00% 58,00% 28,00% 12,00% 100,00%

Total Fa 1 76 37 11 125
% 0,80% 60,80% 29,60% 8,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2. ¢Las personas que trabajan en la Secretaria de Hidrocarburos se ayudan los unos
a los otros?

Tabla 69: Por Género - Dimension Cohesién. Pregunta 2

Pregunta No. 10
Totalmente De Ni de gcuerdo, En Totalmente en
0 ni en Total
de acuerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Fa 0 0 1 1 0 0 2
0 % 0(())/?) 0,00% | 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100’?]/00
Fa 0 13 34 19 5 2 73
H % 0?)/00 17,80% | 46,60% 26,00% 6,80% 2,70% 100’00/00
Fa 1 6 19 14 5 5 50
M % 2?)/00 12,00% | 38,00% 28,00% 10,00% 10,00% 100’00/00
Fa 1 19 54 34 10 7 125
Tot 0.80 100,00
al % '% 15,20% | 43,20% 27,20% 8,00% 5,60% ’%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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3. ¢Existe espiritu de trabajo en equipo en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 70: Por Género - Dimension Cohesion. Pregunta 3

Pregunta No. 11
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% |0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 21 28 16 6 1 73
% |1,40% 28,80% 38,40% 21,90% 8,20% 1,40% 100,00%
M Fa 0 10 13 16 8 3 50
% |0,00% 20,00% 26,00% 32,00% 16,00% 6,00% 100,00%
Total Fa 1 31 42 33 14 4 125
Ol o6 10,80% |  24.80%|  33,60%|  2640%|  11,20% 3,20%| 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

4. ¢Su jefe se comunica con el personal a su cargo?

Tabla 71: Por Género - Dimension Cohesion. Pregunta 4

Pregunta No. 12
Totalmente De Ni de . En Totalmente
0 de acuerdo | acuerdo acuerdo, ni en desacuerdo en Total

desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% |0,00% 0,00% | 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
4 Fa 1 34 23 10 1 4 73
% | 1,40% 46,60% | 31,50% 13,70% 1,40% 5,50% 100,00%
M Fa 0 26 14 8 1 1 50
% |0,00% 52,00% | 28,00% 16,00% 2,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 1 60 38 19 2 5 125
% |0,80% 48,00% | 30,40% 15,20% 1,60% 4,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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1. ¢Laformaen que su jefe se comunica con usted es clara?

Tabla 72: Por Género - Dimension Confianza. Pregunta 1

Pregunta No. 13
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo d
esacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 25 37 5 1 4 73
% | 1,40% 34,20% | 50,70% 6,80% 1,40% 5,50% | 100,00%
M Fa 0 25 13 10 2 0 50
% | 0,00% 50,00% | 26,00% 20,00% 4,00% 0,00% | 100,00%
Total Fa 1 50 50 17 3 4 125
% | 0,80% 40,00% | 40,00% 13,60% 2,40% 3,20% | 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2. ¢Siente respaldo de su jefe al realizar su trabajo?
Tabla 73: Por Género - Dimension Confianza. Pregunta 2
Pregunta No. 14
Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente - En
De acuerdo nien en Total
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 2 0 0 2
% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 33 28 6 2 4 73
% 45,20% 38,40% 8,20% 2,70% 5,50% 100,00%
M Fa 26 11 9 1 3 50
% 52,00% 22,00% 18,00% 2,00% 6,00% 100,00%
Total Fa 59 39 17 3 7 125
% 47,20% 31,20% 13,60% 2,40% 5,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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3. ¢Tiene confianza para realizar cualquier pregunta en su trabajo?

Tabla 74: Por Género - Dimension Confianza. Pregunta 3

Pregunta No. 15

T Ni de acuerdo, Totalmente
otalmente - En
De acuerdo nien en Total
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 1 1 0 0 2
% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 39 22 11 0 1 73
% 53,40% 30,10% 15,10% 0,00% 1,40% 100,00%
M Fa 26 15 7 1 1 50
% 52,00% 30,00% 14,00% 2,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 65 38 19 1 2 125
% 52,00% 30,40% 15,20% 0,80% 1,60% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
4. ¢Su jefe es una persona con quien puede hablar abiertamente?
Tabla 75: Por Género - Dimension Confianza. Pregunta 4
Pregunta No. 16
Totalmente De Ni de cherdo, En Totalmente
0 nien en Total
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% |0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 36 23 7 1 5 73
% |1,40% 49,30% | 31,50% 9,60% 1,40% 6,80% | 100,00%
M Fa 0 28 13 7 1 1 50
% |0,00% 56,00% | 26,00% 14,00% 2,00% 2,00% | 100,00%
Total Fa 1 64 36 16 2 6 125
% |0,80% 51,20% | 28,80% 12,80% 1,60% 4,80% | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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5. ¢Su jefe cumple los compromisos que adquiere con usted?

Tabla 76: Por Género - Dimension Confianza. Pregunta 5

Pregunta No. 17

Ni de acuerdo, Totalmente
0 'clj'otalmente De nien En en Total
e acuerdo | acuerdo d desacuerdo
esacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 4 27 29 8 1 4 73
% |5,50% 37,00% | 39,70% 11,00% 1,40% 5,50% 100,00%
M Fa 1 22 11 14 0 2 50
% |2,00% 44,00% | 22,00% 28,00% 0,00% 4,00% 100,00%
Total Fa 5 49 40 23 2 6 125
% |4,00% 39,20% | 32,00% 18,40% 1,60% 4,80% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
DIMENSION EQUIDAD
1. ¢Existe igualdad de oportunidades para todos los servidores?
Tabla 77: Por Género - Dimension Equidad. Pregunta 1
Pregunta No. 18
Totalmente De Ni de r?xcuerdo, En Totalmente
0 ni en en Total
de acuerdo | acuerdo d desacuerdo
esacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 16 26 17 4 9 73
% | 1,40% 21,90% | 35,60% 23,30% 5,50% 12,30% | 100,00%
M Fa 0 8 11 15 9 7 50
% | 0,00% 16,00% | 22,00% 30,00% 18,00% 14,00% | 100,00%
Total Fa 1 24 37 33 14 16 125
% | 0,80% 19,20% | 29,60% 26,40% 11,20% 12,80% | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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2. ¢Existe un trato justo por parte de su jefe?

Tabla 78: Por Género - Dimension Equidad. Pregunta 2

Pregunta No. 19

Ni de Totalmente
Totalmente De . En
0 acuerdo, ni en en Total
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
Fa 0 0 0 1 1 0 2
O | 9 | 0,00% 000%|  0,00% 5000%|  50,00% 0,00% 100'?,/00
Fa 0 30 29 7 2 5 73
H % | 0,00% 41,10% 39,70% 9,60% 2,70% 6,80% 100’?)/00
Fa 1 23 12 9 2 3 50
M % | 2,00% 46,00% 24,00% 18,00% 4,00% 6,00% 100’?)/00
Fa 1 53 41 17 5 8 125
Total) op | 080% |  4240%|  32,80% 1360%|  400%| 6400 | ‘%09
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
3. ¢Todos los servidores son tratados con justicia y respeto?
Tabla 79: Por Género - Dimension Equidad. Pregunta 3
Pregunta No. 20
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% |0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 2 20 24 19 7 1 73
% |2,70% 27,40% 32,90% 26,00% 9,60% 1,40% 100,00%
M Fa 1 10 14 14 6 5 50
% |2,00% 20,00% 28,00% 28,00% 12,00% 10,00% 100,00%
Total Fa 3 30 38 34 14 6 125
% | 2,40% 24,00% 30,40% 27,20% 11,20% 4,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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4. ¢Los objetivos que fijan para mi trabajo son razonables?

Tabla 80: Por Género - Dimension Equidad. Pregunta 4

Pregunta No. 21

Ni de . Totalmente
Totalmente De acuerdo, ni En
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo d do
desacuerdo esacuer
0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% | 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 21 35 14 0 2 73
% |1,40% 28,80% 47,90% 19,20% 0,00% 2,70% 100,00%
M Fa 0 15 17 15 2 1 50
% | 0,00% 30,00% 34,00% 30,00% 4,00% 2,00% | 100,00%
Total Fa 1 36 53 30 2 3 125
% | 0,80% 28,80% 42,40% 24,00% 1,60% 2,40% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
5. ¢No existen favoritismos?
Tabla 81: Por Género - Dimension Equidad. Pregunta 5
Pregunta No. 22
Ni de
0 Totalmente De acuerdo, ni En Tota(ler:ente Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 2 18 16 22 6 9 73
% | 2,70% 24,70% 21,90% 30,10% 8,20% 12,30% 100,00%
M Fa 2 12 6 16 3 11 50
% | 4,00% 24,00% 12,00% 32,00% 6,00% 22,00% 100,00%
Total Fa 4 30 22 39 10 20 125
% | 3,20% 24,00% 17,60% 31,20% 8,00% 16,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta

Elaborado por: Priscilla Toro
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1. ¢Se le permite cambiar los procedimientos para alcanzar mejores resultados?

Tabla 82: Por Genero - Dimension Innovacion. Pregunta 1

Pregunta No. 23

Ni de Totalmente
Totalmente De acuerdo, ni En
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% | 0,00% 0,00% | 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 23 21 22 4 2 73
% | 1,40% 31,50% | 28,80% 30,10% 5,50% 2,70% | 100,00%
M Fa 1 9 18 15 4 3 50
% | 2,00% 18,00% | 36,00% 30,00% 8,00% 6,00% | 100,00%
Total Fa 2 32 40 38 8 5 125
% | 1,60% 25,60% | 32,00% 30,40% 6,40% 4,00% | 100,00%

2. ¢Suele dar sugerencias para modificar algin procedimiento en el trabajo?

Tabla 83: Por Geénero - Dimension Innovacion. Pregunta 2

Pregunta No. 24

Totalmente de Ni de gcuerdo,
De acuerdo ni en En desacuerdo Total
acuerdo
desacuerdo

0 Fa 1 0 1 0 2
% 50,00% 0,00% 50,00% 0,00% 100,00%

H Fa 40 24 8 1 73
% 54,80% 32,90% 11,00% 1,40% 100,00%

M Fa 18 19 13 0 50
% 36,00% 38,00% 26,00% 0,00% 100,00%

Total Fa 59 43 22 1 125
% 47,20% 34,40% 17,60% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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3. ¢Su jefe lo anima a desarrollar sus propias ideas?

Tabla 84: Por Género - Dimension Innovacion. Pregunta 3

Pregunta No. 25

Ni de Totalmente
Totalmente De acuerdo, ni En
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% |0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 23 29 13 2 5 73
% | 1,40% 31,50% 39,70% 17,80% 2,70% 6,80% 100,00%
M Fa 1 12 22 10 2 3 50
% | 2,00% 24,00% 44,00% 20,00% 4,00% 6,00% 100,00%
Total Fa 2 35 51 24 5 8 125
% |1,60% 28,00% 40,80% 19,20% 4,00% 6,40% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
4. ¢Su jefe lo anima a mejorar la forma de hacer las cosas?
Tabla 85: Por Género - Dimension Innovacion. Pregunta 4
Pregunta No. 26
Ni de
Totalmente | De acuerdo, ni | En Totalmente
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 24 24 18 0 6 73
% | 1,40% 32,90% 32,90% 24,70% 0,00% 8,20% 100,00%
M Fa 0 13 25 10 1 1 50
% | 0,00% 26,00% 50,00% 20,00% 2,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 1 37 49 30 1 7 125
% | 0,80% 29,60% 39,20% 24,00% 0,80% 5,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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5. ¢Su jefe lo anima a encontrar nuevas formas de resolver problemas?

Tabla 86: Por Género - Dimension Innovacion. Pregunta 5

Pregunta No. 27

Ni de Totalmente
0 '(Ij‘otalmente De acuerdo, ni en En en Total
e acuerdo | acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% |0,00% 0,00% | 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 3 19 25 18 3 5 73
% |4,10% 26,00% | 34,20% 24,70% 4,10% 6,80% 100,00%
M Fa 0 16 21 12 0 1 50
% |0,00% 32,00% | 42,00% 24,00% 0,00% 2,00% | 100,00%
Total Fa 3 35 46 32 3 6 125
% |2,40% 28,00% | 36,80% 25,60% 2,40% 4,80% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
DIMENSION PRESION
1. ¢Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?
Tabla 87: Por Género - Dimensién Presion. Pregunta 1
Pregunta No. 28
Ni de acuerdo,
Totalmente de De acuerdo ni en En Total
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 2 0 2
% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00%
H Fa 51 16 6 0 73
% 69,90% 21,90% 8,20% 0,00% 100,00%
M Fa 28 12 9 1 50
% 56,00% 24,00% 18,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 79 28 17 1 125
% 63,20% 22,40% 13,60% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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2. ¢Ladificultad de su trabajo es acorde a sus posibilidades de resolverlo?

Tabla 88: Por Género - Dimension Presion. Pregunta 2

Pregunta No. 29
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
0 de acuerdo | acuerdo en desacuerdo en Total
d desacuerdo
esacuerdo

0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% |0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 33 27 11 1 0 73
% |1,40% 45,20% 37,00% 15,10% 1,40% 0,00% 100,00%
M Fa 0 16 17 12 3 2 50
% | 0,00% 32,00% 34,00% 24,00% 6,00% 4,00% 100,00%
Total Fa 1 49 45 24 4 2 125
% |0,80% 39,20% 36,00% 19,20% 3,20% 1,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

3. ¢Sutrabajo es muy exigente?

Tabla 89: Por Género - Dimension Presion. Pregunta 3

Pregunta No. 30
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 42 24 5 1 0 73
% |1,40% 57,50% 32,90% 6,80% 1,40% 0,00% 100,00%
M Fa 0 25 16 7 1 1 50
% | 0,00% 50,00% 32,00% 14,00% 2,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 1 67 40 14 2 1 125
% | 0,80% 53,60% 32,00% 11,20% 1,60% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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4. ¢El horario que cumple le permite realizar actividades fuera de ambito laboral?

Tabla 90: Por Género - Dimension Presion. Pregunta 4

Pregunta No. 31
Ni de
Totalmente acuerdo, ni En Totalmente
0 De acuerdo en Total
de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 1 1 0 0 2
% |0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 42 16 12 1 1 73
% |1,40% 57,50% 21,90% 16,40% 1,40% 1,40% | 100,00%
M Fa 1 24 17 5 2 1 50
% |2,00% 48,00% 34,00% 10,00% 4,00% 2,00% | 100,00%
Total Fa 2 66 34 18 3 2 125
% |1,60% 52,80% 27,20% 14,40% 2,40% 1,60% | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
DIMENSION RECONOCIMIENTO
1. ¢Considera que por su experiencia laboral y formacion académica podria ganar
mas en otra institucion?

Tabla 91: Por Género - Dimensién Reconocimiento. Pregunta 1

Pregunta No. 32
Totalmente de Ni de gcuerdo, En
acuerdo De acuerdo . ni en desacuerdo Total
esacuerdo

0 Fa 0 1 1 0 2
% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00%

H Fa 48 18 5 2 73
% 65,80% 24,70% 6,80% 2,70% 100,00%

M Fa 34 9 7 0 50
% 68,00% 18,00% 14,00% 0,00% 100,00%

Total Fa 82 28 13 2 125
% 65,60% 22,40% 10,40% 1,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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2. Cuando realiza bien su trabajo, ¢es reconocido por los demas?

Tabla 92: Por Género - Dimension Reconocimiento. Pregunta 2

Pregunta No. 33

Ni de Totalmente
Totalmente De acuerdo, ni En
0 en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo d
esacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 1 6 25 30 10 1 73
% | 1,40% 8,20% | 34,20% 41,10% 13,70% 1,40% | 100,00%
M Fa 2 5 5 24 13 1 50
% | 4,00% 10,00% | 10,00% 48,00% 26,00% 2,00% | 100,00%
Total Fa 3 11 30 56 23 2 125
% | 2,40% 8,80% | 24,00% 44,80% 18,40% 1,60% | 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
3. ¢Considera que esta bien remunerado?
Tabla 93: Por Género - Dimension Reconocimiento. Pregunta 3
Pregunta No. 34
Ni de
Totalmente acuerdo, ni En Totalmente
0 De acuerdo en Total
de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 0 2
% |0,00% 0,00% 0,00% |  100,00% 0,00% 0,00%|  100,00%
A 1 29 25 9 7 2 73
% |1,40% 39,70% 34,20% 12,30% 9,60% 2,70%|  100,00%
v LFa 0 17 20 12 1 0 50
% | 0,00% 34,00% 40,00% 24,00% 2,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 46 45 23 8 2 125
% |0,80% 36,80% 36,00% 18,40% 6,40% 1,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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4. ¢Existe proporcionalidad entre el trabajo realizado y la remuneracion percibida?

Tabla 94: Por Género - Dimension Reconocimiento. Pregunta 4

Pregunta No. 35
Ni de
Totalmente acuerdo, ni En
0 de acuerdo De acuerdo en desacuerdo Total
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 2 0 2
% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00%
H Fa 1 21 30 19 2 73
% 1,40% 28,80% 41,10% 26,00% 2,70% 100,00%
M Fa 0 12 26 11 1 50
% 0,00% 24,00% 52,00% 22,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 1 33 56 32 3 125
% 0,80% 26,40% 44,80% 25,60% 2,40% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
DIMENSION PERTENENCIA
1. ¢Le gustatrabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?
Tabla 95: Por Género - Dimension Pertenencia. Pregunta 1
Pregunta No. 36
Ni de
Totalmente acuerdo, ni En Totalmente
0 De acuerdo en Total
de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 1 1 0 2
% |0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% | 100,00%
H Fa 2 11 20 11 15 14 73
% |2,70% 15,10% 27,40% 15,10% 20,50% 19,20% | 100,00%
M Fa 0 8 8 16 14 4 50
% |0,00% 16,00% 16,00% 32,00% 28,00% 8,00% | 100,00%
Total Fa 2 19 28 28 30 18 125
% |1,60% 15,20% 22,40% 22,40% 24,00% 14,40% | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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2. Se siente integrado en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 96: Por Género - Dimension Pertenencia. Pregunta 2.

Pregunta No. 37

Ni de
Totalmente acuerdo, ni En Totalmente
0 De acuerdo en Total
de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 1 0 1 0 0 2
% | 0,00% 50,00% 0,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
H Fa 2 28 20 19 4 0 73
% |2,70% 38,40% 27,40% 26,00% 5,50% 0,00% 100,00%
M Fa 1 20 13 14 1 1 50
% |2,00% 40,00% 26,00% 28,00% 2,00% 2,00% 100,00%
Total Fa 3 49 33 34 5 1 125
% |2,40% 39,20% 26,40% 27,20% 4,00% 0,80% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
3. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a la Secretaria de Hidrocarburos?
Tabla 97: Por Género - Dimension Pertenencia. Pregunta 3
Pregunta No. 38
Ni de
Totalmente De acuerdo, ni En Totalmente
en Total
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 1 0 1 2
% 0,00% 0,00% 50,00% 0,00% 50,00% 100,00%
H Fa 16 31 18 5 3 73
% 21,90% 42,50% 24,70% 6,80% 4,10% 100,00%
M Fa 11 19 15 3 2 50
% 22,00% 38,00% 30,00% 6,00% 4,00% 100,00%
Total Fa 27 50 34 8 6 125
% 21,60% 40,00% 27,20% 6,40% 4,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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4. ¢Conoce la mision y vision de la institucion?

Tabla 98: Por Género - Dimensién Pertenencia. Pregunta 4

Pregunta No. 39

Ni de Totalmente
Totalmente acuerdo, ni En
0 de acuerdo De acuerdo en desacuerdo en Total
desacuerdo
desacuerdo
0 Fa 0 0 0 0 0 2 2
% | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 100,00%
H Fa 1 4 23 19 20 6 73
% | 1,40% 5,50% 31,50% 26,00% 27,40% 8,20% 100,00%
M Fa 0 3 10 13 10 14 50
% |0,00% 6,00% 20,00% 26,00% 20,00% 28,00% 100,00%
Total Fa 1 7 33 32 30 22 125
% |0,80% 5,60% 26,40% 25,60% 24,00% 17,60% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
5. ¢Conoce como su trabajo aporta a la gestion de la Secretaria de Hidrocarburos?
Tabla 99: Por Género - Dimension Pertenencia. Pregunta 5
Pregunta No. 40
Ni de
Totalmente acuerdo, ni En Totalmente
de acuerdo De acuerdo en desacuerdo en Total
desacuerdo
desacuerdo

0 Fa 0 0 0 1 1 2
% 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 100,00%
H Fa 4 25 21 17 6 73
% 5,50% 34,20% 28,80% 23,30% 8,20% 100,00%
M Fa 3 8 18 11 10 50
% 6,00% 16,00% 36,00% 22,00% 20,00% 100,00%
Total Fa 7 33 39 29 17 125
% 5,60% 26,40% 31,20% 23,20% 13,60% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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Tabla 100: Por Direcciones - Dimensién Autonomia

BIPE CAF CDP DAD DAI DAJ DCH DESP DFI DTG DTH SCH SEP SSA UEC UG UTE TOTAL
Fal % [FRa] % [FRa] % [Fa] % [FRA] % [RR] % [Fa] % [FR] % [r] % [rR] % [r] % [r] % [rR] % [rR] % [rR] % [rR] % [fR] % [fR] %
Preguntal.
Totalmente de 0 0 0 0 0 0
ot 2 | 6670% | 1 |2500% | 4 |6670% | 5 | 2940% | 3 [10000% | 3 |4290% | 0 | 000% | 1 |5000% | 1 |1120% | 2 |2000% | 0 | 000% | 1 |5000% | 1 [1670% | 0 | 000% | 1 | 710% | 2 |5000% | 4 |1540% | 31 | 24.80%
De acuerdo 1 [3330% | 1 [2500% | 1 [1670% | 5 [ 29.40% | 0 | 000% | 1 [1430% [ 1 [10000% | 0 | 000% | 7 [ 77800 | 7 [70.00% | 2 [ 2860% | o | 0.00% | 2 [3330% [ 3 [ 75000 | 7 [5000% | 1 [ 25.00% | 5 | 1920 | 24 | 3520
Ni de acuerdo, ni en
. 0| 000% | 2 [5000% | 1 |1670% | 7 |4120% | 0 | 000% | 2 [ 2860% | 0 [ 000% | 1 |5000% | 1 |11,10% | 1 |1000% | 3 [4290% | 1 |50,00% | 3 [50,00% | 1 |2500% | 4 |2860% | 1 | 2500% | 15 |57,70% | 43 | 34.40%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1430% | 0 | 0,00% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7.10% | 0 | 000% | 2 | 770% | 6 | 480%
ng‘:g‘c‘z::edz” 0| 000% | 0| 000w | 0| 000w |0 |000% |0 |000% |o0fo000% |o0000% |0] 00w | 0|00 | o oow|ofoww|ol|oow|ol|onw|ofooow | 1|710%]| o000 |o0]|oww]| 1| o0s%
Total 3 [10000% | 4 [10000% | 6 [10000% | 17 [100009% [ 3 [10000% | 7 [10000% | 1 [10000% | 2 T100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000% | 7 [10000% [ 2 [10000% [ 6 [10000% [ 4 [10000% | 14 [10000% | 4 [10000% | 26 100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 2.
Totalmente de
ot 3 |10000% | 1 | 2500% | 4 |6670% | 6 | 3530% | 2 |6670% | 2 | 2860% | 0 | 000% | 1 [5000% | 4 |4440% | 6 [6000% | 0 [ 000% | 1 [5000% | 5 [8330% | 2 [5000% | 2 [1430% | 2 [5000% | 5 | 19.20%
De acuerdo 0 [ 000w | 2 [5000% | 2 [3330% | 8 [47.10% | o | 000% | 3 [4290% [ 1 [10000% | 1 [5000% | 4 [ 44400 | 4 [4000% | 4 [57.00% | 1 [5000% | 1 [1670% | 2 [ 5000% | 8 [57.00% | 2 | 5000% | 10 | 3850 | 53 | 42.40%
Ni de acuerdo, ni en 0 0 0 0
Sesacueri 0| 000w | 1 |2500% | 0 | 000% | 3 |17.60% | 1 [3330% | 2 [ 2860% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 1 |1120% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 |2140% | 0 | 000% | 11 |4230% | 24 | 19.20%
Encesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 [ 000% [ 0 | 000% | o] 000% [ o] 000% | o] o000% | o] o00% |1 ]143% | 0] 000% [ 0] o000% [o0]o00% [1]710%]o0]o0w][o]oomw]|2]1em%
Total 3 [10000% | 4 [10000% | 6 [10000% | 17 [10000% [ 3 [10000% | 7 [10000% | 1 [10000% | 2 [100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000% | 7 [10000% [ 2 [10000% [ 6 [10000% [ 4 [10000% | 14 [10000% | 4 [10000% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 3.

0 0 J000% | 0000w [ 0000w | ooo0w [ o]o000% | o]000%] | o0]000% ] |0]000% ]| 0]000%]|0]000%]o]000%]o]000%]|o]000%]|0]000%]|0]000%]|0]000%]|2]70%
T"t:l:‘:r“;g* 1 |3330% | 2 |5000% | 1 |1670% | 9 |5290% | 2 [6670% | 2 [ 2860% | 0 [ 000% | 1 |5000% | 3 |3330% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 1 [2500% | 4 |2860% | 0 | 000% | 4 |1540% | 32 | 2560%
De acuerdo 1 [3330% | 1 [2500% | 3 [ 50009 | 3 [ 17.60% | 1 [3330% | 4 [57.00% [ 1 [10000% | 1 [5000% | 2 | 2220 | 10 [10000% | 2 | 2860% | 2 [10000% | 3 [50,00% | 1 [ 2500% | 7 [5000% | 2 [ 5000% | 6 [ 2310% | 50 | 40,00%

Ni de acuerdo, ni en
desacuerto 1|3330% | 1 |2500% | 1 |1670% | 5 |2940% | 0 | 000% | 1 [1430% | 0 [ 000% | 0 | 0,00% | 3 |3330% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 [1670% | 2 |5000% | 2 |1430% | 1 | 2500% | 9 |3460% | 29 | 23.20%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1670% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | o [ 000% | 1 [11,10% | o [ 000% | 1 [1430% | o [ 000% [ 2 [3330% | 0o [ 000% [ 1 | 7000 | 1 [2500% [ 3 [ 1150% | 10 | 800%
Tﬁiﬁﬁzn 0 | 000 | 0| 000% | 000 | o coc% | o ocow% | oo | o000 |o]focww| oo |oooms | oo | oo | ol oww|o]|ocwn| oo | oo |2]|70%]| 2] Le0%
Total 3 [10000% | 4 [10000% | 6 [10000% | 17 [10000% [ 3 [10000% | 7 [10000% | 1 [10000% | 2 [100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000% | 7 [10000% [ 2 [10000% [ 6 [10000% [ 4 [10000% | 14 [10000% | 4 [10000% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta4.
T"t:l:‘::‘gde 2 | 6670% | 1 |2500% | 2 |3330% | 5 |2940% | 3 [10000%| 4 [57.10% | 0 | 000% | 1 |5000% | 4 |4440% | 8 |8000% | 1 |1430% | 1 |50,00% | 4 |6670% | 3 [7500% | 3 |2140% | 2 |5000% | 7 | 2690%
De acuerdo 1 [3330% | 1 [ 25000 | 4 [e670% | 3 [ 17.60% | o [ 000% | 1 [1430% [ 1 [10000% | 1 [5000% | 4 [4440% | 2 [2000% | 1 [ 1430% | 1 [ 5000% | 2 [3330% [ o [ 000% | o [6430% | 1 [ 25.00% | 10 | 3850 [ 42 | 3360%
Ni de acuerdo, ni en 0 0 o 0 o 0 o o
esnerb 0| 000% | 2 |5000% | 0 | 000% | 9 |5290% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 1 |1120% | 0 | 000% | 3 [4290% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 1 [2500% | 1 | 710% | 1 |2500% | 8 |3080% | 28 | 22.40%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 0o [000% | o [ 000% [ 0] 000% [ 0] o00% [ o] 000% [ o] 000% [ o] o00% [1]1430%] 0] 000% [0]000%[o0]o00% [1]7100%]0]o0mw][1]380%]3]240%
TZ:‘;';;Z::_ZE” 0| 000% | 0| 000w | 0| 000%w | 0| 000% |0 |000% |0 fo000% |o0000% |0 00w | 000w | 0|00 | 1|1430%]| 0| 000% | o|000% | 0000w |0]o000%|o0]o00%]|o0]|o0ow]| 1| 08%
Total 3 [10000% | 4 [10000% | 6 [10000% | 17 [10000% [ 3 [10000% | 7 [10000% [ 1 [10000% | 2 [100,00% | 9 [100,00% | 10 [10000% | 7 [10000% [ 2 [10000% [ 6 [10000% [ 4 [10000% | 14 10000% | 4 [10000% | 26 100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




DIMENSION: APOYO
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Tabla 101: Por Direcciones - Dimension Apoyo

BIPE CAF CDP DAD DAI DAJ DCH DESP DFI DTG DTH SCH SEP SSA UEC uG UTE TOTAL
Fal % [Fa] % [ra] % [Fa] % [Fe] % [Fa] % [Fa] % [ra] % [ra] % [Fra] % [FR] % [Fa] % [Fra] % [ra] % [Fa] % [FR] % [RR] % [Fa] %
Pregunta5.
m:l[]"::;de 3 |10000% | 3 | 7500% | 3 | 5000% | 6 |3530% | 3 |10000%| 4 | 5710% | o | 000% | 2 [10000% | 7 |77.80% | 9 | 9000% | o | 000w | 1 |5000% | 5 |33 | 3 |7m00% | 7 | 5000 | 2 | s000% | 11 | 230%
Deacterds | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 | 5000% | 6 | 3530% | 0 | 000% | 3 | 4290% | 1 |10000%| 0 | 000% | 1 | 1110% | 1 | 1000% | 2 | 2860% | 1 | 5000% | 1 | 1670% | 1 | 2500% | 6 | 42.90% | 2 | S000% | 9 | 3460% | 37 | 2960%
Ni ded:sc:c";::a:i 1 0 | ooow% | 1 |2500% | 0 | 000% | 5 [2940% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1110% | 0 | 000% | 4 |57.10% | 0 | 000% | 0 | 0oo% | 0 | 000% | 1| 710% | o | 000% | 5 | 1920% | 17 | 1360%
T‘;;asla"c‘zz::" 0| 000% | 0| o | 0| oow |0 oo% | oo | 0| oom |ofcw |o]|oo% | ofooms | o] oom | 1]1430%| 0|00 | 0|00 | o | oo | o]0 |1]|380%|2|160%
Total 3 |10000% | 4 |10000%| 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000% | 1 |10000%| 2 |10000% | 9 |10000%] 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |10000% | 6 |100,00% | 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |100,00% | 26 | 100,00% | 125 | 10000%
Pregunta6.

0 0 | 000% | 0| 000% | 0] 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 ] 1430% | 0 | 000% | L |5000% | O | 000% | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | O | 000% | 1 ] 710% | 0 | 000% | 0 | 000%
T"t:l’lz‘::ézde 0| 000% | o | oo | 0| oow | 1]|500% | 0|00 | 000w |ofaw |0 oo0% | ofows| o] oom | 2|60 | 0|00 | 1|670%] 0% |0 o0om | o]0 |1]|380% |5 |a0%
Deacierdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 2 | 1180% | 1 | 3330% | 0 | 000% | 1 |10000%| 0 | 000% | 1 | 11.10% | 0 | 000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 5000% | 4 | 2860% | 0 | 000% | 1 | 380% | 14 | 11.20%

Ni ded:f:cel::fa:i 10 | ooow | 1 |2500% | 2 | 3330% | 9 [ 52009 | 0 | 000% | 2 |2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |2220% | 1 | 1000 | 3 |4290% | 2 |10000% | 1 | 1670% | 1 |2500% | 3 | 2n40% | 1 | 2500% | 10 | 3850% | 38 | 30.40%
Encesacuerdo | 1 | 3330% | 1 | 25009 | 3 | 5000% | 4 | 2350% | 1 | 3330% | 3 | 4290% | 0 | 000% | 1 | 5000% | 5 | 5560% | 3 | 3000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 3 | 5000% | 1 | 2500% | 4 | 2860% | 3 | 7500% | 9 | 3460% 3140%
Tg;‘:';‘ig‘r:” 2 670 | 2 | 5000 | 0 | 0009 | 1| 500% | 1 |3330% | 1 |1430% | 0 | 000% | 0 | 0oo% | 1 | 1110% | 6 |6000% | 0 | 000% | o | 00 | 1 [1670% | 0 | 000w | 2 | 1430% | 0 | 00w | 5 | 1920 | 22 | 17.60%

Total 3 |10000% | 4 |10000%| 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000% | 1 |10000%| 2 |10000%| 9 |10000% 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |10000%| 6 |100,00%| 4 |10000% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 | 100,00% | 125 | 10000%

Pregunta7.
T"t:l:]::‘ézde 2 | 6670% | 2 | 5000% | 4 |6670% | 8 [4710% | 2 | 6670% | 2 | 2860% | 0 | 000 | 1 |5000% | 4 |4440% | 10 {10000 | 2 |2860% | 1 | 5000 | 5 |8330% | 1 |2500% | 1 | 710% | 2 | 5000% | 10 | 3850%
Deacuerdo | 1 | 3330% | 1 | 2500% | 2 | 3330% | 8 | 4710% | 1 | 3330% | 4 | 57.10% | 1 |10000%| 1 | 5000% | 3 | 3330% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 1 | 5000% | 0 | 000% | 3 | 7500% | 12 | 85.70% | 2 | 5000% | 11 | 4230% | 53 | 42.40%
NI ded:g:cel::fg M1 0 | oo | 1 |2500% | 0 | 000% | 1 | 50% | 0| 00w | 1 |1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |2220% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 |1670% | 0 | 000% | 1| 710% | 0 | 000% | 4 | 1540% | 13 | 1040%
Encesacuerd | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 080%
Tg;as':c‘zztrzs” 0| 000% | o | o | 0| oow | 0] ooo% | oo | 0| oom |ofaww |0 oo | ofows| o] oo | oo | oo | 0] oom | ofaww | o oo | oo | 1]|380% |1 |08
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000%| 3 |10000% | 7 |10000%| 1 |10000%| 2 |10000%| 9 |10000% | 10 |10000%| 7 |10000%| 2 |10000% | 6 |10000%| 4 |10000% | 14 |10000% | 4 |10000%| 26 |10000% 125 | 100,00%
Pregunta8.
T"t:l’;::‘ide 3 (10000 | 1 |2500% | 2 | 3330 | 3 | 1760% | 1 |3330% | 4 | 5710% | 0 | 000% | 2 10000 | 5 |5560% | 9 | 9000% | 0 | 000% | 1 |5000% | 5 | 8330 | 1 |2500% | 3 | 2140 | 3 | 7500% | 9 | 3460%
Deacerd | 0 | 000% | 2 | 5000% | 3 | 5000% | 5 | 2940% | 2 | 66.70% | 2 | 2860% | 1 |10000%| O | 000% | 2 | 22.20% | 0 | 000% | 4 | 5710% | 1 | 5000% | 1 | 1670% | 3 | 7500% | 7 | 5000% | 1 | 2500% | 7 | 2690% | 41 | 32.60%
Ni dedef:ceu’:fg 1 0 | oo | 1 |2500% | 1 | 1670% | 5 [2940% | 0 | 00 | 1 |1430% | o | 000% | 0 | 000% | 2 |2220% | 1 | 1000% | o | 000% | 0 | 000% | 0 | 0oo% | o | 000% | 3 | 2140 | o | 000w | 8 |3080% | 2 | 17.60%
Encesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 590% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 380% | 4 | 320%
T‘;:';‘ZZ‘;” 0| 000% | o | oo | 0| oow | 3|1760 | 0|00 | 0| 0o | o oow% |0 ooo% | ofoows | 0] oom | 1|1430% | 0|00 | 0|00 | oo || 7% | 0|00 | 1]|380% |6 |a80%
Total 3 |10000% | 4 |10000%| 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000% | 1 |10000%| 2 |10000% | 9 |10000%] 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |10000%| 6 |10000% | 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |100,00% | 26 | 100,00% | 125 | 10000%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




DIMENSION: COHESION
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Tabla 102: Por Direcciones - Dimensién Cohesion

BIPE CAF CDP DAD DA DAJ DCH DESP DFI DTG DTH SCH SEP SSA UEC UG UTE TOTAL
Fal % [Fa] % [R] % [FR] % [r] % [FRR] % [F] % [r] % [FR] % [R] % [rR] % |[rR] % [R] % [fR] % [rR] % [R] % [rR] % [rR] %
Pregunta9.

0 0 ] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0| 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0 ] 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 ] 000% | 1 | 5000% | 0 | 000% | 0 ] 000% ] 0 | 0.00% | 0 | 000% | 0 | 0.00%
Totalmente ce |5 1 yo0 0006 | 3 | 7500% | 3 | 5000% | 11 | 6470% | 3 [10000% | 3 | 4290% | o | oo | 1 | 5000 | 6 |e670% | 9 |00 | 3 |azo0w | o | 000% | 6 |10000%| 3 |7500% | 9 |64z | 2 | 5o | 11 | 4230 | 76 | sogow
acuerdo
Deacuerdo | O | 000% | O | 000% | 3 | 5000% | 5 | 2040% | O | 000% | 4 |5710% | 1 |10000%| 1 | 5000% | 2 | 2220% | 1 | 1000% | 1 | 1430% | 1 | 5000% | 0 | 0.00% | 1 | 2500% | 2 | 1430% | 2 | 50,00% | 13 | 5000% | 37 | 29.60%
Ni d;:z:z;‘idg' 10| o00% | 1 |2500% | 0 | o0oo% | 1| 59% | 0| 0o | 0| o0 | 0] 00w |0 o0 |1]1m10%]| 0| 0% | 3|4200%]| 0| 000% | 0|00 | oo |3]|2n4%]| 00w | 2|70 |1]|ssm

Total 3 |10000% | 4 |10000% | 6 |10000% 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000%| 1 |10000% | 2 |10000%| 9 |10000%| 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |100.00%| 6 |10000%| 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |10000% | 26 | 10000% | 125 | 10000%

Pregunta 10.

0 0 ] 000% | 0| 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | L]2500%] 0] 000% | 0] 000% ] 0] 000%
T°‘:'CE‘::£* 1| 3330% | 1| 2500% | 1 |1670% | 5 [2940% | o | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 |3330% | 1 | 1000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 2 [3330% | 0 | 000 | 2 | 1430% | 0 | 000% | 2 | 770% | 19 | 1520%
Deacterdo | L | 3330% | 2 | 5000% | 3 | 5000% | 7 | 4120% | L | 3330% | 3 | 4290% | 1 |10000%| 2 |10000% | 3 | 3330% | 7 | 7000% | 2 | 2860% | L | 50.00% | L | 16,0% | 1 | 2500% | 7 | 5000% | 2 | 50,00% | 10 | 3850% | 54 | 4320%

Ni *def:ceure‘m' M1 [a330% | 1| 2500% | 1| 1670% | 5 | 2940% | 1 | 3330% | 1 [1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |2220% | 2 | 2000% | 3 | 42.90% | 1 | 5000% | 0 | 000% | 1 |2500% | 3 |2140% | 2 | 5000% | 10 | 3850% | 34 | 2720%
Encesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 0 | 000% | 1 | 3330% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 1 |11.10% | 0 | 000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 1 | 2500% | 1 | 710% | 0 | 000% | 3 | 1150% | 10 | 800%
Tﬁ'ﬁ"ﬁ‘igig” 0| 000% | 0| 000% | 000 | o oom o000 |3]490%]| 0| 00% |0 00% | o] oww| oo | oo | ofoom |2]|3330%]| 0|00 | 1|70%]| 0|00 | 1]|380%|7]|560%

Total 3 |10000% | 4 |10000%| 6 |10000%| 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000%| 1 |10000%| 2 |10000%| 9 |10000%| 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |100.00%| 6 |10000%| 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |10000% | 26 | 10000% | 125 | 10000%

Pregunta 11.

0 1[3330% | 0] 000% | 0| 0.00% | 0| 000% | 0] 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | O | 000% | 0 | 000% | 0 ] 000% | O | 0.00% | O | 000% ] 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 ] 000% | 0 | 000%
T"‘:'C’J‘:r”;sde 1(3330% | 1| 2500% | 3 |5000% | 9 [5290% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 |3330% | 3 | 3000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 [5000% | 0 | 000 | 2 |1430% | 1 | 2500% | 5 | 1920% | 31 | 2480%
Deacuerdo | L | 3330% | 2 | 5000% | O | 000% | 7 |4L20% | L |3330% | 1 | 1430% | 0 | 000% | L | 5000% | 2 | 2220% | 5 | 5000% | 3 | 4290% | O | 0.00% | L | 1670% | 2 | 5000% | 5 | 3570% | 1 | 2500% | 10 | 3850% | 42 | 3360%

Ni dedef:ge‘m' M 0 | oome | 1| 2500% | 1 |1670% | 1| 590% | 1 |3330% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 |5000% | 3 |3330% | 2 | 2000% | 2 | 2860% | 1 | 50009 | 1 | 1670% | 1 |2500% | 5 |3570% | 2 | 5000% | 9 |3460% | 33 | 2640%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 3330% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 1 |10000%| 0 | 000% | 1 | 10.10% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 1 | 5000% | 1 | 1670% | 1 | 2500% | 2 | 1430% | 0 | 0.00% | 1 | 380% | 14 | 11.20%
Tﬁ'ﬁ?ﬁ:‘g” 0| 000% | 0| 0o0% | 000w | ofoom |1]3330%| 2 |2860%| 0| 0o0% |0 000% |0 00w | 0|00 | 0| oow | ofoom |ofoom | o]0 | 0o | 000w | 1]|380% |4 320%

Total 3 |10000% | 4 |10000% | 6 |10000%| 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000%| 1 |10000% | 2 |10000%| 9 |10000%| 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |100.00%| 6 |10000%| 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |10000% | 26 | 10000% | 125 | 10000%

Pregunta12.

0 0 ] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 1]59% | 0] 000% | 0]000%]| 0] 000%]| 0] 000%]| 0] 000%]| 0] 000%]| 0] 000%] 0] 000% | 0] 000%]|0]000%] 0] 000%]| 0] 000% ]| 0] 000%
Tm:i’;‘::;de 3 |10000% | 1 |2500% | 3 [5000% | 5 | 2940% | 3 |10000%| 3 | 4200% | 0 | 000% | 2 |10000% | 7 | 77.80% | 10 |10000% | 0 | 000% | 1 [5000% | 5 |8330% | 1 | 2500% | 4 | 2860% | 2 | 5000% | 10 | 3850% | 60 | 4800%
Deacterdo | O | 000% | 1 | 2500% | 2 | 3330% | 2 | 1180% | 0 | 000% | 3 | 4290% | 1 |10000%| O | 0.00% | L | 1L10% | O | 000% | 2 | 2860% | L | 50.00% | L | 16,70% | 3 | 7500% | 8 | 5710% | 2 | 50,00% | L1 | 4230% | 38 | 3040%

Ni "ed:sc:gedf&:' M o | oome | 2 |5000% | 1 |1670% | 6 | 3530% | 0 | 000% | 1 |1430% | o | 00 | 0 | 000% | 1 |1110% | o | 00o% | 3 |4290% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 710% | o | 000 | 4 |1540% | 19 | 1520%
Encesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0.00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0.00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 710% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | L60%
Totalmenteen o\ oome | o | 0009 | o | oooe | 3 | 1760% | 0 | 000 | o | oo | o | 000% | 0 | 000w | o | oo | o | ooow | 1 |43 | o | oo | o | ooow | o | oo | o | oo | o | 000 | 1 | 3e0% | 5 | 400%
desacuerdo

Total 3 |10000% | 4 |10000% | 6 |10000%| 17 |10000% | 3 |10000%| 7 |10000%| 1 |10000% | 2 |10000%| 9 |10000%| 10 |10000% | 7 |10000%| 2 |100.00%| 6 |10000%| 4 |10000%| 14 |10000% | 4 |10000% | 26 | 10000% | 125 | 10000%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




DIMENSION: CONFIANZA
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Tabla 103: Por Direcciones - Dimensidon Confianza

Pregunta 13.
0 0 ] 000% | 0 ] 000% | 0] 000% | 0 ] 000% | 0] 000% | 0 ] 0,00% ] 0 ] 0,00% | 0 ] 000% | 0 o,oo%g 0 ] 000% | 0 ] 000% | 0 ] 000% | 0] 0,00% | 0 | 0,00% | 0 ] 000% | 0 | 000% | 1 | 380%
T"‘:lz‘j:‘;sde 3 [10000% | 1 |2500% | 1 |1670% | 3 | 17.60% | 1 | 3330% | 2 | 2860% 000% | 2 |10000% | 5 | 5560% | 10 [100,00% | 0 | 0,00% | 1 [5000% | 5 |8330% | 1 | 2500% | 4 | 2860% | 2 | 5000% | 9 |3460% | 50 | 40,00%
De acuerdo 0 | 000% | 2 | 5000% | 5 | 8330% | 9 | 5200% | 2 | 66.70% | 4 | 5710% | 1 |100,00% | 0 | 000% | 2 | 2220% | 0 | 0,00% | 2 | 2860% | 1 | 5000% | 0 | 000% | 2 | 50,00% | 7 | 50.00% | 2 | 5000% | 11 | 42,30% | 50 | 40,00%
Ni d:s::s:é:i €1 o | 000% | 1 |2500% | 0 | 000% | 2 |1180% | o | 000% | 1 [1430% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 [2220% | 0 | 000% | 3 |4290% | 0 | 000% | 1 |1670% | 1 | 2500% | 2 | 1430% | 0 | 000% | 4 |1540% | 17 | 1360%
En desacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 1430% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 710% | 0 | 000% | 1 | 380% | 3 | 240%
T‘;i':c‘z';t;" 0 [000% | 0|000% | 0| 000% |3 |1760% | 0| 000% | 0| 000% | o[ 000% | 0| 000w | 0| 00w | o000 | 1|143%]| 0 |000% |0 o000% | 0] o000 |o0]ocow |o]|own|o]|oww|a]|s0%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 |10000% | 4 |100,00% | 26 |10000% | 125 | 100,00%
Pregunta 14.
T°‘:l:1:r”d'§de 3 [10000% | 1 | 2500% | 3 |5000% | 4 |2350% | 1 | 3330% | 3 | 4290% | 0 | 0,00% | 2 |10000% | 4 | 4440% | 10 [100,00% | 0 | 000% | 1 |5000% | 5 |8330% | 3 | 7500% | 6 | 4290% | 3 | 7500% | 10 | 3850%
De acuerdo 0 | 000% | 2 | 5000% | 3 | 50,00% | 6 | 3530% | 2 | 6670% | 2 | 2860% | 1 |100,00% | 0 | 000% | 3 | 3330% | 0 | 0,00% | 2 | 2860% | 1 | 5000% 000% | 0 | 000% | 5 | 3570% | 1 | 2500% | 11 | 42.30% | 39 | 3120%
Ni ded:::ceur:f;i e o | 000% | 1 |2500% | 0 | 000% | 3 |1760% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 [2220% | 0 | 000% | 2 |2860% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 1 | 2500% | 2 | 1430% | o | 000% | 3 | 1150% | 17 | 1360%
En desacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 590% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1430% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 380% | 3 | 240%
Tg:';i’;‘r:“ 0 [000% | 0| 000% | 0| 000% |3 |1760% | 0| 000% | 0| 000% | o[ 000% | 0| 000% | 0| 000w | o oo |2 |2860%]| 0 |000% |0 o000% [o0]o0oow |1]|710% | 0] oo | 1|380% |7 ]|560%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 [10000% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 15.
T°‘:lz‘:r"£* 3 [10000% | 1 | 2500% | 4 |6670% | 8 |47.10% | 2 | 6670% | 4 |5710% | o | 000% | 2 |10000% | 4 | 4440% | 10 [100,00% | 0 | 000% | 2 [10000%| 6 [10000% | 1 | 2500% | 6 | 4290% | 2 | 5000% | 10 | 3850%
De acuerdo 0 | 000% | 2 |5000% | 2 |3330% | 1 | 590% | 1 |3330% | 2 | 2860% | 1 [100,00% | O | 000% | 3 | 3330% | 0 | 0,00% | 3 | 4290% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 | 7500% | 5 | 3570% | 2 | 5000% | 13 | 50,00% | 38 | 30,40%
Ni ded::::u':z‘j;‘i €1 0| 000% | 1 |2500% | 0 | 000% | 8 |47,00% | 0 | 000% | 1 |1430% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 [2220% | 0 | 000% | 2 |2860% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |1430% | 0 | 000% | 3 |1150% | 19 | 1520%
Endesacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 [1430% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 080%
Tﬁ';zzzzz“ 0| 000% | 0|000% |0 000% |0 000% |0]o0ow |0 00w | oo |o]|ooww|o]|owwn|olown|1|143%]|0|000% | o000 |[o0]oow |1]|710%]|0]own]|o]|oww|2]|1ie%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000% | 7 |100,00% | 1 |100,00%| 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 [100,00% | 7 |100,00% | 2 |100,00% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 [10000% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 16.
0 0 [000% | 0 [ 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0]000% ] 0]000% [0]000% | 0]000%]0]000%][0]000%]0]000% | 0]000%]0]000% ]| 0]000%]0]00%]1]38%
T"‘Zl::r”d‘s* 3 [10000% | 1 | 2500% | 5 |8330% | 5 | 29.40% 66,70% | 4 | 5710% 000% | 2 |10000% | 5 | 5560% | 10 |10000% | 0 | 0,00% | 2 [100,00% 83,30% 50,00% 28,60% 7500% | 11 | 42.30% | 64 | 51,20%
De acuerdo 0 [ 000% | 2 |5000% | 0 | 000% | 6 | 3530% | 1 |3330% | 2 | 2860% | 1 [100,00% | 0 | 000% | 2 | 2220% | 0 | 0,00% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 2 | 50,00% | 9 | 6430% | 1 | 2500% | 8 | 30,80% | 36 | 28:80%
Ni ded:SC::Ji’;i e o | 000% | 1 |2500% | 1 |1670% | 3 | 17.60% | 0 | 000% | 1 [1430% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 [2220% | 0 | 000% | 3 |4290% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 5 |1920% | 16 | 1280%
En desacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 1.60%
Ti:';z';‘rzg“ 0| 000% | 0|o000% | 0| 000% |3 |1760% | 0| 000% | 0| 000% | o[ 000% | 0| 000w | 0| 000w | 000w |1 |1430% | 0 |000% | 0| 000% [ 0| 000w | 1| 710% | 0| oo | 1| 380% |6 | 480%
Total 3 [10000% | 4 |10000%| 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000% | 7 |[100,00% | 1 |100,00% | 2 [10000% | 9 |100,00% | 10 [100,00% | 7 |100,00% | 2 |10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 [10000% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta17.
0 0 [ 000% | 0 ] 000% | 0] 000% | £ ]590% | 0] 000% | 0]000% ] 0]000% | 0] 000% | 0]000% ] 0]000%] 0] 000% | 0]000%]0]000%]0]000% | 1] 710%]0]000% |3 |1150%
TD‘;:‘::‘;Z* 3 [10000% | 1 | 2500% | 2 |3330% | 3 |17.60% | 1 | 3330% | 3 | 4290% | 0 | 0,00% | 1 | 5000% | 4 | 4440% | 10 [100,00% | 0 | 000% | 2 [10000%| 5 |8330% | 2 | 50,00% | 4 | 2860% | 2 | 5000% | 6 |23.10% | 49 | 39.20%
De acuerdo 0 | 000% | 1 | 2500% | 3 | 50,00% | 7 | 41.20% | 1 | 3330% | 2 | 2860% | 1 |100,00% | 1 | 50,00% | 3 | 3330% | 0 | 0,00% | 3 | 42.90% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 2 | 50,00% | 4 | 2860% | 2 | 5000% | 9 | 34,60% | 40 | 32,00%
Ni d::::lfedfa:i €M1 o | 000% | 2 |5000% | 1 |1670% | 2 | 1180% | 1 [3330% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 [2220% | 0 | 000% | 4 |57,00% [ 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 4 |2860% | 0 | 000% | 5 | 1920% | 23 | 1840%
En desacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 590% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 380% | 2 | 1.60%
Ti:';z';:" 0| 000% | 0|000% |0 o000% |3 |1760% | 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% |0]|000% | o|o00%|ofo0%|olfo0os|ofo0ms|o]ocww|1]|710%]|0]|o0ww]|2]|70%]|6]|as0%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |10000% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 [10000% | 4 |100,00% | 26 |10000% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION: EQUIDAD

Tabla 104: Por Direcciones - Dimension Equidad

Pregunta 18.
0 1 [3330% [ 0 | 0,00% | 0 | 000% | O | 0,0% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 o.oo%g 0 [000% [0 [000% | 0] 000% [ O 000% | 0] 000% [0 000% | 0]000% |0 | 000%
Tm:l:‘:r";s de 1 |3330% | 1 |2500% | 3 |5000% | 3 |1760% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |2220% | 6 | 6000% | O | 000% | 0 | 000% | 3 [50,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 2 |5000% | 1 | 380% | 24 | 19,20%
De acuerdo 0 | 000% | 2 | 5000% | 1 |1670% | 8 |4710% | 1 | 3330% | 2 | 2860% | 1 |10000%| 0 | 000% | 3 | 3330% | 4 | 4000% | 1 | 1430% | O | 000% | 1 | 16,70% | 2 | 5000% | 1 | 7,00% | 1 | 2500% | 9 | 3460% | 37 | 29,60%
Ni dr;::;:’;i €M 1 |3330% | 1 |2500% | 2 | 3330% | 3 [1760% | 2 | 66,70% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 |5000% | 4 |4440% | 0 | 000% | 3 [4290% | 0 | 000% | O | 000% | 2 |5000% | 6 |4290% | 1 | 2500% | 5 | 1920% | 33 | 26,40%
Endesacuerdo | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 1 |1430% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 28,60% | 2 |100,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 5 | 3570% | 0 | 0,00% | 4 | 1540% | 14 | 11.20%
T‘;;":';‘z::eds“ 0 | 000% | 0| 000% [ 0| 000% |3 |1760% | 0 | 000% | 0| 000% | 0 |000% | 1 |5000% | 0| 000% | 0 |000% | 1 |1430% | 0 | 000% | 2 |3330% | o | 000% | 2 |1430% | o | 000% | 7 |2690% | 16 | 12.80%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |100,00% | 17 |10000% | 3 |100,00%| 7 |10000% | 1 |10000% | 2 |100,00%| 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |10000% | 2 |100,00%| 6 |100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |10000% | 125 | 100,00%
Pregunta 19.
0 0 [ 000% | 1 [2500% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00%
Tm:l:‘:r";s de 3 |10000% | 0 | 000% | 4 |6670% | 5 |2940% | 1 |3330% | 3 [4290% | 0 | 000% | 1 |5000% | 5 |5560% | 8 |8000% | 0 | 000% | 1 |5000% | 5 [8330% | 1 | 2500% | 3 [2140% | 2 | 5000% | 11 | 4230% | 53 | 42,40%
De acuerdo 0 | 000% | 1 | 2500% | 2 | 3330% | 5 | 2940% | 2 | 6670% | 2 | 2860% | 1 |10000% | 1 | 5000% | 2 | 2220% | 2 | 2000% | 1 | 1430% | 1 | 5000% | 1 | 16,70% | 3 | 7500% | 7 | 5000% | 2 | 50,00% | 8 | 30,80% | 41 | 32.80%
Ni dedea::ceJ:);i €M 0 | 000% | 2 |5000% | 0 | 000% | 4 [2350% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 [2220% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 720% | 0 | 000% | 4 |1540% | 17 | 13,60%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 3 |4290% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7,10% | 0 | 000% | 1 | 380% | 5 | 400%
T‘;;‘:';‘ngds“ 0 | 000% | 0| 000% [ 0| 000% |3 |1760% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0| 000% [ 0 |000% | 1 |1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |1430% | o | 000% | 2 | 7.70% | 8 | 640%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |100,00% | 17 |10000% | 3 |100,00%| 7 |10000% | 1 |10000% | 2 |100,00%| 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |10000% | 2 |100,00%| 6 |100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |10000% | 125 | 100,00%
Pregunta 20.
0 1 [3330% | 1 [ 2500% | 0 | 000% | O | 0,00% | 0 | 000% | O | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | O | 0,00% | 0 | 0,00% | O | 0,00% | 0 | 0,00% | O | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 380%
Tm:l:‘::‘;s de 1 |3330% | 0 | 000% | 3 |5000% | 4 |2350% | 0 | 000% | 1 [1430% | 0 | 000% | 1 |5000% | 3 |3330% | 8 | 8000% | 1 [1430% | 1 |5000% | 1 [1670% | 0 | 000% | 1 | 710% | 1 | 2500% | 4 | 1540% | 30 | 24,00%
De acuerdo 0 | 000% | 1 | 2500% | 2 | 3330% | 7 |41,20% | 1 | 3330% | 3 |4290% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 3 |3330% | 1 | 1000% | 2 | 2860% | O | 0,00% | 2 | 3330% | 4 |10000% | 4 | 2860% | 2 | 5000% | 6 | 23,10% | 38 | 3040%
Ni de;:::;g’;i €M 1 |3330% | 2 [5000% | 0 | 000% | 5 [2940% | 1 |3330% | 3 [4290% | 0 | 000% | 1 |5000% | 3 [3330% | 1 |1000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 [1670% | 0 | 000% | 4 [2860% | 1 | 2500% | 9 | 3460% | 34 | 27,20%
Endesacuerdo | 0 | 000% | O | 000% | 1 | 1670% | 1 | 590% | 1 |3330% | O | 0,00% | 1 [10000%| O | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | L |1430% | 1 | 5000% | 1 | 1670% | 0 | 000% | 4 | 2860% | 0 | 0,00% | 3 | 1150% | 14 | 11.20%
T‘;‘:'a"c‘z'e‘fds" 0 | 000% | 0| 000% [0 000% | 0| o000% [0 000% |o]|o000% |o0]|000% |o0]|000% |o0]|o000% | o0]|000% |1]143%]|0]|000% |1]|1670%]| 0| 000% |1|710% | 0|00 |3 |1150% |6 | 480%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |100,00% | 17 |10000% | 3 |100,00% | 7 |10000% | 1 |10000% | 2 |100,00%| 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |10000% | 2 |100,00%| 6 |100,00% | 4 |10000% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |10000% | 125 | 100,00%
Pregunta 21.
0 0 [000% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 0] 000% | 0 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0]000% | 0] 000% | 0]000% | 0] 000% | 1] 3809%
Tm:;r::‘;s de 2 |e670% | 1 |2500% | 2 |3330% | 1 | 590% | 2 |6670% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 |5000% | 4 |4440% | 7 | 7000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 [5000% | 1 | 2500% | 4 [2860% | 1 | 2500% | 5 | 1920% | 36 | 28,80%
De acuerdo 1 [3330% | 1 | 2500% | 4 | 66,70% | 7 | 4120% | 1 | 3330% | 3 | 4290% | 1 |100,00% | 1 | 50,00% | 3 | 3330% | 2 | 20,00% | 3 | 4290% | 1 | 50,00% | 3 | 50,00% | 3 | 7500% | 5 | 3570% | 3 | 7500% | 11 | 42,30% | 53 | 42.40%
Ni dedea::ceJ::a;" €M o0 | 000% | 2 [5000% | 0 | 000% | 9 [5290% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 [2220% | 1 | 1000% | 2 [2860% | 1 |5000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 [2140% | 0 | 000% | & | 3080% | 30 | 24,00%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 1 |1430% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 | 160%
T‘;:ﬁ'e‘fds" 0 | 000% | 0| 000% [0 000% | 0| 000% [0 000% |o0]|o000% | o0]|000% |o0]|000% |o0]|o000% | o0]|000% | 1]143%]|0]|000% |0]|o000% | 0|00 |1]|710%]|o0]|o0w|1|3s%]|3]|-240%
Total 3 [10000% | 4 [100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% | 3 |10000%| 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000%| 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 |100,00% | 4 |10000% | 14 [100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 22.
0 0 [000% | 0 [ 000% | 0| 000% | 0] 000% | 0 000% | 1 [1430% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 1 |1000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 710% | 0 | 000% | 1 | 380%
T"‘:LL"::‘;‘; de 2 | 6670% | 1 |2500% | 3 |5000% | 2 |11.80% | 1 |3330% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 4 |4440% | 4 | 4000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 [50,00% | 1 | 2500% | 1 | 710% | 1 | 2500% | 5 | 1920% | 30 | 24,00%
De acuerdo 1 [3330% | 0 | 000% | 1 |1670% | 2 | 11,80% | 1 | 3330% | 1 | 1430% | 1 |100,00% | 0 | 000% | 1 | 11,10% | 3 | 3000% | 1 | 1430% | 1 | 5000% | O | 000% | 2 | 5000% | 2 | 1430% | 2 | 5000% | 3 | 1150% | 22 | 17,60%
Ni dedea::ceJ::a;" € o | 000% | 3 |7500% | 1 |1670% | 7 [4120% | 1 | 3330% | 1 [1430% | 0 | 000% | 1 |5000% | 4 |4440% | 2 | 2000% | 1 [1430% | 0 | 000% | 1 [1670% | 1 | 2500% | 5 |3570% | 1 | 2500% | 10 | 3850% | 39 | 31,20%
Endesacuerdo | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 000% | 3 | 17,60% | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 000% | 1 |1430% | 1 | 5000% | O | 000% | 0 | 000% | 2 | 1430% | 0 | 000% | 3 | 1150% | 10 | 800%
T‘;‘;ﬁ'e‘fds" 0 | 000% | 0| 000% |1 |1670% | 3 |17.60% | o | 0,00% | 2 |2860% | O | 000% | 1 |5000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 4 |5710% | o | 000% | 2 |3330% | 0 | 000% | 3 |2140% | o | 000% | 4 |1540% | 20 | 1600%
Total 3 [10000% | 4 [100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% | 3 |10000%| 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 |100,00% | 4 |10000% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION: INNOVACION

Tabla 105: Por Direcciones - Dimensién Innovacién

Pregunta 23.
0 0 [000% [ 0 [ 000% [ 0 ] 000% | 0] 000% | 0 000% | © [1430% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 380%
Tm:i’::r”;g & 1 |3330% | 2 |5000% | 3 [5000% | 5 | 2940% | 1 [3330% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 1 |5000% | 2 |2220% | 6 [ 60,00% | 0 | 0,00% | O | 000% | 3 |5000% | 1 | 2500% | 2 |1430% | 1 | 2500% | 4 | 1540% | 32 | 2560%
De acuerdo 2 [6670% | 1 [ 2500% | 2 | 33,30% | 2 | 11.80% | 1 | 3330% | 1 | 1430% | 1 [10000% | O | 000% | 4 | 4440% | 4 | 4000% | 0 | 0,00% | 2 [10000% | 2 | 3330% | 2 | 50,00% | 6 | 42.90% | 1 | 2500% | 9 | 34,60% | 40 | 32,00%
Ni *(;C:Ceu’:f&:' €M1 o | 000% | 1 |2500% | 1 |1670% | 10 [ 5880% | 1 | 3330% | 2 [2860% | 0 | 000% | 1 [50,00% | 2 | 2220% | 0 | 000% | 4 |57,10% | o | 0,00% | 1 [1670% | 1 |2500% | 5 |3570% | 2 | 50,00% | 7 |2690% | 38 | 3040%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 | 2860% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 | 2860% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7.10% | 0 | 000% | 3 | 11,50% | 8 | 640%
Tﬁ';‘zz‘r:” 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% | 0| o000% |o|o000% |1 |1430% | 0 | 000% [0 |o000% | 1 |1200% | 0 | 000% | 1 [1430% | o | 000% | o | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | o | 000% | 2 | 770% | 5 | 400%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 |10000% | 3 |100,00% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |100,00% | 6 |10000% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 24.
Totalmente de o o o o
P 3 [10000% | 1 | 2500% | 4 |6670% | o | 5290% | 2 |6670% | 2 |2860% | 0 | 0,00% | 1 |5000% | 4 |4440% | 6 |6000% | 0 | 0,00% | 1 |5000% | 4 |6670% | 4 |10000%| 9 | 6430% | 0 | 000% | 9 | 3460%
De acuerdo 0 | 000% | 1 |2500% | 1 |1670% | 4 | 2350% | 0 | 000% | 4 | 57,10% | 1 |100,00% | 1 | 5000% | 4 | 4440% | 3 | 30.00% | 6 | 8570% | 1 | 50,00% | 1 | 1670% | 0 | 000% | 5 | 35.70% | 3 | 7500% | 8 | 30,80% | 43 | 34.40%
Ni ded:::;:ed:’é:' €M1 o | 000% | 2 |5000% | 1 |1670% | 4 |2350% | 1 |3330% | 1 [1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1110% | 1 |1000% | 1 | 1430% | 0 | 0,00% | 1 [1670% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 1 [2500% | 8 |3080% | 22 | 17.60%
Endesacuerdo | O | 0,0% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 0 [000% [ 0 [000% | 0 [000% | 0 | 000% | 0 [000% | 0 [000% [ 0 [ 000% | 0 [000% | 0 | 000% | 0 [000% | 1 [380% | 1 [ 080w
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 [10000% | 3 |100,00% | 7 |100,00%| 1 |100,00% | 2 |10000% | 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |100,00% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 25.
0 0 [000% [ 0 [000% [ 0 ] 000% | 0 ]000% [ 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0]000%] 0] 000% | 0] 000% | 0]000% | 0]000% | 0]000% | 0]000%]0]000%]0][000%]2]70%
T"‘:lr:::’;g & 3 |10000% | 1 | 2500% | 4 |6670% | 0 | 000% | 1 |3330% | 3 [4290% | 0 | 000% | 1 |5000% | 1 |1220% | 9 [9000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 |5000% | 1 |2500% | 1 | 720% | 2 [5000% | 5 | 19.20% | 35 | 28,00%
De acuerdo 0 [ 000% | 2 [5000% | 2 | 3330% | 6 | 3530% | 2 | 6670% | 2 | 2860% | 1 |100,00% | 1 | 5000% | 6 | 66,70% | 1 | 1000% | 0 | 000% | 2 [10000% | 2 | 33.30% | 3 | 7500% | 9 | 6430% | 2 | 5000% | 10 | 38,50% | 51 | 40,80%
Ni d;f:g::’;' €M1 o | 000% | 1 |2500% | 0 | 000% | 7 [41,20% | 0 | 0,00% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 2220% | 0 | 000% | 4 |57,10% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |1430% | 0 | 000% | 6 |2310% | 24 | 19,20%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 590% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 0 | 000% | 1 | 710% | 0 | 000% | 1 | 380% | 5 | 400%
Tﬁ'ﬁz‘;‘:” 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% | 3|1760% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% |0 |000% | 0 |000% |0 |000% |2 |2860% | 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% | 1| 710% | 0| o00ow | 2| 770% | 8 | 6%
Total 3 [10000% | 4 |10000% | 6 |10000%| 17 [10000%| 3 |10000% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 |10000%| 9 |100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 |100,00% | 6 |100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 26.
0 0 [000% [ 0 [ 000% [ 0 ] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% |0]000%]0]000% 0] 000% 0] 000% | 0]000% | 0]000% [ 0]000%]0]000%]0]000%]|1]380%
Tm;‘ﬁ'::?;z & 3 [10000% | 1 | 2500% | 2 | 3330% | 1 | 590% | 1 |3330% | 2 |2860% | 0 | 000% | 1 |5000% | 4 |4440% | 9 |9000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 |3330% | 2 | 5000% | 2 |1430% | 2 |5000% | 5 | 19.20% | 37 | 29.60%
De acuerdo 0 [ 000% | 1 |2500% | 3 | 50,00% | 7 | 41,20% | 2 | 66,70% | 3 | 42.90% | 1 |100,00% | 1 | 5000% | 3 | 33,30% | 1 | 1000% | 0 | 0,00% | 2 |10000% | 3 | 50,00% | 1 | 2500% | 10 | 71.40% | 2 | 5000% | 9 | 34,60% | 49 | 39,20%
Ni dsd::::J:f;' € 0 | 000% | 2 |5000% | 1 | 1670% | 5 | 29.40% | o | 000% | 2 |2860% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 2 |2220% | 0 | 000% | 5 [7140% | o | 000% | 1 [1670% | 1 | 2500% | 1 | 7,20% | o | 000% | 10 | 3850% | 30 | 24,00%
Endesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 1 | 1430% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 080%
Ti:';:zz::" 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% | 4|2350% | 0 |000% |0 |000% [0 000% [0 o000% |0 o000% [o0]fo00% |1 [1430% | 0| 000% | 0| o000% | 0| o000% |1|710%|o0|o000% |1]389%|7|s560%
Total 3 [1200,00% | 4 [10000% | 6 [10000% | 17 [100,00% | 3 [10000% | 7 [10000% | 1 [100,00% | 2 [100,00% | 9 |10000% | 10 [10000% | 7 [100,00% | 2 [100,00% | 6 [100,00% | 4 [100,00% | 14 [10000% | 4 [200,00% [ 26 |100,00% | 125 [ 100,00%
Pregunta 27.
0 0 [000% | 0 [ 000% | 0 ] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% |0]000%] 0] 000% | 1 [1000%] 0] 000% | 0] 000% | 0]000% | 0]000%]0]000%]0]000%]2]70%
T"‘z]c:';:;: & 2 | 6670% | 1 | 2500% | 1 |1670% | 1 | 590% | 1 [3330% | 3 |4290% | 0 | 000% | 2 [10000% | 4 |4440% | 7 |7000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 3 |50,00% | 2 | 5000% | 3 |2140% | 2 |5000% | 3 | 11.50% | 35 | 28,00%
De acuerdo 1 [3330% | 1 | 2500% | 3 | 50,00% | 4 | 2350% | 2 | 66,70% | 3 | 42.90% | 1 |100,00% | 0 | 000% | 3 | 3330% | 2 | 2000% | 0 | 000% | 2 |10000% | 2 | 33.30% | 2 | 50,00% | 7 | 5000% | 2 | 5000% | 11 | 42,30% | 46 | 36.80%
Ni d::::[::f&:' € 0 | 000% | 2 |5000% | 2 | 3330% | 8 |47,0% | o | 000% | 1 |1430% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 2 |2220% | o | 000% | 5 [7140% | o | 000% | o | 000% | 0 | 000% | 4 |2860% | 0 | 000% | 8 |3080% | 32 | 2560%
Endesacuerdo | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 [ 590% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 0 [000% [ 0 [000% | 0 [000% [ 0 | 000% | 1 [1430% | 0 | 000% | 1 [1670% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 0 [ 000% | 0 [000% | 3 [ 240%
Tg:'acmzzt:;z” 0| 000% | 0| 000% | 0| 000% |3 |1760% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0| 000% | 0 |000% | 0| 000% | 1 |1430% | 0 [ 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 770% | 6 | 480%
Total 3 [100,00% | 4 |10000% | 6 |10000% | 17 [100,00% | 3 |100,00% | 7 [10000% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 |100,00% | 10 [10000% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 |10000% | 4 |100,00% | 14 [10000% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION: PRESION

Tabla 106: Por Direcciones - Dimensién Presion

Pregunta 28.
T°‘Zl'l‘]‘:r”£de 3 [10000%| 2 | 5000% | 5 | 8330% | 14 | 8240% | 2 | 6670% | 1 |1430% | 0 | 000% | 2 [10000% | 6 |6670% | 8 | 8000% | 3 | 4290% | 1 |5000% | 6 |10000%| 4 |10000% | 10 | 71.40% | 3 | 7m00% | 9 | 3460%
De acuerdo 0 | 000% | 1 |2500% | 1 | 1670% | 2 | 1180% | 1 | 3330% | 2 | 2860% | 1 |10000%| 0 | 000% | 2 | 2220% | 2 | 2000% | 2 | 2860% | 0 | 0.00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 2 | 1430% | 1 | 2500% | 11 | 4230% | 28 | 22.40%
N dedea:::ur::é:l 0 o | ooo% | 1 |2500% | 0 | 000% | 1| 590 | 0| 0oo% | 4 [5710% | o | 000% | 0 | 000% | 1 |12,10% | 0 | 000% | 2 | 2860% | 1 |5000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7.10% | 0 | 000% | 6 |2310% | 17 | 1360%
Encesacuerdo | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 0.00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 | 7.10% | 0 | 000% | 0 | 0.00% | 1 | 080%
Total 3 [10000%| 4 |10000% | 6 |10000% | 17 [10000% | 3 |10000% | 7 |10000% | 1 |10000% | 2 [10000% | 9 |10000% | 10 |10000%| 7 |10000% | 2 [10000% | 6 |10000% | 4 |100.00% | 14 |100,00% | 4 [10000% | 26 |100,00% | 125 [ 10000%
Pregunta 29.

0 0] 000% | 0 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% ] 0] 000% | 0] 000%] 0] 000% | 0] 000% ]| 0] 000% | 0] 00%] 0] 000% ] 0] 000% | 0] 000%| 0] 000%]| 1] 380%
Tmslﬁ‘:r”’;sde 3 [10000%| 1 |2500% | 3 |5000% | 11 | 6470% | 1 |3330% | 1 [1430% | 0 | 000% | 2 [10000% | 4 |4440% | 8 | 8000% | 2 | 2860% | 1 |5000% | 3 |5000% | 1 | 2500% | 0 | 000% | 1 |2500% | 7 | 2690% | 49 | 39.20%
De acuerdo 0 | 000% | 0 | 000% | 3 | 5000% | 4 | 2350% | 1 | 3330% | 4 | 57.10% | 1 |10000%| 0 | 000% | 4 | 4440% | 1 | 1000% | 3 | 4290% | 0 | 0.00% | 1 | 1670% | 2 | 5000% | 8 | 5710% | 2 | 5000% | 11 | 42.30% | 45 | 36,00%

N de(;:;:l:g’é;" 0 o | ooo% | 2 |s000% | o | 000% | 2 |1180% | 0 | 000% | 2 [2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |12.10% | 1 | 1000% | 2 | 2860% | 1 |5000% | 1 |1670% | 1 | 2500% | 5 | 3570% | 1 | 2500% | 5 | 1920% | 24 | 1920%

En desacuerdo 0 [000% | O |000% [0 | 000% [0]000% [0]000% [0]000% |O]000% |O0]|000% |[0]000% |O]000% | O0]|000% | O0]|f000% |1|[1670%]|O0|000% [1]710% [0 ]000% [2 |770% |4 |320%

Towlmentzen | | o000 | 1 {2500 | 0 | 00% | o | 000% | 1 |3330% | 0 | 00 | o | 000 | o | 00w | o | ooo% | o | oo | o | 00w | o | ooo% | o | oome | o | 00w | o | ooow | o | oome | o | oome | 2 | 16w

desacuerdo
Total 3 [10000%| 4 |10000% | 6 |10000% | 17 [10000% | 3 |10000% | 7 |10000% | 1 |10000% | 2 [10000% | 9 |10000% | 10 |10000%| 7 |10000% | 2 [10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 |100,00% | 4 |10000% | 26 |100,00% | 125 | 10000%
Pregunta 30.

0 0 ] 000% | 0 | 000% | 0] 000% | 0] 000% ] 0] 000% | 0] 000% | 0 | 000% | 0] 0.00% ] 0 ] 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | O | 000% | 0 | 0.00% | 0 ] 000% | 1 | 380%
TD‘;'J‘::‘;@ 2 | 6670% | 2 | 5000% | 4 | 6670% | 11 | 6470% | 2 | 6670% | 1 |1430% | 0 | 000% | 2 [10000% | 7 |77.80% | 9 | 9000% | 2 | 2860% | 1 |5000% | 5 |8330% | 3 | 7500% | 7 |5000% | 1 | 2500% | 8 |3080% | 67 | 5360%
De acuerdo 1| 3330% | 1| 2500% | 2 |3330% | 4 | 2350% | 1 | 3330% | 3 | 4290% | 1 |10000%| 0 | 000% | 1 | 1110% | 1 | 1000% | 5 | 7.40% | 0 | 000% | 1 | 1670% | 1 | 2500% | 5 | 3.70% | 3 | 75.00% | 10 | 3850% | 40 | 32,00%

N ded::::l::fa:' e o | ooo% | 1 |2500% | o | 000% | 2 | 1180% | 0 | 000% | 3 [4290% | o | 000% | 0 | 0.00% | 1 |12.10% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | o | 000% | 1 | 7.10% | o | 000% | 6 |2310% | 14 | 11.20%

En desacuerdo 0 [000% | O |000% [0 | 000% [0 ]000% [0]000% [0]000% | O] 000% |O0]|000% [0]000% |O0]000% |O]|000% |1|5000%]|O0|000% |O0]|O000% |[1]710% [0]000% [0 |000% |2 |160%

Towlmentzen | | o000 | o | 0o0% | 0 | 00% | o | 000% | 0 | 000w | o | 00w | o | 0oo% | o | 00w | o | oo | o | oo | o | 00 | o | ooo% | o | oome | o | 00w | o | ooow | o | oome | 1 | zeme | 1 | osm

desacuerdo
Total 3 [10000%| 4 |10000% | 6 |10000% | 17 [10000% | 3 |10000% | 7 |10000% | 1 |10000% | 2 [10000% | 9 |10000% | 10 |10000%| 7 |10000% | 2 [10000% | 6 |10000% | 4 |10000% | 14 [100,00% | 4 [10000% | 26 |100,00% | 125 [ 10000%
Pregunta31.

0 0 [ 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% | 0] 000% ] 0] 000% | 1 |5000%] 0] 000% | 0] 000% ]| 0] 000% | 0] 000%] 0] 000% ] 0] 000 | 0] 000% | 0] 000% | 1] 380%
T°‘Z$‘:r"£de 2 | 6670% | 2 | 5000% | 5 | 8330% | 8 |4710% | 3 [10000% | 2 |2860% | 0 | 000% | 0 | 000% | 4 |4440% | 7 | 7000% | 4 |5720% | 1 |5000% | 6 [10000% | 3 | 7500% | 8 |5710% | 1 | 2500% | 10 | 3850% | 66 | 5280%
De acuerdo 1| 3330% | 1| 2500% | 1 |1670% | 3 | 17.60% | 0 | 000% | 5 | 7L40% | 1 |10000%| 1 | 5000% | 4 | 4440% | 1 | 1000% | 2 | 2860% | 1 | 5000% | 0 | 000% | 1 | 2500% | 4 | 2860% | 3 | 7500% | 5 | 19.20% | 34 | 27.0%

N dedef::l:edfa;" e o | 0o0% | 1 |2500% | 0 | 000% | 6 |3530% | 0 | 000% | 0 | 000% | o | 000% | 0 | 000% | 1 |12.10% | 2 | 2000% | 1 | 1430% | 0 | 0.00% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 0 | 000% | 7 | 2690% | 18 | 1440%

En desacuerdo 0 [000% | O |000% [0 | 000% [0 ]000% [0]000% [0]000% | O] 000% |O0]|000% [0]000% |O]000% | O]|000% | O0]|f000% | O0]|000% |O0]|O000% |[1]710%]|0]000% [2]|770%]|3/|24%

Totalmente en

desacuerdo 0] 000% | O (000% [ O] 000% [0 [000% | O]O000% [0 |f000% | O]O000% (O0]O000% [0 f000% | O0]O000% [O0|000% |O]|O000% [O0]|O000% |O0]|O000% [1]710%]|0]|000% |1 |380% |2 ]| 160%

Total 3 |100,00% | 4 [100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% | 3 |100,00% | 7 [100,00% | 1 |100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 [100,00% | 4 |100,00% | 14 [100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION: RECONOCIMIENTO

Tabla 107: Por Direcciones - Dimensién Reconocimiento

Pregunta 32.
Tot:lczn::;g & 3 [10000% | 3 | 7500% | 4 |66,70% | 12 [ 7060% | 2 |[66,70% | 3 [4290% | O | 000% | 2 |10000% | 5 |5560% | 7 | 7000% | 4 |57,10% [ 1 | 50,00% | 6 |100,00% 100,00% | 11 | 78,60% 7500% | 12 | 46,20%
De acuerdo 0 | 000% [ O | 000% | 2 |3330% | 3 [1760% [ 1 |3330% | 3 |4290% | 1 [10000%| O | 000% | 3 [3330% | 3 |3000% | 1 |1430% | 1 [5000% [ O | 0,00% 000% | 2 | 14,30% 2500% | 7 | 2690% | 28 | 22,40%
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 0 [ 000% | 1 [2500% | O [ 000% | 2 [1180% | O [ 000% | 1 [1430% | O | 000% | 0 | 000% | 1 |11,10% [ O | 000% | 2 | 2860% | O | 000% | O | 000% 000% | 1 | 7,10% 000% | 5 |1920% | 13 | 10,40%
En desacuerdo 0 [000% | O [000% | O |000% | O [000% | O [000% | O |000% | O [000% |0 |000% [0]000% [0]000% [0]O000% |[0]|O000% |0 | 000% 000% [ 0 | 0,00% 000% | 2 | 7.70% | 2 | 1,60%
Total 3 [100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% [ 3 |100,00% | 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% [ 7 |100,00% | 2 (100,00% | 6 |100,00% 100,00% | 14 |100,00% 100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 33.
0 0 | 000% [0 | 000% | O] 000% | O |O000% |2 |6670% | 0 | 000% | O [ 000% | 1 |5000% | O [ 000% [ O | 000% [ O | 000% | O [ 000% | O | 0,00% 000% | O | 0,00% 000% [ O [ 0,00%
TO?CT::;S & 1 [3330% | 0 [ 000% | 1 [1670% | O [ 000% | O [ 000% | 1 [1430% | O [ 000% | O | 0,00% [ O | 0,00% | 2 | 2000% [ 1 | 1430% [ 0 | 000% | O | 000% 2500% | 2 | 1430% 000% | 2 | 7.70% | 11 | 880%
De acuerdo 0 [000% | O [000% | O [000% | 4 [2350% | O [ 000% | 3 [4290% | O | 000% | 1 |5000% [ O | 000% | 6 |6000% [ 3 [4290% | O [ 000% | 2 |3330% 2500% | 2 | 1430% 0,00% | 8 |3080% | 30 | 24,00%
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 2 | 6670% [ 4 |100,00% | 2 |3330% | 8 [4710% [ O | 000% | 3 |4290% | O [ 000% | O | 000% | 6 [6670% | 2 |2000% | 3 |4290% | 1 [5000% | 4 | 66,70% 2500% | 6 | 4290% 75,00% | 11 | 42,30% | 56 | 44,80%
En desacuerdo 0 | 000% [ O | 000% | 3 |5000% | 5 [2940% [ O | 000% | O | 0,00% | 1 [10000% | O | 000% | 2 [2220% | O | 000% | O | 000% | 1 [5000% [ O | 0,00% 2500% | 4 | 28,60% 2500% | 5 | 1920% | 23 | 18,40%
Tizlgci:trzn 0 [ 000% (0| 000% | O] 000% | 0OO000% |1 ]3330% | 0| 000% | 0 |000% 0] 000% | 1 [1110% [ O | 000% | O | 000% | O [ 000% | O | 0,00% 000% | O | 0,00% 000% [ 0 [ 000% [ 2 | 1,60%
Total 3 [100,00% | 4 [100,00% | 6 [100,00% | 17 [100,00% | 3 [100,00% | 7 [100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% [ 9 |100,00% | 10 |100,00% [ 7 |100,00% | 2 |100,00% [ 6 |100,00% 100,00% | 14 |100,00% 100,00% | 26 | 100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 34.
0 0 [ 000% | O [000% | O [000% | O [000% | O [000% | O [000% | O |000% |O]000% [0 ]|O000% |[O0]|O000% |[O0/|000% |O0/|000% |1 [1670% 0,00% [ 0 | 0,00% 0,00% | 0 | 0,00%
TOt:ICT:rn;z & 3 [10000% | O | 000% | 4 [6670% | 6 [3530% | O [ 000% | 1 [1430% | O | 000% | 1 |5000% | 3 |3330% [ 5 [5000% [ O | 000% | 1 [5000% | 4 |66,70% 2500% | 6 | 4290% 50,00% | 9 | 34,60% | 46 | 36,80%
De acuerdo 0 | 000% [ 2 |5000% | 1 |1670% | 5 |[2940% | 1 |3330% | 5 | 71,40% | 1 [10000% | 1 | 50,00% | 3 |[3330% | 3 |3000% | 4 |5710% | 1 [5000% | 1 | 16,70% 7500% | 5 [ 3570% 50,00% | 7 | 2690% | 45 | 36,00%
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 0 [ 000% [ 2 |5000% | 1 |1670% | 3 [1760% [ 1 |3330% | 1 |1430% | O [ 000% | O | 000% | 3 [3330% [ O | 000% | 2 |2860% | O [ 000% | O | 0,00% 000% | 3 | 21,40% 000% | 7 |[2690% [ 23 | 18,40%
En desacuerdo 0 [000% | O [000% | O |000% | 3 [1760% | 1 [3330% | O [ 000% | O [ 000% | 0 | 0,00% | O | 0,00% | 1 |1000% | 1 | 1430% [ 0 | 000% | O | 000% 000% | 0 | 000% 000% | 2 | 7,70% | 8 | 640%
Ti:'ﬁz:izn 0 [ 000% (O | 000% | O 000% | O |000% [O]000% | O] O000% | 0}|O000% |O0]O000% |O0]|O000% |1 ]1000% | 0 | 000% | O [000% | O | 000% 000% | 0 | 0,00% 000% [ 1 | 380% [ 2 | 1,60%
Total 3 [100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% [ 3 |100,00% | 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 (100,00% | 6 |100,00% 100,00% | 14 |100,00% 100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 35.
0 0 | 000% [0 | 000% | O] 000% | O |000% [O]000% | O] O000% | O0}|O000% |O0]O000% |O/|O000% |[O]O000% |O0]O000% |O0/|O000% |0 | 000% 000% | O | 0,00% 000% [ 1 | 380%
TOIZ::T::; & 1[3330% [ 0 | 000% | 2 |3330% | 3 [1760% [ 3 |10000% | 1 |1430% | O [ 000% | 1 |5000% | 2 [2220% | 6 |6000% [ O | 0,00% | O [ 000% | 2 | 3330% 2500% | 6 | 4290% 000% [ 5 |[1920% | 33 | 26,40%
De acuerdo 0 [ 000% | 2 [5000% | 2 [3330% | 6 [3530% | O [ 000% | 4 [5710% | 1 [10000%| 1 |5000% | 5 | 5560% | 3 | 30,00% | 5 |71,40% | 1 [50,00% | 3 [ 50,00% 50,00% | 6 | 42,90% 7500% | 12 | 46,20% | 56 | 44,80%
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 2 |6670% [ 2 | 50,00% | 2 |3330% | 7 [4120% [ O | 000% | 2 |2860% | O [ 000% | O | 000% | 2 [2220% | 1 |1000% [ 1 |1430% | O [ 000% | 1 | 16,70% 2500% | 2 | 14,30% 2500% | 8 |3080% | 32 | 2560%
En desacuerdo 0 | 000% [ O | 000% | O 000% | 1 |590% [0 |000% |0 |O000% | O0}|O000% |[O0]O000% |O/|O000% [O]O000% |1 |1430% | 1 [5000% [ O | 0,00% 000% | O | 0,00% 000% [ 0 [ 000% [ 3 | 240%
nglar:‘z:;:n 3 [100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% | 17 [100,00% | 3 |100,00% | 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 |100,00% | 2 (100,00% | 6 |100,00% 100,00% | 14 |100,00% 100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION: PERTENENCIA

Tabla 108: Por Direcciones - Dimensién Pertenencia

Pregunta 36.
0 1 | 33,30% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 3,80%
TO‘:{I:T::(;? & 0 0,00% 0 0,00% 3 | 50,00% 1 5,90% 1 | 33,30% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 | 22,20% 5 | 50,00% 0 0,00% 1 | 50,00% 0 0,00% 1 | 25,00% 2 | 14,30% 1 | 25,00% 2 7,70% 19 | 15,20%
De acuerdo 0 0,00% 0 0,00% 2 | 33,30% 3 | 17,60% 2 | 66,70% 2 | 28,60% 1 |100,00% [ O 0,00% 2 | 22,20% 3 | 3000% | 4 | 57,10% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 3 | 21,40% 1 | 25,00% 5 | 19,20% | 28 | 22,40%

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo 1 |3330% | 2 |5000% | O | 000% | 3 |1760% | O | 0,00% 1 [1430% [ 0 | 000% [ 1 |5000% | 2 |2220% | O | 000% | 2 | 2860% | 1 |5000% | 2 |3330% | O | 000% | 5 |3570% | 2 |5000% | 6 |[2310% | 28 | 22,40%

En desacuerdo 0 | 000% | 1 |2500% | 1 |1670% | 6 |3530% | O | 000% | 3 | 4290% | O | 000% | 1 [5000% | 2 |2220% | 2 [2000% | 1 |1430% | O | 000% | 2 [3330% | 1 |2500% | 3 |2140% | O | 000% | 7 | 2690% | 30 | 24,00%

Totalmente en 1 |3330% | 1 [2500% | 0 | 000% | 4 [2350% | O | 000% | 1 |1430% [ 0 | 000% | 0 | 000% | 1 |1110% | 0 | 000% | O | 000% | O | 000% | 2 |3330% | 2 [5000% | 1 | 7,00% | O [ 000% | 5 |19,20% | 18 | 1440%

desacuerdo
Total 3 [100,00% | 4 |100,00% | 6 |100,00% | 17 |100,00% [ 3 |100,00% | 7 [100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 |100,00% | 10 |100,00% [ 7 [100,00% [ 2 [100,00% | 6 [100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 37.
0 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 | 11,80% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 3,80%
TO":;T::;? & 1 | 3330% 0 0,00% 2 | 33,30% 1 5,90% 2 | 66,70% 6 | 85,70% 1 |100,00% [ O 0,00% 1 | 11,10% 3 | 30,00% 0 0,00% 1 | 50,00% 4 | 66,70% 2 | 50,00% 8 | 57,10% 3 | 7500% | 14 | 53,80% | 49 | 39,20%
De acuerdo 1 | 33,30% 1 | 25,00% 2 | 33,30% 4 | 23,50% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 4 | 44,40% 5 | 50,00% 3 | 42,90% 1 | 50,00% 0 0,00% 1 | 25,00% 6 | 42,90% 0 0,00% 5 | 19,20% | 33 | 26,40%

Nigeacuerdo,nien | | 53300 | 3 | 750006 | 1 | 1670% | o |5200% | 1 | 3330% | 1 |1430% | 0 | 000% | 2 [10000% | 3 | 3330% | 2 |2000% | 3 |4290% | 0 | 000% | 2 [3330% | o | 000% | 0 | 000% | 1 |2500% | 5 | 19200 | 34 | 27.20%

desacuerdo
En desacuerdo 0 0,00% 0 0,00% 1 | 16,70% 1 5,90% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 14,30% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 25,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 3,80% 5 4,00%
T(;:I:;Z::an 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 ]11,10% | O 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,80%
Total 3 |100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% [ 17 |100,00% | 3 [100,00% [ 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 [100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% [ 26 |100,00% | 125 |100,00%

Pregunta 38.

Totalmente de

acuerdo 1 | 3330% 3 | 75,00% 2 | 33,30% 2 | 11,80% 0 0,00% 3 | 42,90% 0 0,00% 1 | 50,00% 2 | 22,20% 6 | 60,00% 0 0,00% 1 | 50,00% 3 | 50,00% 0 0,00% 1 7,10% 1 | 25,00% 1 3,80%

De acuerdo 2 | 66,70% 0 0,00% 3 | 50,00% 5 | 29,40% 1 | 33,30% 2 | 28,60% 1 ]100,00% [ 1 [ 50,00% 5 | 5560% | 4 [ 40,00% 3 | 42,90% 1 | 50,00% 2 |3330% [ 4 |100,00% | 6 | 42,90% 2 | 50,00% 8 | 30,80% | 50 | 40,00%

Nide acuerdo,nien | o | o005 | 1 | 2500% | 1 |1670% | 6 |3530% | 1 |3330% | 2 |2860% | 0 | 000% | 0 | 0,00% | 2 |2220% | o | 000% | 3 |4290% | o | 000% | 1 |1670% | o | 000% | 5 |3570% | 1 | 2500% | 11 | 42309 | 34 | 27.20%

desacuerdo
En desacuerdo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 4 | 23,50% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 14,30% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 7,10% 0 0,00% 2 7,70% 8 6,40%
T;:':;Z::Z:n 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 33,30% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 7,10% 0 0,00% 4 | 1540% 6 4,80%
Total 3 |100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% [ 17 |100,00% | 3 [100,00% [ 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 [100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% [ 26 |100,00% | 125 | 100,00%
Pregunta 39.
0 0 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 0 | 0,00% 0 | 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 0 | 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 0 0,00% 0 | 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 1 3,80%
Tm:l:::;s de 0 0,00% 0 [ 0,00% 2 [3330% | 1 5,90% 0 [ 0,00% 0 [ 0,00% 0 | 0,00% 0 [ 0,00% 1 |1,10% [ 2 [2000% [ O [ 0,00% 0 | 0,00% 0 0,00% 1 [2500% | O [ 0,00% 0 | 0,00% 0 0,00% 7 5,60%
De acuerdo 2 | 6670% [ 2 [5000% | 2 [3330% | 4 |2350% | 1 |[3330% | 1 |1430% | 1 |100,00% | 1 |[5000% | 4 |4440% | 5 |5000% | 4 |5710% | 0 | 0,00% 2 | 3330% [ O [ 0,00% 1] 710% 1 |2500% | 2 7,70% | 33 | 26,40%

Nideacuerdo,nien | ) | 33300 | 5 | 500006 | 1 | 1670% | 7 |41,20% | 1 | 3330% | 2 | 2860% | o | 000% | 1 |5000% | 3 |3330% | 2 | 2000% | 2 |2860% | 1 |5000% | 0 | 000% | 1 | 2500 | 2 |1430% | 1 |2500% | 5 | 10.20% | 32 | 2560%

desacuerdo
En desacuerdo 0 0,00% 0 0,00% 1 | 16,70% 5 | 29,40% 1 | 33,30% 2 | 28,60% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 11,10% 1 | 10,00% 1 | 14,30% 1 | 50,00% 3 | 50,00% 2 | 50,00% 4 | 28,60% 1 | 25,00% 7 26,90% [ 30 | 24,00%
Tz:':;z::zzn 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 | 28,60% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 16,70% 0 0,00% 7 | 50,00% 1 |2500% ( 11 | 4230% | 22 | 17,60%
Total 3 |100,00% [ 4 |100,00% | 6 |100,00% [ 17 |100,00% | 3 [100,00% [ 7 |100,00% | 1 [100,00% | 2 |100,00% | 9 [100,00% | 10 |100,00% | 7 [100,00% | 2 |100,00% | 6 |[100,00% | 4 |100,00% | 14 |100,00% | 4 |100,00% [ 26 |100,00% | 125 |100,00%

Pregunta 40.

Totalmente de

acuerdo 0 0,00% 0 0,00% 1 | 16,70% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 | 22,20% 2 | 20,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 16,70% 1 | 25,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

De acuerdo 1 | 33,30% 2 | 50,00% 5 | 83,30% 4 | 23,50% 1 | 33,30% 1 | 14,30% 1 ]100,00% [ 1 [ 50,00% 2 | 22,20% 6 | 60,00% 2 | 28,60% 0 0,00% 1 | 16,70% 0 0,00% 0 0,00% 1 | 25,00% 5 | 19,20% | 33 | 26,40%

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo 2 | 66,70% 2 | 50,00% 0 0,00% 9 | 52,90% 2 | 66,70% 2 | 28,60% 0 0,00% 1 | 50,00% 2 | 22,20% 1 | 10,00% 1 | 14,30% 0 0,00% 1 | 16,70% 2 | 50,00% 5 | 3570% 3 | 75,00% 6 | 2310% | 39 | 31,20%

En desacuerdo 0 | 000% | O | 000% | O | 000% | 4 |2350% | O | 000% | 3 | 4290% | O | 000% | O [ 000% | 3 [3330% | 1 [1000% | 2 |2860% | 2 [10000% | 1 |16,70% | 1 | 2500% | 5 |3570% | O | 000% | 7 | 2690% | 29 | 2320%

Totalmente en

desacuerdo 0 | 000% | O | 000% | O | 000% | O | 000% | O | 000% 1 [1430% [ 0 | 0,00% ( O | 000% | O | 000% | O | 000% | 2 |2860% | O | 000% | 2 |3330% | O | 000% | 4 |2860% | O | 000% | 8 |[3080% | 17 | 13,60%

Total 3 |100,00% | 4 |100,00% | 6 |100,00% | 17 |100,00% | 3 |100,00% | 7 |100,00% | 1 |100,00% | 2 [100,00% [ 9 [100,00% | 10 [100,00% | 7 [100,00% | 2 [100,00% | 6 [100,00% | 4 |100,00% | 14 [100,00% | 4 [100,00% | 26 |100,00% | 125 | 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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POR EDADES

DIMENSION AUTONOMIA

1. ¢Tiene autonomia en su trabajo?

Tabla 109: Por Edades - Dimension Autonomia - Pregunta 1.

Pregunta No. 1
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
D . Total
acuerdo e acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo ota
Fa 1 7 6 2 0 16
% 6,30% 43,80% 37,50% 12,50% 0,00% 100,00%
0.25 Fa 1 1 6 0 0 8
% 12,50% 12,50% 75,00% 0,00% 0,00% 100,00%
. Fa 13 13 15 4 1 46
% 28,30% 28,30% 32,60% 8,70% 2.20% 100,00%
3550 Fa 12 14 10 0 0 36
% 33,30% 38,90% 27,80% 0,00% 0,00% 100,00%
Fa 2 8 5 0 0 15
-En adelant
S0-Enacelante = 13.30% 53,30% 33,30% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 29 43 42 6 1 121
% 24,00% 35,50% 34,70% 5,00% 0,80% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2. ¢Se le permite utilizar su iniciativa al ejecutar su trabajo?
Tabla 110: Por Edades - Dimension Autonomia - Pregunta 2.
Pregunta No. 2
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo
Fa 4 5 7 (o] 16
% 25,00% 31,30% 43,80% 0,00% 100,00%
20.25 Fa 1 5 2 0 )
% 12,50% 62,50% 25,00% 0,00% 100,00%
25-35 Fa 18 17 9 2 46
%% 39,10% 37,00% 19,60% 4,30% 100,00%
35-50 Fa 16 17 3 o 36
%% 44,40% 47,20% 8,30% 0,00% 100,00%
Fa 5 7 3 [e] 15
50-En adelante —o7 33,30% 46,70% 20,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 44 51 24 2 121
% 36,40% 42,10% 19.80% 1,70% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢ Su trabajo depende por completo de las disposiciones que realiza su jefe?

Tabla 111: Por Edades - Dimension Autonomia - Pregunta 3

Pregunta No. 3
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 0 1 7 5 2 1 16
% 0,00% 6,30% 43,80% 31,30% 12,50% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 0 2 3 1 1 1 8
% 0,00% 25,00% 37,50% 12,50% 12,50% 12,50% 100,00%
25.35 Fa 2 12 18 9 5 0 46
% 4,30% 26,10% 39,10% 19,60% 10,90% 0,00% 100,00%
3550 Fa 0 14 16 5 1 0 36
% 0,00% 38,90% 44,40% 13,90% 2,80% 0,00% 100,00%
Fa 0 3 5 6 1 0 15
50-En acelante ¢ 0,00% 20,00% 33,30% 20,00% 6,70% 0,00% 100,00%
Total Fa 2 32 49 26 10 2 121
% 1,70% 26,40% 40,50% 21,50% 8,30% 1,70% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢ Sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes?
Tabla 112: Por Edades - Dimension Autonomia - Pregunta 4
Pregunta No. 4
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 2 8 1 0 16
% 12,50% 50,00% 31,30% 6,30% 0,00% 100,00%
20-25 Fa 2 4 0 0 8
% 25,00% 50,00% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 23 12 2 1 46
% 50,00% 26,10% 17,40% 4,30% 2,20% 100,00%
35-50 Fa 18 13 0 0 36
% 50,00% 36,10% 13,90% 0,00% 0,00% 100,00%
Fa 6 5 0 0 15
50-En adelante
% 40,00% 33,30% 26,70% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 51 42 3 1 121
% 42,10% 34,70% 19,80% 2,50% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢ Sus jefes son amables con usted?

Tabla 113: Por Edades - Dimension Apoyo - Pregunta 1.

Pregunta No. 5
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en Totalmente en Total
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Fa 6 5 4 1 16
20 37,50% 31,30% 25,00% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 4 3 1 [¢) 8
20 50,00% 37,50% 12,50% 0,00% 100,00%
>5.35 Fa 26 14 5 1 46
) 56,50% 30,40% 10,90% 2,20% 100,00%
3550 Fa 23 8 5 o) 36
20 63,90% 22,20% 13,90% 0,00% 100,00%
Fa 9 4 2 o] 15
S0-En adelante o7 60,00% 26,70% 13,30% 0,00% 100,00%
Total Fa 68 34 17 2 121
2% 56,20% 28,10% 14,00% 1,70% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

¢,Su jefe demora en obtener la colaboracion de su equipo?

. iy
Tabla 114: Por Edades - Dimensién Apoyo - Pregunta 2
Pregunta No. 6
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 1 1 1 5 5 3 16
% 6,30% 6,30% 6,30% 31,30% 31,30% 18,80% 100,00%
2025 Fa 0 0 1 3 4 0 8
% 0,00% 0,00% 12,50% 37,50% 50,00% 0,00% 100,00%
05.35 Fa 0 2 5 15 18 6 46
% 0,00% 4,30% 10,90% 32,60% 39,10% 13,00% 100,00%
25-50 Fa 0 2 5 8 9 12 36
% 0,00% 5,60% 13,90% 22,20% 25,00% 33,30% 100,00%
Fa 2 0 2 4 7 0 15
50-En adelanty
acelante 7o, 1330% 0,00% 13.30% 26.70% 26.70% 0,00% 100,00%
Total Fa 3 5 14 35 43 21 121
% 2,50% 4,10% 11,60% 28,90% 35,50% 17,40% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢En su trabajo lo tratan con respeto y cortesia?

Tabla 115: Por Edades - Dimension Apoyo - Pregunta 3

Pregunta No. 7
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
acuerdo De acuerdo desacuerdo Bn desacuerdo desacuerdo Total
Fa 4 8 3 0] 1 16
% 25,00% 50,00% 18,80% 0,00% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 2 4 2 [0] 0] 8
% 25,00% 50,00% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 26 15 4 1 0] 46
% 56,50% 32,60% 8,70% 2,20% 0,00% 100,00%
35-50 Fa 20 14 2 0] 0] 36
% 55,60% 38,90% 5,60% 0,00% 0,00% 100,00%
Fa 5 8 2 0] 0] 15
50-En adelant
el N7 33,30% 53,30% 13,30% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 57 49 13 1 1 121
% 47,10% 40,50% 10,70% 0,80% 0,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

¢Su jefe siempre busca soluciones ante los problemas que se presentan en su
trabajo?

Tabla 116: Por Edades - Dimension Apoyo - Pregunta 4

Pregunta No. 8
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 4 7 3 1 1 16
% 25,00% 43,80% 18,80% 6,30% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 4 3 1 [0 0] 8
% 50,00% 37,50% 12,50% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 22 12 8 2 2 46
% 47,80% 26,10% 17,40% 4,30% 4,30% 100,00%
35.50 Fa 20 7 6 0] 3 36
% 55,60% 19,40% 16,70% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 2 9 4 0] o] 15
50-En adelant
acelante o4 13,30% 60,00% 26,70% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 52 38 22 3 6 121
% 43,00% 31,40% 18,20% 2,50% 5,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION COHESION
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Tabla 117: Por Edades - Dimension Cohesion - Pregunta 1.
Pregunta No. 9
Totalmente de Ni de acuero, ni en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo Total
Fa 0 9 5 2 16
% 0,00% 56,30% 31,30% 12,50% 100,00%
5025 Fa 0 5 2 1 8
% 0,00% 62,50% 25,00% 12,50% 100,00%
>5.35 Fa 1 24 17 4 46
% 2,20% 52,20% 37,00% 8,70% 100,00%
25.50 Fa 0 26 9 1 36
% 0,00% 72,20% 25,00% 2,80% 100,00%
Fa 0 8 4 3 15
50-En adelante =0 0,00% 53,30% 26,70% 20,00% 100,00%
Total Fa 1 72 37 11 121
% 0,80% 59,50% 30,60% 9,10% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

¢Las personas que trabajan en la Secretaria de Hidrocarburos se ayudan los unos a

los otros?

Tabla 118: Por Edades - Dimensién Cohesién - Pregunta 2

Pregunta No. 10
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo Bn desacuerdo desacuerdo Total
Fa 1 2 6 4 1 2 16
% 6,30% 12,50% 37,50% 25,00% 6,30% 12,50% 100,00%
20-25 Fa 0 1 3 1 1 2 8
% 0,00% 12,50% 37,50% 12,50% 12,50% 25,00% 100,00%
25.35 Fa 0 6 19 15 4 2 46
% 0,00% 13,00% 41,30% 32,60% 8,70% 4,30% 100,00%
35-50 Fa 0 5 15 12 3 1 36
% 0,00% 13,90% 41,70% 33,30% 8,30% 2,80% 100,00%
Fa 0 3 9 2 1 0 15
50-En adelant:
acelante mo0 0,00% 20,00% 60,00% 13,30% 6.70% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 17 52 34 10 7 121
% 0,80% 14,00% 43,00% 28,10% 8,30% 5,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




155

¢EXiste espiritu de trabajo en equipo en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 119: Por Edades - Dimension Cohesion - Pregunta 3

Pregunta No. 11
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 0 2 6 7 0 1 16
% 0,00% 12,50% 37,50% 43,80% 0,00% 6,30% 100,00%
2025 Fa 0 0 2 2 2 2 8
% 0,00% 0,00% 25,00% 25,00% 25,00% 25,00% 100,00%
2535 Fa 0 11 17 11 7 0 46
% 0,00% 23,90% 37,00% 23,90% 15,20% 0,00% 100,00%
25-50 Fa 1 10 12 8 4 1 36
% 2,80% 27,80% 33,30% 22,20% 11,10% 2,80% 100,00%
Fa 0 4 5 5 1 0 15
50-En adelante =g 0,00% 26.70% 33.30% 33.30% 6.70% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 27 42 33 14 4 121
% 0,80% 22,30% 34,70% 27,30% 11,60% 3,30% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Su jefe se comunica con el personal a su cargo?
Tabla 120: Por Edades - Dimensién Cohesién - Pregunta 4
Pregunta No. 12
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
De acuerdo ! En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Fa 2 10 2 1 1 16
% 12,50% 62,50% 12,50% 6,30% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 4 3 1 0 0 8
% 50,00% 37,50% 12,50% 0,00% 0,00% 100,00%
2535 Fa 24 15 5 1 1 46
% 52,20% 32,60% 10,90% 2,20% 2,20% 100,00%
35-50 Fa 23 5 5 0 3 36
% 63,90% 13,90% 13,90% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 5 5 5 0 0 15
50-En adelante
% 33,30% 33,30% 33,30% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 58 38 18 2 5 121
% 47,90% 31,40% 14,90% 1,70% 4,10% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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DIMENSION CONFIANZA

1. ¢Laforma en que su jefe se comunica con usted es clara?

Tabla 121: Por Edades - Dimensién Confianza - Pregunta 1

Pregunta No. 13
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 1 5 4 5 1 0 16
% 6,30% 31,30% 25,00% 31,30% 6,30% 0,00% 100,00%
20-25 Fa 0 1 5 2 0 0 8
% 0,00% 12,50% 62,50% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
2535 Fa 0 20 18 5 2 1 46
% 0,00% 43,50% 39,10% 10,90% 4,30% 2,20% 100,00%
35.50 Fa 0 19 12 2 0 3 36
% 0,00% 52,80% 33,30% 5,60% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 0 5 7 3 0 0 15
S0-En adelante =5 0.00% 33,30% 46,70% 20,00% 0.00% 0.00% 100,00%
Total Fa 1 50 46 17 3 4 121
% 0,80% 41,30% 38,00% 14,00% 2,50% 3,30% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

2. ¢Siente respaldo de su jefe al realizar su trabajo?

Tabla 122: Por Edades - Dimensién Confianza - Pregunta 2

Pregunta No. 14
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
D ! Total
acuerdo e acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo otal
Fa 6 6 3 0 1 16
% 37,50% 37,50% 18,80% 0,00% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 3 3 2 0 0 8
% 37,50% 37,50% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 26 10 5 2 3 46
% 56,50% 21,70% 10,90% 4,30% 6,50% 100,00%
35.50 Fa 19 10 4 0 3 36
% 52,80% 27,80% 11,10% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 5 7 3 0 0 15
50-En adelant
acelant® ™ oe 33,30% 46,70% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 59 36 17 2 7 121
% 48,80% 29,80% 14,00% 1,70% 5,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro



157

¢ Tiene confianza para realizar cualquier pregunta en su trabajo?

Tabla 123: Por Edades - Dimensién Confianza - Pregunta 3

Pregunta No. 15

Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
D do ' En de do Total
acuerdo € acuer desacuerdo sacuer desacuerdo ota
Fa 5 9 1 0 1 16
% 31,30% 56,30% 6,30% 0,00% 6,30% 100,00%
20.25 Fa 5 1 2 0 0 8
% 62,50% 12,50% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 24 15 5 1 1 46
% 52,20% 32,60% 10,90% 2,20% 2,20% 100,00%
25.50 Fa 22 6 8 0 0 36
% 61,10% 16,70% 22,20% 0,00% 0,00% 100,00%
Fa 6 6 3 0 0 15
-En adelant
50-En acelante =7 20,00% 20,00% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 62 37 19 1 2 121
% 51,20% 30,60% 15,70% 0,80% 1,70% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Su jefe es una persona con quien puede hablar abiertamente?
Tabla 124: Por Edades - Dimension Confianza - Pregunta 4
Pregunta No. 16
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 0 6 5 3 0 2 16
% 0,00% 37,50% 31,30% 18,80% 0,00% 12,50% 100,00%
2025 Fa 1 4 2 1 0 0 8
% 12,50% 50,00% 25,00% 12,50% 0,00% 0,00% 100,00%
2535 Fa 0 28 10 5 2 1 46
% 0,00% 60,90% 21,70% 10,90% 4,30% 2,20% 100,00%
25.50 Fa 0 22 8 3 0 3 36
% 0,00% 61,10% 22.20% 8,30% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 0 4 8 3 0 0 15
50-En acelante =g 0,00% 26,70% 53,30% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 64 33 15 2 6 121
% 0,80% 52,90% 27,30% 12,40% 1,70% 5,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢Su jefe cumple los compromisos que adquiere con usted?
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Tabla 125: Por Edades - Dimensién Confianza - Pregunta 5

Pregunta No. 17
Totalmente de Ni de acuerdo, ni en Totalmente en
0 acuerdo De acuerdo desacuerdo En desacuerdo desacuerdo Total
Fa 2 3 6 2 1 2 16
% 12,50% 18,80% 37,50% 12,50% 6,30% 12,50% 100,00%
20.25 Fa 1 2 2 3 0 0 8
% 12,50% 25,00% 25,00% 37,50% 0,00% 0,00% 100,00%
535 Fa 0 21 13 11 0 1 46
% 0,00% 45,70% 28,30% 23,90% 0,00% 2,20% 100,00%
35.50 Fa 1 20 9 3 0 3 36
% 2,80% 55,60% 25,00% 8,30% 0,00% 8,30% 100,00%
Fa 1 3 8 3 0 0 15
50-En acelante — 6,70% 20,00% 53,30% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 5 49 38 22 1 6 121
% 4,10% 40,50% 31,40% 18,20% 0,80% 5,00% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Existe igualdad de oportunidades para todos los servidores?
Tabla 126: Por Edades - Dimensién Equidad - Pregunta 1
Pregunta No. 18
Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente ni en En en
0] de acuerdo | De acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo Total
Fa 0 1 5 5 1 4 16
% 0,00% 6,30% 31,30% 31,30% 6,30% 25,00%| 100,00%
2025 |Fa 0 1 3 3 1 0 8
% 0,00% 12,50% 37,50% 37,50% 12,50% 0,00%| 100,00%
»535  |Fa 0 10 14 9 6 7 46
% 0,00% 21,70% 30,40% 19,60% 13,00% 15,20%[ 100,00%
3550 |2 1 10 8 9 3 5 36
% 2,80% 27,80% 22,20% 25,00% 8,30% 13,90%[ 100,00%
S0-En  |Fa o] 2 3 7 3 0 15
adelante [op 0,00% 13,30% 20,00% 46,70% 20,00% 0,00%| 100,00%
Total |F2 1 24 33 33 14 16 121
% 0,80% 19,80% 27,30% 27,30% 11,60% 13,20%| 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢EXiste un trato justo por parte de su jefe?

Tabla 127: Por Edades - Dimension Equidad - Pregunta 2

Pregunta No. 19
Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente ni en En en
O |de acuerdo |De acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo Total
Fa o 5 5 2 1 3 16
% 0,00% 31,30% 31,30% 12,50%6 6,30% 18,80% | 100,00%
20-25 Fa o 4 2 2 o o 8
% 0,00% 50,00% 25,00% 25,00% 0,00% 0,00%| 100,00%
>5.35 Fa o) 23 13 5 3 2 46
% 0,00% 50,00% 28,30% 10,90%b 6,50% 4,30%/| 100,00%
35-50 Fa 1 17 12 3 o 3 36
% 2,80% 47,20% 33,30% 8,30% 0,00% 8,30%| 100,00%
50-En  |Fa o 4 7 3 1 o 15
adelante |9 0,00% 26,70% 46,70% 20,00% 6,70% 0,00% | 100,00%6
Total [2 1 53 39 15 5 ) 121
% 0,80% 43,80% 32,20% 12,40% 4,10% 6,60% | 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢ Todos los servidores son tratados con justicia y respeto?
Tabla 128: Por Edades - Dimensién Equidad - Pregunta 3
Pregunta No. 20
Totalmente Ni de a_icuerdo, En Totalmente
[0} de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa [e] 1 7 3 2 3 16
20 0,00% 6,30% 43,80% 18,80% 12,50% 18,80% 100,00%
20-25 Fa 1 (0] 3 4 [¢] (0] 8
20 12,50% 0,00% 37,50% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
2535 Fa o) 18 12 11 3 2 46
20 0,00% 39,10% 26,10% 23,90% 6,50% 4,30% 100,00%
35.50 Fa 2 10 8 9 6 1 36
%% 5,60% 27,80% 22,20% 25,00% 16,70% 2,80% 100,00%
50-En Fa [¢] 1 6 6 2 0] 15
adelante 26 0,00% 6,70% 40,00% 40,00% 13,30% 0,00% 100,00%
Total Fa 3 30 36 33 13 6 121
20 2,50% 24,80% 29,80% 27,30% 10,70% 5,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro



¢Los objetivos que fijan para mi trabajo son razonables?
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Tabla 129: Por Edades - Dimension Equidad - Pregunta 4

Pregunta No. 21

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente - En
o de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 0] 6 6 4 0] o] 16
20 0,00% 37,50% 37,50% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
20-25 Fa 1 1 3 3 0 0 8
2% 12,50% 12,50% 37,50% 37,50% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 0] 14 19 9 1 3 46
2% 0,00% 30,40% 41,30% 19,60% 2,20% 6,50% 100,00%
35-50 Fa 0] 13 13 9 1 o] 36
2% 0,00% 36,10% 36,10% 25,00% 2,80% 0,00% 100,00%
50-En Fa 0] 2 10 3 [0} o] 15
adelante 2% 0,00% 13,30% 66,70% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 36 51 28 2 3 121
20 0,80% 29,80% 42,10% 23,10% 1,70% 2,50% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢ No existen favoritismos?
Tabla 130: Por Edades - Dimensién Equidad - Pregunta 5
Pregunta No. 22
Totalmente Ni de écuerdo, En Totalmente
(0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa (0] 2 2 6 2 4 16
%% 0,00% 12,50% 12,50% 37,50% 12,50% 25,00% 100,00%
2025 Fa 2 0 2 3 0 1 8
26 25,00% 0,00% 25,00% 37,50% 0,00% 12,50% 100,00%
25.35 Fa 1 14 8 10 3 10 46
%% 2,20% 30,40% 17,40% 21,70% 6,50% 21,70% 100,00%
35-50 Fa 0] 12 5 11 3 5 36
20 0,00% 33,30% 13,90% 30,60% 8,30% 13,90% 100,00%
50-En Fa 1 2 5 6 1 (0] 15
adelante %0 6,70% 13,30% 33,30% 40,00% 6,70% 0,00% 100,00%
Total Fa 4 30 22 36 9 20 121
26 3,30% 24,80% 18,20% 29,80% 7,40% 16,50% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




DIMENSION INNOVACION
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1. ¢Se le permite cambiar los procedimientos para alcanzar mejores resultados?

Tabla 131: Por Edades - Dimension Innovacion - Pregunta 1

Pregunta No. 23

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente . En
0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 3 5 6 ] 1 16
% 6,30% 18,80% 31,30% 37,50% 0,00% 6,30% 100,00%
20-25 Fa 0 1 1 2 3 1 8
%0 0,00% 12,50% 12,50% 25,00% 37,50% 12,50% 100,00%
25.35 Fa 1 13 14 11 5 2 46
%0 2,20% 28,30% 30,40% 23,90% 10,90% 4,30% 100,00%
35-50 Fa 0] 8 14 13 0] 1 36
%0 0,00% 22,20% 38,90% 36,10% 0,00% 2,80% 100,00%
50-En Fa 0] 4 6 5 6] 0] 15
adelante % 0,00% 26,70% 40,00% 33,30% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 2 29 40 37 8 5 121
% 1,70% 24,00% 33,10% 30,60% 6,60% 4,10% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
2. ¢Suele dar sugerencias para modificar algan procedimiento en el trabajo?
Tabla 132: Por Edades - Dimension Innovacion - Pregunta 2
Pregunta No. 24
TotalMmente Ni de acuerdo,
de acuerdo De acuerdo ni en EnNn desacuerdo Total
desacuerdo
Fa 7 (S 3 (o] 16
) 43,8020 37,5020 18,8020 0,00%%6 100,002%0
50-25 Fa 1 5 2 o 8
2o 12,5026 62,5026 25,00%06 0,00%%6 100,002%0
>5.35 Fa 20 17 8 1 46
2o 43,5020 37,0026 17,4020 2,20%6 100,002%0
35-50 Fa 24 8 4 (o] 36
) 66,7020 22,20%6 11,1020 0,00%%6 100,002%0
50-En Fa 7 4 4 (o] 15
adelante ) 46,7020 26,70%6 26,70%06 0,00%%6 100,002%0
Total Fa 59 40 21 1 121
) 48,8020 33,1026 17,40%0 0,80%%6 100,00%0

Fuente: Resultados encuesta

Elaborado por: Priscilla Toro
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¢Su jefe lo anima a desarrollar sus propias ideas?

Tabla 133: Por Edades - Dimensién Innovacién - Pregunta 3

Pregunta No. 25

Ni de acuerdo,

Totalmente

[0} —ggt:lT::;S De acuerdo ni en desacl:al:er do en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 4 5 3 1 2 16
20 6,30%0 25,00% 31,30% 18,80% 6,30%0 12,50% 100,00%
20-25 Fa [0} 2 3 3 [0) 0] 8
) 0,00% 25,00% 37,50% 37,50% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 1 15 16 9 2 3 46
) 2,20% 32,60% 34,80% 19,60% 4,30% 6,50% 100,00%
35-50 Fa [0) 12 17 3 1 3 36
20 0,00% 33,30% 47,20% 8,30% 2,80% 8,30% 100,00%
50-En Fa [0) 2 9 4 0] [0} 15
adelante 20 0,00% 13,30% 60,00% 26,70% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 2 35 50 22 4 8 121
20 1,70% 28,90% 41,30% 18,20% 3,30% 6,60% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Su jefe lo anima a mejorar la forma de hacer las cosas?
Tabla 134: Por Edades - Dimension Innovacion - Pregunta 4
Pregunta No. 26
Totalmente Ni de .'flcuerdo, En Totalmente
0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa [0) 3 6 5 [0} 2 16
% 0,00% 18,80% 37,50% 31,30% 0,00% 12,50% 100,00%
20-25 Fa 1 1 4 2 [0) 0 8
% 12,50% 12,50% 50,00% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa [0) 17 17 10 1 1 46
% 0,00% 37,00% 37,00% 21,70% 2,20% 2,20% 100,00%
35-50 Fa [0) 14 14 4 [0} 4 36
% 0,00% 38,90% 38,90% 11,10% 0,00% 11,10% 100,00%
50-En Fa [0) 2 6 7 [0) 0 15
adelante % 0,00% 13,30% 40,00% 46,70% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 37 47 28 1 7 121
% 0,80% 30,60% 38,80% 23,10% 0,80% 5,80% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢Su jefe lo anima a encontrar nuevas formas de resolver problemas?

Tabla 135: Por Edades - Dimensién Innovacién - Pregunta 5

Pregunta No. 27

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente . En
0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 4 7 3 [0} 1 16
% 6,30% 25,00% 43,80% 18,80% 0,00% 6,30% 100,00%
2025 Fa 1 2 3 2 0 0 8
% 12,50% 25,00% 37,50% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 1 14 15 13 1 2 46
% 2,20% 30,40% 32,60% 28,30% 2,20% 4,30% 100,00%
35-50 Fa 0 13 14 4 2 3 36
% 0,00% 36,10% 38,90% 11,10% 5,60% 8,30% 100,00%
50-En Fa 0 2 7 6 0 0 15
adelante | 96 0,00% 13,30% 46,70% 40,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 3 35 46 28 3 6 121
% 2,50% 28,90% 38,00% 23,10% 2,50% 5,00% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
DIMENSION: PRESION
¢ Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?
Tabla 136: Por Edades - Dimensidn Presion - Pregunta 1
Pregunta No. 28
Totalmente Ni de acuerdo,
De acuerdo ni en En desacuerdo Total
de acuerdo
desacuerdo
Fa 7 6 2 1 16
) 43,80%0 37,50%6 12,50%06 6,30%06 100,00%6
50.25 Fa 2 1 5 o 8
20 25,00%%6 12,50%06 62,50%06 0,00%0 100,00%6
>5.35 Fa 27 13 6 o 46
%% 58,70% 28,30% 13,00% 0,00% 100,00%6
35.50 Fa 30 4 2 O 36
2% 83,30% 11,10% 5,60% 0,00% 100,00%
50-En Fa o 4 2 (0] 15
adelante | 26 60,00% 26,70% 13,30% 0,00% 100,00%
Total Fa 75 28 17 1 121
20 62,00%0 23,10%06 14,00%% 0,80%0 100,00%0

Fuente: Resultados encuesta

Elaborado por: Priscilla Toro
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¢La dificultad de su trabajo es acorde a sus posibilidades de resolverlo?

Tabla 137: Por Edades - Dimension Presion - Pregunta 2
Pregunta No. 29
Totalmente Ni de :_;\cuerdo, En Totalmente
(0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 4 7 4 0] 0 16
% 6,30%0 25,00% 43,80% 25,00% 0,00% 0,00% 100,00%
20-25 Fa (6] 3 1 3 1 6] 8
%0 0,00% 37,50% 12,50% 37,50% 12,50% 0,00% 100,00%
>5.35 Fa (o) 17 18 9 2 0 46
% 0,00% 37,00% 39,10% 19,60% 4,30% 0,00% 100,00%
35-50 Fa (6] 19 9 6 1 1 36
%0 0,00% 52,80% 25,00% 16,70% 2,80% 2,80% 100,00%
50-En Fa 0] 4 9 2 (0] 6] 15
adelante % 0,00% 26,70% 60,00% 13,30% 0,00% 0,00% 100,00%0
Total Fa 1 47 44 24 4 1 121
%0 0,80% 38,80% 36,40% 19,80% 3,30% 0,80% 100,00%0
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Su trabajo es muy exigente?
Tabla 138: Por Edades - Dimension Presion - Pregunta 3
Pregunta No. 30
Totalmente Ni de rficuerdo, En Totalmente
o de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 6 5 3 1 (0] 16
% 6,30% 37,50% 31,30% 18,80% 6,30% 0,00% 100,00%0
20-25 Fa (o) 2 2 4 o] 6] 8
%% 0,00% 25,00% 25,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00%
>5.35 Fa (o) 23 19 3 0 1 46
% 0,00% 50,00% 41,30% 6,50% 0,00% 2,20% 100,00%0
35-50 Fa [e] 23 10 2 1 (0] 36
% 0,00% 63,90% 27,80% 5,60% 2,80% 0,00% 100,00%
50-En Fa o) 9 4 2 o) 0] 15
adelante % 0,00% 60,00% 26,70% 13,30% 0,00% 0,00% 100,00%0
Total Fa 1 63 40 14 2 1 121
% 0,80% 52,10% 33,10% 11,60% 1,70% 0,80% 100,00%0

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢El' horario que cumple le permite realizar actividades fuera de ambito laboral?

Tabla 139: Por Edades - Dimension Presion - Pregunta 4
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Pregunta No. 31
Totalmente Ni de z_-lcuerdo, En Totalmente
0] de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 7 4 3 1 [0} 16
%0 6,30% 43,80% 25,00% 18,80% 6,30% 0,00% 100,00%
20-25 Fa o 1 4 2 1 o 8
) 0,00% 12,50% 50,00% 25,00% 12,50% 0,00% 100,00%
25.35 Fa 0] 27 11 5 1 2 46
20 0,00% 58,70% 23,90% 10,90% 2,20% 4,30% 100,00%
35-50 Fa 0] 24 9 3 [0) o] 36
%0 0,00% 66,70% 25,00% 8,30% 0,00% 0,00% 100,00%
50-En Fa 1 6 5 3 [0) 0] 15
adelante ) 6,70% 40,00% 33,30% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 2 65 33 16 3 2 121
% 1,70% 53,70% 27,30% 13,20% 2,50% 1,70% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

DIMENSION RECONOCIMIENTO

1.

¢ Considera que por su experiencia laboral y formacion académica podria ganar

mas en otra institucion?

Tabla 140: Por Edades - Dimension Reconocimiento - Pregunta 1

Pregunta No. 32
Totalmente Ni de acuerdo,
De acuerdo ni en EnN desacuerdo Total
de acuerdo
desacuerdo
Fa =) 4 3 o 16
) 56,30%0 25,00%0 18,80%0 0,00%6 100,00%6
20-25 Fa 3 3 2 o 8
) 37,50%0 37,5026 25,00%0 0,00%6 100,00%6
>5.35 Fa 30 10 4 2 46
%o 65,20%0 21,70%0 8,70%0 4,30%0 100,00%06
35-.50 Fa 27 7 2 o 36
%o 75,00%0 19,40%0 5,60%0 0,00%0 100,00%0
50-En Fa 10 3 2 o 15
adelante %o 66,70%0 20,00%0 13,30%0 0,00%06 100,00%06
Total Fa 79 27 13 2 121
S0 65,30%0 22,30%0 10,70%0 1,70%0 100,00%6

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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Cuando realiza bien su trabajo, ¢es reconocido por los demas?

Tabla 141: Por Edades - Dimensién Reconocimiento - Pregunta 2

Pregunta No. 33
Totalmente Ni de gcuerdo, En Totalmente
[0} de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa [0) 0] 5 8 3 0] 16
20 0,00% 0,00% 31,30% 50,00% 18,80% 0,00% 100,00%
20-25 Fa 0] 0] 2 5 1 0] 8
2% 0,00% 0,00% 25,00% 62,50% 12,50% 0,00% 100,00%
>5.35 Fa 0] 6 12 16 12 0] 46
) 0,00% 13,00% 26,10% 34,80% 26,10% 0,00% 100,00%
35-50 Fa 2 4 7 17 4 2 36
20 5,60% 11,10% 19,40% 47,20% 11,10% 5,60% 100,00%
50-En Fa 1 1 4 8 1 0] 15
adelante 20 6,70% 6,70% 26,70% 53,30% 6,70% 0,00% 100,00%
Total Fa 3 11 30 54 21 2 121
%% 2,50% 9,10% 24,80% 44,60% 17,40% 1,70% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢ Considera que esta bien remunerado?
Tabla 142: Por Edades - Dimensidn Reconocimiento - Pregunta 3
Pregunta No. 34
Totalmente Ni de r?u:uerdo, En Totalmente
[0} de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa [0) 7 2 6 1 0 16
%% 0,00% 43,80% 12,50% 37,50% 6,30% 0,00% 100,00%
20-25 Fa 0 1 3 2 2 0 8
20 0,00% 12,50% 37,50% 25,00% 25,00% 0,00% 100,00%
>5.35 Fa [¢] 21 18 5 1 1 46
20 0,00% 45,70% 39,10% 10,90% 2,20% 2,20% 100,00%
35-50 Fa 1 14 14 5 1 1 36
%% 2,80% 38,90% 38,90% 13,90% 2,80% 2,80% 100,00%
50-En Fa [0} 3 8 4 [0} 0] 15
adelante 20 0,00% 20,00% 53,30% 26,70% 0,00% 0,00% 100,00%
Total Fa 1 46 45 22 5 2 121
20 0,80% 38,00% 37,20% 18,20% 4,10% 1,70% 100,00%

¢ Existe proporcionalidad entre el trabajo realizado y la remuneracion percibida?

Tabla 143: Por Edades - Dimension Reconocimiento - Pregunta 4

Pregunta No. 35

Totalmente Ni de ‘f:lcuerdo, En
o De acuerdo ni en Total
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Fa o 4 4 o 16
L) 0,00% 25,00% 50,00%0 25,00% 0,00%0 100,00%
20-25 Fa 1 [s) 5 o 8
S0 12,50%0 0,00% 25,00%0 62,50%0 0,00% 100,00%0
55.35 Fa (6] 10 8 2 46
20 0,00% 21,70% 56,50% 17,40% 4,30%0 100,00%
35.50 Fa o 14 8 o 36
20 0,00% 38,90% 38,90% 22,20% 0,00% 100,00%
50-En Fa o 5 4 o 15
adelante S 0,00% 33,30%0 40,00%0 26,70% 0,00% 100,00%0
Total Fa 1 33 29 2 121
2% 0,80% 27,30% 46,30% 24,00% 1,70% 100,00%




DIMENSION PERTENENCIA
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¢Le gusta trabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?

Tabla 144: Por Edades - Dimension Pertenencia - Pregunta 1

Pregunta No. 36
Totalmente Ni de écuerdo, En Totalmente
o de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa (o] 2 1 3 7 3 16
%0 0,00%0 12,50% 6,30% 18,80% 43,80% 18,80% 100,00%
20-25 Fa 1 [6) 3 2 2 [6) 8
%% 12,50% 0,00% 37,50% 25,00% 25,00% 0,00% 100,00%0
>5.35 Fa (o] 12 14 11 5 4 46
%% 0,00% 26,10% 30,40% 23,90% 10,90% 8,70% 100,00%06
35-50 Fa 1 4 8 6 9 8 36
%% 2,80%0 11,10% 22,20% 16,70% 25,00% 22,20% 100,00%0
50-En Fa (o] 1 2 5 4 3 15
adelante %% 0,00% 6,70% 13,30% 33,30% 26,70% 20,00% 100,00%0
Total Fa 2 19 28 27 27 18 121
%% 1,70% 15,70% 23,10% 22,30% 22,30% 14,90% 100,00%0
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢ Se siente integrado en la Secretaria de Hidrocarburos?
145: Por Edades - Dimension Pertenencia - Pregunta 2
Pregunta No. 37
Totalmente Ni de gcuerdo, En Totalmente
o de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa [¢] 9 2 4 1 o] 16
%0 0,00% 56,30% 12,50% 25,00% 6,30% 0,00% 100,00%
20-25 Fa [e] 4 1 3 o] o] 8
%0 0,00% 50,00%0 12,50% 37,50% 0,00%0 0,00% 100,00%
25-35 Fa 1 19 15 8 3 [6) 46
%0 2,20% 41,30% 32,60% 17,40% 6,50% 0,00% 100,00%
35-50 Fa 1 14 8 12 [6) 1 36
%% 2,80% 38,90% 22,20% 33,30% 0,00% 2,80% 100,00%0
50-En Fa (o] 3 7 4 1 o] 15
adelante %% 0,00% 20,00% 46,70% 26,70% 6,70% 0,00% 100,00%0
Total Fa 2 49 33 31 5 1 121
%% 1,70% 40,50% 27,30% 25,60% 4,10% 0,80% 100,00%0

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
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¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Secretaria de Hidrocarburos?

146: Por Edades - Dimension Pertenencia - Pregunta 3

Pregunta No. 38
Totalmente Ni de acuerdo, Totalmente
de acuerdo De acuerdo ni en En desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 5 5 2 3 16
%0 6,30%0 31,30%0 31,30% 12,50% 18,80% 100,00%0
20-25 Fa 2 2 4 [e) o) 8
26 25,00% 25,0020 50,00%06 0,002%06 0,00% 100,002%6
>5-35 Fa 12 20 10 2 2 46
%6 26,10% 43,50%0 21,70% 4,30% 4,30% 100,00%6
35.50 Fa 10 13 9 3 1 36
%% 27,80% 36,10% 25,00% 8,30% 2,80% 100,00%0
50-En Fa 1 8 6 [o) ) 15
adelante %0 6,70%0 53,30% 40,00%0 0,00% 0,00% 100,00%0
Total Fa 26 48 34 7 6 121
% 21,50% 39,70% 28,10% 5,80% 5,00% 100,00%
Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro
¢Conoce la mision y vision de la institucion?
147: Por Edades - Dimension Pertenencia - Pregunta 4
Pregunta No. 39
Totalmente Ni de :flcuerdo, En Totalmente
0 de acuerdo De acuerdo ni en desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 1 1 3 2 3 6 16
%0 6,30% 6,30% 18,80% 12,50% 18,80% 37,50% 100,00%
20-25 Fa 0] 1 0 3 1 3 8
% 0,00% 12,50% 0,00% 37,50% 12,50% 37,50% 100,00%
25.35 Fa 0 2 15 12 8 9 46
%0 0,00% 4,30% 32,60% 26,10% 17,40% 19,60% 100,00%
35-50 Fa 0] 3 13 7 10 3 36
%0 0,00% 8,30% 36,10% 19,40% 27,80% 8,30% 100,00%
50-En Fa (0] (0] 2 4 8 1 15
adelante % 0,00% 0,00% 13,30% 26,70% 53,30% 6,70% 100,00%
Total Fa 1 7 33 28 30 22 121
%0 0,80% 5,80% 27,30% 23,10% 24,80% 18,20% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro




169

5. ¢Conoce como su trabajo aporta a la gestion de la Secretaria de Hidrocarburos?

148: Por Edades - Dimension Pertenencia - Pregunta 5

Pregunta No. 40
Totalmente Ni de iacuerdo, Totalmente
de acuerdo De acuerdo ni en En desacuerdo en Total
desacuerdo desacuerdo
Fa 2 2 2 6 4 16
26 12,50% 12,50% 12,5026 37,50% 25,00% 100,00%6
20-25 Fa 1 1 3 1 2 8
20 12,50%0 12,50% 37,50% 12,50%0 25,00% 100,00%0
25.35 Fa 2 17 12 6 9 46
%0 4,30% 37,00% 26,10% 13,00% 19,60%0 100,00%
35-50 Fa 2 12 10 10 2 36
26 5,60% 33,30% 27,80% 27,80% 5,60%0 100,00%0
50-En Fa o 1 9 5 (o] 15
adelante 20 0,00% 6,70% 60,00% 33,30% 0,00% 100,00%0
Total Fa 7 33 36 28 17 121
%0 5,80% 27,30% 29,80% 23,10% 14,00% 100,00%

Fuente: Resultados encuesta
Elaborado por: Priscilla Toro

4.1.4 Andlisis de los Resultados de la Encuesta

Los resultados de la encuesta por dimensiones nos indican lo siguiente.

> AUTONOMIA:

Por Género

Dentro de la Dimension Autonomia, podemos determinar de acuerdo a los resultados
obtenidos en la diferenciacion de género, que los hombres de la Institucion expresan

mayor grado de satisfaccion en estos aspectos y consideran que tienen mayor grado de
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autonomia que las mujeres, sin embargo la diferencia es muy leve, por lo que esta

diferenciacién no se considera relevante.

Por Direcciones

De acuerdo al analisis por Direcciones dentro de la Dimension Autonomia podemos
encontrar que, las Direcciones que de acuerdo al organigrama institucional no se
encuentran dentro de otra estructura interna como son la Direccion de Asesoria Juridica,
la Direccion de Auditoria Interna y el BIPE, consideran gque tienen mayor grado de
autonomia en el trabajo que realizan, mientras que las Direcciones que Se encuentran
dentro de las Subsecretarias y dentro la Coordinacion, consideran que tienen menor grado
de autonomia en las actividades que realizan; la Subsecretaria de Estudios y Patrimonios,
la Subsecretaria de Administracion de Areas Asignadas y la Coordinacion General
Administrativa Financiera indican un nivel intermedio de autonomia. El andlisis por
Direcciones dentro de esta Dimension, se considera relevante debido a que refleja cuales
son las Direcciones que demuestran un alto nivel de inconformidad en esta Dimensién, lo
que nos permitira enfocarnos en mejorar estos niveles en las Direcciones que tienen esta

debilidad.

Por Edades

Dentro del analisis por edades de la Dimension Autonomia, encontramos que existen

similares niveles de conformidad con la autonomia que tienen para realizar su trabajo entre
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los 20-25 afios y 25-35 afios; mientras que entre 35-50 afios y 50 afios - en adelante,
demuestran un mayor grado de satisfaccion en tanto al grado de autonomia que se les

permite utilizar en el trabajo que realizan.

Anadlisis General

Las preguntas que se evaluaron dentro de esta dimensidn nos dieron resultados favorables
gue nos indican que los servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos
consideran que a pesar de laborar en una institucion publica con estructuras en sus
procesos ya establecidas, tienen autonomia suficiente al momento de ejecutar su trabajo
por lo que se evidencia que la autonomia no afecta el clima laboral del personal de esta

institucion.

APOYO

Por Género

Dentro de la dimension apoyo, de acuerdo a la division por géneros los resultados indican

que existe mucha equidad entre ambos, por lo que la diferenciacion por género no se

considera relevante en el analisis.
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Por Direcciones

El andlisis por Direcciones de la Dimension Apoyo arrojo resultados similares entre las
Direcciones, por lo que no se considera relevante la diferenciacion por Direcciones dentro

de esta Dimension.

Por Edades

De acuerdo al analisis por edades dentro de la Dimension Apoyo, se reflejan valores
similares para todos los grupos, por lo que la diferenciacion por edades no se considera

relevante dentro de esta Dimension.

Andlisis General

Las preguntas que se evaluaron dentro de esta dimension nos dieron resultados favorables
que nos indican que los servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos
sienten respaldo por parte de sus jefes, lo que demuestra que el apoyo no es un factor que

esté afectando al clima laboral de la institucion.
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» COHESION

Por Género

Dentro de la dimensidn cohesion se ha podido determinar que las mujeres demuestran un
mayor grado de inconformidad en las relaciones interpersonales dentro de la Secretaria de
Hidrocarburos, mientras que los hombres indican estar satisfechos con éstos parametros;
sin embargo dentro del analisis de la misma dimension los hombres reflejan mayor
inconformidad en los ambitos de comunicacion y trabajo en equipo mientras que en las

mujeres no se evidencia esta inconformidad.

Por Direcciones

Los resultados del analisis por Direcciones de la Dimension Cohesion indican que existen
Direcciones que demuestran un alto nivel de inconformidad en los campos de trabajo en
equipo, colaboracion entre personal y comunicacién de sus jefes, esto nos indica que es
probable que la insatisfaccion en estos aspectos provenga de un mal liderazgo por parte

del Director del Area correspondiente.

Por Edades

De acuerdo a las edades, los resultados evidencian que las personas que se encuentran en

el rango entre 20-25 afios de edad, perciben que no existe trabajo en equipo y que no
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reciben colaboracion por parte de sus comparieros, mientras que las personas que estan
incluidas en los otros rangos de edades no muestran esta inconformidad. Esto puede
deberse a que existe un poco de resistencia a la gente joven por parte de la gente mas

antigua de la Institucion.

Anadlisis General

Las preguntas evaluadas dentro de esta dimension demuestran que en la Secretaria de
Hidrocarburos existen buenas relaciones entre sus servidores y funcionarios, sin embargo
un alto porcentaje del personal considera que no existe colaboracién los unos con los otros
y no se practica ni fomenta el trabajo en equipo, por lo que se evidencia que el clima

laboral esta afectado actualmente por las relaciones internas.

CONFIANZA

Por Género

Dentro del andlisis de los resultados por género de la Dimension Confianza, se puede

determinar que tanto hombres como mujeres se encuentran satisfechos con la confianza

recibida por sus superiores.



175

Por Direcciones

Los resultados de la diferenciacion por Direcciones son muy parejos, no se refleja ninguna
Direccion con altos o bajos niveles de conformidad dentro de los parametros que se

evaluaron dentro de la Dimension Confianza.

Por Edades

El anélisis de los resultados por edades de los factores dentro de la Dimension Confianza
nos indica que los niveles de confianza del personal son muy equitativos y no varia segun

las edades, por lo que esta diferenciacion no se considera relevante para el estudio.

Andlisis General

En términos de confianza los resultados de las preguntas planteadas dentro de esta
dimension nos indican que los servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos
sienten confianza con sus superiores y al momento de realizar su trabajo, lo que nos
permite definir que la confianza no es un factor que esté afectando al clima laboral de esta

cartera de estado.
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» EQUIDAD

Por Género

De los resultados por género en la Dimension Equidad se desprende que las mujeres
demuestran un grado mayor de inconformidad en tanto a la igualdad de oportunidades y
al sentido de justicia y respeto dentro de la Institucién, mientras que los hombres
consideran que si existen igualdad de oportunidades y un trato justo, consecuentemente se
determina que si existe una diferencia considerable entre ambos géneros dentro de este

ambito.

Por Direcciones

Los resultados por Direccion dentro de la Dimension Equidad, nos indican que existen
Direcciones que se encuentran inconforme en tanto a la igualdad de oportunidades que
reciben, de igual manera con el trato que reciben por parte de sus jefes; estos aspectos nos
indican que pueden existir problemas de liderazgo en las areas que demuestran valores

criticos.

Por Edades

De los resultados por Edades dentro de la Dimension Equidad, podemos determinar que

las personas que se encuentran en el rango entre 20-25 afios consideran que no son tratados
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con el mismo respeto que sus deméas compafieros de mayor edad, mientras que las
personas que se encuentran en el rango de 50- en adelante no consideran que tengan las

mismas oportunidades laborales que el resto de sus comparieros.

Anadlisis General

Dentro de este ambito encontramos inconformidad por parte de los funcionarios y
servidores de la Secretaria de Hidrocarburos, quienes manifiestan que en la institucion
existen favoritismos y que no existe igualdad de oportunidades para todos, este es un
factor determinante que estd afectando al clima laboral actual en la Secretaria de

Hidrocarburos.

INNOVACION

Por Género

Los resultados por género de esta dimension nos indican que tanto hombres como mujeres

se sienten satisfechos con la manera en la que se les permite innovar los procedimientos,

por lo tanto no se considera al género como un factor relevante en el analisis de esta

dimension.
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Por Direcciones

Los resultados por Direcciones nos indican que, existen Direcciones en las que se
evidencia que no reciben tanta apertura para modificar los procedimientos que realizan,
sin embargo los valores no son criticos 0 generales, por lo que se puede deducir que son

areas muy técnicas en los que los procedimientos no pueden ser alterados.

Por Edades

Los resultados de esta diferenciacién nos indican que no existe mayor variacién en la
conformidad que presenta el personal en los aspectos que se consideraron para la
evaluacion de la Dimension Innovacion, por lo que la edad no se considera relevante en

el andlisis de esta Dimension.

Las preguntas que se formularon para medir esta dimension nos indican que el personal
de la Secretaria de Hidrocarburos se encuentra satisfecho en este campo y consideran que

se les permite innovar en los procedimientos que ejecutan dentro de sus funciones.
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» PRESION

Por Género

Los resultados de la diferenciacion por géenero en esta Dimension nos indican que dentro
del factor carga de trabajo y responsabilidad en las actividades que realizan, tanto hombres
como mujeres reflejan niveles altos de inconformidad, sin embargo se evidencia un nivel
superior en el género masculino; con esto se puede concluir que la diferenciacion de
géneros si influye en esta dimension debido a que si bien los hombres consideran que
tienen mayor presion laboral las mujeres pueden sentirse afectadas por no recibir el mismo

nivel de responsabilidad.

Por Direcciones

En el andlisis por Direcciones podemos evidenciar que todas las Direcciones reflejan tener

mucha carga de trabajo, por lo que al ser una generalidad, esta Diferenciacién no aporta

en el estudio.

Por Edades

Los resultados por Edades nos demuestran que las personas que se encuentran en los

rangos desde los 25 afios en adelante indican tener un mayor grado de presion y carga

laboral, esto puede deberse a la confianza que existe por parte de sus superiores, 0 a Su
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vez esto tendria congruencia con los puestos a los que pertenezcan y al salario que

perciban.

Anadlisis General

Los resultados a las preguntas planteadas dentro de esta dimensidn nos indican que tanto
los servidores como funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos consideran que tienen
un trabajo muy exigente y que al tener mucha carga de trabajo esto interfiere en sus
actividades extra laborales, con lo que podemos determinar que este aspecto esta

influyendo negativamente en el clima laboral de sus funcionarios

RECONOCIMIENTO

Por Género

Los resultados de los factores evaluados en esta dimensidn nos revelan que las mujeres se

sienten mucho menos reconocidas que los hombres de la institucion, situacion que crea

conflicto e inconformidad y afecta directamente al clima laboral de la Secretaria de

Hidrocarburos.
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Por Direcciones

Los resultados por Direcciones nos indican que en los aspectos relacionados al
Reconocimiento existe un nivel de inconformidad a nivel general en todas las Direcciones
de la Secretaria de Hidrocarburos, lo que demuestra un problema institucional

independiente de las Direcciones de esta entidad.

Por Edades

De acuerdo a los resultados de esta diferenciacion se evidencia que no existe variaciones
de acuerdo a las edades, la inconformidad que se presenta es a nivel general en todos los

rangos.

Andlisis General

Este campo indica un elevado grado de inconformidad por parte de los funcionarios y
servidores de la Secretaria de Hidrocarburos, los cuales consideran que su trabajo no es
bien remunerado y no es reconocido por parte de la institucion, indican también que el
personal considera que de acuerdo a su experiencia y a su instruccion formal podrian
acceder a mejores salarios en otras instituciones, esto claramente esta afectando el clima

laboral en esta cartera de Estado.
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» PERTENENCIA

Por Género

Los resultados del analisis de estos factores nos permiten concluir que las mujeres reflejan
un mayor grado de inconformidad de pertenecer a la institucion, desconocen en mayor
grado de los procesos de la Secretaria y desconocen como su trabajo aporta con la gestion

de la SH.

Por Direcciones

Los resultados por Direcciones nos permiten visualizar cuales son las areas en las que hay
que fortalecer aspectos como el conocimiento de la Institucion, su mision, valores y

procesos.

Por Edades

En tanto a las edades, los resultados nos indican que las personas que se encuentran entre
25-30 afios son las que méas desconocen acerca de los procesos de la Institucion, mientras
que las personas que se encuentran en el rango mayor de 50- en adelanta son los que

expresan mayor inconformidad al pertenecer a la Institucion.
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Anadlisis General

Dentro de esta dimensidn los resultados a las preguntas que se realizaron nos indican
valores favorables que permiten evidencia que los servidores y funcionarios se encuentran
satisfechos de pertenecer a la Secretaria de Hidrocarburos y que se sienten identificados
la institucién, sin embargo un porcentaje alto del personal desconoce acerca de los
procesos de la institucion al igual que su visidn, mision y objetivos, esto esta ocasionando

malestar en el personal y afectando al clima laboral de la institucion.
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5. INCIDENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA

SECRETARIA DE HIDROCARBUROS

Tal como se menciono anteriormente, la Secretaria de Hidrocarburos, es una institucion de
reciente creacién en el estado, sin embargo posee rasgos culturales propios, con
particularidades que vienen asignadas desde su anterior institucion y que por la naturaleza de

su actividad posee.

El estudio nos ha permitido determinar que existen varios aspectos que estan ocasionando
inconformidad a los servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos, lo cual esta
incidiendo directamente en la rotacion de su personal y afecta negativamente en el clima

laboral de la Institucion.

5.1 SELECCION DE LAS AREAS QUE REQUIEREN INTERVENCION

Los resultados de las encuestas nos arrojaron datos muy variados, si bien es cierto que

existen areas que expresan mayor grado de inconformidad con varios aspectos

relacionados con la institucion, se considera necesario que el programa de mejora
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continua de clima laboral sea aplicado a todas las direcciones de la Secretaria de
Hidrocarburos, esto con el fin de involucrar a todo el personal y no incrementar el

malestar que afectar el clima laboral de esta cartera de Estado.

5.2 PLAN DE FORTALECIMIENTO DE CLIMA LABORAL

5.2.1 Objetivo General

El estudio tuvo como finalidad realizar un diagndstico del clima laboral imperante
en la Secretaria de Hidrocarburos y la satisfaccion laboral de sus servidores y
funcionarios; este analisis nos ha permitido elaborar un Plan de mejora de Clima
Laboral que sirva como aporte para mejorar la gestion y administracion de esta

Cartera de Estado.

5.2.2 Objetivo Especifico

La siguiente propuesta de Plan de Mejora del Clima Laboral para la Secretaria de
Hidrocarburos, tiene como finalidad contribuir a solventar los problemas que se han
detectado a través de la encuesta aplicada, integrando los objetivos tanto de los
colaboradores y colaboradoras como de la institucion y asi satisfacer las necesidades

de ambas partes.
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5.2.3 Justificacion de la Propuesta

Mejorar la gestion de las Instituciones publicas es una necesidad a nivel nacional;
para contribuir con este objetivo se ha realizado un diagndéstico de clima laboral en
la Secretaria de Hidrocarburos con el fin de determinar el nivel de impacto que
tienen los factores internos en el comportamiento de sus servidores y funcionarios

y demostrar como un mal clima laboral incide en la institucion.

Los resultados de la encuesta inducen a concluir que es necesario trabajar en el
mejoramiento de algunos factores del clima laboral que actualmente se encuentran

afectados por diversos factores.

Se pretende apoyar a la gestion del talento humano en proyectos como capacitacion,
induccién del personal, integracion, trabajo en equipo, esto con el fin de disminuir
los altos niveles de rotacién de personal que hasta ahora se han presentado en le

institucion.

5.2.4 Desarrollo e implementacion de la propuesta

La presente propuesta se ha realizado en base a los resultados obtenidos en el

Diagnostico de Clima Laboral de los servidores y funcionarios de la Secretaria de

Hidrocarburos.
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Esta propuesta abarca los puntos mas débiles de la Secretaria con el fin de
fortalecerlos y generar una mejora en el Clima Laboral de esta entidad, para lo cual
se plantea una propuesta que se divide en la creacion de cinco (5) aspectos esenciales
para fomentar una mejora en el clima laboral de la Secretaria de Hidrocarburos, los

cuales se detallan a continuacion:

Como se menciond anteriormente, el factor de Reconocimiento es uno de los puntos
méas débiles en la Secretaria de Hidrocarburos, debido a que las escalas de
remuneracion existentes actualmente en la Secretaria de Hidrocarburos no son
competitivas dentro del sector estratégico del pais, es por esto que con el afan de
disminuir los indices de rotacion de personal en la institucion, se sugiere
implementar un Plan de Capacitacién para sus servidores y funcionarios, que
permita fortalecer el nivel profesional de los mismos, fomentar su desarrollo
personal, para de esa manera compensar en cierto grado la remuneracién actual

percibida y mejorar la satisfaccion en el puesto de trabajo.

Dentro de las Dimensiones de Recompensa y Equidad, se sugiere realizar una
Reestructuracion del Manual de Valoracion de Puestos de la Secretaria de
Hidrocarburos, con el fin de mejorar las condiciones remunerativas actuales de los
servidores y funcionarios de esta Institucion y a su vez mejorar la percepcion de
equidad de los mismos, y convertir a esta cartera de Estado en una institucion

salarialmente competitiva en el &mbito petrolero.
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Los resultados de la encuesta indicaron que existen aspectos dentro de la Cohesion
del personal de la Secretaria de Hidrocarburos que estan debilitando el clima laboral
en esta cartera de Estado, por lo que como medida de mejora se sugiere implementar
los siguientes programas que permitiran lograr una adecuada cohesion grupal para

alcanzar los objetivos institucionales.

e Crear un Programa de Induccion para los nuevos funcionarios de la Secretaria de
Hidrocarburos.
e Programas de Integracion

e Beneficios sociales no remunerados

5.3 PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

El proceso de capacitacion dentro de la Secretaria de Hidrocarburos debe establecerse
partiendo de un analisis de las necesidades de la Institucion alineadas con las necesidades

de desarrollo personal y profesional de sus servidores y funcionarios.

El Art. 13 de la Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, sefiala que la
Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) de las entidades del sector pablico,
es la responsable de elaborar el plan institucional de capacitacién, como efecto del proceso

de deteccién de necesidades.
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5.3.1. Objetivo General

Fomentar el desarrollo personal y profesional, de los funcionarios y servidores de la

Secretaria de para contribuir a disminuir el indice de rotacion de personal.

La planificacion e implementacion de programas de capacitacion, busca
esencialmente mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas
del personal, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento,

adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas.

5.3.2 Objetivos Especificos

e Fomentar el desarrollo personal y profesional de los servidores y funcionarios.
e Elevar los niveles de satisfaccion en el puesto.

e Mejorar el ambiente de trabajo

5.3.3 Alcance

El Plan de capacitacion incluye a las 125 personas que conforman todo el personal de
la Secretaria de Hidrocarburos, sus servidores y funcionarios de nivel jerarquico

superior para el periodo restante en el afio 2015.
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5.3.4 Elaboracion y Disefio del Plan de Capacitacion

La elaboracion del Plan de Capacitacion consiste en varias etapas, que seran
estructuradas paulatinamente, partiendo desde la deteccion de necesidades de
capacitacion de los funcionarios de la institucion, para posteriormente proceder a

consolidar estas necesidades y elaborar el respectivo Plan de Capacitacion.

5.3.4.1 Deteccion de necesidades de capacitacion

Mediante Memorando Circular No. SHE-CAF-DTH-2014-0003-CIR, de 19
de enero de 2015, se solicita a las unidades administrativas de la Secretaria de
Hidrocarburos se remita hasta el 10 de febrero del presente afio, las
necesidades de capacitacion del personal a su cargo mediante el “Formato
Deteccion Necesidades Unidades Adm FO-SP-GAFSP-DC-01”, esto con el
fin de conocer cuéles son los conocimientos técnicos y conductuales que se

deben priorizar y fomentar en los servidores y funcionarios de la institucion.

5.3.4.2 Consolidacion de necesidades de Capacitacion

Posterior al levantamiento de las necesidades de capacitacion, se consolidd y

valido la informacion remitida por las diferentes direcciones, la misma que
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fue analizada y procesada en el disefio del instrumento técnico

correspondiente, y se la clasificd de la siguiente manera:

Necesidades Genéricas:

Dentro de estas necesidades se encuentran los sistemas, aplicaciones,
soluciones de calculo, metodologias, etc; que ayudan de manera global a la
gestion de los funcionarios y servidores dentro de sus unidades
administrativas, con lo que se conferira de herramientas generales que

permitan mejorar la eficiencia y eficacia de las actividades de los servidores.

Necesidades Especificas:

Dentro de estas necesidades se encuentran todos los conocimientos, técnicas
y herramientas focalizadas en el desarrollo de las competencias que requiere

el puesto de trabajo.

La elaboracién del plan anual de capacitacién, demand6 de un proceso de
andlisis y revisién minuciosa, priorizando las necesidades de los servidores y
funcionarios de las diferentes areas de la institucion, y los ajustes respectivos,
de conformidad a la normativa legal vigente para el efecto, para lo cual se

cumplio con las siguientes actividades:

e Se clasificaron las 285 capacitaciones requeridas de acuerdo a los campos

de conocimiento a los que pertenecen.
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e Se analiz6 la procedencia de las tematicas solicitadas de conformidad al
perfil del servidor y a la unidad administrativa a la que pertenece.

e Se solicitaron cotizaciones referenciales de los costos de los eventos de
capacitacion.

e Se elabor6 un calendario estimado de las fechas para la posible ejecucion
de los programas de capacitacion.

e Serealizd un andlisis en conjunto con las unidades requirentes de los temas
de capacitacion que son considerados de mayor relevancia para el presente

afio, considerando dos eventos por cada servidor y maximo tres por area.

5.3.5 Matriz del Plan de Capacitacion

El plan anual de capacitacion 2015, contiene los eventos considerados para cada

servidor de la institucion, con su respectiva unidad requirente. (Anexo 3)

5.3.6 Costo de la Propuesta

Total de eventos de capacitacion: 67 eventos

Total de servidores a capacitar: 125

Periodo de Ejecucién: Abril - Diciembre

Presupuesto asignado a la partida de capacitacion: $ 20.443,38

Presupuesto Requerido para la propuesta: $ 84.295,00
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En la propuesta de Plan de Capacitacion 2015 para el personal de la Secretaria de
Hidrocarburos se contempla un presupuesto mayor al saldo actual de la partida
“Servicios de Capacitacion”, por lo que se sugiere se considere la asignacion de recursos

adicionales para este concepto.

5.3.7 Resultado Esperado

Con la certeza de que los empleados son el recurso mas valioso dentro de una
institucién, la capacitacion del personal debe entenderse como una inversion tanto a
mediano como a largo plazo que brindara beneficios tanto a los empleados como a la

institucion.

Con la implementacion del Plan de Capacitacion se pretende contar con personal
capacitado, motivado, satisfecho, eficiente, eficaz, comprometido con la entidad y que

orienta sus actividades al desarrollo y al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Mediante la implementacion del Plan de Capacitacion para los servidores y
funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos se espera alcanzar altos niveles de
satisfaccion por parte del personal al proporcionarles la oportunidad de mejorar sus
habilidades, ampliar sus conocimientos y mejorar sus competencias, 1o que a su vez
beneficiara a la institucion, se espera que esto se refleje en la disminucion de los indices

de rotacion de personal.
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Con el fin de dar cumplimiento al articulo 8, literal b) de la Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion, que sefiala entre las responsabilidades
de las Unidades de Administracion del Talento Humano: “Elaborar el plan anual
de formacién y capacitacion y poner en conocimiento de la maxima autoridad
para su aprobacion”; el referido instrumento técnico para el afio 2015, ha sido
puesto en consideracion de la maxima autoridad de la Secretaria de

Hidrocarburos para su aprobacion y posterior socializacion.

5.4 PROGRAMA DE INDUCCION

5.4.1 Objetivo general

El programa de Induccién tiene como objetivo informar a los nuevos servidores

publicos acerca de la Secretaria de Hidrocarburos, propiciar la integracion del

nuevo personal en la institucion y fomentar que se identifiquen con los valores, la

vision, mision y los objetivos de esta cartera de Estado.

5.4.2 Objetivos Especificos

e Proporcionar al nuevo integrante informacion completa acerca de la

institucion.
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e Dar a conocer a los nuevos miembros de la institucion sobre sus deberes y

derechos.

e Poner en conocimiento los beneficios sociales e institucionales que brinda la
Secretaria de Hidrocarburos.

e Crear una actitud favorable hacia la institucion.

e Fomentar la integracion del nuevo personal, incentivando el compromiso con
la institucion.

e Elaborar un Manual de Induccion para la Secretaria de Hidrocarburos.

5.4.3 Alcance

El Programa de Induccién se aplicard a todos los nuevos servidores y

funcionarios que se integren a la Secretaria de Hidrocarburos.

5.4.4 Elaboracion y Disefio del Programa de Induccion

El Programa de Induccién contempla dos etapas:

Induccion a la Institucién

Para la ejecucion del Programa de Induccion, se ha recopilado informacion

proveniente de la institucion y las leyes vigentes en el Ecuador.
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Se pretende dar al Programa de Induccion un enfoque participativo y practico, con
el fin de que sea atractivo y estimulante para los participantes se utilizaran como
herramientas ayudas visuales tales como diapositivas y la exhibicion de videos

acerca de la institucion.

Con el fin de contar con un instrumento que contenga los parametros, politicas y
procedimientos, se elaborara un Manual de Induccidn el cual contara con toda la
informacidn que un nuevo servidor o funcionario que se integre a la Secretaria de
Hidrocarburos debe conocer, este folleto se entregard como parte del Programa de

Induccién. (Anexo 4)

Una vez que se finalice el Programa de Induccion se realizara una evaluacién a los
nuevos servidores y funcionarios acerca de lo recibido en la Induccion y el

contenido del Manual. (Anexo 5)

Induccidn al Puesto de Trabajo

La induccidn al puesto de trabajo se encuentra bajo la responsabilidad del lider del

proceso al que se incorpora el nuevo servidor, este se encargara de:

e Dar una perspectiva general de la Direccion y los procesos que en esta se
manejan.

e Ubicar al nuevo servidor.
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e Dar al nuevo servidor las labores que se encuentran bajo su responsabilidad.

e Explicar al nuevo integrante los objetivos de su trabajo.

e Explicar la relacion laboral que existe entre su puesto de trabajo y otros

puestos de trabajo.

5.4.5 Matriz Programa de Induccion a la Institucion

5.4.6

El programa de Induccién consiste en el cronograma que se seguird como parte

del proceso de Induccién. (Anexo 6)

Costo Programa de Induccién a la Institucion

El costo de esta propuesta consiste en el calculo del dia de trabajo de los 2

servidores publicos que seradn los capacitadores del Programa de Induccién,

correspondientes a la Direccion de Talento Humano y a la Direccion de

Tecnologias.

149: Costo Programa de Induccion

VALORES SERVIDOR PUBLICO 1

RMU MENSUAL 817,00 RMU DIARIO 68,08
APORTE INDIVIDUAL 93 55 APORTE INDIVIDUAL 780
MENSUAL " |DIARIO ’
APORTE PATRONAL 78.84 APORTE PATRONAL 6.57
MENSUAL " | DIARIO '
TOTAL MENSUAL 989,39 | TOTAL DIARIO 82,45

COSTO

USD

TOTAL CAPACITADORES 164,91
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Resultado esperado

Es indispensable que los nuevos funcionarios y servidores que se integren a
laborar en la Secretaria de Hidrocarburos cuenten con toda la informacion y

orientacion necesarias para poder desempefiarse en sus actividades cotidianas.

La implementacion de un Programa de Induccién en la Secretaria de
Hidrocarburos, permitird crear una actitud favorable por parte de los nuevos

integrantes hacia la institucion.

Presentar al nuevo personal de la Secretaria con los demas integrantes y asi

fomentar la motivacion del personal y mejorar el clima laboral.



199

5.5 REESTRUCTURACION DEL MANUAL DE VALORACION DE PUESTOS DE LA

SECRETARIA DE HIDROCARBUROS

Al ser las remuneraciones uno de los principales factores de inconformidad en la Secretaria
de Hidrocarburos, se pretende realizar una reclasificacion de los puestos actuales en la
Institucidn, considerando que los puestos y salarios que manejan los sectores afines son mas

altos que los que maneja esta institucion.

5.5.1 Objetivo General

Realizar una reclasificacion de los puestos de la Secretaria de Hidrocarburos, que
permita optimizar los recursos que han sido asignados a la institucion, incrementando
las partidas ya existentes en categorias superiores, lo que permitira que los servidores

de la institucién accedan a mejores remuneraciones.

5.5.2 Objetivos Especificos

e Disminuir los niveles de rotacion del personal de la Institucion.

e Reclasificar al personal en base al perfil.

e Elevar la satisfaccion del personal de la Institucion.
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e Mejorar el ambiente de trabajo.

5.5.3 Alcance

La reestructuracion de puestos se realizara a todas las Direcciones de la Secretaria de
Hidrocarburos, en las partidas correspondientes a servidor pablico 2, servidor publico

3, servidor pablico 4 y servidor publico 5.

5.5.4 Elaboracioén del Plan de Reestructuracion de Puestos

Inicialmente es fundamental que la Direccion de Talento Humano realice un analisis
exhaustivo del distributivo de personal de la Secretaria de Hidrocarburos, con el fin

de determinar los puestos efectivamente ocupados y las vacantes existentes.

La Direccion de Talento Humano debe solicitar a la Direccion Financiera defina cuél

es el presupuesto asignado restante para la partida de personal para el afio 2015.

Una vez que la Direccion de Talento Humano cuente tanto con la informacion
resultante del analisis del distributivo de personal y con la certificacion presupuestaria
correspondiente a la partida de personal, debera analizar cuales son las partidas que

deben ser cambiadas y mejoradas priorizando de acuerdo a la necesidad institucional.
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La Direccion de Talento Humano debera informar a cada Director de Area acerca de
la propuesta, comentando el interés de la institucion de mejorar las condiciones
remunerativas del personal; y a su vez indicarles cual es el procedimiento para
solicitar las reclasificaciones de puestos de cada area de acuerdo a la normativa legal

vigente y al presupuesto con el que cuenta la institucion.

Los directores de Area de la Secretaria de Hidrocarburos enviaran a la Direccion de
Talento Humano sus solicitudes debidamente sustentadas, exponiendo las causas y

motivos correspondientes que validen su requerimiento.

Una vez que se reciban las solicitudes de las diferentes Direcciones, la Direccion de
Talento Humano deberd empezar con el analisis de las mismas de acuerdo a los

siguientes aspectos:

Levantamiento de Informacién: En esta etapa se determinara el rol del puesto, las
actividades, funciones, el grado de responsabilidad, atribuciones, la toma de
decisiones y el riesgo asumido por los servidores de la institucién, lo cual debe estar

debidamente sustentando con documentacion de respaldo.

Valoracion del puesto: Con la informacion obtenida en la etapa anterior, la
Direccion de Talento Humano empezara la validacion del puesto equiparando los

aspectos analizados de acuerdo a las especificaciones para los grados ocupacionales
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emitidas por parte del Ministerio de Trabajo en su normativa vigente para la

Construccion y Valoracion de Manual de Puestos para el Sector Pablico.

Una vez consolidada toda la informacion, se debera presentar a la maxima autoridad
de la Secretaria de Hidrocarburos, para su debida aprobacién y posterior suscripcion
al Ministerio de Trabajo, que es la entidad encargada de la aprobacion para la creacion

de puestos en el Sector Publico.

5.5.5 Matriz Plan de Reestructuracion de Manual de Valoracion de Puestos

Al ser un proceso que requiere la intervencion de todas las Direcciones de la
Secretaria de Hidrocarburos y a su vez varias entidades del Sector Publico, no se
encuentra bajo mi competencia establecer la referida reestructuracién del Manual de
Valoracion de Puestos de la Secretaria de Hidrocarburos, por lo que se plantea como

sugerencia de acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio.

5.5.6 Costo de la Propuesta

Una vez que se cuente con la Propuesta de Manual de Valoracion de Puestos aprobada
por la Secretaria de Hidrocarburos, se deberé solicitar al Ministerio de Finanzas una
asignacion de recursos a la Partida de Personal, debido a que la reestructuracion
considera subir de categoria los puestos de trabajo por lo que se necesitara contar un

presupuesto mayor.
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5.5.7 Resultado Esperado

Con la Reestructuracion del Manual de Valoracion de Puestos se pretende mejorar el
nivel de satisfaccion laboral de los servidores de la Secretaria de Hidrocarburos en

cuanto al reconocimiento econdémico que reciben por el trabajo que realizan.

De igual manera, con la creacion de nuevas vacantes de grados superiores se dara la
oportunidad a los miembros de la Institucion de concursar por mejores puestos
laborales, dandoles la oportunidad de mejorar su situacion profesional dentro de la
entidad y asi su calidad de vida, esto con la finalidad de promover un buen clima

laboral dentro de esta cartera de Estado.

5.6 BENEFICIOS SOCIALES

Como ya expresamos en el estudio, al pertenecer al sector publico la Secretaria de
Hidrocarburos, no puede proporcionar a sus servidores y funcionarios de un mayor nimero

de beneficios de los que dictamina la normativa legal vigente.

Con fecha 29 de julio de 2013, el entonces Ministerio de Relaciones Laborales, deroga el

Acuerdo Ministerial No. 2012-0225 del 26 de diciembre de 2012, publicado en el Cuarto
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Segmento del Registro Oficial No. 850 de 28 de diciembre de 2012, el cual establecia el

monto del servicio de alimentacion al que se debian regir las Instituciones del Estado.

Al existir esta prohibicion, la Secretaria de Hidrocarburos, no puede proveer del
mencionado servicio a sus funcionarios, sin embargo, con el fin de mejorar las condiciones
de su personal y brindar facilidades a los integrantes de la institucion al no encontrarse en
una zona que brinde opciones de alimentacion y al contar con un area de comedor dentro
de sus instalaciones, se sugiere contratar un Servicio de Alimentacion, como parte de un

beneficio social no remunerado.

5.6.1 Objetivo General

Proporcionar a los funcionarios y servidores de la Secretaria de Hidrocarburos

facilidades, comodidades y utilidades para mejorar su calidad de vida.

5.6.2 Objetivos Especificos

e Mejorar el ambiente de trabajo

e Brindar facilidades al personal
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5.6.3 Alcance

Todo el personal de la Secretaria de Hidrocarburos que esté interesado en acceder al

servicio de alimentacion.

5.6.4 Elaboracion de la Propuesta de Contratacion de Servicio de Alimentacion

Inicialmente se realizé una encuesta a todo el personal para medir el nivel de
aceptacion que tiene esta propuesta y con el fin de tener un valor referencial de lo que
el personal estd dispuesto a pagar por este servicio, de la cual se desprende que el
85% del personal esta interesado en acceder a este servicio y el valor que estan

dispuestos a pagar por el mismo oscila entre los USD $2,50 y USD $3,50.

Con este antecedente se han realizado varias cotizaciones considerando acceder a un
servicio de buena calidad y que vaya en concordancia con el rango del valor que los

servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos estan dispuestos a pagar.

Una vez que se han evaluado las diferentes propuestas recibidas por parte de los
proveedores, se escogiod a la opcién mas idonea que brinda mayor variedad a un costo

de USD $ 3,36 incluido impuestos.

Se ha dado a conocer al personal acerca de la variedad del menu del proveedor, del

costo del servicio y de las formas y facilidades de pago con las que se contara y se ha
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dado un plazo de 15 dias para que los servidores y funcionarios interesados se
inscriban en la Direccion de Talento Humano. Posterior a esto se realizar el contrato

con el proveedor.

Se pretenden implementar el servicio de alimentacién para los funcionarios y

servidores de la Secretaria de Hidrocarburos a partir del mes de mayo de 2015.

5.6.5 Costo de la Propuesta

Al ser un beneficio social no remunerado no genera un costo para la Institucion, el
valor sera asumido directamente por el personal gue esté interesado en contratar el

servicio ofrecido.

5.6.6 Resultado Esperado

La implementacion del servicio de comedor dentro de la Institucion, evidencia el
interés que tiene la Secretaria de Hidrocarburos por brindar facilidades a sus
servidores y funcionarios, y el nivel de preocupacion por el bienestar de su personal,
con esto se fomenta el grado de satisfaccion de las personas con la Institucion lo que

incide positivamente en el clima laboral de la misma.
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5.7 PLAN DE RECREACION Y ACTIVIDADES GRUPALES

De acuerdo a la Teoria de las tres necesidades enunciada por David Mcclelland (1960:
p.123) entender la motivacion de las personas pasa por conocer las necesidades que les

mueven a comportarse o actuar de un determinado modo. Estas necesidades son tres:

Logro: Es el impulso de sobresalir, hacer mejor las cosas, luchar por tener éxito.
Poder: Es la necesidad de ejercer influencia y controlar a las personas

Afiliacion: Es el deseo de establecer relaciones interpersonales amistosas y estrechas.

Actualmente en la Secretaria de Hidrocarburos no se desarrollan actividades que de acuerdo
a lo manifestado en esta Teoria fomenten la motivacion del personal, lo que influye

directamente de manera negativa en el clima laboral de la institucién.

5.7.1 Objetivo General

Fomentar un buen ambiente, la integracion y el trabajo en equipo entre los

funcionarios y servidores de la Secretaria de Hidrocarburos, mediante la

implementacion de actividades grupales de esparcimiento.
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5.7.2 Objetivos Especificos

e Fortalecer la relacion del empleado con su unidad o departamento, haciéndolo
participe de cada actividad.

e Fortalecer la relacion, participacion y pertenencia del empleado con su equipo de
trabajo por medio de actividades recreativas.

e Fomentar actividades que requieran la interaccion con los deméas departamentos
para lograr un ambiente de confianza y equipo.

» Mejorar el ambiente de trabajo

5.7.3 Alcance

Todos los funcionarios y servidores de la Secretaria de Hidrocarburos.

5.7.4 Elaboracién del Programa de Recreacion y Actividades Grupales

Se cuenta con la autorizacion previa de la maxima autoridad de la institucion,

quien ha brindado todo su apoyo a esta propuesta.

Para la ejecucion de este programa, utilizard como facilitadores a funcionarios y
servidores de la Secretaria de Hidrocarburos que cuentan con la experiencia y
conocimientos necesarios y con las competencias necesarias para transmitir al

resto de personal que participara en el evento.
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5.7.5 PROGRAMA DE RECREACION Y ACTIVIDADES GRUPALES PARA
LOS SERVIDORES Y FUNCIONARIOS DE LA SECRETARIA DE

HIDROCARBUROS

Lugar: El evento se realizara en el Parque Metropolitano.

Responsables: Direccion de Talento Humano — Funcionarios que colaboraran

con el Programa de Recreacion.

Inicialmente se dividira al personal en 6 grupos intentando en lo posible que no
pertenezcan a las mismas direcciones, esto con el fin de lograr integrar a todos

los servidores y funcionarios.

Se han preparado 6 actividades independientes, para lo cual se han escogido 6
puntos de encuentro distantes para que los grupos se enfoquen Unicamente en la

actividad que realizan.
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Actividad No. 1

RULETA DE PRESENTACION

» Objetivos:

Aprender los nombres de los participantes.

> Participantes:

Grupos entre 15-20 personas

> Materiales:

Ninguno.

> Desarrollo:

Se forman dos circulos, uno interno y otro externo, las personas del circulo exterior
miran hacia dentro, y las del interior hacia fuera, empiezan a girar los circulos en
sentido contrario, y a una palmada del educador se paran los circulos, las personas
de los distintos circulos que caigan juntas comenzaran a hablarse presentandose y
contandose cosas de ellos, el educador marcard el tiempo, y a otra palmada

comenzaran los circulos a girar de nuevo, asi hasta estar todos presentados.
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Actividad No. 2

TRENES CIEGOS

» Objetivos:

Fomentar el trabajo en equipo y la coordinacion.

> Participantes:

Los 6 grupos divididos previamente compiten entre si.

» Materiales:

Vendas para cubrir los ojos.

> Desarrollo:

Los trenes estan formados por jugadores en fila, que se vendan bien los 0jos y apoyan
las manos en los hombros del que esta adelante. Solo el maquinista, que es el dltimo
de cada tren, no estd vendado. Sefala el sitio de la estacion final presionando el
hombro izquierdo o derecho del que tiene adelante con la mano y este transmite lo
mismo a los demas. El juego es en silencio; si alguno habla el tren debe volver al sito

de partida y comenzar de nuevo. Gana el tren que llegue primero.
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Actividad No. 3

CUALIDADES:

» Objetivos:

Identificar cualidades de los compafieros.

> Participantes:

Grupos entre 15-20 personas.

> Materiales:

Hojas y lapices.

» Desarrollo:

Cada participante dice las cualidades de su compariero de la derecha. Las escribe
colocando su nombre y el del compafiero, se meten todas las papeletas en una caja,

y después se sacan y se leen.
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Actividad No. 4

BOMBARDEO

» Objetivos:

Identificar cualidades de los compafieros.

> Participantes:

Grupos entre 15-20 personas.

> Materiales:

Ninguno.

» Desarrollo:

Se hacen dos grupos, y se colocan uno al frente al otro. EI animador pide que se le
diga a la persona que tiene enfrente todos los pensamientos positivos para con él o

ella reciprocamente.
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Actividad No. 5

EL LAZARILLO

» Objetivos:
e Lograr una confianza suficiente para que se pueda dar la colaboracion.

e Valorar los sentimientos vividos y su importancia.

> Participantes:

Grupos entre 15-20 personas.

> Materiales:

Vendas para cubrir los 0jos.

» Desarrollo:

La mitad del grupo tiene los ojos vendados, ahi se procede a formar parejas dentro
del grupo, cada pareja estard conformada por un ciego y un guia. Los guias eligen a
los ciegos, sin que sepan quién les conduce. El paseo no es una carrera de obstaculos
para el ciego, se puede poner a la persona vendada en presencia de sonidos diferentes,
dejarlo sélo por momentos, hacerle recorrer objetos durante el trayecto. - Cada uno
debe estar atento a los sentimientos que vive interiormente su pareja, en la medida en

que los perciba.
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Actividad No. 6

TREN CHIQUICHI-CHUCUCHU (PIES ATADOS):

» Objetivo:

Se inicia estableciendo un punto de partida y un punto de llegada, posteriormente se
ata el tobillo izquierdo y derecho de los participantes consecutivamente. De esta

manera, se tienen que poner de acuerdo para caminar.

Formando un tren (en fila 0 en rueda), al contar hasta tres empezar todos con el pie
derecho para dar tres pasos hacia delante diciendo chiquichi a cada paso y luego dos

pasos hacia atras diciendo chucuchu a cada paso.

La serie seria: chiquichi-chiquichi-chiquichi / chucuchd-chucuchu... y asi

sucesivamente

» Materiales:

Cinta adhesiva

5.7.6 Costo de la Propuesta

El costo de esta propuesta no se puede delimitar debido a que se utilizaran recursos con

los que cuenta la Secretaria de Hidrocarburos.
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5.7.7 Resultado Esperado

Las actividades escogidas pretenden fomentar aspectos como estrategia, creatividad,
comunicacion, esfuerzo, negociacion, unidad, trabajo en equipo, liderazgo, iniciativa,

manejo de conflictos, entre otras competencias.

Con estas dinamicas grupales se desarrollaran principios como respeto, responsabilidad,

orientacion a resultados, compafierismo, solidad, perseverancia.

Rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, a fin de que todos los colaboradores se

conozcan y logren integrar equipos con diferentes personas.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados que se han obtenido producto

de este estudio se pueden establecer las siguientes conclusiones.

La gestion del talento humano en el sector publico ha enfocado sus recursos
Unicamente en aspectos operativos de la administracion de personal, escasos son los
avances en la gestion estratégica del area que pretenden alcanzar los objetivos

institucionales, a través del desarrollo integral de las personas.

La medicion de Clima y Cultura laboral es una herramienta que busca identificar
formas de mejorar la parte intrinseca de los servidores publicos, asi como la cultura
actual de las Instituciones Publicas, es por ello que hemos visto importante dentro de
este cambio hacia la excelencia iniciar con una capacitacion en cambio de cultura
organizacional y liderazgo, que le permita a los funcionarios publicos que son los
gestores del cambio dentro de la Secretaria de Hidrocarburos, tener el conocimiento y
las habilidades necesarias para fomentar y potencializar esa cultura organizacional de

excelencia en el Servicio Publico.



218

La aplicacion de una encuesta de salida ha permitido obtener datos reales acerca de las
causas mas frecuentes de desvinculacion de personal, siendo una de las razones que

motivaron este estudio.

Segun los resultados que reflejé la encuesta de clima laboral aplicada al personal de la
Institucién existe inconformidad y desmotivacion por parte de los funcionarios y

servidores con respecto al clima laboral en la Secretaria de Hidrocarburos.

Actualmente no se fomenta el trabajo en equipo de los funcionarios y servidores de la

institucidn, esto ocasiona que exista falta de comparierismo entre el personal.

Es necesario analizar la situacion actual y proponer alternativas con el fin de realizar
planes de mejora continua del clima laboral en la Secretaria de Hidrocarburos lo que a

su vez permita disminuir los altos indices de rotacion de sus servidores y funcionarios.

El Plan de Capacitacion para los servidores y funcionarios de la Secretaria de
Hidrocarburos ha sido elaborado conforme lo dictaminan las Normas Técnicas
emitidas por el Ministerio de Trabajo, por lo que se concluye que el mencionado Plan

no interfiere ni se contrapone con ninguna normativa legal vigente.
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El Plan de Capacitacion para los servidores y funcionarios de la Secretaria de
Hidrocarburos, va acorde con los objetivos establecidos en el Plan Nacional del Buen

Vivir y en la Ley Organica del Servicio Publico.

El Plan de Capacitacion para los servidores y funcionarios de la Secretaria de
Hidrocarburos, pretende fomentar el desarrollo integral de sus funcionarios y

servidores y a su vez disminuir los indices de rotacion de personal.

El Plan de Induccion al nuevo personal permitird que los nuevos integrantes de la
institucién tengan una mejor adaptacion y asimilacion de los valores, objetivos y
cultura de la institucion, asi mismo facilitara que se acoplen a su puesto de trabajo y a

Sus comparieros.

El Programa de Induccion ayuda a que el personal se sienta motivado y comprometido

con la institucion lo que permitird alcanzar los objetivos institucionales.

El Plan de Induccién debe ser revisado periédicamente con el fin de realizar las

actualizaciones correspondientes.

La Reestructuracion del Manual de Puestos de la Secretaria de Hidrocarburos permitira
a la Secretaria de Hidrocarburos, convertirse en una entidad con salarios competitivos

en el &mbito petrolero del pais.
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La Reestructuracion del Manual de Puestos de la Secretaria de Hidrocarburos,
permitira mejorar la satisfaccion laboral de sus integrantes en cuanto a la remuneracion

percibida lo que a su vez incidira de forma positiva en el clima laboral de la Institucion.

Las Actividades de Recreacion permiten alcanzar altos niveles de integracion entre el
personal de una Institucion, fortalecer las relaciones de trabajo, mejorar el trabajo en
equipo, la confianza, incentivar la participacion y la pertenencia del empleado en la

Institucidn, estos factores promueven una mejora en el clima laboral.

Los Beneficios Sociales reflejan el interés que tiene la Secretaria de Hidrocarburos por
brindar facilidades a su personal, lo que pretende elevar los niveles de satisfaccion de
sus funcionarios y servidores, promoviendo asi una mejora en el clima laboral de la
Institucion.

Al ser una Institucién del sector publico, existen limitaciones de recursos econdémicos,
por lo que las propuestas desarrolladas en el estudio a excepcion del Plan de

Capacitacion procuraron no involucrar ni depender de factores econémicos.

6.2 RECOMENDACIONES

Aplicar los 5 puntos establecidos en el Plan de Propuesta de mejora del Clima Laboral

planteado en este estudio, y establecer tiempos para medir la respuesta a las diferentes
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propuestas que permitan realizar las modificaciones pertinentes a fin de continuar con

el proceso de mejora continua.

Realizar encuestas de satisfaccion laboral una vez al afio a los servidores y funcionarios
de la Secretaria de Hidrocarburos con el fin de detectar a tiempo cualquier tipo de
inconformidad laboral, estas encuestas deben realizarse en base a las dimensiones
estudiadas, para de esa manera poder comparar los avances que existan entre un periodo

y otro.

La Direccion de Talento Humano debe trabajar conjuntamente con la Direccién de
Planificacion y su area de comunicacion para socializar programas de desarrollo de la
cultura de la Institucién con el fin de que tanto los servidores como funcionarios de la
Secretaria de Hidrocarburos conozcan la importancia de mantener un clima laboral

favorable en la institucion.

Partiendo de los resultados del Diagnostico del Clima Laboral en la Secretaria de
Hidrocarburos, se sugiere que la Direccion de Talento Humano instruya a los
Directores de Area de manera que puedan liderar potenciando las capacidades de los
servidores que se encuentran bajo su area y que esto se vea evidenciado en la forma de

Ilevar los procesos y en la calidad del servicio que brinden.

Dotar al personal de la Secretaria de Hidrocarburos de un nuevo conjunto de

habilidades y aprendizajes, que incluyan la conciencia personal, competencias,
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trabajo en equipo, fomentar la apertura'y la confianza, escuchar al personal, dar
y recibir retroalimentacion, solucién de problemas y conflictos, delegar funciones y

entrenar al personal, y hacer de la mejora continua una préactica del dia a dia.

Es fundamental que los Director de cada Area asuman el papel de lideres y conozcan
acerca de los estilos de direccion y como aplicarlos de acuerdo a las circunstancias que
se presenten, por tanto deben ser capacitados acerca de como dirigir grupos de tal forma
que potencien las capacidades de sus subordinados y fomenten buenas condiciones de

clima laboral.

Solicitar una reforma presupuestaria para asignar recursos a la partida de Capacitacion,

que permita cumplir con el Plan elaborado.

El Plan de Capacitacion debe ser elaborado de manera oportuna para no tener retrasos
que afecten al desarrollo y desempefio del personal y no caer en incumplimientos de

acuerdo a los periodos establecidos por los organismos reguladores.
Dar a conocer a todo el personal acerca del Programa de Induccién, con el fin de contar
con la participacion e integracion tanto de funcionarios como de servidores de la

Secretaria de Hidrocarburos.

Todo el personal nuevo debe pasar inicialmente por el Programa de Induccion.
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Analizar constantemente las escalas salariales de las entidades del Sector
Hidrocarburifero del pais, con el fin de sostener salarios competitivos de acuerdo al

mercado laboral.

A fin de cubrir las necesidades de interaccion social que mejoren el clima laboral de la
Secretaria de Hidrocarburos, se sugiere que la Direccion de Talento Humano organice

actividades recreativas fuera del horario laboral que fomenten el compafierismo.

Se debe trabajar constantemente para obtener un clima laboral favorable en la
Secretaria de Hidrocarburos que incentive el compromiso institucional de sus
servidores y funcionarios y a su vez fomente el trabajo en equipo, el respeto y el

comparfierismo.

Implementar nuevas politicas que serviran para cimentar los pilares necesarios para
una nueva gestion eficiente, profesional, meritocratica y comprometida con la
poblacion y la satisfaccion de sus demandas, alejada de viejas précticas burocraticas,
para lo cual el Estado se encuentra impulsando y aplicando un sistema integrado de
talento humano para lograrla excelencia y la profesionalizacion 6ptima y sostenida del

servicio publico.
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ANEXO 1

Secretaria de
Hidrocarburos

== ECUADOR
.. Quitc :‘:‘.“

ENCUESTA DE SALIDA

Considerando que su experiencia como funcionario (a) de la Secretaria de Hidrocarburos
es muy valiosa, dedique un momento a completar esta pequefia encuesta. La informacion
gue usted nos proporcione sera de mucha utilidad para mejorar los procesos internos de
la Institucion.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y andnima, por lo que le solicitamos
contestar esta encuesta con la mayor veracidad posible.

FECHA SALIDA: UNIDAD A LA QUE PERTENECIA

¢ Cuanto tiempo lleva pensando en dejar la Secretaria de Hidrocarburos?

Menos de un mes
Entre uno y tres meses
Entre tres y seis meses

Seleccione de las opciones mencionadas aquella/s que apegue/n al motivo de su salida

Le ofrecen un puesto mejor

Le ofrecen un sueldo mejor

Posibilidad de asumir mayores responsabilidades
Mejor horario de trabajo

Posibilidad de desarrollo profesional

Mayor opcidn para Estudios y/o capacitacion acorde a la profesion
Mejor ambiente de trabajo y/o relaciones laborales

Mayores beneficios

Motivos familiares

Motivos personales

Otro/s (especifique)
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3. ¢Cbmo calificaria su grado de satisfaccion en los siguientes aspectos de la compafia y su

puesto de trabajo?

Totalmente . . Totalmente .
K Satisfecho | Insatisfecho | . . No aplica
satisfecho insatisfecho

Salario

Formacion

Ambiente de trabajo

Carga de trabajo

Beneficios sociales
Posibilidad de ascenso
Relacién con los comparieros
Reconocimiento

Trabajo en equipo

Relacion con los superiores

4. Si se presentara la oportunidad. ¢Volveria a trabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?

Si
No

5. Nos podria hacer alguna sugerencia que nos permita mejorar los procesos internos de la

Secretaria de Hidrocarburos.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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RESULTADOS ENCUESTA DE SALIDA

Pregunta No. 1

¢ Cuanto tiempo lleva pensando en dejar la Secretaria de Hidrocarburos?

No. . . Menos de un | Entreunoy | Entre tresy
Encuesta Direccion mes tres meses | seis meses
1 BIPE 1
2 BIPE 1
3 BIPE 1
4 Coordinacion Administrativa 1
5 Despacho 1
6 Direccion Administrativa 1
7 Direccion Administrativa 1
8 Direccion Administrativa 1
9 Direccion Administrativa 1
10 Direccion Juridica 1
11 Direccion Juridica 1
12 Direccion Juridica 1
13 Direccion Planificacion 1
14 Direccion Planificacion 1
15 Direccion Social ambiental 1
16 Direccion Social ambiental 1
17 Direccion Talento Humano 1
18 Direccion Talento Humano 1
19 Direccion Talento Humano 1
20 Direccion Técnica 1
21 Direccion Técnica 1
22 Direccion Técnica 1
23 Direccion Técnica 1
24 Direccion Técnica 1
25 Direccién Técnica 1
26 Direccién Técnica 1
27 Direccién Técnica 1
28 Direccion Tecnologia 1
TOTAL 25 1 2
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Seleccione de las opciones mencionadas aquella(as) que se apegue(n) al motivo de su salida.

- . - Mayor opcion para | Mejor ambiente
Posibilidad de asumir . .| Posibilidad de - . . .
No. Direccién Le ofrecenun | Leofrecenun mavores Mejor horario desarrollo Estudios y/o de trabajoy/o Mayores Motivos Motivos Otro/s
Encuesta puestomejor | sueldo mejor b o de trabajo . capacitacionacorde | relaciones beneficios familiares personales | (especifique)
responsabilidades profesional .,
alaprofesion laborales

1 BIPE 1 1

2 BIPE 1

3 BIPE 1 1

4 Coordinacion Administrativa 1

5 Despacho 1 1

6 Direccion Administrativa 1

7 Direccion Administrativa 1

8 Direccion Administrativa 1 1

9 Direccion Administrativa 1 1

10 |Direccion Juridica 1 1 1 1

11 |Direccion Juridica 1 1

12 |Direccion Juridica 1 1 1

3 Direccidn Planificacion 1 1 1 1

14 |Direccion Planificacion 1 1
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: Mayor opcion para | Mejor ambiente
No. . Le ofrecenun | Le ofrecenun Posiildadd s Mejor horario Posiliadde Estudiosy/o | detrabajoy/o | Mayores Motivos Motivos Otrofs
Direccion , : mayores , desarrollo L _ N N "
Encuesta puestomejor | sueldo mejor N de trabajo _ (apacitacionacorde | relaciones heneficios | familiares | personales | (especifique)
responsabilidades profesional .
alaprofesion [aborales
15 |Direccion Socioambiental 1
16 [Direccion Socioambiental 1 1
17 (Direccion Talento Humano 1 1 1 1 1
18 |Direccion Talento Humano 1
19 {Direccion Talento Humano 1 1
20 |Direccion Técnica 1 1 | | | 1
21 |Direccion Técnica 1 1
22 |Direccion Técnica |
23 |Direccion Técnica 1
24 |Direccion Técnica 1 1 1
25 |Direccion Técnica 1 1
26 |Direccion Técnica 1 1 1
21 |Direccion Técnica 1 1 |
28 |Direccion Tecnologia 1 1 1 1 1




223

Pregunta No. 4

Si se presentara la oportunidad. ¢Volveria a trabajar en la Secretaria de Hidrocarburos?

No. Direccion Sl NO
Encuesta
1 BIPE 1
2 BIPE 1
3 BIPE 1
4 Coordinacion Administrativa 1
5 Despacho 1
6 Direccién Administrativa 1
7 Direccién Administrativa 1
8 Direccién Administrativa 1
9 Direccién Administrativa 1
10 Direccién Juridica 1
11 Direccién Juridica 1
12 Direccién Juridica 1
13 Direccién Planificacion 1
14 Direccién Planificacion 1
15 Direccion Social ambiental 1
16 Direccién Social ambiental 1
17 Direccién Talento Humano 1
18 Direccién Talento Humano 1
19 Direccién Talento Humano 1
20 Direccién Técnica 1
21 Direccién Técnica 1
22 Direccién Técnica 1
23 Direccién Técnica 1
24 Direccién Técnica 1
25 Direccién Técnica 1
26 Direccién Técnica 1
27 Direccion Técnica 1
28 Direccion Tecnologia 1
TOTAL 24 4
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Pregunta No. 5

¢Nos podria hacer alguna sugerencia que nos permita mejorar los procesos internos de la

Secretaria de Hidrocarburos?

e Dar a conocer a los funcionarios la estructura organica organizacional por procesos de la
SHE.

e Poner limites a tiempos maximos para la ejecucion de procesos

¢ Que se haga un estudio para la reclasificacion de los funcionarios y que hagan incentivos y
motivacion por logros

e Contratar una persona que realice el levantamiento de los procesos de la SHE. No se puede
mejorar lo que no se tiene 0 no se conoce

e Mejorar la comunicacién entre las diferentes areas y subprocesos.

e Cursos de capacitacion de acuerdo a cada area de trabajo.

e Mayor comunicacion con los funcionarios para optimizar procesos. Muchas gracias a todos.

e Mejorar categorizacion para salarios

e Un poco més de comunicacion con las decisiones que toman las autoridades

e Fomentar y mejorar el clima laboral con talleres y capacitaciones.

e Mayor capacitacion, apoyo en las areas que falta personal.

e Al contrario, felicitarles por su excelente trabajo para el desarrollo de la patria y desearles
que sigan creciendo y sigan siendo los mejores de los mejores

e Mejorar ambiente laboral.

e Mejorar sueldos para los funcionarios de la SHE.
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ANEXO 2

Secretaria de
Hidrocarburos

S . ECUADOR
[ o} Quits - Eovad

ENCUESTA CLIMA LABORAL

Considerando que su experiencia como funcionario de la Secretaria de Hidrocarburos es
muy valiosa, la siguiente encuesta tiene como objetivo realizar un diagndstico del Clima
Laboral en la Institucion, para disefiar un programa que contribuya a mejorarlo.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima, por lo que solicitamos
contestar esta encuesta con la mayor veracidad posible.

INSTRUCCIONES
Cada pregunta tiene 5 posibilidades de respuesta, escoger una sola respuesta, marcando
con una X el casillero de su eleccion.

UNIDAD:
SEXO:
EDAD:
Totalmente Ni de acuerdo, En Totalmente
De acuerdo . en
de acuerdo ni desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

1 Tiene autonomia en su trabajo

Le gusta trabajar en la Secretaria de
Hidrocarburos

Se le permite utilizar su iniciativa al
ejecutar su trabajo

Se siente integrado en la Secretaria de
Hidrocarburos

Su trabajo depende por completo de las
disposiciones que realiza su jefe
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. Totalmente
Totalmente Ni de acuerdo, En
De acuerdo . en
de acuerdo ni desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Sus ideas son tomadas en cuenta por sus
jefes

Se lleva bien con sus comparieros de
trabajo

Las personas que trabajan en la
8 Secretaria de Hidrocarburos se ayudan
los unos a los otros.

9 Sus jefes son amables con usted

Su jefe tiene buena comunicacion con el
personal a su cargo

Considera que por su experiencia laboral
11 y formacién académica, podria ganar mas
en otra institucion

Cuando realiza bien su trabajo es
reconocido por los demas

Se siente orgulloso de pertenecer a la
Secretaria de Hidrocarburos

Se le permite cambiar los procedimiento
para alcanzar mejores resultados

Conoce la mision y vision de la
institucion

Conoce como su trabajo aporta a la
gestion de la Secretaria de Hidrocarburos

Suele dar sugerencias para modificar
algun procedimiento en el trabajo

Su jefe se demora en obtener la
colaboracién de su equipo

La forma en que su jefe se comunica con
usted es clara

Existe espiritu de trabajo en equipo en la
Secretaria de Hidrocarburos
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. Totalmente
Totalmente Ni de acuerdo, En
De acuerdo . en
de acuerdo ni desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

En su trabajo lo tratan con respeto y
cortesia

22 Considera que esta bien remunerado

Tiene mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo

Siente respaldo de su jefe al realizar su
trabajo

Su jefe siempre busca soluciones ante los
problemas que se presentan en su trabajo

Tiene confianza para realizar cualquier
pregunta en su trabajo

Existe igualdad de oportunidades para
todos los servidores

Su jefe lo anima a desarrollar sus propias
ideas

Existe proporcionalidad entre el trabajo
realizado y la remuneracion percibida

30 Existe un trato justo por parte de su jefe

La dificultad de su trabajo es acorde a
sus posibildades de resolverlo

Todos los servidores son tratados con
justicia y respeto

Su jefe es una persona con quien puede
hablar abiertamente.

34 Su trabajo es muy exigente
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Su jefe cumple los
35 compromisos que adquiere con
usted

El horario que cumple le
36 permite realizar actividades
fuera de su dmbito laboral

Su jefe lo anima a mejorar la

37
forma de hacer las cosas

Los objetivos que fijan para mi

38 trabajo son razonables

Su jefe lo anima encontrar
39 nuevas formas de resolver
problemas

40 No existen favoritismos

Elaborado por: Priscilla Toro

Agradezco por la colaboracion prestada.
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Plan de Capacitacion
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INFORMACION DE LA UNIDAD REQUIRENTE INFORMAC IO N DEL SERVIDOR A CAPAC ITARSE INFORMAC IO N DE CAPACITACION
RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. ADMINISTRATIVA INFORMAC ION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O e GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES | ™ - - - (mm/aaaa) -
DESPACHO DEL WORKSHOP DE
FABARA ARIAS YVONNE YVONNE DOLORES SECRET ARIA DE - )
1 |sEcrRETARIO DE FABARA ARIAS NIS LOSEP NEGOCIACION EN jun/2015 $4.000,00
HIDROGARBUROS DOLORES GUADALUPE GUADALUPE HIDROCARBUROS HARVARD
2 sDEEcS‘;:f:glgiLE FABARA ARIAS YVONNE | b 1 A\ NCOURT CELI MARIA GABRIELA ASESOR 3 NIS LOSEP PROYECTO DE LEY DE jun/2015 $ 500,00
DOLORES GUADALUPE HIDROCARBUROS Jun !
HIDROCARBUROS
DESPACHO DEL NEGOCIACION EN
3 |SECRETARIO DE FABARA ARIAS YVONNE | pe 1 ANCOURT CELI MARIA GABRIELA ASESOR 3 NIS LOSEP CONTRATOSY oct/2015 $500,00
DOLORES GUADALUPE
HIDROCARBUROS PROYECTOS
4 SDEECs;;I('::gIgiLE FABARA ARIAS YVONNE | o\ p aguaY LETICIA JOSEFINA ASESOR 3 NIS LosEP PROYECTO DE LEY DE jun/2015 $ 500,00
DOLORES GUADALUPE HIDROCARBUROS Jun !
HIDROCARBUROS
DESPACHO DEL NEGOCIACION EN
5 |SECRETARIO DE ;gigié?g&iilﬁ':gl; POZO PAGUAY LETICIA JOSEFINA ASESOR 3 NIS LOSEP CONTRATOSY may/2015 $500,00
HIDROCARBUROS PROYECTOS
6 S;CSSQTC:;(E)ELE FABARA ARIAS YVONNE | o |\ 05a ALMEIDA SANDRA MARGARITA SECRETARIA PA4 LOSEP RESOLUCION DE 12015 $ 350,00
DOLORES GUADALUPE CONFLICTOS may !
HIDROCARBUROS
DESPACHO DEL
7 |SECRETARIO DE FABARA ARIAS YVONNE oo \0sa ALMEIDA SANDRA MARGARITA SECRETARIA PAL LOSEP ATENCION AL CLIENTE jul2015 $0,00
DOLORES GUADALUPE
HIDROCARBUROS
SUBSECRET ARIA DE
8 /A\ggn/i’s\‘zrlzﬁiggs? JIMENEZ LOPEZ MILTON| 5 \asquez MARIA GABRIELA SECRETARIA PA4 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $150,00
) ALFONSO Q ORT OGRAFIA u !
CONTRATACION
HIDROCARBURIFERA
SUBSECRET ARIA DE
ADMINISTRACION DE . . TALLER DE
p JIMENEZ LOPEZ MILTON . -
9 |AREAS ASIGNADAS Y ALFONSO EGUEZ VASQUEZ MARIA GABRIELA SECRETARIA PA4 LOSEP ADMINISTRACION DE oct/2015 $0,00
CONTRATACION TIEMPO
HIDROCARBURIFERA
SUBSECRETARIA DE
ADMINISTRACION DE . .
10 |AREASASIGNADASY it"foNNE;)LOP EZMILTONI, EDRA LARA FREDDY RUBEN ASESOR 4 NIS LOSEP TASAS DE PRODUCCION may/2015 $0,00
CONTRATACION
HIDROCARBURIFERA
SUBSECRET ARIA DE
ADMINISTRACION DE . . METODOS DE
11 |AREAS ASIGNADAS Y irfoNNE;LOPEZ MILTON| o epRA LARA FREDDY RUBEN ASESOR 4 NIS LOSEP EXPLORACION DE abr/2015 $1.000,00
CONTRATACION HIDROCARBUROS
HIDROCARBURIFERA
12 gzs?hjllg:fgsoao GUERRERO CHAVEZ ORTIZ MENA MARIA BELEN SEGG:\‘MAILEII\?'I—F?) zgao P4 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA u '
AMBIENT AL AMBIENT AL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ANALISTA DE FUNCIiANSAESIIIDEENLTD DE
13 [SEGUIMIENTO socio ORTIZ MENA MARIA BELEN SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP jun/2015 $500,00
AMBIENT AL ALEXIS ANGEL CELIO AMBIENT AL LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
14 gslzicl:rallg:?gsoao GUERRERO CHAVEZ ALVAREZ GREFA LUIS ALONSO SEGC:\‘MAILEINS'FI'g Iggao P4 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA u '
AMBIENTAL AMBIENT AL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ANALISTA DE FUNCEANSAE;F;\JLTO DE
15 |SEGUIMIENTO soclo ALVAREZ GREFA LUIS ALONSO SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP jun/2015 $500,00
AMBIENT AL ALEXIS ANGEL CELIO AMBIENT AL LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
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RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
hd NECESIDADES | ™ - e - hd e - (mm/aaaa) e
DIRECCION DE A -
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXIS, )
6 |sEouiMmIENTOSOCIO | el eiio |TRONCOZO GUEVARA  |KARLA DANIELA ASISTENTE 1 LOSEP ORTOGRAFIA juli2015 $150,00
AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ FUNCI?)?IS:I\SIIII)EF;\ILTO DE
7 fhfgllt:ﬂr\:"?/’\io 0010 | ANGEL CEL1o  |TRONCOZO GUEVARA  |KARLA DANIELA ASISTENTE 1 LOsEP A INDUSTRIA jun/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERA
8 SF_IEEICI\?IEEPOESOCIO GUERRERO CHAVEZ GUALINGA SANT RUBEN DAVID SEG/-L\JSllnjlr:r:‘TTg ;)(fmo 1 LOsEP REDACCION, SINTAXIS juli2015 $ 150,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA o !
AMBIENTAL AMBIENT AL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ASISTENTE DE FUNCIzAstl\SAII)EENLTO DE
o |sEcuiMiENTOSocio [ PEERERR CTARES - |GUALINGA saNTI RUBEN DAVID SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOsEP A NS RIA jun/2015 $0,00
AMBIENT AL AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE ] ANALISTA DE -
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXIS,
o |sseuiMmiENTOsOCIo | el o [NOGALESVEGA FLAVIO RODRIGO SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP ORTOGRALIA juli2015 $0,00
AMBIENTAL AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ANALISTA DE FUNCI?)/:IS»;\S/III:;ENLTO DE
1 |SEGUIMIENTO sOCIO NOGALES VEGA FLAVIO RODRIGO SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP jun/2015 $500,00
AMBIENTAL ALEXIS ANGEL CELIO AMBIENT AL LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
2 Zslzﬁfﬁ:g:fg socio | GUERRERO CHAVEZ VARGAS CANUS ADAN MARCELINO SEGG:\‘MAILEISTI'Q ggmo P4 LOsEP REDACCION, SINTAXIS jul/2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA R :
AMBIENTAL AMBIENTAL
- BASES DEL
DIRECCION DE ] ANALISTA DE
3 |SEGUIMIENTO sOCIO iﬁifigg:fggflo VARGAS CANUS ADAN MARCELINO SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP FUN&OI’:‘/;%'SEF';TE DE jun/2015 $500,00
AMBIENT AL AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE R
GUERRERO CHAVEZ ] REDACCION, SINTAXIS, )
SEGUIMIENTOSOCIO | oo e 2 elio | MARTINEZ AsQui EDGAR NOE ANALISTA 6 LOsEP ORTOGRAFIA juli2015 $0,00
AMBIENT AL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ FUNCI?J?IS:I\S/III)EENLTO DE
5 |SEGUIMIENTO sOCIO MARTINEZ ASQUI EDGAR NOE ANALISTA 6 LOSEP jun/2015 $500,00
AMBIENTAL ALEXIS ANGEL CELIO LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
6 ISJEI(R;LEJ?I\jIIg:‘IPgS()CIO GUERRERO CHAVEZ SCHOLIS CORREA RUBEN FRANCISCO seeﬁz\lnzélﬁrg Zgoo P4 LosEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA J“ i
AMBIENT AL AMBIENTAL
- BASES DEL
DIRECCION DE . ANALISTA DE
7 |SEGUIMIENTO SOCIO iﬁi?gigé:ﬁg:ﬁo SCHOLIS CORREA RUBEN FRANCISCO SEGUIMIENTO SOCIO P4 LOSEP FUNELOI“:“[\)%'S?\F‘JE DE jun/2015 $500,00
AMBIENT AL AMBIENT AL |
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE ] ASISTENTE DE
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXI
8 [sEcuIMIENTOSOCIO | ol e 2 o [ENTZACOSUAMBRA  [CRISPIN BALERIO SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOsEP ORTOGRARIA s juli2015 $150,00
AMBIENTAL AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ASISTENTE DE FUNCI?)?ISAEI\S/III)EENLTO DE
o |sEouMiENTOSocIo [ PR T o |ENTZACOSUAMBRA  [CRISPIN BALERIO SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOsEP LA INDUSTRIA jun/2015 $0,00
AMBIENT AL AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
0 ISJEIZLEJ?;II(;:'IPSSDCIO GUERRERO CHAVEZ TAISH YAMPIK MELVA RUTH sseﬁ?lr\jTEEr:I':g ;)oEuo 1 LOsEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $ 150,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA J“ !
AMBIENTAL AMBIENTAL
BASES DEL
DIRECCION DE h ASISTENTE DE
1 |SEGUIMIENTO SOCIO iﬁifizg:fg:ﬁo TAISH YAMPIK MELVA RUTH SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOsEP FUNEE&E':"J';’;TE DE jun/2015 $0,00
AMBIENT AL AMBIENTAL |
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE X ASISTENTE DE -
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXI
2 [SEGUIMIENTOSOCIO | os i PSS [MANKASH SHAKAIM MASHUMAR ALBERTO SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOSEP ORTOGRAFIA S juli2015 $150,00
AMBIENT AL AMBIENT AL
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INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES ey TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. [ ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
e hd NECESIDADES - hd - (mm/aaaa)
- BASES DEL
DIRECCION DE ) ASISTENTE DE
33 |SEGUIMIENTO SOCIO itiif:gg:fg’;ﬁo MANKASH SHAKAIM MASHUMAR ALBERTO | SEGUIMIENTO SOCIO 1 LosEP FUN&O":,/E;[AJISEF’;T: DE jun/2015 $0,00
AMBIENTAL AMBIENTAL |
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE ] ASISTENTE DE -
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXI
3 [sseumiENTOsocio [ el tE SRS [uTiTIAuA Al EDILBERTO GENRY SEGUIMIENTO SOCIO 1 LosEP ORTOGRAFIA s juli2015 $150,00
AMBIENTAL AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ASISTENTE DE FUNCI(BJ/:ISAEI\S/III:;EI\ILTO DE
35 [SEGUIMIENTO soCIO UTITIAJA CHAU EDILBERTO GENRY SEGUIMIENTO SOCIO $1 LOSEP jun/2015 $0,00
AVBIENTAL ALEXISANGEL CELIO AMBIENT AL LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
36 gzilcrallg:fgsouo GUERRERO CHAVEZ GREFA MACHOA WILFRIDO EDWIN ASISTENTE 1 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, jul/2015 $150,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA J“ !
AMBIENTAL
- BASES DEL
DIRECCION DE )
GUERRERO CHAVEZ FUNCIONAMIENTO DE
7
a7 |sEqUIMIENTOSocIo | PERRER0 YRS - |orerFA MACHOA WILFRIDO EDWIN ASISTENTE 1 LOSEP A NS RIA jun/2015 $0,00
AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE ) ASISTENTE DE
GUERRERO CHAVEZ REDACCION, SINTAXI
38 [ssouMIENTOSOCIO [Tl tE 2R S o |RACINESPAREDES ANDREA MAGDALENA | SEGUIMIENTO SOCIO 1 LOsEP ORTOGRAFIA s juli2015 $150,00
AMBIENTAL AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ASISTENTE DE FUNCI‘(BJ?ISAEI\S/IIIDEEI\ILTO DE
39 [SEGUIMIENTO socIO RACINES PAREDES ANDREA MAGDALENA | SEGUIMIENTO SOCIO $1 LOSEP jun/2015 $0,00
AVBIENT AL ALEXISANGEL CELIO AMBIENT AL LA INDUSTRIA
HIDROCARBURIFERA
40 ISJEIZLEJ?I\?I(;:'IPSSDCIO GUERRERO CHAVEZ ESPIN VACA DANIELA MICHELLE SECRETARIA A4 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, juli2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA J” i
AMBIENTAL
BASES DEL
DIRECCION DE .
GUERRERO CHAVEZ FUNCIONAMIENTO DE
41 |sEcUIMIENTOSocIo | FPERRERR SHATEE - JEspIN vaca DANIELA MICHELLE SECRETARIA PA4 LosEP A INDUSTRIA jun/2015 $500,00
AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE - ANALISTA DE -
GUERRERO CHAVEZ . REDACCION, SINTAXI
42 [sseumiENTOsocio |2 el RE SRS o [VERARINZA JIMMY AGUSTiN SEGUIMIENTO SOCIO 6 LOsEP ORTOGRARIA S juli2015 $0,00
AMBIENTAL AMBIENTAL 2
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ANALISTA DE FUNCI?)AI\ISAEI\S/III)EEI\ILTO DE
43 |sEGUIMIENTOSoCI0 | SERRERR CHAYEE | |VERA PINZA JIMMY AGUSTIN SEGUIMIENTO SOCIO 6 LOSEP A INDUSTRIA jun/2015 $500,00
AMBIENTAL AMBIENTAL 2 !
HIDROCARBURIFERA
4 Isjslgilcrallg::gsocm GUERRERO CHAVEZ FALCONI CASTELO FRANKLIN ALFONSO ;gfr\ﬁ::;fggo%ﬁo 7 LOSEP REDACCION, SINTAXIS, juli2015 $0,00
ALEXIS ANGEL CELIO ORTOGRAFIA J“ :
AMBIENTAL AMBIENTAL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ ESPECIALISTA DE FUNCI?)?\IS:I\SIIIITEF;\ILTO DE
45 |sEGUIMIENTOSOCIO | WPERRTRE STAYEE | IFALCONT CASTELO FRANKLIN ALFONSO SEGUIMIENTO SOCIO $7 LOSEP A INDUSTRIA jun/2015 $500,00
AMBIENTAL AMBIENTAL !
HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE - DIRECTOR DE
GUERRERO CHAVEZ ) HERRAMIENTAS DE )
45 [secumienTosocio |2 El e S S O |GUERRERO cHAVEZ ALEXISANGEL CELIO SEGUIMIENTO SOCIO NIS LOSEP CESTION juli2015 $1.000,00
AMBIENTAL AMBIENT AL
DIRECCION DE GUERRERO CHAVEZ DIRECTOR DE FUNCIEOEAI\ISA‘«EI\S/III)EEI\ILTO DE
47 |sEGUIMIENTOSOCIO | SPEERERE STAYEE | |GUERRERO CHAVEZ ALEXIS ANGEL CELIO SEGUIMIENTO SOCIO NIS LOSEP A INDUSTRIA jun/2015 $0,00
AMBIENTAL AMBIENTAL <
HIDROCARBURIFERA
- - GALARZA SORIA - ANALISTA ECONOMICO PMI - PROJECT )
48 |DERECCION ECONOMICA | * e PR |PANCHI MALDONADO  [10SE ALBERTO EINANGIERG 6 LosEP MANAGEMENT jun/2015 $1.200,00
49 |DERECCION ECONOMICA |SALARZA SORIA - - SERRANO QUINTERO  |LICETTE DOLORES ANALISTA ECONOMICO 5 LOSEP PMI - PROJECT jun/2015 $0,00
CARMEN DEL ROCIO FINANCIERO MANAGEMENT
- - GALARZA SORIA ANALIST A ECONOMICO PMI - PROJECT -
50 |DERECCION ECONOMICA ; PAREDESPLAZAS RODRIGO 6 LOsEP 12015 1.200,00
CARMEN DEL ROCIO FINANCIERO MANAGEMENT Jun ®
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INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. | ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
hd NECESIDADES | ™ hd - hd (mm/aaaa)
51 [DERECCION ECONOMICA |CALARZA SORIA BEDON POZO ANA MARIA ANALISTA ECONOMICO A4 LosEP PMI - PROJECT jun/2015 $0,00
CARMEN DEL ROCIO FINANCIERO MANAGEMENT
52 |DERECCION ECONOMICA |SALARZA SORIA BOHORQUEZ ESCOBAR  |CARMEN ELENA écfﬂggﬁ >3 LOSEP PMI - PROJECT jun/2015 $1.200,00
CARMEN DEL ROCIO Q ! MANAGEMENT Jun 200!
ECONOMICA
ASISTENTE DE
) ) GALARZA SORIA CRISTINA DE LOS . PMI - PROJECT )
53 |DERECCION ECONOMICA | Z ol ot o |cAmMACHO MANTILLA | 02 B0 EVALUACION P1 LosEP MANAGEMENT jun/2015 $0,00
ECONOMICA
54 |DERECCION ECONOMICA | A -ARZA SORIA PACHACAMA BRACHO | DAYSI NOEMI :3:&?335 *3 LOSEP PMI - PROJECT jun/2015 $1.200,00
CARMEN DEL ROCIO / MANAGEMENT Jun 200/
ECONOMICA
55 [DERECCION ECONOMICA |CALARZA SORIA VILLACRESESPALMA | EDA MARINA ANALISTA ECONOMICO »5 LOSEP PMI - PROJECT jn/2015 $0,00
CARMEN DEL ROCIO FINANCIERO MANAGEMENT
56 |DERECCION ECONOMICA |CALARZA SORIA CADENA ALBUJA MARIA CRISTINA ANALISTA ECONOMICO ®5 LOSEP PMI - PROJECT jun/2015 $1.200,00
CARMEN DEL ROCIO FINANCIERO MANAGEMENT
7 | DERECCION EcONOMICA |GALARZA SORIA CALLEGOS MEDINA ELCY GIOVANNADEL | ANALISTA ECONOMICO s Losr PMI - PROJECT (2015 5000
CARMEN DEL ROCIO ROCiO FINANCIERO MANAGEMENT
ASISTENTE DE
LIQUIDACIONES Y
) ) GALARZA SORIA ] PMI - PROJECT )
58 |DERECCION ECONOMICA [ 5 ol ot o |BORIAIARRIN GABRIELA CAROLINA SEGUIMIENTO DE P1 LOSEP MANAGEMENT jun/2015 $1.200,00
COMERCIO EXTERIOR
DE PETROLEO 1
ANALISTA DE
LIQUIDACIONES Y
) ) GALARZA SORIA PMI - PROJECT )
59 [DERECCION ECONOMICA [ ot 0 2 F o [ALBUIA ALBUIA MAYRA ALEJANDRA SEGUIMIENTO DE *5 LosEP MANAGENENT jun/2015 $0,00
COMERCIO EXTERIOR
DE PETROLEO 3
ANALISTA DE
60 |DERECCION ECONOMICA | A -ARZA SORIA ROMERO VILLACIS KARINA ELIZABETH I_S:E%LlJJIIIiAAIE:\I(?I'NOE SD; *3 LosEP PMI - PROJECT jun/2015 $1.200,00
CARMEN DEL ROCIO MANAGEMENT Jun 200!
COMERCIO EXTERIOR
DE PETROLEO 2
- - GALARZA SORIA PMI - PROJECT -
61 |DERECCION ECONOMICA | * oS8 i |UTRERASVACA RUTH ELIZABETH SECRETARIA A2 LOSEP MANAGEVENT jun/2015 $0,00
) ) GALARZA SORIA DIRECT ORA DEL AREA PMI - PROJECT -
62 |DERECCION ECONOMICA | * oS8 Pt |GALARZA SORIA CARMEN DEL ROCIO L CONOMICA NIS LOSEP MANAGEMENT jun/2015 $1.200,00
— RECUPERACION
- MORAN MUROZ ASISTENTE DE )
63 |DIRECCIONTECNICA [ AoMoN | COLOMA ALMEIDA JAVIER ESTEBAN PRODUCCION 1 P1 LosEP MEJORADA O jun/2015 $0,00
SECUNDARIA
64 |pIRECCION TECNICA | VORAN MUROZ ALMEIDA PEREZ JOHNNY PATRICIO ASISTENTE DE ®1 LosEP ancsljg;igilgN jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION Jun 300,
SECUNDARIA
65 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ CUMBAL CUMBAL VICTOR JAVIER ASISTENTE P1 LOSEP ancsggsigilgh‘ jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON Jun !
SECUNDARIA
- RECUPERACION
- MORAN MUROZ ANALISTA DE )
66 [DIRECCIONTECNICA |5 ALoMON  |GUEVARAMOPOSITA  [MERY YOLANDA PRODUCCION 2 >3 LosEP MEJORADA O jun/2015 $1.300,00
SECUNDARIA
67 |pIRECCION TECNICA | VORAN MUROZ CARDENASGUACHALA | DIEGO FERNANDO ANALISTA DE 3 LOSEP Rfﬁéi%ﬂg’“ jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION 2 Jun !
SECUNDARIA
68 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ JIMENEZ NARANJO DARIO FABIAN ASISTENTE DE P1 LOSEP REACELJJSEZ;(;I?)N jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION Jun 500!
SECUNDARIA
- RECUPERACION
A MORAN MUROZ ) ] ANALISTA DE
69 [DIRECCION TECNICA GARZON VILLACIS MARIA CRISTINA 2 LosEP MEJORADA O jun/2015 $0,00

DIOGENES SALOMON

PRODUCCION 1

SECUNDARIA
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INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES o y— TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. | ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O NI GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES | ™ - - h (mm/aaaa)
70 |pIReccion TEcnica [ MIORAN MUROZ CORDOVA PEREZ MARIA JUDITH ASISTENTE DE ®1 LoseP REACELJJg;/F:?J(:gN jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION Jun 300!
SECUNDARIA
71 |oiReccion TEcnica  |MORAN MUNOZ OBANDO CARRERA SANDRA NATHALY ANALISTA DE >3 LoseP an%jg;igilgl\‘ jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION 2 Jun !
SECUNDARIA
< RECUPERACION
3 MORAN MUROZ A ANALISTA DE )
72 [DIRECCION TECNICA |5 LoMON  |GUAMAN CHILUISA JANNETH ELIZABETH PRODUCCION 2 *3 LosEP MEJORADA O jun/2015 $1.300,00
SECUNDARIA
. RECUPERACION
A MORAN MURNOZ ) . ANALIST A DE )
73 [DIRECCIONTECNICA | o LoMon | LEON GUANIN MARIA JOSE PRODUCCION 3 P4 LosEP MEJORADA O jun/2015 $0,00
SECUNDARIA
74 |piReccion TEcnica  [MIORAN MUROZ CAICEDO CASTILLO JUDITH ELIZABETH ANALISTA DE >3 LoseP Rfﬁéi%ﬁ'gh‘ jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON PRODUCCION 2 Jun 500
SECUNDARIA
75 |oiREccion TECNICA  |MORAN MUNOZ COLLANTESAVILA GERARDO ANIBAL ANALISTA TECNICO >6 LoSEP anigg;ig?g’\‘ jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON Jun k
SECUNDARIA
" MORAN MURGZ - RECUPERACION _
76 |DIRECCION TECNICA ROMERO RUALES MARCELO EDUARDO ANALIST A TECNICO >6 LosEP MEJORADA O jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON
SECUNDARIA
" MORAN MUROZ ] RECUPERACION 7
77 |DIRECCION TECNICA . FLORESRIPALDA EDWIN ROMEO ANALIST A TECNICO P4 LosEP MEJORADA O jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON
SECUNDARIA
78 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ MARIKIO PAREDES WELLINGTON ENRIQUE | ANALISTA TECNICO >5 LOSEP REACELj;;ZgggN jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON Q Jun 300,
SECUNDARIA
79 |oiREcCiON TECNICA  |MORAN MUNOZ AGUILAR TORRES HERNAN VICENTE ASISTENTE DE P1 LoseP an%jgsigilg’\‘ jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON YACIMIENTOS Jun k
SECUNDARIA
< RECUPERACION
- MORAN MURNOZ ) ] ANALIST A DE )
80 [DIRECCIONTECNICA [ J o LoMon  |PAVILAPALTAN DAYANA CAROLINA VACIMIENTOS2 >3 LosEP MEJORADA O jun/2015 $1.300,00
SECUNDARIA
. - RECUPERACION
A MORAN MUNOZ ANALIST A ECONOMICO )
81 [DIRECCIONTECNICA |5 o o LoMon  |RUIZ ESCOBAR MARIANITA FINANGIERO P3 LoseP MEJORADA O jun/2015 $0,00
SECUNDARIA
82 |pIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ TELLO TORRES LUISENRIQUE ANALISTA TECNICO >5 LOSEP Rac;g;igggN jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON Q Jum -300,
SECUNDARIA
83 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ YASIG VERDUGA LENIN WLADIMIR ANALISTA DE 2 LoseP REACELJJSEZSCAIEN jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON YACIMIENTOS 1 Jun k
SECUNDARIA
84 |DIRECCION TECNICA  |MORANMUNOZ CARRASCAL MENDOZA | MARIA PATRICIA SECRETARIA PAs LosEP RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
DIOGENES SALOMON
" MORAN MUROZ RECUPERACION 7
85 |DIRECCION TECNICA . PLAZA CASTELLANO  |BLADIMIR ADOLFO ANALISTA P6 LoseP MEJORADA O jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON
SECUNDARIA
86 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ MORAN MURIOZ DIOGENES SALOMON DIRECTOR DEL AREA NIS LoseP ancsljgsiggghl jun/2015 $0,00
DIOGENES SALOMON TECNICA Jun !
SECUNDARIA
87 |oIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ VERDESOTO GALEAS ~ |CARLOSJULIO ANALISTA LosEP REACELJJSEZS(/‘:%N jun/2015 $1.300,00
DIOGENES SALOMON Jun 500
SECUNDARIA
< . RECUPERACION
- MORAN MUROZ ECHEVERRIA ) )
88 [DIRECCIONTECNICA [ JoFt LOMON | ECHEVERRIA ANDREA XIMENA ANALIST A GEOGRAFO >6 LosEP MEJORADA O jun/2015 $0,00

SECUNDARIA
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INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. | ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
hd NECESIDADES | ¥ - i - (mm/aaaa)
89 |DIRECCION TECNICA  |MORAN MUNOZ SALGUERO FREDDY ROLANDO ANALISTA DE 3 LOSEP RfA%JJgFEeRAADggN jun/2015 $1.300,00
DIOGENESSALOMON  |VILLAFUERTE YACIMIENTOS 2 Jun 300,
SECUNDARIA
o RECUPERACION
3 MORAN MUROZ ANALISTA DE )
90 [DIRECCIONTECNICA | L LoMon | SOQUE DIAZ LEONARDO ENRIQUE EOCIENGIAS 3 LOSEP MEJORADA O jun/2015 $0,00
SECUNDARIA
g1 |PIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO |\ cAv0 CEVALLOS  |MICHAEL HUMBERTO Ef;aﬁ\hgxﬁxéfgﬁ;? 7 LOSEP CURSO DE NEGOCIACION 12015 $0,00
HIDROCARBURIFERA  |MARCELO " oct '
AREAS ASIGNADAS
- ESPECIALISTA LEGAL EN
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO (
92 | IDROCARBURIFERA | MARCELO MONCAYO CEVALLOS  |MICHAEL HUMBERTO ADMINISTRACION DE »7 LOSEP DERECHO TRIBUTARIO ago/2015 $500,00
AREAS ASIGNADAS
- ESPECIALISTA LEGAL EN
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO ] ] . .
9 | IDROCARBURIFERA | MARCELO COELLO VELASQUEZ  |MARIA CRISTINA ADMINISTRACION DE »7 LOsEP CURSO DE NEGOCIACION oct/2015 $300,00
AREAS ASIGNADAS
- ESPECIALISTA LEGAL EN
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO ; ] . DERECHO )
9 | IDROCARBURIFERA | MARCELO COELLO VELASQUEZ  |MARIA CRISTINA ADMINISTRACION DE 7 LOSEP ADMINISTRATIVO juli2015 $0,00
AREAS ASIGNADAS
g5 [DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO | o4\ ciE7 MONTENEGRO |MARCELO DIRECTOR LEGAL NIS LOSEP CURSO DE NEGOCIACION oct/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERA __[MARCELO HIDROCARBURIFERO
g6 |P!RECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO |4\ gz MONTENEGRO [MARCELO DIRECTOR LEGAL NIS LosEP DERECHO AMBIENTAL sep/2015 $500,00
HIDROCARBURIFERA __[MARCELO HIDROCARBURIFERO
p ANALISTA LEGAL EN
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO | . ; .
97 | IDROCARBURIFERA | MARCELO MUROZ GARCIA ALONSO ALEJANDRO ADMINISTRACION DE 6 LOsEP CURSO DE NEGOCIACION oct/2015 $300,00
AREAS ASIGNADAS
- ) ANALISTA LEGAL EN
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO | : ; DERECHO
98 | IDROCARBURIFERA | MARCELO MUROZ GARCIA ALONSO ALEJANDRO ADMINISTRACION DE 6 LosEP ADMINISTRATIVO sep/2015 $0,00
AREAS ASIGNADAS
DIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO -
90 | CARBURIFERA | MARGELO ALARCON SANTILLAN  |MARIA JOSE ASISTENTE LEGAL $1 LOsEP DERECHO AMBIENTAL sep/2015 $0,00
100 |PIRECCION LEGAL SANCHEZ MONTENEGRO | \| ARCON SANTILLAN | MARIA JOSE ASISTENTE LEGAL $1 LOSEP DERECHO sep/2015 $ 450,00
HIDROCARBURIFERA _[MARCELO ADMINISTRAT IVO
) DIRECTOR DE
DIRECCION DE E
101 |CONTRATACION AGUIARROMAN JUAN | 15y AR ROMAN JUAN JAVIER CONTRATACION NIS LOsEP CURSO DE NEGOCIACION oct/2015 $300,00
HIDROGARBURIFERA  |PAVIER HIDROCARBURIFERA
DEL ECUADOR
- DIRECTOR DE
DIRECCION DE E .
- AGUIAR ROMAN JUAN CONTRATACION CONTRATACION
102 E?[’)\‘FI;&T@(SF%’:ERA iR AGUIAR ROMAN JUAN JAVIER HIDROCARBURTFERA NIS LOsEP HIDROCARBURIFERA may/2015 $0,00
DEL ECUADOR
DIRECCION DE ANALISTA DE
- AGUIAR ROMAN JUAN ) - .
103 |CONTRATACION AVIER MORENO CISNEROS ANDRES FERNANDO CONTRATACION 5 LOsEP CURSO DE NEGOCIACION oct/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERA HIDROCARBURIFERA
DIRECCION DE ANALISTA DE -
- AGUIAR ROMAN JUAN 3 - CONTRATACION
104 |CONTRATACION AVIER MORENO CISNEROS ANDRES FERNANDO CONTRATACION 5 LosEP HIDROCARBURIFERA may/2015 $500,00
HIDROCARBURIFERA HIDROCARBURIFERA
SUBSECRET ARIA DE SUBSECRET ARIO DE
ESTUDIOSY ALMEIDA NORAT ESTUDIOS Y MODEL0S GEOLOGICOS- )
105 | N0 RALALL JUAN PABLO | ALMEIDA NORAT RAFAEL JUAN PABLO b AL RIMONIO NIS LosEP ACIMIENTO jun/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERQ
SUBSECRET ARIA DE SUBSECRET ARIO DE
ESTUDIOSY ALMEIDA NORAT ESTUDIOS Y GEOQUIMICA -
106 15 ATRIMONIO RAFAEL JUAN PABLO | -MEIDA NORAT RAFAEL JUAN PABLO PATRIMONIO NS LOseP HIDROCARBUROS may/2015 $0.00
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERQ
SUBSECRET ARIA DE
ESTUDIOSY ALMEIDA NORAT ] GESTION DOCUMENTAL
107 | onio RAMAEL AN PABLO | ROSEROENCALADA ANA MARIA SECRETARIA A4 LosEP v ARGV abr/2015 $100,00

HIDROCARBURIFERO
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INFORMAC IO N DE LA UNIDAD REQUIRENTE INFORMAC IO N DEL SERVIDOR A CAPAC ITARSE INFORMAC IO N DE CAPA|
RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NO MBRES OGN FEL TEMA ESPEC [FICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
ADMINISTRATIVA INFORMAC ION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O PSS GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES |~ - - - i = - (mm/aaaa) =
SUBSECRET ARIA DE
ESTUDIOS Y ALMEIDA NORAT . )
ROSERO ENCALADA RETARIA A4 LOSEP ATENCION AL CLIENTE 11201, X
PATRIMONIO RAFAEL JUAN PABLO OSERO ENC SEC ® O c1o c iulr2015 $0.00
HIDROCARBURIFERO
ANLAISTA DE
DIRECCION DE ESTUDIOS
Y PATRIMONIO HS;LR'I'\E‘szgRR'ON JORGE | 1 iRIBOGA NARANIO EVAP;L_‘I'_‘:%'SZLDEL ®6 LOSEP MOD%{T;E?S;_?S'COS jun/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERO ;
HIDROCARBURIFERO 2
DIRECCION DE ESTUDIOS| o\ | |\ AS GARRION JORGE E\;\ANLI:J/?-\ICS:-C?ND;EL GEOQUIMICA
Y PATRIMONIO CHIRIBOGA NARANJO ®6 LOSEP - may/2015 $1.000,00
HIDROCARBURIFERO HERIBERTO POTENCIAL HIDROCARBUROS
HIDROCARBURIFERO 2
DIRECCION DE ESTUDIOS ) DIRECTOR ESTUDIOS Y i
Y PATRIMONIO Hs:?'l'\é:;fgm'o” JORGE | SALINAS CARRION PATRIMONIO NIS LOSEP MODEYLA%S“\G;S;_?S'COS jun/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERO
DIRECCION DE ESTUDIOS ) DIRECTOR ESTUDIOS Y .
Y PATRIMONIO HSAE‘R'I’;‘E\z?gRR'ON JORGE | GAL INAS CARRION PATRIMONIO NIS LOSEP H?ssgg/.l\h;llaiﬁés may/2015 $0,00
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERO
3 ANALISTA DE
DIRECCION DE ESTUDIOS ) ! )
Y PATRIMONIO HSA;E"R'Ig‘E‘iggRR'ON JORCE | £51 RELLA RODRIGUEZ EVAP'E)L;’;E'ngDEL P4 LOSEP MODE(":’;SI‘TS,\'I?S'COS jun/2015 $1.000,00
HIDROCARBURIFERO HIDROCARBURIFERO 1
- ANALISTA DE
DIRECCION DE ESTUDIOS ) ! .
Y PATRIMONIO SALINAS CARRION JORGE | £ ey | A RODRIGUEZ EVALUACION DEL P4 LOsEP GEOQUIMICA - may/2015 $0,00
HIDROGARBURIFERG HERIBERTO POTENCIAL HIDROCARBUROS
HIDROCARBURIFERO 1
/liII)RI\EICI\(I:IIS(?r’\I‘?ADEION DE TRANSPORTE,
fadh ROMO ESTRELLA JAVIER | . . INDUSTRIALIZACION Y
L“fEi@éﬁ%%’lEﬁﬁ'oA MAURIGIO LOPEZ POZO MARIA ALEXANDRA TECNICO DE UPSTREAM PA3 LOSEP COMERCIAL IZACION DE may/2015 $0,00
DEL ECUADOR HIDROCARBUROS
e revnaos
6 |INFORMACION TECNICA [ROMOESTRELLAJAVIER || oor 7 5670 MARIA ALEXANDRA TECNICO DE UPSTREAM $A3 LOSEP INFORMACION jul2015 $600,00
IO ROGARBURIFERA MAURICIO GEOGRAFICA, NIVELES I !
BASICO E INTERMEDIO
DEL ECUADOR
DIRECCION DE
ADMINISTRACION DE INTERPRETACION
) ROMO ESTRELLA JAVIER ANALISTA DE
7 |INFORMACION TECNICA GUAMANQUISPE SALTOS 5 LOSEP SISMICA DE MODELOS jun/2015 $0,00
| MAURICIO UPSTREAM 2
HIDROCARBURIFERA DE ESTRUCT URAS
DEL ECUADOR
E\IIDRI\EICI\?IIS?F’\I‘?E(EION DE TRANSPORTE,
e ROMO ESTRELLA JAVIER ANALISTA DE INDUSTRIALIZACION Y
8 Lh:;c;ghél:gé%l;i‘:;égxch MAURIGIO GUAMANQUISPE SALTOS UPSTREAM 2 5 LOSEP COMERCIAL IZACION DE jun/2015 $700,00
DEL ECUADOR HIDROCARBUROS
o Trorre
9 |INFORMACION TECNICA [ROMO ESTRELLAJAVIER |1 55 A MoLINA ESPECIALISTA ®7 LOSEP INDUSTRIALIZACION ¥ /2015 $0,00
IDROCARBURIFERA. MAURICIO COMERCIALIZACION DE sep !
HIDROCARBUR
DEL ECUADOR OCARBUROS
DIRECCION DE
ADMINISTRACION DE INTERPRETACION
0 |[INFORMACION TECNICA sﬂ‘(ﬁliﬂRELLA JAVIER |1 AP1A MOLINA ESPECIALISTA 7 LOSEP SISMICA DE MODELOS jun/2015 $1.000,00
HIDROCARBURIFERA DE ESTRUCT URAS
DEL ECUADOR
pricaon: mronre
e ROMO ESTRELLA JAVIER i ESPECIALIST A DE INDUSTRIALIZACION Y
1 m;?;ghé:gé%';ilgg/TCA MAURIGIO VIERA LOPEZ UPSTREAM ®7 LOSEP COMERCIAL IZACION DE sep/2015 $ 700,00
DEL ECUADOR HIDROCARBUROS
e serenaos
2 |INFORMACION TECNICA [ROMO ESTRELLAJAVIER |\, o0 p | 0pEZ ESPECIALISTA DE ®7 LOSEP INFORMACION jul/2015 $0,00
IO ROCARBURIFERA. MAURICIO UPSTREAM GEOGRAFICA, NIVELES - '
BASICO E INTERMEDIO
DEL ECUADOR
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INFORMACION DE LA UNIDAD REQ UIRENTE INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPAC ITARSE INFORMACION DE CAPACITACION
RESPONSABLEDE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES | ™ - i hd - i hd (mm/aaaa) -
ZI)RI\E?&I;I\};ADEON DE TRANSPORTE,

3 |INFORMACION TECNICA [FOMO ESTRELLAJAVIER |\ heaDE YEROWI CESAR FABRICIO ESPECIALISTA DE ®7 LosEP INDUSTRIALIZACION ¥ /2015 $0,00
HIPrOCARBURIFERA | |MAURICIO UPSTREAM COMERCIALIZACION DE sp !
DEL ECUADOR HIDROCARBUROS
precature

4 |inForMACION TECNICA [ROMOESTRELLAJAVIER |\ o nbE vEROWI CESAR FABRICIO ESPECIALISTA DE ®7 LoseP INFORMACION juli2015 $600,00
HIPROCARBURIFERA | [MAURICIO UPSTREAM GEOGRAFICA, NIVELES W i

BASICO E INTERMEDIO
DEL ECUADOR
S sl o
ACION ROMO ESTRELLA JAVIER RACIE INDUSTRIALIZACION Y

5 |[INFORMACION TECNICA |1 e =0 ROMO ESTRELLA JAVIER MAURICIO INFORMACION TECNICA NIS LoSEP COMERCIALIZACION DE sep/2015 $700,00

HIDROCARBURIFERA HIDROCARBURIFERA

HIDROCARBUROS
DEL ECUADOR DEL ECUADOR
DIRECCION DE BRITO MORALES RAUL < < ESPECIALISTA DE GESTION DE PROYECTOS

6 |PROYECTOSDE ENRIQUE LAMIRIA LUGMARA FREDDY DARWIN PROYECT 0S DE ®7 LOSEP ~ON PMBOK abr/2015 $ 800,00
INVERSION INVERSION
DIRECCION DE ] ESPECIALISTA DE X

BRITO MORALES RAUL _ _ MSPROJECT BASICO E

7 [PROYECTOS DE ENRIOUE LAMIRA LUGMARA FREDDY DARWIN PROYECTOS DE ®7 LosEP INTERMEDIO may/2015 $0,00
INVERSION INVERSION

8 Eg{;ic;éggsogs BRITOMORALESRAUL | 07 SrRATILA HUGO ANDREI ANALISTA DE 2 LoseP GESTION DE PROYECTOS br/2015 $0,00

! ENRIQUE PROYECTOS CON PMBOK ar !
INVERSION
DIRECCION DE - A
BRITO MORALES RAUL _ ANALISTA DE MSPROJECT BASICO E

9 |PROYECTOSDE ENRIQUE MUROZ STRATILA HUGO ANDREI PROYECTOS 2 LosEP INTERMEDIO may/2015 $300,00
INVERSION

0 PDIIRFEJE\;:EC(;'(I?ESD;E BRITO MORALESRAUL | o\7. MORALES RAUL ENRIQUE pi?fégggg; NIS LoSEP GESTION DE PROVECTOS br/2015 $800,00

! ENRIQUE Q > CON PMBOK abr )
INVERSION INVERSION

1 Erla?\rcé:clggsD;E BRITOMORALESRAUL |00 ) \ioRALES RAUL ENRIQUE P[I;I(;sgg'?gSDIfE NIS LOSEP MSPROJECT BASICO & may/2015 $0,00
INVERSION ENRIQUE VERSION INTERMEDIO
DIRECCION DE ) ANALISTA DE -

BRITO MORALES RAUL GESTION DE PROYECTOS

2 [PROYECTOSDE ENRIOUE PINTO AUZ CARLA PAULINA PROYECTOS DE >2 LosEP CON PMBOK abr/2015 $0,00
INVERSION INVERSION

3 E;ngcé:éggsljr; BRITO MORALESRAUL |, 6 auz CARLA PAULINA P?egﬁléggs[)r; 2 LOSEP MSPROJECT BASICO & 12015 $300,00

! ENRIQUE ) INTERMEDIO may; !
INVERSION INVERSION
DIRECCION DE - ASISTENTE DE -
4 |PROYECTOSDE BRITO MORALESRAUL | \\cULo CARRERA ANDREA KAROLINA PROYECT 0SDE P1 LOSEP GESTION DE PROYECTOS abr/2015 $ 800,00
! ENRIQUE A CON PMBOK
INVERSION INVERSION
DIRECCION DE - ASISTENTE DE -
BRITO MORALES RAUL MS PROJECT BASICO E
5 [PROYECTOSDE ENRIOUE ANGULO CARRERA /ANDREA KAROLINA PROYECTOS DE P1 LosEP INTERMEDIO may/2015 $0,00
INVERSION INVERSION
ESPECIALISTA DE
DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO PLANIFICACION, )
8 |oL ANIFICACION ho RIVADENEIRA NARANIO |JUAN CARLOS INVERSION SSGUIMIENT ®7 LOSEP GESTION POR PROCESOS ago/2015 $0,00
O Y EVALUACION
ESPECIALISTA DE GESTION INTEGRAL DE
DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO PLANIFICACION, RIESGOS EN TOMA DE
7 | ANIFICACION h RIVADENEIRA NARANIO |JUAN CARLOS INVERSION,SEGL IMIENT ®7 LosEP DECISONES RISk abr/2015 $500,00
0 Y EVALUACION SIMULATOR
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INFORMACION DE LA UNIDAD REQUIRENTE INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES | ™ - i e - i h (mm/aaaa) -

g [DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO | 55145 GUARDERAS DIEGO ANDRES ASISTENTE DE 1 FOT OGRAFIA nov/2015 $100,00
PLANIFICACION DAVID COMUNICACION

o |DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO | 1x s i aRDERAS DIEGO ANDRES ASISTENTE DE ®1 ANIMACION EN AFTER abr/2015 $200,00
PLANIFICACION DAVID COMUNICACION EFFECTS

ESPECIALISTA DE
o |PIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO || )0 o oon MARCELO JAVIER PLANIFICACION, ®7 ADMINISTRACION POR juni2015 $0.00
PLANIFICACION DAVID INVERSION,SEGUIMIENT PROYECTOS
O Y EVALUACION
MONITOREO
EVALUAT IVO DE
ESPECIALISTA DE PROYECT OS USANDO
; |PiRECCION DE MORA CASTILLO PABLO | )0 e men MARCELO JAVIER PLANIFICACION, %7 LOS ENFOQUES DE abr/2015 $300,00
PLANIFICACION DAVID INVERSION, SEGUIMIENT GESTION POR
O'Y EVALUACION RESULTADOS (EGR)Y DE
MARCO LOGICO (EML)
MEDIANTE EL SIMER

2 [PIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO a1 poNADO AYALA OSCAR MARTIN ESPECIALISTA DE 7 PAQUETE ADOBE oct/2015 $500,00
PLANIFICACION DAVID INFORMACION

3 [PIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO a1 poNADO AYALA OSCAR MARTIN ESPECIALISTA DE 7 DISENO WEB nov/2015 $0,00
PLANIFICACION DAVID INFORMACION

4 |DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO ||/ ~on cactii | o PABLO DAVID DIRECTOR DE NIS PLANIFICACION jul2015 $0,00
PLANIFICACION DAVID PLANIFICACION ESTRATEGICA

- |DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO ||/ ~on cactii | o PABLO DAVID DIRECTOR DE NIS CONTRATACION 2015 $250,00
PLANIFICACION DAVID PLANIFICACION PUBLICA

ESPECIALISTA DE

¢ |DIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO |p, 6 o it uizaca JUAN CARLOS PLANIFICACION, %7 ADMINISTRACION POR juni2015 $0,00

PLANIFICACION DAVID INVERSION,SEGUIMIENT PROYECTOS
O Y EVALUACION
ESPECIALISTA DE

; |PIRECCION DE MORA CASTILLO PABLO | o, ¢ o it uizaca JUAN CARLOS PLANIFICACION, %7 PLANIFICACION jul2015 $500,00

PLANIFICACION DAVID INVERSION, SEGUIMIENT ESTRATEGICA
O Y EVALUACION
DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA . - ASISTENTE DE ASESORIA CONTRATACION .

8 | JURiDICA LORENA PATRICIA VELASCO AMORES MARIA BELEN JURIDICA 1 PUBLICA jul/2015 $ 250,00

o |DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA VELASCO AMORES MARIA BELEN ASISTENTE DE ASESORIA P1 DERECHO sep/2015 $0,00
JURIDICA LORENA PATRICIA JURIDICA ADMINISTRAT IVO

o |DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA CARRILLO DAVILA LORENA PATRICIA DIRECTORA DE NIS CONTRATACION jul2015 $250,00
JURIDICA LORENA PATRICIA ASESORIA JURIDICA PUBLICA

1 [PIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA CARRILLO DAVILA LORENA PATRICIA DIRECTORA DE NIS DERECHO sep/2015 $ 450,00
JURIDICA LORENA PATRICIA ASESORIA JURIDICA ADMINISTRAT IVO

, |DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA SALASSALAS MARIA VERONICA ASISTENTE DE ASESORIA ®1 CONTRATACION jul2015 $0,00
JURIDICA LORENA PATRICIA JURIDICA PUBLICA

4 |DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA SALASSALAS MARIA VERONICA ASISTENTE DE ASESORIA ®1 DERECHO sepl2015 $450,00
JURIDICA LORENA PATRICIA JURIDICA ADMINISTRAT IVO
DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA CONTRATACION .

4 ; ZURITA VALDIVIE VICTOR MANUEL ABOGADO 2 . 1/201! 250,
JURIDICA LORENA PATRICIA v S cro Y OGADO 5 PUBLICA Ju2015 $ 25000
DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA DERECHO

; ZURITA VALDIVIE VICTOR MANUEL ABOGADO 2 201 ,

° |wuribica LORENA PATRICIA v 0 cro Y OGADO 5 ADMINISTRATIVO sep/2015 000
DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA < p ESPECIALISTA DE CONTRATACION R

® lauripica LORENA PATRICIA ARROYO MINO MARIA TERESA ASESORIA JURIDICA il PUBLICA Ju2015 $000
DIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA < P ESPECIALISTA DE DERECHO

" |auriica LORENA PATRICIA ARROYO MINO MARIA TERESA ASESORIA JURIDICA il ADMINISTRAT IVO sep/2015 $ 450,00




INFORMACION DE LA UNIDAD REQUIRENTE

238

INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NO MBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
i - NECESIDADES | ™ hd - i (mm/aaaa)
158 | P'RECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA BIANCO JOSE ROMERO CORDERO ESPECIALISTA DE %7 LOSEP CONTRATACION jul2015 $0,00
JURIDICA LORENA PATRICIA ASESORIA JURIDICA PUBLICA
159 |PIRECCION DE ASESORIA [CARRILLO DAVILA BIANCO JOSE ROMERO CORDERO ESPECIALISTA DE $7 LOSEP DERECHO sep/2015 $ 450,00
JURIDICA LORENA PATRICIA ASESORIA JURIDICA ADMINISTRAT IVO
160 |D!RECCION DE REVESNIETO IVAN REYESNIETO IVAN FERNANDO DIRECTOR DE NJS LOSEP CONFERENCIA DE juli2015 $2.000,00
AUDITORIA INTERNA _ |FERNANDO AUDITORIA INTERNA AUDITORIA (CANADA)
161 DIRECCION DE REYESNIETO IVAN REYESNIETO IVAN FERNANDO DIRECTOR DE NJS LOSEP CO%?ENOEIC\DE /2015 $0,00
AUDITORIA INTERNA  [FERNANDO AUDITORIA INTERNA b sp ’
(LATINOAMERICA)
DIRECCION DE REYESNIETO IVAN . . CONFERENCIA DE
162 | s UDITORIA INTERNA | FERNANDO MORAN AMBULUDI JOSE ALEJANDRO AUDITOR 3 ®7 LOSEP AUDITORIA sep/2015 $2.000,00
(LATINOAMERICA)
- < CONFERENCIA DE
DIRECCION DE REYESNIETO IVAN ASISTENTE DE
163 | A UDITORIA INTERNA | FERNANDO LUQUE VERA ILIANA MARCELA AUDITORIA INTERNA 1 LOSEP AUDITORIA sep/2015 $2.000,00
(LATINOAMERICA)
COORDINACION COORDINADORA
164 |CENERAL LUPERA ASTUDILLO LUPERA ASTUDILLO ALICIA FABIOLA CENERAL NJS LOSEP GESTION PUBLICA jun/2015 $70,00
ADMINISTRAT IVA ALICIA FABIOLA ADMINISTRAT IVA
FINANCIERA FINANCIERA
COORDINACION
165 |CENERAL LUPERA ASTUDILLO CAMACHO ONA SOFIA KATALINA ASESORA 4 NJS LOSEP GESTION PUBLICA jun/2015 $70,00
ADMINISTRAT IVA ALICIA FABIOLA
FINANCIERA
COORDINACION
GENERAL LUPERA ASTUDILLO < . CONTRATACION .
1 AMACHO ONA FiA KATALINA ASESORA 4 N, LOSEP . 1/201! 250,
86 | ADMINISTRATIVA ALICIA FABIOLA CAMACHO 0 s SESO S O PUBLICA Ju/2015 $25000
FINANCIERA
COORDINACION
GENERAL LUPERA ASTUDILLO ASISTENTE DE GESTION DOCUMENT AL
167 TORO ROSER! HANNA PRISCILLA 1 LOSEP 201 1
57 | ADMINISTRAT IVA ALICIA FABIOLA ORO ROSERO 0 s TALENTO HUMANO ¥ O Y ARCHIVO abrl2015 $ 100,00
FINANCIERA
ggﬁggmAcmN LUPERA ASTUDILLO ASISTENTE DE MICROSOFT OFFICE
168 | MINISTRATIVA ALICIA FABIOLA TORO ROSERO JOHANNA PRISCILLA TALENTO HUMANO 1 LOSEP (E);(;EOLJ.E\Q/%RD, may/2015 $0,00
FINANCIERA
COORDINACION
169 |CENERAL LUPERA ASTUDILLO SANTANDER HERKT DENISSE MARGARITA SECRETARIA SPA4 LOSEP CGESTION DOCUMENTAL abr/2015 $100,00
ADMINISTRAT IVA ALICIA FABIOLA Y ARCHIVO
FINANCIERA
ggﬁERDmACION LUPERA ASTUDILLO MICROSOFT OFFICE
170 SANTANDER HERKT DENISSE MARGARITA SECRETARIA SPA4 LOSEP (EXCEL, WORD, may/2015 $0,00
ADMINISTRAT IVA ALICIA FABIOLA PROJECT)
FINANCIERA
COORDINACION
GENERAL LUPERA ASTUDILLO GESTION DOCUMENT AL
171 ESCOBAR BRIT LORIA PATRICIA AUXILIAR DE OFICINA A2 LOSEP 201 1
ADMINISTRATIVA ALICIA FABIOLA Sco ° eLol c v oFic & O Y ARCHIVO abrf2015 $ 10000
FINANCIERA
ggﬁ:smACION LUPERA ASTUDILLO MICROSOFT OFFICE
172 | OMINISTRATIVA ALICIA FABIOLA ESCOBAR BRITO GLORIA PATRICIA AUXILIAR DE OFICINA SPA2 LOSEP (EXCEL, WORD, may/2015 $0,00
PROJECT)
FINANCIERA
TRIBUTACION
. PROARNO SALAS VINICIO . APLICADA A LA .
173 [DIRECCION FINANCIERA |2~ o 7 ACOSTA CUJI MARCELO RUBEN CONTADOR GENERAL 7 LOSEP SECRETARIA DE juli2015 $0,00
HIDROCARBUROS
- PROARIO SALAS VINICIO . NIFF PARA EMPRESA .
174 |DIRECCION FINANCIERA A ACUll MARCELO RUBEN NTADOR GENERAL 7 LOSEP . 1/201! ,
cclo Cl EDUARDO COSTA CUJ CELO RU Col OR Gl L OSE PUBLICA juli2015 $ 350,00
TRIBUTACION
175 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO |\ gz siLva GUADALUPE JUDITT ASISTENTE CONTABLE 1 LOSEP APLICADAA LA jul/2015 $0,00
EDUARDO SECRETARIA DE
HIDROCARBUROS
176 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 1\ oue7 siLva GUADALUPE JUDITT ASISTENTE CONTABLE 1 LOSEP NIFF PARA EMPRESA juli2015 $ 350,00

EDUARDO

PUBLICA
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INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NO MBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
i - NECESIDADES | ™ hd - i (mm/aaaa)
TRIBUTACION
. PROARNO SALAS VINICIO APLICADA A LA .
177 [DIRECCION FINANCIERA |2 2 oF 7 LOACHAMIN CAIZA BLANCA EULALIA ANALISTA CONTABLE $2 LOSEP SECRETARIA DE jul2015 $0,00
HIDROCARBUROS
178 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO | 5 cpiamin calza BLANCA EULALIA ANALISTA CONT ABLE P2 LOSEP NIFFPARA EMPRESA juli2015 $ 350,00
EDUARDO PUBLICA
TRIBUTACION
179 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 00| hepoN GONZALEZ  [JORGE JAVIER ASISTENTE DE 1 LOSEP APLICADAA LA jul/2015 $0,00
EDUARDO PRESUPUESTO SECRET ARIA DE
HIDROCARBUROS
. PROANO SALAS VINICIO . < ASISTENTE DE NIFF PARA EMPRESA R
180 [DIRECCION FINANCIERA |2 2 oF 7 CALDERON GONZALEZ  |JORGE JAVIER PRESUPUESTO P1 LOSEP PUBLICA jul2015 $ 350,00
TRIBUTACION
181 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO 155 ppi6a cazco ROSA BEATRIZ ESPECIALISTA DE $7 LOSEP APLICADAALA juli2015 $ 350,00
EDUARDO PRESUPUESTO SECRETARIA DE
HIDROCARBUROS
182 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO 155 ppica cazco ROSA BEATRIZ ESPECIALISTA DE P7 LOSEP NIFF PARA EMPRESA jul/2015 $0,00
EDUARDO PRESUPUESTO PUBLICA
TRIBUTACION
. PROANO SALAS VINICIO < . APLICADA A LA .
183 [DIRECCION FINANCIERA |2 S o 7 ESPANA ALCIVAR MARIA FERNANDA ASISTENTE CONTABLE P1 LOSEP SECRETARIA DE jul/2015 $0,00
HIDROCARBUROS
184 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO e\ ia aLCIVAR MARIA FERNANDA ASISTENTE CONTABLE 1 LOSEP NIFFPARA EMPRESA jul2015 $ 350,00
EDUARDO PUBLICA
TRIBUTACION
185 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO 1y oe 6N Espinosa ADRIANA BEATRIZ TESORERA 7 LOSEP APLICADAALA jul/2015 $0,00
EDUARDO SECRETARIA DE
HIDROCARBUROS
- PROARIO SALAS VINICIO . NIFF PARA EMPRESA R
186 [DIRECCION FINANCIERA |2 2 oF 7 MOREJON ESPINOSA ADRIANA BEATRIZ TESORERA ®7 LOSEP PUBLICA jul/2015 $ 350,00
TRIBUTACION
i PROARIO SALAS VINICIO . ANALISTA DE APLICADA A LA .
187 |DIRECCION FINANCIERA RANJA BAST IDA ANA LUCIA . LOSEP ; 1/201! ,
8 celo C EDUARDO G STIDAS ue TESORERIA 5 O SECRETARIA DE Ju2015 $35000
HIDROCARBUROS
188 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 10\ BASTIDAS ANA LUCIA ANALISTA DE 5 LOSEP NIFF PARA EMPRESA jul/2015 $0,00
EDUARDO TESORERIA PUBLICA
TRIBUTACION
i PROARIO SALAS VINICIO APLICADA A LA .
189 [DIRECCION FINANCIERA |2 S on 7 CHORA QUILLE GRACE PAULINA ASISTENTE FINANCIERO SPA3 LOSEP SECRETARIA DE jul2015 $ 350,00
HIDROCARBUROS
190 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 0 opn quiLLe GRACE PAULINA ASISTENTE FINANCIERO SPA3 LOSEP NIFFPARA EMPRESA juli2015 $0,00
EDUARDO PUBLICA
TRIBUTACION
191 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 1500 a50 saLAS VINICIO EDUARDO DIRECT OR FINANCIERO NJS LOSEP APLICADAA LA jul/2015 $0,00
EDUARDO SECRETARIA DE
HIDROCARBUROS
ACTUALIZACION DE
192 |DIRECCION FINANCIERA [PROANO SALASVINICIO 150010 saLAS VINICIO EDUARDO DIRECT OR FINANCIERO NJS LOSEP CONOCIMIENT OS DEL abr/2015 $ 340,00
EDUARDO SISTEMA NACIONAL DE
FINANZASPUBLICAS
TRIBUTACION
i PROARIO SALAS VINICIO . APLICADA A LA .
193 |DIRECCION FINANCIERA HOA VILLA MONICA SORAYA ANALISTA CONT ABLE 4 LOSEP , 1/201! ,
93 cclo Cl EDUARDO OCHO, ONICA SO STA CO P OSE SECRETARIA DE jul2015 $0,00
HIDROCARBUROS
194 |DIRECCION FINANCIERA |PROANO SALASVINICIO 5000 vy MONICA SORAYA ANALISTA CONTABLE P4 LOSEP NIFFPARA EMPRESA jul/2015 $ 350,00
EDUARDO PUBLICA
195 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO ANDA CONTRERAS JUAN FRANCISCO ESPECIALISTA $7 LOSEP USHAY COMPRA jul/2015 $0,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO PUBLICAS
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A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINACION DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No. | ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARCO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
- NECESIDADES | ™ - - - - (mm/aaaa) -
106 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO ANDA CONTRERAS JUAN FRANCISCO ESPECIALISTA ®7 LoSEP CONTRATACION jul2015 $250,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRATIVO PUBLICA
DIRECCION ALBAN MOSCOSO . ANALIST A DE SERVICIOS USHAY COMPRA -
197 IMBARA TAIPE MARGOTH YOLANDA LOSEP ' 11201 !
97 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO S GoTH YO ADMINISTRATIVOS 2 5 O PUBLICAS Ju2015 § 30000
DIRECCION ALBAN MOSCOSO . ANALIST A DE SERVICIOS CONTRATACION -
198 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO SIMBANATAIPE MARGOTH YOLANDA ADMINISTRATIVOS 2 s LOSEP PUBLICA Jul2015 $000
199 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO YEROVI JARRIN ALEX MARCELO ASISTENTE DE ACTIVOS PA4 LosEP EXCEL INTERMEDIO may/2015 $0,00
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO FIJOS
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - ASISTENTE DE ACTIVOS
2 YEROVI JARRIN ALEX MARCEL Ad LOSEP MANEJO BODE 201 2
00 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO oVl CELO FLIOS & O JO BODEGA may/2015 $250,00
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - - ASISTENTE ACTIVOS
200 | NISTRATIVA BAMIRO EDUARDO ALBAN MONCAYO DAVID ANDRES oS P1 LoSEP ACTIVOSFIJ0S nov/2015 $250,00
202 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO ALBAN MONCAYO DAVID ANDRES ASISTENTE ACTIVOS P1 LOSEP EXCEL AVANZADO may/2015 $0,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO FIJOS
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - TECNICO DE . R
208 | INISTRATIVA RAMIRO EDUARDO AGUILERA CARRION OCTAVIO LEONCIO T RANSORVE AL LOSEP MECANICA BASICA nov/2015 $300,00
204 |P'RECCION ALBAN MOSCOSO AGUILERA CARRION OCTAVIO LEONCIO TECNICO DE A4 LoSEP EXCEL AVANZADO may/2015 $0,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO TRANSPORTE
205 |DIRECCION ALBAN MOSCOSOD VALLEJO TAMAYO VERONICA GEORGINA DO?L’J\II\:IE_II\IS'I'TAAC[I)EN Y %2 LOSEP GESTION DOCUMENT AL br/2015 $100,00
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO Y ARCHIVO ar i
ARCHIVO
206 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO VALLEJO TAMAYO VERONICA GEORGINA DO(:ALTSEII\ASTT:C?EN Y 2 LOSEP EXCEL INTERMEDIO 12015 $0,00
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO may. !
ARCHIVO
- - ASISTENTE DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO ; GESTION DOCUMENTAL
207 | DMINISTRAT VA RAMIRO EDUARDO TIGASI HERRERA MARITZA ROSARIO DOCUMENTACION Y AL LOSEP ¥ ARCHIVO abr/2015 $100,00
ARCHIVO
208 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO TIGASI HERRERA MARITZA ROSARIO DOéLSJISILil't‘I'TAiIIDC;EN % AL LoSEP EXCEL INTERMEDIO 12015 $0,00
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO P may. !
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - GESTION DOCUMENTAL
2 RANJA BALLESTEROS | ANDREA BELEN RET ARIA A4 LOSEP 201 1
09 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO CGRANI STEROS EC ¥ O Y ARCHIVO abrl2015 § 10000
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - - .
200 | S ST RATIVA BAMIRO EDUARDO GRANJA BALLESTEROS | ANDREA BELEN SECRETARIA AL LosEP ATENCION AL CLIENTE juli2015 $0,00
211 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO PEREZ MALATS IRMA ESPERANZA ASISTENTE A4 LOSEP PAQUETES may/2015 $0,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVA INFORMATICOS
DIRECCION ALBAN MOSCOSO ASISTENTE . .
22 | AT IvA RAMIRO EDUARDO PEREZ MALATS IRMA ESPERANZA ADMINISTRATIVA AL LOSEP GESTION PUBLICA jun/2015 $70,00
213 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO PALLO TUSO VALENTIN SANTIAGO | AUXILIAR DE SERVICIO cr cODIGO DEL TRABAJD | MANTENIMIENTO ago/2015 $0,00
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO ELECTRICO
214 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO PALLO TUSO VALENTIN SANTIAGO | AUXILIAR DE SERVICIO cT cODIGO DEL TRABAJD |  MANTENIMIENTO nov/2015 $250,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO HIGENICO SANITARIO
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR ) CAPACITACION PARA
21 ESCOBAR QUIN ESAR ANIBAL T DIGO DEL TRABAJ /201 150,
5 |aDmINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO SCOBAR QUINGA CESA ADMINISTRATIVO ¢ cobico o CONDUCTORES oct/2015 § 15000
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR - -
21 ESCOBAR QUIN ESAR ANIBAL T DIGO DEL TRABAIO | RELACIONES HUMANA 201 7
® |ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO SCOBAR QUINGA CESA ADMINISTRATIVO ¢ copico o CIONESHU S Juni2015 $75.00
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR ) CAPACITACION PARA
217 RT1Z BENAVIDE LIO CESAR T DIGO DEL TRABA. 201 150,
ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO o S JULIO CESA ADMINISTRATIVO ¢ CcopIco 0 CONDUCTORES oct/2015 $ 15000

PROFESIONALES
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INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
hd NECESIDADES | ™ hd - i hd (mm/aaaa)
218 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO ORTIZ BENAVIDES JULIO CESAR CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA
219 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO MORA BURGOS OSCAR WILINTON ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAIO CONDUGT ORES oct/2015 $ 150,00
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . .
221 MORA BUR! AR WILINTON T DIGO DEL TRABA RELACIONES HUMANA! 201 7
O |aDMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ORA BURGOS ose 0 ADMINISTRAT IVO ¢ copico o CIONESHU S Juni2015 $75.00
ESCUELA DE
221 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO ROBLESCASTILLO ISIDRO JOSAFAN CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJD | CAPACITACION PARA oct/2015 $ 150,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO CONDUCT ORES
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . .
222 | M INISTRATIVA RAMIRO EDUARDO ROBLES CASTILLO ISIDRO JOSAFAN ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA
22 TAPIA SALAZAR NDO JUAN T DIGO DEL TRABAJ /201 150,
3 | aDmINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO = SEGUNDO U ADMINISTRAT IVO ¢ copIGo o CONDUCT ORES oct/2015 $ 15000
PROFESIONALES
224 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO TAPIA SALAZAR SEGUNDO JUAN CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO < CONDUCTOR . CAPACITACION PARA
225 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO QUIROGA ORDONEZ WILLIAM SANT TIAGO ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAJO CONDUGT ORES oct/2015 $ 150,00
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO < CONDUCTOR . R
22, IR RDONEZ WILLIAM SANTTIA T DIGO DEL TRABA RELACIONES HUMANA! 201 7
® |ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO QUIROGA ORDO s &0 ADMINISTRAT IVO ¢ copico 0 CIONESHU S Juni2015 $7500
ESCUELA DE
227 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO RON HERRERA CRISTIAN RODRIGO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJD | CAPACITACION PARA oct/2015 $ 150,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO CONDUCTORES
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . .
228 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO RON HERRERA CRISTIAN RODRIGO ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
DIRECCION ALBAN MOSCOSO AUXILIAR DE SERVICIOS . PAQUETES
229 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO MELO MENDEZ JACQUELINE DEL ROCIO GENERALES cT CODIGO DEL TRABAIO INFORMATICOS may/2015 $0,00
230 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO MELO MENDEZ JACQUELINE DEL ROCIO AUXILIAR DE SERVICIOS cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO GENERALES
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA
231 YANCHAPAXI MOROCHO |LUIS ALFRED T DIGO DEL TRABA 201 150,
31 | ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO c OROCHO|LUIS 0 ADMINISTRAT IVO ¢ CcopIco 0 CONDUCTORES oct/2015 $ 150,00
PROFESIONALES
237 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO YANCHAPAXI MOROCHO |LUIS ALFREDO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAIO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO
ESCUELA DE
233 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO MERIZALDE CUENCA  |JOSE FERNANDO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJD | CAPACITACION PARA oct/2015 $ 150,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO CONDUCTORES
PROFESIONALES
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR - .
234 MERIZALDE CUENCA FERNAND T DIGO DEL TRABA RELACIONES HUMANA! 201 7
34 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO CUENG JOsE 0 ADMINISTRAT IVO ¢ copico 0 CIONESHU S Jun/2015 $75.00
ESCUELA DE
235 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO PALIZ ESQUIVEL RICARDO ALFONSO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJD | CAPACITACION PARA oct/2015 $ 150,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO CONDUCTORES
PROFESIONALES
236 |DIRECCION ALBAN MOSCOSO PALIZ ESQUIVEL RICARDO ALFONSO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00

ADMINISTRAT IVA

RAMIRO EDUARDO

ADMINISTRAT IVO
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INFORMAC ION DE LA UNIDAD REQUIRENTE INFORMAC ION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE INFORMACION DE CAPACITACION
RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
hd - NECESIDADES | ™ - i hd - i hd (mm/aaaa)
ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA
237 | OMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO GARCIA MARTINEZ GUIDO FERNANDO ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAJO CONDUGT ORES oct/2015 $ 150,00
PROFESIONALES

23g |DIRECCION ALBAN MOSCOSO GARCIA MARTINEZ GUIDO FERNANDO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAIO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO
DIRECCION ALBAN MOSCOSO AUXILIAR DE SERVICIOS X MANTENIMIENTO

2 RUANO ALPALA ERMAN OCTAVI T DIGO DEL TRABA b 201 250,

39 | ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO UANO G oc ° GENERALES ¢ copico o ELECTRICO agof2015 $ 25000
DIRECCION ALBAN MOSCOSO AUXILIAR DE SERVICIOS X MANTENIMIENTO
241 RUANO ALPALA ERMAN OCTAVI T DIGO DEL TRABA f 201
O |aDMmiNISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO UANO G oc ° GENERALES ¢ copIco %0 | HiGENICO SaNITARIO novi2015 $000
DIRECCION ALBAN MOSCOSO . PAQUETES

241 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO TRUJILLO ESPINOZA LUISGERARDO MENSAJERO cT CODIGO DEL TRABAJO INFORMATICOS may/2015 $0,00
DIRECCION ALBAN MOSCOSO - .

242 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO TRUJILLO ESPINOZA LUIS GERARDO MENSAJERO cT CODIGO DEL TRABAJO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00

ESCUELA DE
DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA

24 NARANJO CABRERA AIME PATRICI T DIGO DEL TRABA /201 150,

3 | aDMmINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO Hoc ’ clo ADMINISTRAT IVO ¢ copIGo 0 CONDUCT ORES oct/2015 $ 15000
PROFESIONALES

244 |PIRECCION ALBAN MOSCOSO NARANJO CABRERA JAIME PATRICIO CONDUCTOR cT CODIGO DEL TRABAIO | RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00

ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO ADMINISTRAT IVO
ESCUELA DE

DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . CAPACITACION PARA

245 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO CAHUASQUI CONTRERAS |EMERSON PATRICIO ADMINISTRATIVO cT CODIGO DEL TRABAJO CONDUGT ORES oct/2015 $ 150,00

PROFESIONALES

DIRECCION ALBAN MOSCOSO CONDUCTOR . R

241 AHUASQUI CONTRERAS [EMERSON PATRICI T DIGO DEL TRABA RELACIONES HUMANA! 201 7

8 |ADMINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO CAHUASQUI CO S 0 clo ADMINISTRAT IVO ¢ copico 0 CIONESHU S Juni2015 $75.00

DIRECCION ALBAN MOSCOSO R DIRECTOR USHAY COMPRA .

247 ALBAN M RAMIRO EDUARD N LOSEP 3 1/201! ,
ADMINISTRAT IVA RAMIRO EDUARDO 0Scoso O EDUARDO ADMINISTRAT IVO S O PUBLICAS Ju2015 § 30000
DIRECCION ALBAN MOSCOSO A DIRECTOR . .

248 | MINISTRATIVA RAMIRO EDUARDO ALBAN MOSCOSO RAMIRO EDUARDO ADMINISTRATIVO NJS LOSEP GESTION PUBLICA jun/2015 $70,00
DIRECCION DE

. - ANALISTA DE

249 |TECNOLOGIASDELA — |AYALA MUNOZ CARLOS |5\ ERa pASTRANO DIEGO MAURICIO TECNOLOGIA DE LA P4 LOSEP cone oct/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO INFORMACION 1 TROUBLESSHOOTING
COMUNICACIONES.

DIRECCION DE
; - ANALISTA DE

250 |TECNOLOGIASDELA — |AYALA MUNOZ CARLOS |5\ ERa pASTRANO DIEGO MAURICIO TECNOLOGIA DE LA P4 LOSEP ITIL may/2015 $1.000,00
INFORMACION Y AUGUSTO |NFORMACION 1
COMUNICACIONES.

?:;ﬁ?&ggii DE LA AYALA MUNOZ CARLOS ANALISTA DE

251 ! GUAITA AYALA CARLOS ANDRES TECNOLOGIA DE LA P5 LOSEP VMWARE juli2015 $1.000,00

INFORMACION Y AUGUSTO

INFORMACION 2
COMUNICACIONES.
5}:;:5\%:&22&!; DE LA AYALA MUNOZ CARLOS ANALISTA DE

252 " GUAITA AYALA CARLOS ANDRES TECNOLOGIA DE LA 5 LOSEP ITIL may/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO h

INFORMACION 2
COMUNICACIONES.
$ :EF::ENCocliggiii DE LA AYALA MUROZ CARLOS ANALISTA DE

253 : TOAPANTA OYOS HECTOR XAVIER TECNOLOGIA DE LA 7 LOSEP COBIT sep/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO INFORMACION 3
COMUNICACIONES.

DIRECCION DE
h - ANALISTA DE
254 |TECNOLOGIASDELA  [AYALA MUNOZ CARLOS |10 50 ANTA OYOS HECTOR XAVIER TECNOLOGIA DE LA $7 LOSEP VMWARE juli2015 $1.000,00

INFORMACION Y
COMUNICACIONES.

AUGUSTO

INFORMACION 3
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INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

RESPONSABLE DE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NO MBRES O INAGION BEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
No ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O = GRUPO OCUPACIONAL| REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
i - NECESIDADES | ™ - hd - i (mm/aaaa)
:L%Enfgiggiii DELA  |AYALA MUNOZ CARLOS ASISTENTE DE SOFTWARE TESTING
255 ! NARANJO TORRES DIEGO ALEJANDRO TECNOLOGIASDE LA P1 LOSEP ago/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO ISTQB
INFORMACION
COMUNICACIONES,
3:;::?&32&2 DE LA AYALA MUNOZ CARLOS ASISTENTE DE
256 " NARANJO TORRES DIEGO ALEJANDRO TECNOLOGIAS DE LA 1 LOSEP SUITE LOTUS jun/2015 $1.000,00
INFORMACION Y AUGUSTO -
INFORMACION
COMUNICACIONES.
?:ET:ENCoCiggi[A)E DE LA AYALA MUROZ CARLOS ANALISTA DE
257 . ORQUERA ORDONEZ JHONNY ORLANDO TECNOLOGIA DE LA 5 LOSEP SUITE LOTUS jun/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO INFORMACION 2
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE "
. - ANALISTA DE TECNOLOGIA
258 ITNEFCC;“R?\;‘ES'QS EY’E LA :Eét:‘r 'gUNOZ CARLOS | rQUERA ORDOREZ JHONNY ORLANDO TECNOLOGIA DE LA 5 LOSEP ORIENTADA A WEB nov/2015 $ 800,00
INFORMACION 2 SERVICES
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE ANALISTA DE
TECNOLOGIASDE LA |AYALA MUNOZ CARLOS TECNOLOGIAS DE LA COBIT 5 FOUNDAT ION
2 " ABEZASLLUMIPANTA [ROBERT STIGUAR LOSEP 201 ,
%9 |INFORMACION Y AUGUSTO ¢ SLLU OBERT STIGU INFORMACION Y 6 O PLUS sep/2015 $800,00
COMUNICACIONES. COMUNICACIONES 3
3:;%?&82&? DE LA AYALA MUNOZ CARLOS TEcﬁ%ﬁégggi LA DISERO v GESTION DE
260 ! CABEZASLLUMIPANTA |ROBERT STIGUAR 6 LOSEP PROYECTOS oct/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO INFORMACION Y h
(METODOLOGIA PMI)
COMUNICACIONES. COMUNICACIONES 3
?:EF::ENCcfliggiii DE LA AYALA MUROZ CARLOS ANALISTA DE
261 GUTIERREZ CADENA CRISTIAN ALFREDO TECNOLOGIA DE LA 6 LOSEP INFORMAT ICA FORENSE nov/2015 $1.200,00
INFORMACION Y AUGUSTO ,
INFORMACION 2
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE
h - ANALISTA DE
262 |TECNOLOGIASDELA  [AYALA MUNOZ CARLOS |7 erpez CADENA CRISTIAN ALFREDO TECNOLOGIA DE LA P6 LOSEP COBIT sep/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO INFORMACION 2
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE DIRECTOR DE
TECNOLOGIAS DE LA AYALA MUNOZ CARLOS < TECNOLOGIA DE LA
2 " AYALA MUNOZ ARLOS A h N. LOSEP BIT 201 ,
%3 | INFORMACION Y AUGUSTO UNo, CARLOSAUGUSTO INFORMACION Y S O co sep/2015 $900.00
COMUNICACIONES. COMUNICACIONES
DIRECCION DE
TECNOLOGIASDE LA |AYALA MUNOZ CARLOS GESTION DOCUMENT AL
264 || FORMACION Y AUGUSTO RON CALDERON CESAR AUGUSTO SECRETARIA SPA4 LOSEP ¥ ARCHIVO abr/2015 $100,00
COMUNICACIONES,
DIRECCION DE
265 |TECNOLOGIASDELA — |AYALA MUNOZ CARLOS |56 ca pERON CESAR AUGUSTO SECRETARIA SPA4 LOSEP SECRETARIADO DE ago/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO GERENCIA
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE
266 || ECNOLOGIASDELA — [AYALA MUNOZ CARLOS |\/a| \ERDE CABRERA [ TANIA SOFIA RECEPCIONISTA SPA4 LOSEP RELACIONES HUMANAS jun/2015 $75,00
INFORMACION Y AUGUSTO
COMUNICACIONES.
DIRECCION DE
267 |TECNOLOGIASDELA — [AYALA MUNOZ CARLOS |\/5| \ERDE CABRERA | TANIA SOFIA RECEPCIONISTA SPA4 LOSEP ATENCION AL CLIENTE jul/2015 $0,00
INFORMACION Y AUGUSTO
COMUNICACIONES.
268 | P'RECCION DE PANTOJA FLORESTANIA| oo 0o o poloN MARIA AUGUST A ESPECIALISTA DE ®7 LOSEP NORMAT IVA LABORAL juni2015 $0,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
269 | P'RECCION DE PANTOJA FLORESTANIA| oo\ oe o polon MARIA AUGUST A ESPECIALISTA DE %7 LOSEP ADMINISTRACION DE mayl2015 $250,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO TALENTO HUMANO
270 | P'RECCION DE PANTOIA FLORESTANIA |5\ \ApALLO VALLEIO |DAISY ESMERALDA ANALISTA DE TALENTO ®s5 LOSEP NORMAT IVA LABORAL juni2015 $300,00

TALENTO HUMANO

GABRIELA

HUMANO 1

DE TALENTO HUMANO
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INFORMACION DEL SERVIDOR A CAPACITARSE

INFORMACION DE CAPACITACION

TALENTO HUMANO

GABRIELA

TALENTO HUMANO

TALENTO HUMANO

RESPONSABLEDE FECHA DE
UNIDAD PROVEER APELLIDOS NOMBRES DENOMINAC IO N DEL TEMA ESPECIFICO DE CAPACITACION PRESUPUESTO
ADMINISTRATIVA INFORMACION DE DEL SERVIDOR O DEL SERVIDOR O CARGO GRUPO OCUPACIONAL | REGIMEN LABORAL CAPACITACION PLANIFICADA - PLANIFICADO
REQUIRENTE DETECCION DE SERVIDORA SERVIDORA REQUERIDA ESTIMADA INDIVIDUAL
i NECESIDADES | ™ - - i - (mm/aaaa)
1 DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA QUINAPALLO VALLEJO |DAISY ESVERALDA ANALISTA DE TALENTO 5 LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $0,00
TALENTO HUMANO GABRIELA HUMANO 1 TALENTO HUMANO
2 DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA GRAVIE BALDRICH RUBEN JOSE ASISTENTE DE ®1 LOSEP NORMAT IVA LABORAL jun/2015 $0,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
3 DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA GRAVIE BALDRICH RUBEN JOSE ASISTENTE DE P1 LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $ 250,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO TALENTO HUMANO
" DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA NOBLE BARREROS FATIMA PATRICIA ASISTENTE DE 1 LOSEP NORMAT IVA LABORAL jun/2015 $300,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA < ASISTENTE DE ADMINISTRACION DE
5 T ALENTO HUMANO GABRIELA NOBLE BARREROS FATIMA PATRICIA TALENTO HUMANO SP1 LOSEP TALENTO HUMANO may/2015 $0,00
DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA - ASISTENTE DE NORMAT IVA LABORAL .
6 TALENTO HUMANO GABRIELA MANTILLA ROURA DAVID ANDRES TALENTO HUMANO 1 LOSER DE TALENTO HUMANO Jun/2015 $0.00
7 DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA MANTILLA ROURA DAVID ANDRES ASISTENTE DE P1 LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $250,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO TALENTO HUMANO
g DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA ESPINOZA CADENA GABRIEL HERIBERTO ASISTENTE DE ®1 LOSEP NORMAT IVA LABORAL jun/2015 $ 300,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
9 DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA ESPINOZA CADENA GABRIEL HERIBERTO ASISTENTE DE P1 LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $0,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO TALENTO HUMANO
0 DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA RIVERA GUILLEN MIRIAN DEL PILAR ESPECIALISTA DE ®7 LOSEP NORMAT IVA LABORAL jun/2015 $300,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA ESPECIALISTA DE ADMINISTRACION DE
! TALENTO HUMANO GABRIELA RIVERAGUILLEN MIRIAN DEL PILAR TALENTO HUMANO 1 LOSEP TALENTO HUMANO may/2015 $0.00
DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA " ESPECIALISTA DE NORMAT IVA LABORAL .
2 TALENTO HUMANO GABRIELA AMORESOLEAS MARIA JOSE TALENTO HUMANO 7 LOSEP DE TALENTO HUMANO Jun/2015 $0.00
3 DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA AMORES OLEAS MARIA JOSE ESPECIALISTA DE ®7 LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $250,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO TALENTO HUMANO
4 DIRECCION DE PANTOJA FLORESTANIA PANTOJA FLORES TANIA GABRIELA DIRECTORA DE NIS LOSEP NORMAT IVA LABORAL jun/2015 $0,00
TALENTO HUMANO GABRIELA TALENTO HUMANO DE TALENTO HUMANO
5 DIRECCION DE PANTOJA FLORES TANIA PANTOJA FLORES TANIA GABRIELA DIRECTORA DE NIS LOSEP ADMINISTRACION DE may/2015 $0,00

TOTAL

$ 84.295,00
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Historia de la Secretaria de Hidrocarburos

Antecedentes

ANO CREACION SECTORES DE COMPETENCIA

Mineria e Hidrocarburos, Agricultura y Ganaderia, Industrias
en general, Comercio Interior y Exterior, Control de Precios,
subsistencias, todo lo relativo a bancos y su inspeccién,
Fiscalizacidn e intervencion de empresas, Patentes, Marcas
y Privilegios, Convenios Internacionales y Estadistica
nacional.

1944 |Ministerio de Economia

Mineria e Hidrocarburos, Agricultura, Ganaderia,

1957 |Ministerio de Fomento L. , : i
Veterinaria, Regadio e Hidrologia.

L. . . Mineria e Hidrocarburos, Industrias, Comercio, Recursos
Ministerio de Industrias y

1964 . Energéticos y Pesqueros, Turismo, Produccién y
Comercio e
Comercializacién.
1970 Ministerio de Recursos Mineria e Hidrocarburos, Recursos Hidraulicos y
Naturales y Turismo Energéticos, Pesqueros, Recursos Marinos y Turismo
1973 Ministerio de Recursos Mineria e Hidrocarburos, Recursos Hidraulicos y
Naturales y Energéticos Energéticos, Pesqueros.

Mineria e Hidrocarburos.

1985 |Ministerio de Energia y Minas
fnistert relay Minas | tidades adscritas: CEPE, INECEL, INE e INAMHI

Ministerio de Minas y

2007
Petrdleos

Mineria, Hidrocarburos, Proteccién Ambiental, Geologia.

L. . Petréleo, Gas, Mineria y todos los recursos naturales no
Ministerio de Recursos
2009 Naturales No Renovables renovables.
Entidades Adscritas: ARCH, SH.

Suscribir, administrar y modificar las areas y contratos

2010 |Secretaria de Hidrocarburos
petroleros. Recursos Hidrocarburiferos del pais.
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Creacion de la Secretaria de Hidrocarburos

Mediante el articulo 6-A de la Ley Reformatoria a la Ley de Hidrocarburos y a la Ley de
Régimen Tributario Interno, publicada en el Registro Oficial No. 244, de 27 de julio de 2010,
se cred la Secretaria de Hidrocarburos, como entidad adscrita al Ministerio de Recursos
Naturales No Renovables, con personeria juridica, patrimonio propio, autonomia

administrativa, técnica, econdmica, financiera y operativa.

2. ESTATUTO ORGANICO FUNCIONAL

2.1 Mision, vision, valores, objetivos y metas de la Institucién

Mision

Estudiar, cuantificar y evaluar el patrimonio hidrocarburifero, promocionarlo, captar inversion
nacional y/o extranjera; suscribir y administrar, de manera soberana, las areas y contratos

hidrocarburiferos, con apego a la ley y a la ética, que contribuya de manera sostenida con el

buen vivir de los ecuatorianos.
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Av. Amazon, N35-89 y

Ser un referente institucional con altos niveles de transparencia, credibilidad y confiabilidad,

con un talento humano probo e idoneo, que sobre la base de un desarrollo tecnoldgico, que

permita ampliar el horizonte hidrocarburifero, revertir su declinacién y contribuir a satisfacer

las necesidades energéticas con produccion nacional de hidrocarburos.

Valores

. Honestidad

. Justicia

. Lealtad y compromiso con el pais
. Predisposicion al servicio

. Transparencia

. Responsabilidad social
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2.2 Rol de la Secretaria de Hidrocarburos

a) Fortalecer los derechos y recuperar la presencia del Estado en la administracion, y
gestion del patrimonio hidrocarburifero.

b) Impulsar proyectos hidrocarburiferos de integracién regional.

c) Implementar mecanismos que aseguren la transparencia y la contribucion efectiva del
patrimonio hidrocarburifero al desarrollo del Pais.

d) Fomentar la inversion hidrocarburifera mediante la promocion y difusion del patrimonio
hidrocarburifero.

e) Impulsar la participaciéon del Ecuador en mercados regionales e internacionales.

f) Impulsar la gestion institucional eficiente.
2.3 Constitucion Legal

e La Ley Orgénica del Servicio Publico.

¢ Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.
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e Optimizar la gestion del patrimonio hidrocarburifero.

e Consolidar la administracion de las areas asignadas y contratacion hidrocarburifera.

e Consolidar el nuevo Modelo de Gestion de la administracion del patrimonio

hidrocarburifero

2.5 Estructura: Organigrama Institucional y lineas de Autoridad

Organigrama Institucional

MRNNR
SECRETARIA DE HIDROCARBUROS
DIRECCION DE PLANIFICACION DIRECCION DE ASESORIAJURIDICA
T DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA
COORDINACION ADMINISTRATIVA
FINANCIERA
L
\ T T ]
DIRECCION DE DIRECCION DIRECCION DIRECCION DE
TALENTO HUMANO FINANCIERA ADMINISTRATIVA | TECNOLOGIA DE
INFORMACION Y
COMUNICACIONES
[
SUBSECRETARIA DE ADMINISTRACION DE
AREAS ASIGNADAS Y CONTRATACION 3 UBSEC“ETA;'[';R%EC?;:U%'@::; ATHMONKO
HIDROCARBURIFERA |
| [ [ ]
DIRECICION DIRECICION = RECé T DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE
IRECCION LEGAL ESTUDIOS Y ADMINISTRACION DE PROYECTOS DE
DIRECCIONDE || ECONOMICA TECNICA HIDROCARBURIFERA DIRECCIONDE PATRIMONIO INFORMACION TECNICA INVERSION
SEGUIMIENTO CONTRATACION i i
S0CI0 HIDROCARBURIFERA HIDROCAE MEERC) “'Dggcs"c'::’:g;:""

AMBIENTAL
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39 y Juan Pablo Sanz
00, Telf: (593-2) 3955300
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Autoridades

SECRETARIA DE HIDROCARBUROS

DRA. YVYONNE FABARA ARIAS

SUBSECRETARIO DE ADMINISTRACION SUBSECRETARIO DE ESTUDIOS
DE AREAS ASIGNADAS Y PATRIMONIO

ING. ALFONSO JIMENEZ ING. JUAN PABLO ALMEIDA

COORDINADORA GENERAL
ADMINISTRATIVA FINANCIERA

ALICIA LUPERA ASTUDILLO
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2.6 Mision, objetivos y servicios de cada area de la SH

DESPACHO DEL SECRETARIO DE HIDROCARBUROS

Mision:
El Despacho de la Secretaria de Hidrocarburos tiene como mision administrar el patrimonio
hidrocarburifero del pais siendo el representante judicial y extra judicial de los contratos

petroleros a nivel nacional.

Servicios:

Apoyar al Ministerio Sectorial en la formulacion de la politica gubernamental en materia
de hidrocarburos.

¢ Dirigir la administracion de contratos que suscriba y controlar su ejecucion.

e Fijar las tasas de produccién de petroleo de acuerdo con los contratos y los reglamentos.
e Suscribir a nombre del Estado ecuatoriano, los contratos de exploracion y explotacion,

industrializacion y transporte, previa adjudicacion por parte del Ministerio Sectorial.
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PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

SUBSECRETARIA DE ADMINISTRACION DE AREAS ASIGNADAS Y

CONTRATACION HIDROCARBURIFERA

Misidn

Administrar y asignar areas correspondientes al mapa petrolero del Ecuador, administrar
Contratos Hidrocarburiferos y proporcionar el soporte técnico, econémico, legal y socio-

ambiental en procesos licitatorios y de contratacion.

Servicios

¢ Proponer lineamientos de politica gubernamental en materia de hidrocarburos.

e Aprobar solicitudes de perforacion y reacondicionamiento de pozos de las areas
asignadas y contratos hidrocarburiferos.

o Verificar el cumplimiento de contratos hidrocarburiferos.

¢ Validar el inventario del patrimonio hidrocarburifero.

e Gestionar la utilizacion y/o destino de bienes revertidos al Estado.
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DIRECCION LEGAL
Misién

Asesorar legalmente en la administracion y contratacion hidrocarburifera para la

Subsecretaria de Administracion de Areas Asignadas y Contratacion Hidrocarburifera.

Servicios

Dirigir legalmente previa autorizacion del MRNNR la transferencia o cesion de derechos

de contratos de explotacién, industrializacion y transporte de hidrocarburos.

Asesorar legalmente el proceso de administracion de contratos hidrocarburiferos.

Planificar el Plan Anual de Politica Publica Institucional (PAPP).

Gestionar el proceso de licitacion hidrocarburifera.
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DIRECCION TECNICA
Misién

Proporcionar el soporte técnico requerido para la administracion de areas asignadas, la
administracion de contratos hidrocarburiferos que se suscriban para exploracion y

explotacion, transporte e industrializacion, y contratacion hidrocarburifera.
Servicios

e Participar en Comité de Supervision de Contratos Petroleros firmados con el Estado

ecuatoriano.

e Participar en Comité de supervision de contratos de industrializacion firmados con el
Estado.

e FEcuatoriano.

e Participar en Comité para procesos de reversion de areas y Bloques al Estado

Ecuatoriano.

o Dirigir Planes de Desarrollo y sus Reformas presentados por las empresas publicas y

compaiiias privadas.
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DIRECCION ECONOMICA
Misién

Proporcionar soporte econdémico requerido para la administracién de areas asignadas,
contratos hidrocarburiferos que se suscriban para la exploracién y explotacion, transporte e

industrializacion de hidrocarburos y gas natural.
Servicios

e Coordinar y Dirigir los Programas de Actividades y Presupuesto de Inversiones, Costos,
Gastos y sus Reformas presentados por Cias. Nacionales o Extranjeras en el ambito
hidrocarburifero.

e Coordinar y dirigir Planes de Desarrollo presentados por Compafiias Nacionales o
Extranjeras Publicas y/o Privadas relacionadas en el &mbito hidrocarburifero.

e Coordinar, dirigir y disponer la Administracion de Pdélizas de Seguros petroleros
presentadas por las Compafiias Contratistas Hidrocarburiferas en periodo de Exploracion
y Explotacion.

e Aprobar y Suscribir la elaboracion de Balances del Movimiento de Petrdleo crudo en

forma mensual y anual.
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DIRECCION DE SEGUIMIENTO SOCIAL Y AMBIENTAL
Misién

Dirigir y verificar la aplicacion de la normativa socio-ambiental y estandares internacionales

referentes al componente social y ambiental para el desarrollo de actividades hidrocarburiferas.

Servicios

Verificar y determinar la inclusion de clausulas sociales y ambientales en los contratos de

exploracién, explotacion, industrializacion y transporte ajustados a las normas y estandares

nacionales e internacionales.

e Efectuar seguimiento de la correcta gestién socio-ambiental de actividades y contratos de
exploracion, explotacion, industrializacion y transporte.

e Implementacion de programas sostenibles de responsabilidad del Estado en areas donde se
realicen actividades y operaciones hidrocarburiferas.

e Realizar la evaluacion del cumplimiento de estudios de impacto ambiental y sus planes de
manejo ambiental de contratistas.

e Planificar y dirigir procesos de consulta previa libre e informada para proyectos

hidrocarburiferosen comunas, comunidades, pueblos o nacionalidades indigenas, el pueblo

afroecuatoriano, el pueblo montubio y comunas que forman el Estado ecuatoriano.
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DIRECCION DE CONTRATACION HIDROCARBURIFERA
Misién

Coordinar la contratacion hidrocarburifera para el desarrollo de actividades de exploracion y
explotacion en las &reas definidas por la Secretaria de Hidrocarburos para asignacion o

delegacion
Servicios

e Coordinar y dirigir la asignacion directa de areas de operacion para exploracion y explotacion
Hidrocarburifera de las Empresas Publicas de Hidrocarburos.

e Coordinar rondas petroleras.

e Coordinar y gestionar los contratos modificatorios o adicionales a los contratos principales.

e Gestionar la celebracidn de convenios de confidencialidad para la entrega de informacion

Hidrocarburifera.
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SUBSECRETARIA DE ESTUDIOS Y PATRIMONIO HIDROCARBURIFERO
Mision

Estudiar, cuantificar y evaluar el patrimonio Hidrocarburifero, promocionarlo, capta rinversion

nacional y/o extranjera.

Servicios

Dirigir el portafolio de proyectos de inversion hidrocarburiferos;

o Presentar propuestas de definicion de areas de operacién directa de empresas publicas,
areas y actividades a ser delegadas a la gestion de empresas de economia mixta y
excepcionalmente a las empresas privadas, nacionales e internacionales, por medio de
licitacion;

o Disefar estrategias de promocion de exploracion y explotacion, industrializacion y

transporte de hidrocarburos previa aprobacion del Secretario de Hidrocarburos;

o Proponer lineamientos de politica gubernamental en materia de hidrocarburos.
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DIRECCION DE ESTUDIOS Y PATRIMONIO HIDROCARBURIFERO
Mision

Administrar y evaluar el potencial de cuencas sedimentarias y catastro hidrocarburifero del pais;

y, disefiar las areas de investigacion, operacion, asignacion y licitacion hidrocarburifera.

Servicios

Disefiar, evaluar y desarrollar especificaciones técnicas y términos de referencia para la

contratacion de servicios especializados relacionados con estudios de geociencias.

o Determinar el modelo de gestion de la administracion de contratos y consultorias de
estudios especializados de geociencias.

o Desarrollar estudios de geologia, geofisica, evaluacion de formaciones, potencial
hidrocarburifero y reservas de hidrocarburos de diferentes campos petroleros del pais,
operados por las diferentes compafiias publicas y privadas.

o Evaluar la capacidad operativa, técnica y financiera de empresas publicas, motivo de

posible asignacion de areas hidrocarburiferas para su operacion.
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DIRECCION DE PROYECTOS DE INVERSION

Misién

Planificar y coordinar proyectos de inversion, mercadeo y promocion de exploracion y
explotacion, industrializacion y transporte de hidrocarburos, atendiendo requerimientos y

expectativas de inversionistas, empresas publicas y privadas nacionales o extranjeras.

Atribuciones y Responsabilidades

Coordinar y dirigir la elaboracion del portafolio de proyectos hidrocarburiferos de

inversion.

o Planificar y estructurar la informacion técnica, econdémica y legal necesaria para la
elaboracion de los proyectos hidrocarburiferos de inversion.

o Consensuar estrategias que permitan estructurar de manera correcta los proyectos
hidrocarburiferos de inversion.

o Coordinar la elaboracion del proyecto de presupuesto anual de los proyectos

hidrocarburiferos de inversion.
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DIRECCION DE ADMINISTRACION DE INFORMACION TECNICA HIDRO-

CARBURIFERA DEL ECUADOR
Misidn

Administrar, Gestionar, Estandarizar, Integrar y Preservar la informacion y documentacion

técnica hidrocarburifera del pais.

Servicios

Dirigir el disefio del modelo de gestion de la administracion de informacion y documentacion

técnica de hidrocarburos.

o Dirigir el disefio y administracion del Banco de Informacion Petrolera del Ecuador, BIPE;

e Administrar la informacion técnica de exploracidn, explotacién, industrializacion, transporte
y comercializacion de hidrocarburos.

e Suscribir los términos, condiciones de uso, confidencialidad, certificacién, comercializacion

y preservacion de informacion técnica hidrocarburifera previa autorizacion expresa de la

maxima autoridad.

e Coordinar con organismos gubernamentales el suministro e intercambio de informacion.
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PROCESOS HABILITANTES DE ASESORIA
DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA
Misién

Asesorar en materia legal para garantizar la seguridad juridica de actos administrativos
institucionales, emitir criterios juridicos y patrocinar judicialmente a la Secretaria de

Hidrocarburos.
Servicios

e Asesorar a las autoridades, servidores y funcionarios de la Secretaria de Hidrocarburos
responsables de procesos respecto al marco legal vigente.

e  Procuracion Judicial asignada por la méaxima autoridad de la Secretaria de Hidrocarburos.

e Patrocinar las causas constitucionales, Contenciosas administrativas y demas procesos
judiciales y extrajudiciales en la que es parte la Secretaria de Hidrocarburos.

e Suscribir contratos y convenios.

e Asesorar y gestionar la emision informes, dictdmenes institucionales y resoluciones de

contenido juridico que deba expedir el Secretario de Hidrocarburos.
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DIRECCION DE PLANIFICACION

Misién

Asesorar, coordinar, gestionar, dirigir y monitorear los procesos de planificacion estratégica,
planificacion operativa, informacion, seguimiento y evaluacion, asi como también consolidar,
evaluar, controlar y supervisar los planes, programas y proyectos del sector hidrocarburifero en

articulacién con la politica sectorial.
Atribuciones y Responsabilidades

o Vincular la planificacion institucional con el sistema de planificacion sectorial,

o Dirigir la elaboracion y formulacién de la planificacion estratégica, planificacion
operativa y planificacion de inversion, asi como consolidar, evaluar y dar seguimiento a
los planes institucionales.

o Participar en la elaboracion de la proforma presupuestaria institucional.

o Disefiar instrumentos e instructivos metodol6gicos tanto para la elaboracion de los
planes plurianual, plan operativo anual y plan anual de inversién, como para la difusion
de la informacion, seguimiento y evaluacion del cumplimiento de la gestion institucional

y la politica sectorial.
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DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA.

Misidn

Examinar, verificar y evaluar el cumplimiento de la vision, mision y objetivos de la Secretaria

de Hidrocarburos y la utilizacion de recursos, administracion y custodia de bienespublicos.

Servicios

. Dirigir el Plan Anual de Auditoria.

o Suscribir informes de auditoria.
o Coordinar el arqueo de fondos.
o Validar la actualizacién de la base legal de Auditoria.

. Asesorar a las autoridades de la Secretaria de Hidrocarburos.
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COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA
Misidn

Coordinar planes, programas y proyectos, administrar el talento humano, los recursos

materiales, tecnoldgicos, y econdmicos de la Secretaria de Hidrocarburos.
Atribuciones y responsabilidades:

o Dirigir, coordinar, controlar el disefio e implementacion de las politicas, normas e
instrumentos técnicos de administracion de recursos humanos y desarrollo institucional,
financieros, servicios administrativos, tecnolégicos y de custodia y salvaguardia de la
documentacion interna y externa.

o Suscripcion de instrumentos legales en procesos de contratacion de bienes, prestacion
de servicios y ejecucion de disposiciones de aquellos requerimientos de cobertura
institucional, que le fuere delegado por el Secretario de Hidrocarburos.

o Aprobacion de estrategias de fortalecimiento de la gestion institucional en el &mbito del
desarrollo institucional, talento humano, recursos tecnolégicos, administrativos, y

financieros.
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DIRECCION DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
Misidn

Administrar el sistema integrado de desarrollo institucional y gestion del talento humano de la

Secretaria de Hidrocarburos.

Atribuciones y Responsabilidades

o Sistema de Desarrollo Institucional, Administracion del Talento Humano y Seguridad y
Salud Ocupacional.

o Dirigir la elaboracion y difundir el estatuto de gestion de procesos, manuales,
procedimientos, reglamentos, instructivos y demas normas que sean necesarias para el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

o Proponer y elaborar programas de capacitacion, desarrollo personal y bienestar laboral.

o Dirigir la ejecucion del Plan de evaluacion del desempefio.

o Dirigir los programas de bienestar laboral, seguridad y salud.
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DIRECCION ADMINISTRATIVA
Misidn

Administrar los recursos materiales con eficiencia, control y transparencia de la Secretaria de

Hidrocarburos.

Atribuciones y Responsabilidades

Programar y coordinar las actividades administrativas de la institucion de conformidad

con las politicas, leyes, reglamentos y normativas vigentes.

o Planificar el Plan Anual de Compras Publicas (PAC).

o Coordinar la adquisicion, entrega y control de bienes muebles e inmuebles y disponer
las adecuaciones en la infraestructura fisica de acuerdo a los requerimientos.

o Coordinar los procesos de compras publicas.

o Elaboracion del Plan Operativo Anual de su unidad.
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DIRECCION FINANCIERA
Misidn

Proporcionar los servicios y recursos financieros requeridos por la Secretaria de Hidrocarburos

para cumplir con su misién institucional.

Atribuciones y Responsabilidades:

o Desarrollar proyecto de la proforma presupuestaria anual y plurianual.
o Administrar el presupuesto institucional.
o Asegurar que la programacion, formulacion, ejecucion, evaluacion y liquidacién del

presupuesto institucional se desarrolle con eficacia y eficiencia.

o Monitorear y evaluar la gestion econdémica y financiera.
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DIRECCION DE TECNOLOGIA DE INFORMACION Y COMUNICACIONES.
Misién

Administrar, asesorar e investigar los productos y servicios relacionados con tecnologias de
informacion y de comunicaciones para el proceso de datos y acceso a la informacion, con el fin
de garantizar la disponibilidad, integridad y confiabilidad del software, hardware, datos y

comunicaciones institucionales de los procesos de la Secretaria de Hidrocarburos.
Servicios

o Asesorar y gestionar la implementacién de nuevas tecnologias de la informacién y
comunicaciones para innovar los procesos institucionales.

o Analizar, definir y dirigir la adquisicién de arquitecturas fisicas y l6gicas de tecnologias
de informacion y de bienes y servicios tecnologicos.

o Evaluar el Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones.

o Evaluar el plan de contingencia y recuperacién de desastres de las tecnologias de la
informacion y comunicaciones.

o Establecer politicas de la gestion de recursos tecnolégicos.
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3. Normas y Politicas Internas

o Estatuto por Procesos de la SH.
o Circular Interna 003 Ausentismos del Personal
o Politica de Regulacion IT

3.1 Jornada Laboral
Jornada Laboral

Lunes a Viernes de 8:00 A 17:00

Tiempo de almuerzo

o 1 Hora

Turnos de almuerzo

. De 12h30 a 13h30

) De 13:30 a 14:30
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3.2 Salarios
LOSEP CODIGO DE TRABAJO

APORTE PERSONAL (%) 11,45 945

DESCUENTOS

0,
DE LEY APORTE PATRONAL (%) 9,15 11,15
IMP. RENTA TABLA VIGENTE TABLA VIGENTE
OTROS
7, 7,
DESCUENTOS OTROS VARIABLE VARIABLE
*SUPLEMENTARIAS: 25%
HORAS SUPLEMENTARIAS * E%Eﬁg‘(‘)ll;(ﬁ)l; 6H 0386 0% *SUPLEMENTARIAS: 50%
* . . 0
Y EXTRAORDINARIAS SABADOS, DOMINGOS Y EXTRAORDINARIAS: 100%
FERIADOS :100%
VIATICOS Y REGLAMENTO VIATICOS Y REGLAMENTO VIATICOS Y
INGRESOS SUBSISTENCIAS SUBSISTENCIAS MRL SUBSISTENCIAS MRL
1 RMU + INGRESOS 1 RMU + INGRESOS

DECIMO TERCER SUELDO ADICIONALES ADICIONALES
DECIMO CUARTO SUELDO 1 SBU ($340) 1 SBU ($340)
FONDO DE RESERVA 8,33% RMU 8,33% RMU

3.3 Beneficios Sociales e Institucionales

3.3.1 Transporte

La Secretaria de Hidrocarburos con el fin de facilitar la movilizacion de sus servidores y
funcionarios tanto en la mafiana como en la tarde, brinda el servicio de transporte el cual cuenta

con 7 rutas distribuidas de acuerdo a las necesidades del personal.
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3.3.2 Guarderia

La Secretaria de Hidrocarburos aporta a sus servidores y funcionarios con USD $ 90,00

para el pago de guarderia de los nifios menores a 5 afios.
3.4 Permisos, faltas y licencias
Licencias con Remuneracion

e Por enfermedad que determine imposibilidad fisica o psicoldgica, debidamente
comprobada, para la realizacién de sus labores, hasta por tres meses; e, igual periodo
podra aplicarse para su rehabilitacion.

e Por enfermedad catastréfica o accidente grave debidamente certificado, hasta por seis
meses; asi como el uso de dos horas diarias para su rehabilitacion en caso de
prescripcién médica.

e Por maternidad, toda servidora publica tiene derecho a una licencia con remuneracion
de doce (12) semanas por el nacimiento de su hija o hijo; en caso de nacimiento
maultiple el plazo se extendera por diez dias adicionales. La ausencia se justificara
mediante la presentacion del certificado médico otorgado por un facultativo del

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; y, a falta de éste, por otro profesional de
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los centros de salud puablica. En dicho certificado se hara constar la fecha probable
del parto o en la que tal hecho se produjo.

Por paternidad, el servidor publico tiene derecho a licencia con remuneracion por el
plazo de diez dias contados desde el nacimiento de su hija o hijo cuando el parto es
normal; en los casos de nacimiento maltiple o por cesarea se ampliara por cinco dias
mas.

En los casos de nacimientos prematuros o en condiciones de cuidado especial, se
prolongara la licencia por paternidad con remuneracion por ocho dias més; y, cuando
hayan nacido con una enfermedad degenerativa, terminal o irreversible o con un
grado de discapacidad severa, el padre podra tener licencia con remuneracién por
veinte y cinco dias, hecho que se justificara con la presentacion de un certificado
médico, otorgado por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y
a falta de éste, por otro profesional médico debidamente avalado por los centros de

salud publica.
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Licencias sin Remuneracion

e Con sujecion a las necesidades de la o el servidor, la Jefa o el Jefe de una oficina, podra
conceder licencia sin remuneracion hasta por quince dias calendario; y, con aprobacién
de la autoridad nominadora respectiva o su delegada o delegado, hasta por sesenta dias,
durante cada afio de servicio, a través de la Unidad de Administracion del Talento
Humano.

e Con sujecion a las necesidades e intereses institucionales, previa autorizacion de la
autoridad nominadora, para efectuar estudios regulares de posgrado en instituciones de
educacion superior, hasta por un periodo de dos afios, siempre que la servidora o servidor
hubiere cumplido al menos dos afios de servicio en la institucion donde trabaja.

e Para cumplir con el servicio militar.

e Para actuar en reemplazo temporal u ocasional de una dignataria o dignatario electo por
votacion popular.

e Para participar como candidata o candidato de eleccion popular, desde la fecha de
inscripcion de su candidatura hasta el dia siguiente de las elecciones, en caso de ser

servidor de carrera de servicio publico.
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3.7 Normas de seguridad

Instructivo de Seguridad y Uso del Espacio Fisico de las instalaciones de la Secretaria de

Hidrocarburos.

3.8 Procedimientos e instructivos internos vigentes

e Procedimiento para el pago de horas suplementarias y extraordinarias de las y los

servidores publicos de la Secretaria de Hidrocarburos.

e Base normativa técnica, y procedimental que permita viabilizar el calculo y pago de las

vacaciones para las y los servidores publicos de la Secretaria de Hidrocarburos.

e Base normativa, técnica y procedimental que permita viabilizar el calculo y pago de las
compensaciones por residencia para las y los servidores publicos de la Secretaria de
Hidrocarburos.

e Instructivo de viaticos al interior.
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3.9 Normas no escritas
Normas de Conducta
4. Visita a las Direcciones e Instalaciones

La Secretaria de Hidrocarburos cuenta con un edificio propio de 8 pisos dividido de la

siguiente manera:

Planta Baja: Salas de Reuniones

Archivos

Direccion de Auditoria Interna
Direccidén de Talento Humano

Piso 1:

Piso 2: B L . .
Direccion Financiera
Piso 3: Direccidn Técnica Hidrocarburifera del Ecuador
Piso 4: Direccion Econdmica
. D h
Piso 5: espacho

Direccion de Asesoria Juridica

BIPE (Banco de Informacion Hidrocarburifera del
Piso 6: Ecuador)

Direccion de Estudios y Patrimonio.

Coordinacion General Administrativa Financiera
Direccion Administrativa

Piso 8: Comedor

Piso 7:

5. Firma de Anexos de Seguridad y Confidencialidad
e Anexo de Confidencialidad y Seguridad de la Informacion.

e Anexo de Uso de Equipos Tecnologicos.
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EVALUACION DEL CURSO DE INDUCCION

Afo Mes Dia Afo Mes Dia
FECHA INICIO DEL FECHA DE FIN DEL
EVENTO: EVENTO:

Procesos participantes:

Nombre del evento:

Instructor(es):

Lugar del evento:

Por favor, dedique unos minutos a contestar esta encuesta, la informacion que nos
proporcione sera utilizada para conocer el grado de conocimiento que obtuvo en el
Programa de Induccion que fue realizado en la Secretaria de Hidrocarburos, con el fin
de mejorar nuestros procesos de induccion y asi lograr excelentes resultados.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran utilizadas

para ningun proposito distinto al de ayudarnos a optimizar nuestros procesos.

Parte 1.

1.

2.

Narre brevemente la historia de la Secretaria de Hidrocarburos.

¢ Cual es el rol de la Secretaria de Hidrocarburos?
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3. ¢ Cual es la misidn de la Secretaria de Hidrocarburos?
4. Enumere los valores organizacionales.
1 4,
2 5
3 6
5. Enumere las normas que rigen a los servidores publicos.
1.
2.
3.
6. ¢ Lo que aprendio en el curso es suficiente para poder desempefiarse correctamente

en la Secretaria de Hidrocarburos?

7. ¢ Cudl es el procedimiento para solicitar permisos y vacaciones?
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Parte 2.

10.

11.

12.

¢La Bienvenida que recibié por parte de la institucion le generd motivacion?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo
¢La informacién suministrada en el programa de induccién fue completa y Gtil?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo
En desacuerdo

¢ Qué le gustaria que se incluya o se excluya de este Programa de Induccion?

¢La didactica virtual que se utilizé en el Programa de Induccion le ayud6 a tener
una mejor compresion?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Calificacion del Instructor
Dominio del/los temas
Bueno

Regular

Malo

Habilidad para despertar y mantener el interés
Bueno
Regular
Malo
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Capacidad para motivar la participacion
Bueno
Regular
Malo

Claridad del lenguaje oral ((lenguaje, tono de voz, ritmo de exposicion, ademanes)
Bueno
Regular
Malo

Retroalimentacion y solucion a inquietudes de los participantes
Bueno
Regular
Malo

Relacion con los participantes
Bueno
Regular
Malo

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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PROGRAMA DE INDUCCION

DURACION: 1 DIA

FECHA: POR DEFINIR
HORA: 8:30 AM
LUGAR: Sala de Reuniones Principal SH
AREAS PARTICIPANTES: Direccion de Talento Humano / Direccion de Tecnologia
NUMERO DE PERSONAS: POR DEFINIR

Secretaria de
Hidrocarburos
ECUADOR

Av. Amazonas N35-89 y Juan Pablo Saenz,
Edif. Amazonas 4000, Telf: (593) 2433255 | Quito

MATERIAL Y/O

OBJETIVO TEMAS A PRESENTAR HORARIO RESPONSABLE METODOLOGIA INSUMOS PRESUPUESTO
| 1. Bienvenida
Presentacion 1.1 Bienvenida a la Secretaria de Hidrocarburos 45 minutos —
Direccion de Talento Presentacion de video| Video Institucional
Informar generalidades acerca |1.2 Historia de la Secretaria de Hidrocarburos 35 minutos Humano
de la SH Creacion de la Secretaria de Hidrocarburos 30 minutos
COFFEE BREAK 10:00 - 10:30 $ 1,50 por persona
11 2. ESTATUTO ORGANICO FUNCIONAL
Dar a conocer la gestion de la [2.1 Mision, vision, valores, objetivos y metas de la Institucion 20 minutos Pégina Web Pégina Web
Secretaria de Hidrocarburos [2.2 Rol de la Secretaria de Hidrocarburos 10 minutos Institucional Institucional
2.3 Constitucion Legal - Normas del Sector Publico: 25 minutos
Informar acerca de la normativa|La Ley Organica del Servicio PUblico. 10 minutos
:erﬁl wgentle en el sector plubllco Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico. 10 minutos Direccion de Talento
rrma(; al nue::o ;ierrsznala Humano Presentacion de Dianositivas
{;\ce. ca”e a Estruc u_a ; 2.5 Estructura: Organigrama Institucional y lineas de autoridad 15 minutos Diapositivas P
institucion y las autoridades que
la conforman
Dar a conocer la gestion de la 2.6 Mision, objetivos y servicios de cada area 35 minutos
Secretaria de Hidrocarburos [2.7 Productos y/o servicios 20 minutos
ALMUERZO 13:00 - 14:00
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MATERIAL Y/O

OBJETIVO TEMAS A PRESENTAR HORARIO RESPONSABLE |[METODOLOGIA INSUMOS PRESUPUESTO
111 3. Normas y Politicas Internas
3.1 Jornada Laboral 15 minutos
3.2 Salarios 20 minutos
3.3 Beneficios Sociales e Institucionales 15 minutos
Transporte 10 minutos
Alimentacion [ 10 minutos
3.6 Permisos, faltas, licencias 40 minutos
3.7 Normas de seguridad [ 30 minutos
3.8 Procedimientos e instructivos internos vigentes 30 minutos
3.9 Normas no escritas 10 minutos
1\ Visita a las Direcciones e Instalaciones
La Secretaria de Hidrocarburos cuenta con un edificio propio de 8 pisos dividido de la
siguiente manera:
Planta Baja: Salas de Reuniones
Piso 1: Archivos
) Direccion de Auditoria Interna
. Direccion de Talento Humano
Piso 2: . - .
Direccién Financiera
Piso 3: Direccion Técnica Hidrocarburifera del Ecuador
Conocer las instalaciones de la Direccion de Talento _—
Secretaria de Hidrocarburos  [Piso 4: Direccién Econémica LHORA Humano Charla explicativa
N Despacho
Piso 5: Direccion de Asesoria Juridica
BIPE (Banco de Informacién Hidrocarburifera del
Piso 6: Ecuador)
Direccion de Estudios y Patrimonio.
. Coordinacién General Administrativa Financiera
Piso 7: . > L .
Direccién Administrativa
Piso 8: Comedor
\ Firma de Anexos de Seguridad y Confidencialidad 40 minutos
Anexo de
Los servidores que se integren a la Secretaria de Hidrocarburos deberan llenar 2 tipos . Direccion de Confidencialidad y
. - . 20 minutos . .
Cumplir con los requisitos de  |de Anexos: Tecnologias de la _— Seguridad de la
i o Charla explicativa 9
ingreso de personal Informacién y Informacién
Anexo de Confidencialidad y Seguridad de la Informacion 10 minutos Comunicaciones Anexo de Uso de
Anexo de Uso de Equipos Tecnol6gicos 10 minutos Equipos Tecnolégicos
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