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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio, es una empresa de
servicios petroleros, ubicada en una zona de dificil acceso en el Oriente ecuatoriano, la
presencia del personal que labora en ella tiene repercusiones complejas por el hecho de

encontrarse aislados de sus familiares.

La investigacion se enfoca en identificar cuales son los elementos importantes para que
el clima laboral sea el mas adecuado, considerando que éste es el medio ambiente

humano vy fisico, tiene relacion con la actitud de los trabajadores.

Con el proceso productivo las empresas logran cumplir sus objetivos, como el
posicionamiento en el mercado, afianzarse en un sector en particular o tener también
una imagen corporativa a través de sus procesos bien disefiados, que le da percepcion e

incremento de valor para sus clientes externos e internos.

En concordancia con lo expuesto anteriormente, se obtuvieron datos derivados de las
encuestas aplicadas a los clientes internos de la empresa, permitio establecer las
debilidades de la misma y proponer la aplicacion de estrategias para mitigar de alguna
manera la percepcion negativa del recurso humano en la organizacién. Por lo que el
tema propuesto conllevé al desarrollo del modelo de Argyris, como una herramienta
para el mejoramiento organizacional basado en un cambio a través de estrategias

practicas para la empresa.

PALABRAS CLAVES:
Clima laboral

Proceso productivo
Estrategias

Modelo de Argyris
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INTRODUCCION

La investigacion se realizd con informacion obtenida de la empresa AREASURVEY
S.A. de la ciudad de Lago Agrio, con el objeto de identificar la relacion del clima
laboral y el proceso productivo que se lleva a cabo. Se inicié el trabajo con la
recopilacion de informacion para realizar el esquema detallado por los lineamientos de

la Universidad Técnica de Ambato, por ello se desarrollo los siguientes capitulos:

Capitulo 1. Se analiza el problema, contextualizandolo, luego se realiz6 el analisis
critico, prognosis, formulacion del problema, interrogantes (sub problemas),

delimitacion del objeto de investigacion, justificacion, objetivo general y especificos.

Capitulo 2. Se compone por el marco tedrico, aqui se detalla los antecedentes
investigativos, fundamentacién  filosofica, fundamentacion legal, categorias

fundamentales, hipdtesis, sefialamiento de las variables.

Capitulo 3. Se refiere a la Metodologia, la misma contiene; modalidad basica de la
investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacion y muestra, Operacionalizacion de
las variables, plan de recoleccion de informacion y plan de procesamiento de la

informacion.

Capitulo 4. Contiene el analisis e interpretacion de resultados obtenido en la encuesta,

esto conlleva a la verificacion de la hipotesis a traves del Chi cuadrado.
Capitulo 5. Se detallan las conclusiones y recomendaciones

Capitulo 6. Se disefid la propuesta con el modelo de Argyris, con el analisis del
diagnostico de la situacién, la matriz FODA, el mapa de estrategias, el plan de accion,
la implementacion y la evaluacion, con ello se cumple los objetivos planteados en este

capitulo.
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1.Tema

El Clima laboral y su incidencia en el Proceso Productivo en la empresa
AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

1.2.Planteamiento del problema

El inadecuado Clima laboral en la empresa AREASURVEY S.A de la ciudad de Lago

Agrio y su incidencia en el proceso productivo.

1.3.Contextualizacion

Macro
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La Agencia Internacional de la Energia (AIE) revisd en alza sus estimaciones de
demanda petrolera mundial en 2013 y 2014, al tener en cuenta la recuperacion
econdmica en Europa. En su informe mensual sobre el mercado petrolero, la AIE espera
ahora un consumo mundial de petréleo de 91 millones de barriles diarios (mbd) este
afo, lo que representa un crecimiento de 1 mbd o de un 1,1% respecto al anterior. En
septiembre, la agencia, que representa los intereses de los paises consumidores,
esperaba una demanda de 90,9 mbd. Para 2014 espera una demanda de 92,1 mbd, un

poco mas que lo pronosticado en septiembre (92 mbd).

Los problemas de suministro de gas natural han incrementado la demanda de petroleo
para la produccion de electricidad en México, en el norte de Africa y en Oriente Medio.
En Japdn, la demanda se ha visto sostenida por los cierres de centrales nucleares y por
las altas temperaturas, que implican un mayor consumo eléctrico para el aire
acondicionado. En cuanto a la oferta petrolera mundial, la AIE destaca que la
produccion de la OPEP cay6 por debajo de los 30 mbd, por primera vez en dos afios, a
causa de la caida en septiembre de la produccion de Libia e Irak.

Fuera de la OPEP, la produccion ha seguido aumentando, gracias a la extraccion de
hidrocarburos de esquisto en América del Norte, la mejora de las relaciones entre Sudan

y Sudan del Sur y el inicio de la explotacion de un yacimiento gigante en Kazajistan.

ww.elmundo.com.ve/noticias/petroleo/industria/la-aie-revisa-al-alza-la-prevision-de-

demanda-petr.aspx

Meso

La exploracion petrolera en el Ecuador tuvo su primer comienzo en la Region Litoral,
con el descubrimiento de importantes cantidades de reservas petroleras, comprobado

con la perforacién del pozo exploratorio Ancon —1 en el afio 1911, el cual arrojo crudo

de 32 °API, desde esta fecha inicia la explotacion de petroleo en el Ecuador.
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La principal tecnologia para el descubrimiento de campos petroleros ha sido sin lugar a
dudas la Sismica 2D y actualmente la Sismica 3D, herramienta poderosa que ha
permitido conocer la profundidad, forma, tamafio y las interrelaciones de los niveles
reservorios existentes en una Cuenca Sedimentaria Oriental Ecuatoriana. Con ayuda de
otras técnicas, se ha podido definir las caracteristicas geoldgicas, geofisicas y de
reservorios, y las condiciones favorables como desfavorables para el entrampamiento de
petréleo, en rocas de edad Cretacica generadas en el antiguo mar que estuvo presente

hace muchos millones de afios atras en estas regiones.

En el Ecuador, el entorno petrolero entre 1990 y 2009, estuvo caracterizado por alzas y
descensos del precio del crudo en diferentes periodos, dentro de un mercado que
respondia en parte a los fundamentos econdmicos de la oferta y la demanda, y
adicionalmente a razones geopoliticas, fluctuaciones del dolar, fendmenos climaticos y
factores especulativos. En los afios noventa, la Guerra del Golfo en un principio elevo el
precio hasta 33 dolares el barril, posteriormente la falta de cohesion de la OPEP, v,
luego, el conflicto entre México, Arabia Saudita y Venezuela, que deseaban mayor
participacion en el mercado petrolero, hizo que la OPEP en su reunién de Yakarta,
Indonesia, realizada en 1997, eleve la produccion causando efectos imprevistos sobre
los paises miembros de la Organizacion. Esto produjo el desplome de los precios, hasta
los 10 dolares por barril, a fines de 1998. Esto se agravo cuando Irak volvié a poner su

produccion en el mercado y se hizo presente la crisis asiatica.

Debido a esto, desde 1999 la OPEP enfrentd sus diferencias internas y empez6 a
cosechar los resultados de un mayor cumplimiento y fuerza en los acuerdos pactados
hasta el 2003; cuando los precios se ubicaron en una franja de entre 20 y 30 dolares el
barril. En los afios siguientes, los precios sobrepasaron la barrera de los 40 ddlares,
debido en primer lugar, a la guerra de Irak y, en segundo lugar, a una mayor demanda
por parte de paises como China, India, Jap6n y EE.UU.9. Demanda que no podia ser
abastecida en su totalidad por no existir, de una parte, una fuente estable y abundante de
suministros en los paises NO OPEP vy, de otra parte, la reticencia de las naciones

miembros de la OPEP de elevar su produccion para conservar el equilibrio conseguido
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del balance mundial. A lo anterior se sumo el hecho de que las refinerias no habian
podido ser modernizadas ni se habian construido otras que abastezcan de suficiente
combustibles con las especificaciones medioambientales exigidas desde esa época.
Desde el 2004, los precios aumentaron por los efectos de: los huracanes (como el
Katrina) en las instalaciones petroleras; el crecimiento en la economia de los paises
emergentes y en los industrializados, y, particularmente, por el auge de la industria de la
construccion (que termind por convertirse en una burbuja especulativa, que al reventar
hizo que los inversionistas vuelquen su interés a commodities como el oro y el petroleo,
causando una sobre demanda artificial que hizo subir el precio a un maximo de 147.27
ddlares por barril en julio de 2008). Pero, a partir de agosto de 2008, la toma de
ganancias en las transacciones de los commaodities y la franca aparicién de la crisis
econdémica y financiera en los paises industrializados, ocasionaron una caida
pronunciada en la demanda de energia, llevando el precio del crudo a un minimo de
32.4 dolares por barril en diciembre de 2008. Debido a esto, la OPEP resolvio, en sus
reuniones de octubre y diciembre de 2008, bajar la produccién, sumando un recorte total
de 4.2 millones de barriles. Estas medidas del organismo y las adoptadas por los paises
consumidores para resolver sus crisis han hecho que la cotizacién del petréleo se vaya
recuperando paulatinamente, hasta situarse a partir de junio de 2009 entre 70 y 80
dolares el barril y terminar el afio con un promedio de 62 dodlares por barril. (Banco
Central del Ecuador 2010).

De acuerdo a la informacién proporcionada por las estadisticas elaboradas por EP
Petroecuador, en el segundo trimestre de 2011, la produccion nacional de petrdleo
crudo, por campos, se incrementd en 1.4% (datos originales, es decir, no corregido el
comportamiento estacional), respecto al primer trimestre de 2011; el nivel de
produccion paséd de 45.32 a 45.95 millones de barriles. En ese contexto, la produccién
de las empresas petroleras privadas presentd una reduccion de -1.2%, desempefio
negativo que fue compensado por el incremento de 2.5% en la produccion de campos a
cargo de las estatales EP Petroecuador y Petroamazonas EP. (Banco Central del
Ecuador 2011).
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Micro

El &rea petrolera Lago Agrio cuenta con el campo del mismo nombre y Guanta-Dureno,
este Gltimo, desarrollado por Petroproducciéon. En Lago Agrio se han perforado 45
pozos y estan en produccién 21 de donde se sacan 5 444 barriles diarios; las reservas
probadas ascienden a 182,7 millones. La calidad del crudo es la mejor de todas las
estructuras: 29,30 grados. En Guanta-Dureno producen 11 pozos con reservas probadas
de 51,7 millones y 4 424 barriles diarios de crudo de 28,30 grados API. En Culebra-
Yulebra estan el campo Culebra, que con seis pozos, produce 3 152 barriles diarios;
Yuca bombea 7 124 barriles de seis pozos en produccion, cuyas reservas probadas
ascienden a 93,4 millones de barriles de crudo de 22,19 grados API; Yulebra, de un
pozo, extrae 2 843 barriles; y Anaconda, en cuatro pozos, produce 1 337 barriles, las

reservas probadas son de 43,6 millones de barriles.(TH).

ww.explored.com.ec/noticias-ecuador/areas-petroleras-con-155-pozos-en-plena-
produccion-160502.html

La empresa Petroamazonas, para el afio 2012expuso a representantes de 31 empresas
publicas y privadas, nacionales y extranjeras, operadoras y de servicios, informacion
técnica, legal y econdémica sobre 16 campos operados por la entidad publica y que

fueron seleccionados para este proceso.

Petroamazonas (cliente Areasurvey S.A.) plantea a estas empresas la firma de un
contrato de servicios integrados con financiamiento para la ejecucion de actividades de
optimizacion, recuperacion secundaria y recuperacion mejorada enfocadas a
incrementar la produccion de petrdleo y el nivel de reservas existentes en estos 16
campos. Las empresas contratistas recibiran una tarifa por cada barril incremental de

produccion.

La informacién relativa a los campos Lago Agrio y Palo Azul | y Il, sobre la linea

sismica de estos campos, la evaluacion petrofisica, los pozos de inyeccion existentes, su
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produccion activa y sus reservas. Las empresas deben realizar Proyectos de
Recuperacion Secundaria y Mejorada, es decir, proyectos para mayor recuperacion de
petroleo a través de inyeccion de agua o la utilizacion de otros sistemas, entre otra

informacién de relevancia.

http://www.andes.info.ec/es/economia/estatal-petroamazonas-ofrece-oportunidades-

negocio-empresas-incrementar-produccion

1.3.1. Analisis Critico

El inadecuado clima laboral que se produce en la empresa AREASURVEY S.A., se
refleja por la insuficiente motivacion que se brinda al personal, esto ocasiona un bajo
desempefio laboral, otra de las causas del problema es el deficiente sistema de gestion,
por parte de la alta direccion que ocasiona inadecuados procedimientos de trabajo, lo
que a su vez afecta en los procesos productivos de la empresa, existe una deficiente
politica interna que tiene un efecto negativo porque los incentivos son debiles.

Si se considera mejorar el clima laboral, la empresa realizard una gestion mas eficiente

en sus procesos productivos.

1.3.2. Prognosis

Al no dar solucion al clima laboral, los empleados y trabajadores se desmotivaran no
existiendo un entorno adecuado para que desempefien su trabajo de manera correcta,
esto conlleva a la pérdida de interés en su trabajo y se afectara la rentabilidad de la
empresa. El ambiente negativo que produce un clima laboral inadecuado repercute en la
actitud de los trabajadores, por lo que su rendimiento es menor, los altos directivos
deben considerar el analisis de este punto debido a que los empleados piensan en
desertar y las repercusiones existen en los costos de contratacion de nuevo personal y en
la induccion que esto conlleva. Si la empresa no planifica las actividades para el

desarrollo del personal, cada empleado trabajara sin una meta u objetivo comdn, lo cual
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afectara en sus funciones, pues en el proceso productivo participaran trabajadores y
empleados sin optimismo y en un ambiente laboral inadecuado, esto puede ocasionar
una pérdida mayor a la empresa, pues sus réditos disminuiran por el bajo desempefio del
personal, produciéndose en un futuro cercano el problema de la alta rotacion de
personal por la desercion de trabajadores. La empresa se afectard al incrementar sus

costos de operacion y consecuentemente sus gastos aumentaran.

1.3.3. Formulacion del problema

¢De que forma incide el clima laboral en los procesos productivos de la empresa
AREASURVEY S.A., de la ciudad de Lago Agrio?

1.3.4. Interrogantes (subproblemas)

¢Cémo es el clima laboral en el que se desempefia el personal de la empresa
AREASURVEY S.A.?

¢ Qué caracteristicas existen en los procesos productivos de la empresa AREASURVEY
S.A?

¢Cuéles seran las alternativas de solucion se pueden disefiar para solucionar el

problema?

1.3.5. Delimitacion del objeto de investigacion

1.3.5.1.Delimitacion por contenido

CAMPO: Direccién empresarial

AREA: Clima Laboral
ASPECTO: Proceso Productivo
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1.3.5.2.Delimitacién Espacial

La presente investigacion se realizd en la empresa AREASURVEY S.A. ubicada en la

parroquia Pacayacu de la ciudad de Lago Agrio.

1.3.5.3.Delimitacién Temporal

La presente investigacion se efectu6 durante el periodo 2013-2014.

1.4 Justificacién

El Clima Laboral es el medio en el que se desenvuelve el personal, la calidad del clima
influye de manera directa en el bienestar de los empleados o trabajadores, por ello, una
de las funciones de los directivos, es preocuparse de mejorar la calidad del ambiente,
para evitar conflictos, malestar y evitar un bajo desempefio laboral. El tema es
Importante porque contribuye a mejorar las relaciones del personal, con la
comunicacion vertical y horizontal de la estructura organizacional, con ello el manejo

social de los directivos mejorara.

Esta investigacion es factible, por el apoyo de las personas involucradas en el estudio,
por la cercania de la actividad diaria por parte de la investigadora y porque el Gerente y
Directivos de la empresa estan dispuestos a utilizar este trabajo como direccionamiento

para mejorar las relaciones con un sistema de gestion méas adecuado.

La importancia del tema implica un compromiso de parte de los directivos de la
empresa al analizar si realmente el interés comin es el de contar con una planta
motivada, las acciones que se lleven a cabo con la propuesta que este trabajo de
investigacion contiene, proporcionaré a los altos directivos y a los mandos medios las
herramientas necesarias para que se considere la opinién del sentir de los trabajadores
de la empresa y que sean parte del mejoramiento a través de programas que permitan un

clima agradable donde desarrollar sus actividades.
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1.5.0Dbjetivos

15.1. General

Determinar como el Clima Laboral incide en el proceso productivo de la empresa
AREASURVEY S.A

1.5.2. Especificos

o Diagnosticar un levantamiento de la informacion, respecto al clima laboral actual
de la empresa AREASURVEY S.A

o Identificar cual es el entorno laboral en el que se desempefia el personal de la
empresa AREASURVEY S.A.

o Proponer el desarrollo del modelo Argyris como alternativa de solucion para

mejorar el clima laboral y lograr un mejor desempefio en la produccién.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes investigativos

Temas relacionados al trabajo de investigacion propuesto se encuentran en la
Universidad Técnica de Ambato, a través de su repositorio. El desarrollado por la autora
Rivera Bastidas, Fernanda Daniela (2012), con el tema “El Clima Laboral y el
Desarrollo Organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén

Pillaro”, en su resumen describe:

En el Ecuador a partir de octubre de 2008 entra en vigencia la nueva Constitucion de la
Republica del Ecuador adoptando los Municipios el nombre de Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GAD), los mismos que se regiran bajo la Ley Organiza de Régimen
Municipal, hasta cuando esta sea reformada conforme a las nuevas disposiciones de la
Constitucion vigente, a partir de esto los procesos que se generan en las instituciones
publicas, requieren de una atmoésfera tranquila, ordenada y agradable, que mejore el
servicio hacia la comunidad y satisfaccion del servidor publico. El clima laboral es un

tema de gran importancia hoy en dia para todas las organizaciones y en especial para los
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Gobiernos Autonomos Descentralizados, los cuales a través del Gobierno Ecuatoriano
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo para todos sus colaboradores,
con el fin de mejorar sus servicios sin descuidar al recurso humano, debido a que la
relacion entre el personal, la comunidad y la institucion pueden ser un vinculo o un
obstaculo para el desarrollo de la Institucion y del recurso humano. El Desarrollo
Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio, en
busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion indispensable en el
mundo actual, es por esto que los Gobiernos Auténomos Descentralizados de todo el
Ecuador estdn en continua mejora de su estructura organizacional, a través de
estrategias educativas. ElI Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Pillaro busca
tener un adecuado clima laboral, considerando al recurso humano como el factor mas
importante de la institucion, a través de un desarrollo organizacional porque el recurso
humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia,

su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en general.

Con respecto a otro tema de la autora Carrasco, Soria Silvia Elizabeth (2013), sobre
“El Clima Organizacional y su afectacion en el nivel de desempefio laboral de los
funcionarios del Gobierno Parroquial de Huachi Grande del canton Ambato “indica en

el siguiente resumen lo siguiente:

A continuacion se presenta un analisis entre la relacion que tiene el clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial Rural de Huachi Grande. Al percibir la importancia del
clima organizacional permite obtener una comprension fundamental de la dinamica
interna de las organizaciones. La percepcion del clima resulta determinante para la
satisfaccién con el trabajo, el desempefio y la productividad. Un clima positivo propicia
una mayor motivacion y por tanto un mayor desempefio por parte de los trabajadores, el
mismo que si es adecuado provocara un aumento del compromiso y de lealtad hacia la
institucién. La implantacion de un plan de capacitacion pretende por lo tanto crear en
los funcionarios del GAD parroquial un sentido de compromiso en un nivel muy alto

para que por medio de este se genere un mejor clima dentro del lugar de trabajo dando
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como resultado un excelente nivel de desemperio laboral que contribuye al desarrollo de

la Parroquia.

Se observa en los dos temas desarrollados, la importancia del Clima Organizacional a
través del mejoramiento de las relaciones personales y de motivacion con lo cual se

lograra mejorarla productividad de la empresa.

2.2.Fundamentacion filoso6fica

Seguin las autoras Gonzalez & Angeles (2006:30), indican que el paradigma critico
propositivo se basa en la tentativa de aproximacion a su objeto de estudio, el
investigador se vale de un paradigma, es decir de un conjunto de creencias, visiones del
mundo o formas de trabajar que son reconocidas por la comunidad cientifica. Segln
Tomas Kuhn, se tienen dos tipos de paradigmas principales, a saber: el paradigma

cuantitativo y el paradigma cualitativo (Kuhn, 1987).

El paradigma cuantitativo se basa en el método de Francis Bacdn, en la matematica de
René Descartes y de Galileo Galilei, en el método experimental de Blaise Pascal y la
fisica de Isaac Newton, asi como en la vision de los materialistas del siglo XVIII. El
paradigma cuantitativo es una realidad construida y compuesta de causas y efectos, para
predecir y controlar eventos, comportamientos u otros hechos, donde el cientifico debe
cuantificar las causas-y los efectos, y con la intencion de maximizar la objetividad de
los datos y de los resultados, aisla o separa los datos de su contexto (Chizzotti, 1991).
Por otra parte, el paradigma cualitativo tiene su origen en el siglo XIX, en Alemania.
Donde algunos académicos, insatisfechos con el uso de métodos naturalisticos en las
ciencias sociales, proponen un abordaje holistico para el estudio de los fenémenos
sociales. En el paradigma cualitativo, la realidad es construida a partir del cuadro
referencial de los propios sujetos de estudio, y corresponde al investigador descifrar el
significado de la informacion obtenida y describir los comportamientos (Minayo y
Sanchez, 1992).
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Con este criterio cientifico, en la investigacion se utilizard el paradigma critico-
propositivo, porque nos permite conocer el problema tanto teérico como practico para
de esa manera poder determinar cada una de las causas y los efectos del problema

planteado en la investigacion.

2.2.1. Fundamentacion Ontologica

Los autores Bolivar, Adriana & D. de Erlich, Frances (2007:43), exponen sobre la

fundamentacidn ontoldgica lo siguiente:

“Con esta expresion nos referimos a un proceso teorico cuya meta es la de determinar,
desde una perspectiva de maxima universalidad, los principios que corresponden y
hacen posible un determinado objeto de estudio. Los filésofos Ilaman a esta dimensién
de su oficio ontoprotologia unificando de esta manera la reflexion ontoldgica, es decir,
el estudio que muestra la universalidad maxima de la cosa, con la bldsqueda de los
primeros principios (aspecto protoldgico de la investigacién) que constituyen las
condiciones de posibilidad de la universalidad constatada previamente en el nivel

ontologico™

Por tanto, la investigacion se basara en la utilizacién de esta teoria para mostrar la
universalidad que se le atribuye a la direccion empresarial, para luego proceder a su

fundamentacion protoldgica, el enfoque que se utilizara sera la reflexion.

2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgica
Segun la autora Escribano (2004:25), la epistemologia se refiere:

“El término epistemologico significa por su origen: teoria, estudio del conocimiento,
ciencia de la ciencia. Segun Bunge (1985) la epistemologia estudia la investigacion

cientifica y su producto, el conocimiento cientifico.”
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Por ello, esta investigacion se referird al conocimiento cientifico, que se basa en la
aplicacion de la teoria con las conceptualizaciones definidas por las variables de

investigacion y su relacion entre causa-efecto.

2.2.3. Fundamentacion Axioldgica

Segun las autorasBrenes, Eugenia & Porras, Martha (2007: 306)

“La Axiologia es una disciplina filosofica colocada por unos en la metafisica, porque
los valores son referidos al ser, por otros, en la Etica, porque se ocupa exclusivamente
de los valores éticos; en la estética por algunos, porque la valoracion y juicios

axioldgicos siguen pautas muy parecidas a la captacion de la belleza. ”

Esta investigacion, por tanto, se fundamenta en el uso de valores y principios respecto al

tema planteado.

2.2.4. Fundamentacién metodoldgica

Segin Renddn (2005:45) “La fundamentacion de una disciplina abarca diversos
aspectos que no muchas veces se aprecian. Se debe realizar una fundamentacion
filosdfica, una fundamentacién légica, una fundamentacion metodoldgica, una fun-
damentacién del cuerpo tedrico y una fundamentacion extratedrica. Esto no quiere
decir que se trata de pasos que se deben realizar con una secuencia determinada, sino
de aspectos de un todo que se complementan e interrelacionan, y que dependen unos de
otros; se puede decir que si se realizan unos se estardn realizando los otros”.

La metodologia que se utilizard en la presente investigacion, facilitara la participacion
de los empleados, directivos de la empresa, con la aplicacion de los pasos a seguir se
desarrollara el procedimiento metodologico para lograr los objetivos de esta

investigacion.
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2.3.Fundamentacion legal

La presente investigacion se ampara en la Constitucion de la Republica del Ecuador,

aprobada por la Asamblea Nacional Constituyente en el afio 2008.
Titulo VI
Régimen de Desarrollo

Capitulo V Sectores Estratégicos, servicios y empresas publicas
Art. 313.- El Estado se reserva el derecho de administrar, regular, controlar y gestionar
los sectores estratégicos, de conformidad con los principios de sostenibilidad ambiental,

precaucion, prevencion y eficiencia.

Los sectores estratégicos, de decision y control exclusivo del Estado, son aquellos que
por su trascendencia y magnitud tienen decisiva influencia econdmica, social, politica o
ambiental, y deberan orientarse al pleno desarrollo de los derechos y al interés social.

Se consideran sectores estratégicos la energia en todas sus formas, las
telecomunicaciones, los recursos naturales no renovables, el transporte y la refinacion
de hidrocarburos, la biodiversidad y el patrimonio genético, el espectro radioeléctrico, el

agua, y los demas que determine la ley.

Se considera ademas el articulo que se encuentra en el Capitulo sexto, Trabajo y
Produccion, Seccion Cuarta, Democratizacion de los factores de produccion:
Art. 334.- El Estado promovera el acceso equitativo a los factores de produccion, para

lo cual le correspondera:

1. Evitar la concentracion o acaparamiento de factores y recursos productivos, promover

su redistribucion y eliminar privilegios o desigualdades en el acceso a ellos.

4. Desarrollar politicas de fomento a la produccion nacional en todos los sectores, en
especial para garantizar la soberania alimentaria y la soberania energética, generar

empleo y valor agregado.
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La investigacion ademas se encuentra enmarcada en la Ley de Hidrocarburos, por la

naturaleza de la empresa motivo de estudio.
Ley de Hidrocarburos

Capitulo I. Disposiciones Fundamentales

Art. 1.- Los yacimientos de hidrocarburos y sustancias que los acompaiian, en cualquier
estado fisico en que se encuentren situados en el territorio nacional, incluyendo las
zonas cubiertas por las aguas del mar territorial, pertenecen al patrimonio inalienable e
imprescriptible del Estado. Y su explotacion se cefiira a los lineamientos del desarrollo
sustentable y de la proteccion y conservacién del medio ambiente.

Art. 1-A.- En todas las actividades de hidrocarburos, prohibanse practicas o
regulaciones que impidan o distorsionen la libre competencia, por parte del sector
privado o publico. Prohibanse también précticas o acciones que pretendan el
desabastecimiento deliberado del mercado interno de hidrocarburos

Art. 2.- El Estado explorard y explotard los yacimientos sefialados en el articulo
anterior en forma directa a través de las Empresas Publicas de Hidrocarburos. De
manera excepcional podra delegar el ejercicio de estas actividades a empresas
nacionales o extranjeras, de probada experiencia y capacidad técnica y econémica, para
lo cual la Secretaria de Hidrocarburos podra celebrar contratos de asociacién, de
participacion, de prestacion de servicios para exploracion y explotacion de
hidrocarburos 0o mediante otras formas contractuales de delegacion vigentes en la
legislacion ecuatoriana. También se podré constituir compafiias de economia mixta con
empresas nacionales y extranjeras de reconocida competencia legalmente establecidas
en el Pais. Son contratos de exploracion y explotacion de campos marginales aquéllos
celebrados por el Estado por intermedio de la Secretaria de Hidrocarburos, mediante los
cuales se delega a la contratista con sujecion al numeral primero del articulo 46 de la
Constitucion Politica de la Republica, la facultad de exploracién y explotacién adicional
en los campos de produccion marginal actualmente explotados por Petropoduccion,

realizando todas las inversiones requeridas para la exploracion y explotacion adicional.
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Son campos marginales aquellos de baja prioridad operacional o econdmica
considerados asi, por encontrarse lejanos a la infraestructura de Petroecuador, por
contener crudo de baja gravedad (crudo pesado), o por necesitar técnicas de
recuperacion excesivamente costosas, calificados como tales por la Secretaria de
Hidrocarburos, siempre y cuando dicha explotacion y exploracion adicional signifique
mayor eficiencia técnica y econdmica en beneficio de los intereses del Estado. Estos
campos no podran representar mas del 1% de la produccién nacional y se sujetaran a los
canones internacionales de conservacion de reservas. La adjudicacién de estos contratos
sera realizada por el Comité Especial previsto en el articulo 19 y mediante concursos
abiertos dando prioridad a la participacion de empresas nacionales del sector

hidrocarburifero, por si solas o asociadas.
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2.4.Categorias fundamentales

Variable Independiente: Clima Laboral

Gréafico N° 1: Categorizacion de variable independiente

DESARROLLO
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CONDICIONES
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ELEMENTOS DEL
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CLIMA LABORAL

Elaborado por: Leonela Armas
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Variable dependiente: Procesos Productivos
Grafico N° 2: Categorizacion de variable dependiente
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Elaborado por: Leonela Armas
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Subordinacion de la variable independiente

Grafico N° 3: Subordinacion de la variable independiente
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Subordinacion de la variable dependiente
Grafico N° 4: Subordinacion de la variable dependiente
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2.4.1. Definicion de Categorias

2.4.1.1.Variable Independiente:

e Desarrollo organizacional

Para Garzén. (2005, Pag. 30). En su contexto define:

Sobre el desarrollo organizacional se encontrd que tiene diferentes significados para
diferentes personas. No existe una definicién que complazca a todos; diversos autores y
profesionales han presentado variadas definiciones, algunas idénticas otras muy
distintas. Gran parte de esas diferencias se deben al hecho de que se incluyen en la
definicion conceptos operacionales sobre la forma de construir el desarrollo
organizacional, y, por tanto, tales definiciones reflejan mas la filosofia del trabajo, o la

concepcion operacional del especialista, de lo que es en esencia una definicion.

Se tiene que, segun Beckard (1988), desde 1969 se define el desarrollo organizacional
como "un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacién, administrado desde arriba,
para aumentar la eficacia y la salud de la organizacion, a través de intervenciones
planeadas en los procesos organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del

comportamiento”.

Para Bennis (1973, p. 11), también desde 1969, el desarrollo organizacional es una
estrategia educativa, adoptada para lograr un cambio planeado de la organizacion y una
respuesta al cambio; una compleja estrategia educacional con el fin de cambiar la
organizacion, de modo que estas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos

mercados y nuevos desafios y al aturdidor ritmo de los propios cambios.
Segun Rafael. (2002, Pag 4). Define:
Es un esfuerzo libre e incesante de la gerencia que se vale de todos los recursos de la

organizacion con especialidad el recurso humano a fin de hacer creible, sostenible y
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funcional a la organizacion en el tiempo; dinamiza los procesos, crea una estilo y sefiala

un norte desde la institucionalidad.

Para Stephen. (2004, Pag. 566). Define como: Ninguna exposicion del manejo del
cambio estaria completa sin incluir el desarrollo organizacional (DO), que no es un
concepto facil de definir. Por el contrario, la expresion abarca un conjunto de
intervenciones de cambio planeado, fundadas en valores humanistas y democraticos,

para mejorar la eficacia de la organizacion y el bienestar de los empleados.

El paradigma del DO valora el crecimiento de los individuos y la organizacién, los
procesos de colaboracion y participacion y un espiritu de indagacion. el agente de
cambio puede ser impositivo en el DO, pero se pone un acento fuerte en la
colaboracién. Los siguientes puntos sintetizan los valores en que se fundan las

iniciativas de DO.

1. Respeto por las personas. Se considera que los individuos son responsables,
conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con dignidad y respeto.

2. Confianzay apoyo. La organizacion eficaz y saludable se caracteriza por su
ambiente de confianza, autenticidad, franqueza y apoyo.

3. Distribucién del poder. Las organizaciones eficaces restan importancia al
control y la autoridad jerarquica.

4. Confrontacion. Los problemas no se barren debajo de la alfombra, sino que
deben ser enfrentados abiertamente.

5. Participacion. Cuanto mas participen los afectados por un cambio en las
decisiones que lo rodean, mas se comprometeran a echar a andar esas

decisiones.
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e Condiciones ambientales

Frank. (2005, Pag. 55). En su contexto especifico que:

Es necesario aclarar la estrechez que circunda los tres enfoques, (sistemas, socio-natural
y el econémico). EI medio ambiente ha establecido unas funciones de tipo econémico
que el hombre debe interpretarlas de la mejor manera para colocarlas a su servicio, al
mismo tiempo que contextualice su realidad (medio ambiente) como una totalidad que
puede analizarse desde la singularidad, "es a partir de la percepcién de cambios
térmicos, olfativos o por otro tipo de fendmenos preceptuales, que tanto las plantas
como los animales generan procesos restituidos que protegen la permanencia de la vida
mediante la articulacion dc nuevas singularidades a las cadenas ttoficas";94 de la cita
anterior podemos decir que la naturaleza crea singularidades “caracteristicas propias”
pata preservarse; el hombre deberd considerarlas pata la interpretacion del medio

ambiente.

Para Andrade. (2007, Pag. 240).Una pequefia empresa se ve afectada en diversas
formas por el ambiente dentro del cual opera. Las condiciones ambientales pueden

perjudicar o promover el éxito.

Todo empresario busca utilidades; por tanto, todos los factores que afectan el cuadro
financiero son de gran preocupacion. Los gobiernos estatales y locales pueden ayudar o

perjudicar a una nueva empresa al ponerle o cobrarle impuestos.

Segun Leal. (2009, Pag. 2).Define en su contexto:

Son un elemento basico dentro de la organizacién, misma que Blum y Taylor (1999)
definen como un grupo de personas que se retnen para lograr metas humanas; en tanto
que invento destinado a satisfacer necesidades humanas, su éxito depende de su
estructuracion planificada y de la atencion que se tenga de las estructuras que surjan sin

planificacion y de como se defina y trabaje para lograr las metas
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Las organizaciones deben considerarse como organismos Vvivos, dindmicos, adaptables
al cambio. Sin embargo, dentro de este dinamismo se presentan diversos procesos, uno
de los cuales es la automatizacion. Segin Smith y Wake ley (1991) en 1946 un
ejecutivo de la Ford inventd la palabra automatizacién, que desde entonces se ha usado
para indicar todo tipo de adelanto tecnologico. Estos mismos autores sefialan que el
hombre en el sistema hombre-méaquina es la mayor amenaza a la eficiencia del sistema,

ya que puede cometer mas errores.
e Elementos del clima organizacional
Chiavenato (2007, Pag. 243). Los principales elementos del programa de higiene

laboral estan relacionadas con:

1. ambiente fisico de trabajo, que implica:

*

lluminacion: luz adecuada a cada tipo de actividad.

o

Ventilacién: remocion de gases, humo y olores desagradables, eliminacion
de posibles generadores de humo, o empleo de mascaras.
+«+ Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.

% Ruidos: eliminacién de ruidos o utilizacion de protectores auriculares

2. Ambiente psicoldgico de trabajo que incluye:

/7
A X4

Relaciones humanas agradables.

e

S

Tipo de actividad agradable y motivadora.

X/
°

Estilo de gerencia democratica y participativa.

X/
°e

Eliminacion de posibles fuentes de estrés.

3. Aplicacion de principios de ergonomia, que incluye:
Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas.
+» Mesas e instalaciones ajustadas al tamafio de las personas.

¢+ Herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo fisico humano.
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4. Salud ocupacional.

La salud de un empleado se puede ver mermada por enfermedades, accidentes o estrés.

Los gerentes deben asumir también la responsabilidad de cuidar el estado general de

salud de empleados, incluido el bienestar psicoldgico.

Grupo Gestiopolis (2009, Péag. 47). Las etapas del proceso de desarrollo

organizacional son las siguientes:

X/
L X4

X/
°e

X/
L X4

*

Decision de utilizar el desarrollo organizacional como instrumento de cambio.
Diagnostico inicial realizado por un consultor externo conjuntamente con la
gerencia de la organizacion, permite determinar qué modelo de desarrollo
organizacional es necesario implementar.

Recolectar los datos mediante la investigacion, evaluacién de la cultura,
obtencion de datos y relaciones de problemas en el comportamiento.
Retroalimentacion de datos y confrontacion Planeacion de acciones y solucion
de problemas. En esta etapa se utilizan los datos para fundamentar los cambios y
el timing de implementacion.

Desarrollo de equipos, el consultor debe estimular la creacion de equipos
durante todo el proceso, lograr la integracion de los participantes con el grupo y
del grupo con otros grupos (interaccion inter grupal), motivando la abierta
comunicacion y la confianza, conceptos fundamentales para lograr la eficiencia
y la eficacia entre los grupos.

Desarrollo intra grupal, en esta etapa los grupos se confrontan y asi mejorar las
relaciones inter grupales.

Educacion y seguimiento, en esta etapa se evallan los resultados de los
esfuerzos del desarrollo organizacional también se desarrollan programas

complementarios en las areas que sean necesarios lograr resultados adicionales.

Para Calderdn. (2005, Pag. 424). El Clima organizacional incluye elementos que

caracterizan la organizacién formal e informal que al ser percibidos por el individuo

determinan su comportamiento en actitudes que se reflejan en sus niveles de
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motivacion. Asi, su medicion y analisis ha de orientarse al grado de percepcion que los
empleados tienen sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas y
eventos que caracterizan a la organizacion. Este autor ha propuesto un instrumento
desarrollado en los afios 80, conocido como el 1.M.C.O.C (instrumento para medir clima
en organizaciones colombianas), que incluye las variables objetivos, cooperacion,

relaciones interpersonales, liderazgo, toma de decisiones, control y motivacion.

Segun Llaneza (2009, Pag. 2).Los elementos del clima organizacional deben tenerse en

cuenta en la generacion de procesos creativos y espacios para la innovacion.

Influencia, trabajo en equipo, satisfaccion, deseo de cambio y responsabilidad (Ciampa,
1991 citado por Marin, 1999), son los elementos méas representativos de los que se debe
componer entonces el clima para que surjan ideas que posteriormente se cristalicen
como innovaciones, pues es necesario que los miembros de la organizacion sientan, que
son parte integral de ésta, que son tomados en cuenta, que no deben temer a opinar y de
hecho a criticar los elementos de la organizacion que no contribuyen a los procesos de
cambio, proponiendo nuevas formas de realizar las actividades y/o labores, entre otras
actitudes que se fomentan en los individuos, cuando el clima organizacional es propicio

para esto.

Otros elementos del clima organizacional son:

-Motivacion
-Satisfaccion
-Involucramiento
-Actitudes

-Valores

-Cultura Organizacional
-Estrés

-Conflicto
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e Clima Laboral

Chiavenato (2007, Pag. 220). El clima laboral esta relacionado con las condiciones
ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica y mental, y con las condiciones de
bienestar de las personas. Desde el punto de vista de la salud fisica, el sitio de trabajo
constituye el area de accion de la higiene laboral e implica aspectos ligados a la
exposicion del organismo humano a agentes externos como ruido, aire, temperatura,
humedad, iluminacién y equipos de trabajo. En consecuencia un ambiente saludable de
trabajo debe brindar condiciones ambientales fisicas que actlen de manera positiva
sobre todo los 6rganos de los sentidos humanos (vista, oido, olfato, tacto y gusto).
Desde el punto de vista de la salud mental, el ambiente de trabajo debe establecer
condiciones psicologicas y psicoldgicas saludables que actien de modo positivo sobre

el comportamiento de las personas, para evitar efectos emocionales como el estrés.

Grupo Gestiopolis (2009, Pag, 25).Clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera sicoldgica particular de la organizacion. Esta conformado por factores
tecnologicos, politicas internas, metas operacionales, reglamentos (factores
estructurales); asimismo, estan las actitudes y formas de comportamientos sociales
estimulados o reprimidos (factores sociales). En consecuencia, el concepto de clima
organizacional se relaciona con aspectos formales e informales, sistema de control,

procedimientos, normas y relaciones existentes al interior de la organizacion.

Méndez. (2006, Pag. 32). Rousseau (1988) define el clima como las percepciones que
los individuos desarrollan de la convivencia con otros individuos en el ambiente
organizational. Katz y Kahn (1966) analizan al clima organizacional como un sistema

de valores de las personas en una organizacion.

e Politicas internas

Para Ongallo Carlos. (2007, Pag. 94). Define:
Politica de empresa es el conjunto de acciones y decisiones de la direccidn general

gue implican la determinacién delo que es y debe ser la utilidad, la organizacion y
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los recursos humanos y materiales de la empresa y a donde se la quiere llevar, con
sentido de futuro en términos de su situacion frente a su entorno. El establecer
objetivos, metas y politicas estd dentro del campo especifico de la politica de
empresa y, por tanto, el disefiar sistemas, estructuras y procesos coherentes es una

labor inseparable de la direccion general.

La politica de comunicacién proporciona métodos formales e informales para hacer
llegar informacion a diferentes niveles de toda una organizacién y tomar las
decisiones adecuadas. La importancia de comunicar y de estar abiertas a la recepcion
de informacion es absolutamente dominante en la empresa moderna. Como siempre

en el mundo empresarial, los procedimientos no son estandares.

La comunicacién interna ha pasado de ser una Utopia a convertirse en una calidad. La
participacion de los trabajadores en un proyecto comun de empresa, la transmision de
informacion por canales rapidos y eficaces, asi como la recogida de informacion por
medio de practicas y herramientas que garanticen una doble direccion de informacion,
ha llegado a ocupar uno de los primeros lugares en las agendas no solo de los
responsables dc comunicacion, sino de todos los directivos de empresa y en los

responsables de cualquier organizacion.

e Condiciones internas

Morales. (2010, Pag. 151).Su teoria se fundamenta en que, para conseguir aprendizajes
es necesario tener un cuenta las condiciones internas quo van a intervenir en el proceso

y las condiciones extornas que permiten favorecer un aprendizaje Optimo.

Para definir las condiciones internas se basa en las teorias del procesamiento de la
informacion, de acuerdo con este enfoque, el receptor interactia con el medio
estimulando sus receptores para captar y seleccionar la informacion, luego el registro
sensorial codifica la informacion para pasar a la memoria a corto plazo, la cual se

vuelve a calificar de manera conceptual para formar parte de la memoria a largo plazo,
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donde los dalos se organizan en funcion del sistema conceptual y se codifica de diversas

formas para su posterior recuperacion.

Los factores externos son todas las condiciones que favorecen adecuar la instruccién al
proceso de aprendizaje para lograr el resultado deseado, finalmente, la combinacién de
factores internos y externos puedo dar lugar a diferentes resultados de aprendizaje entre

los que se encuentran:

Desde la mas simple a la mas compleja, se encuentran: discriminaciones, conceptos,
reglas y reglas de orden superior. Este tipo de aprendizaje permite a cada sujeto

comprender y actuar en su medio a través de simbolos (letras, palabras, etc.).

Estrategias cognitivas: El desarrollo de estas habilidades permite a los individuos ser
autodidactas, capaces de resolver problemas satisfactoriamente entre las que se

encuentra dirigir la propia atencion, el aprendizaje, el recuerdo y el pensamiento.

Informacion verbal: Se refiere a la transmision de informacion en forma verbal de
proposiciones, lo que puede expresarse nombrando diversos objetos y sus cualidades,
por ejemplo: el "coche" "rojo" elementos que en forma de oracion pueden manifestar la
relacion entre esos elementos. Para aprender informacion de tipo verbal es necesario
que el sujeto haya adquirido previamente habilidades intelectuales para entender el
significado de conceptos y frases; y estrategias cognitivas que le permitan organizar la
informacion en su estructura cognitiva para recuperarla facilmente, logrando asi un

aprendizaje significativo.
e Condiciones externas
Segun Ocegueda. (2006, Pag. 21). Deduce:

Externa, por otra parte, es un adjetivo que indica lo que se obra o se manifiesta al

exterior (en contraposicién con lo interno).
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e Factores tecnoldgicos

Martinez. (2006, Pag. 42). Define:
La estrategia tecnoldgica debe elaborarse siguiendo el procedimiento general
establecido para definir una estrategia funcional, a través de un proceso de caracter
interactivo que defina el conjunto de estrategias de naturaleza diversa simultdneamente.
Los factores tecnol6gicos y los comerciales hacen emerger las estrategias corporativas y

de negocio.

e Ambiente de trabajo
Segun Guzman Elola. (2011, Pag. 46). Define en su texto:
Desde el punto de vista de un trabajador un buen ambiente de trabajo es el conjunto de
condiciones que contribuyen a su satisfaccion con su empleo. Para una empresa, es el
conjunto de condiciones que hacen que los trabajadores sean mas productivos.
Conciliar en equilibrio
El éxito de una estrategia de gerencia de recursos humanos consiste en encontrar las
practicas que mejoran la productividad de los trabajadores y a la vez hacen que ellos se
sientan a gusto con su trabajo.
Un hallazgo fundamental de los estudios microecondmicos sobre practicas gerenciales
es que puede resultar perjudicial para las empresas darle prioridad a la satisfaccion de

los trabajadores sobre el objetivo de aumentar la productividad u otros resultados.

e Factores sociales

Ibafiez. (2004, Pag. 287). Define:
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En resumen, las normas sociales establecen y mantienen un determinado orden social
mediante la organizacion y la regulacién de las relaciones interpersonales. De hecho,
manifiestan determinadas relaciones de poder, en el sentido de que prescriben la
normalidad (y proscriben la anormalidad) mediante mecanismos de control evidentes o
sutiles que dificultan la no adhesion a la norma: el castigo o el refuerzo por parte de la
autoridad pertinente en una situacion dada o bien la naturalizacion de determinados
comportamientos, pensamientos y deseos. Conjuntamente con esta prescripcion de
normalidad, los roles (conjuntos de normas asociadas a determinadas posiciones

sociales) condicionan la identidad de las personas.

2.4.1.2.Variable Dependiente

e Administracién de la produccién

El criterio del autor Rodriguez (2002, Pag. 164), respecto al término Administracion,

compila el criterio de varios autores:

Conviene exponer algunas definiciones mas relevantes acerca del concepto de
administracion, las cuales pueden servirnos como punto de partida para comprender esta
disciplina. Henry Fayol nos dice que administrar es: Prever, organizar, mandar,

coordinar y controlar.

Huchinison J.G. la define asi: Es el arte o habilidad de combinar recursos humanos y

materiales para alcanzar un resultado determinado.

Koontz H. O'Donnell sefiala: Es la direccion de un organismo y su efectividad en

alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes.

Royes Ponce A. la define asi: Es un conjunto sistematico de reglas para lograr la

méaxima eficiencia en las formas de estructurar y manejar un organismo social.
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Rodriguez Valencia J. dice: Es un proceso integral para planear, organizar, integrar,
dirigir, controlar y coordinar una actividad o relacién de trabajo, la que se fundamenta

en la utilizacién de recursos, para alcanzar un bien determinado.

Segun Arnoletto (2007, Pag 19), indica:

Administrar una empresa - concluye Drucker - supone un desempefio administrativo,
con su orden, sus normas, sus procedimientos, etc., pero siempre subordinado al
objetivo de la creacion de un cliente mediante la comercializacion y la innovacion. Es
una tarea creativa mas que adaptativa. Es una actividad racional, que fija objetivos

deseables y decide actitudes frente a las posibilidades y limitaciones del entorno.

Con respecto al contexto actual de las organizaciones empresariales, podemos decir que,
para describirlo, cada vez es méas frecuente en la literatura especializada el uso de la
palabra caos. Se habla de “caos externo™ para aludir a ese mundo turbulento, de causas
complejas y poco visibles, de efectos imprevistos y poco deseables en muchos casos,
que plantea grandes dificultades para prever resultados por medio del analisis racional,
lo que genera un elevado nivel de incertidumbre y plantea la necesidad de disponer de
una alta de capacidad de adaptacion, flexibilidad y creatividad para hacer frente a

requerimientos muy cambiantes.

Velastegui (2011, Pag. 4). Define:

Las actividades relacionadas con el sistema de produccion se refieren a disefio del
producto, disefio del proceso, seleccion del equipamiento, seleccidn y capacitacion del
personal, seleccion de los materiales, seleccion de los proveedores, localizacion de
plantas, distribucion interna de plantas, programacion del plan e implementacion del
sistema. La Administracion de la Produccion, es la administracion de los recursos
productivos de la organizacién. Esta area se encarga de la planificacion, organizacion,

direccion, control y mejora de los sistemas que producen bienes y servicios.
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Se puede definir como la administracion de los recursos directos necesarios para
producir los bienes y servicios que ofrece una organizacion. La administracion de la
produccion trata con los recursos directos de produccion de la empresa, las cuales
pueden considerarse como las cinco P de la Direccion de Operaciones: Personas,

Plantas, Procesos y Sistema de Planificacion y Control.

Son la fuerza de trabajo directa e indirecta. Fabricas o ramas de servicio donde se
realiza la produccion son los procedimientos y la informacion que utiliza la gerencia
para manejar el sistema. Las cinco P comprenden los materiales o en el caso de
servicios, los suministros que pasan a través del sistema son los pasos necesarios para

lograr la produccion..

¢ Planificacion de la produccion

Krajewski (2000, Pag. 606).Define:

El uso del método de transporte para planificar la produccion se basa en la suposicion
de que se dispone de un pronéstico de demanda para cada uno de los periodos, y
también de un plan de nivel para la fuerza de trabajo en tiempo regular. También es
necesario conocer los limites de capacidad, en téerminos de horas extra y produccion
de sub-contratistas, para cada periodo. Otra suposicion es que todos los costos estan
relacionados linealmente con la cantidad de bienes producidos, es decir, que un

cambio en el volumen de esos bienes genera un cambio proporcional en los costos.

A partir de estas suposiciones, el método de transporte ofrece el plan de produccion
Optimo con estrategia mixta para el horizonte de planificacion. Para demostrar este
método, hemos supuesto que usted dispone de un programa para computadora, como
el OMS.

Planificacion de produccion sin oOrdenes atrasadas. Comenzaremos con una tabla

(conocida como tableau) que presenta los niveles de la fuerza de trabajo, los limites de
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capacidad, las cantidades pronosticadas de demanda, el nivel de inventario inicial y los
costos para cada periodo del horizonte de planificacion. Se muestra un tableau

correspondiente a un plan de produccién en cuatro periodos, en el cual:

h = costo de manejo por unidad por periodo

r = costo por unidad para producir en tiempo regular
¢ = costo por unidad para producir en horas extra

5 = costo por unidad para subcontratar

u = costo de horario abreviado por unidad

b = costo de ordenes atrasadas por unidad por periodo
JO = nivel de inventario inicial

14 = nivel de inventario deseado al final del periodo 4
Rt = capacidad en tiempo regular en el periodo t

O, = capacidad en horas extra en el periodo /

St = capacidad de subcontratacién en el periodo t

¢ Sistemas de produccion

Segun Parra. (2011, Péag. 4).
Es un conjunto de elementos, insumos interrelacionados, tornados del medio externo,
los cuales son manipulados o transformados para agregar valor, y alcanzar metas

comunes al generar una salida (tangible o intangible) al medio exterior.

e Procesos productivos

(Gaiter, Norman & Frazier, Greg, 2000, pag 116)

En el disefio de los procesos de produccion, se delinea y describe los procesos
especificos que se utilizaran en la produccion, se enlista algunos procesos comunes de
produccion. La planeacion de los procesos es intensa para huevos productos y servicios,
pero también puede ocurrir una re-planeacion conforme cambian las necesidades de

capacidad o se modifican las condiciones de la empresa o del mercado, o se encuentran
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disponibles maquinas técnicamente superiores. El tipo de procesos de produccion a
seleccionar debe necesariamente seguir directamente de las estrategias de las
operaciones. El disefio de los productos y el disefio de los procesos de produccion estan

interrelacionados.

(Bello Pérez Carlos, 2006, pag. 38)

Hasta finales del siglo XVIII la produccion estuvo en manos de artesanos, cuyo método
habitual consistia en la fabricacion de un producto totalmente, siendo responsable de la
calidad del mismo. Bajo este sistema, se llegaron a fabricar productos de excelente
calidad como: elementos quirdrgicos, armas de fuego, maquinaria, relojes, etc., es
importante resaltar el grado de precision y exactitud logrado teniendo en cuenta el nivel

de tecnologia existente.

Quien primero utilizo el concepto de proceso de produccion en serie fue Ely Whitney
(1770) en la fabricacion de armas de fuego, ademas establecid las primeras bases de la
estandarizacion y el disefio modular al utilizar piezas intercambiables que se pudieran
instalar en los diferentes modelos que se fabricaban y asi facilitar el montaje de todas
las partes que integraban el arma, el énfasis en esta época era el de lograr altos
volimenes de produccion con poca variedad. El concepto del mercado o consumidor no
importaba por esta razén podemos apreciar los grandes problemas que se generaron:
niveles de inventarios excesivos, desperdicios, altos costos de produccion, niveles de
calidad muy bajos debido a las técnicas de produccion utilizadas etc. El proceso de
produccion, ocupa un lugar importante cuando se disefia un producto, la alta inversién
de capital exige una integracion total de todas las areas, por esto es que se requiere de
una excelente coordinacion cuando se va a lanzar un nuevo producto: existe desde la
microempresa hasta el complejo organizacional con mayor desarrollo tecnoldgico, los
avances de la ciencia, la aplicacién de nuevas tecnologias, los cambios en la demanda
estan creando por si solas la necesidad imperante de la estructuracion de un sistema de

produccidn que contenga:
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Principios basicos de manufactura
«  Meétodos universales
. Modelos de produccién flexibles que se ajusten a cualquier sistema para que los
bienes a servicios resultantes, se produzcan de acuerdo con las especificaciones y

cantidades que demandan los mercados.

e Control de desempefio en produccion

Segun Gordon. (2005, Pag. 26). Define:

El desempefio es todo esto. Es el resultado final do una actividad, y si la actividad
consiste en varias horas de practica intensa antes de un concitarte o carrera o en llevar
a cabo responsabilidades laborales en forma tan eficiente y eficaz como sea posible, el

desempefio es el resultado de esa actividad.

Los gerentes se interesan en el desempefio de la organizacion, es decir, los resultados
finales acumulados de los procesos y actividades laborales de tenia la organizacion. Es
un concepto complejo, pero importante y los gerentes necesitan entender los factores
que contribuyen con un desemperio alto de la organizacion. Después de todo, no quieren
(ni intentan) obtener un desempefio mediocre, sino desean que SUS organizaciones,
unidades o grupos de trabajo logren altos niveles de desempefio, sin importar la mision,

las estrategias o las metas que se persignen.

Para Robbins. (2005, P4g. 465).Mejoramiento Continuo: La administracion del control
de la calidad requiere de un proceso constante, que sera llamado mejoramiento

continuo, donde la perfeccidn nunca se logra pero siempre se busca.

Involucrar al Empleado: Se ha detectado que el mayor porcentaje de los problemas de
calidad tiene que ver con los materiales y los procesos y no con el desempefio del
empleado por lo tanto la tarea consiste en disefiar el equipo y los procesos que

produzcan la calidad deseada. Esto se puede lograr con un alto grado de compromiso de
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todos aquellos involucrados con el sistema en forma diaria ya que lo entienden mejor

quien mide: Las técnicas para construir la confianza de los empleados incluyen:

1. La construccion de redes de comunicacion que incluyan los empleados.

2. Supervisiones abiertas y partidarias.

3. Mudar la responsabilidad de administracion y asesoria a los empleados de
produccion.

4. Construir organizaciones con moral alta.

5. Técnicas formales como la creacion de equipos y circulos de calidad.

e Organizacion de la produccién

Nazario. (2006, Pag. 12).Define en su contexto que:
La organizacion de la produccién es un tema de gran importancia para la empresa, ya

que afecta a los costes, a la calidad final del producto, a los tiempos de entrega.

En resumen la Organizacion de la Produccion es el conjunto de actividades que crea

bienes y servicios transformando los recursos en productos.

e Distribucién de procesos

Render. (2004, Pag. 24). Define en su concepto:

La distribucion orientada al proceso puede manejaren forma simultanea una amplia
variedad de productos o servicios. Representa la forma tradicional de apoyar una
estrategia de diferenciacion de producto. Es més eficiente cuando se elaboran productos
con distintos requerimientos o cuando se manejan pacientes, clientes o consumidores
con distintas necesidades. Una distribucion orientada al proceso es, en general, la
estrategia de bajo volumen y alta variedad analizada. En este entorno de taller de
produccion por pedido, cada producto o cada pequefio grupo de productos pasa una

secuencia de operaciones distinta. Un producto o pedido pequefio se fabrica moviéndolo
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de un departamento a otro en la secuencia que requiere ese producto. Un hospital o
clinica son un buen ejemplo de la distribucién orientada al proceso.

Una de las grandes ventajas de la distribucién orientada al proceso es su flexibilidad
para la asignacion de equipo y tareas. La descompostura do una maquina, por ejemplo,
no necesariamente detiene todo el proceso, ya que cl trabajo se transfiere a otras
maquinas del departamento. La distribucién orientada al proceso es en especial
conveniente para manejar la manufactura de partes en lotes o pedidos de trabajo
pequerios, asi como para la produccion de una amplia variedad de partes de diferentes

tamafios o formas.

Las desventajas de la distribucion orientada al proceso provienen de los equipos de uso
general. Los pedidos toman mas tiempo para moverse el sistema debido a su dificil
programacion las preparaciones por los cambios de produccion y el manejo de
materiales. Ademas, el equipo de uso general requiere mano de obra calificada y
grandes inventarios de trabajo en proceso debido a la falta de balanceo en cl proceso de
produccion. La mano de obra calificada también aumenta el nivel de capacitacion y
experiencia; y los altos niveles de inventario en proceso incremental! la inversion de

capital.

e Capacidad productiva

Montes et al (2005:251), indica que: “La capacidad productiva, supone aquello que la
instalacion es capaz de hacer, es decir, la oferta. La capacidad productiva no es
equivalente a la capacidad de la instalacion en una utilizacion, sino durante un periodo
de uso, por lo que, al igual que la carga de trabajo, se expresa en forma de
cantidad/unidad de tiempo. Pocos fabricantes de instalaciones la facilitan debido a la

variabilidad de los factores que la condicionan.”
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Montes Eduardo. (2008, Pag. 255).

Supone aquello que la instalacion es capaz de hacer, es decir, la oferta. La capacidad
productiva no es equivalente a la capacidad de la instalacion en una utilizacion, sino
durante un periodo de uso, por lo que, al igual que la carga de trabajo, se expresa en
forma de cantidad/unidad de tiempo. Pocos fabricantes de instalaciones la facilitan
debido a la variabilidad de los factores que la condicionan. Los méas importantes de

entre estos son:

« EI tiempo contemplado en las especificaciones técnicas relativo a todas
las tareas necesarias para que cada instalacién funcione correctamente
como, por ejemplo, el tiempo de carga y descarga, el de limpieza entre
usos o el necesario para que alcance la temperatura requerida.

» La naturaleza de los alimentos a tratar. De este modo, por ejemplo, en
freidoras con un mismo tiempo contemplado en sus especificaciones
técnicas, la capacidad productiva puede variar dependiendo dc que se

desee freir patata natural, refrigerada o congelada.

e Actividades de los procesos

Pérez. (2010, Pag. 60). Define:

Las interacciones entre los procesos, es decir, los productos que comparten, tienen que
tener unas determinadas caracteristicas objetivas que, al afectar a la eficacia del proceso
principal, han de ser definidas por consenso entre el proveedor interno (Personal,

Compras, Mantenimiento) y el cliente (Fabricacion).

Esta forma de definir las caracteristicas objetivas de las interacciones hace que todos los
procesos se orienten al objetivo de empresa (eficacia global) y no solo a los objetivos
departamentales o de cada proceso (eficiencia local). Diriamos que la responsabilidad
de cada proceso no es solo hacer las cosas bien sino ademas facilitar el trabajo a los

demas.
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Pues bien, lo que acabamos de representar graficamente es un reflejo de la realidad. es
decir, que los procesos han interactuado desde siempre. Lo que aparece Como huevo con
la Gestion por Procesos no es esto sino que la gestion de las interacciones se hace a

nivel de proceso y no de la jerarquia comun a los departamentos concernidos.

e Formas de produccion

Murcia. (2000, Pag. 17). Conceptualiza:
En el esfuerzo por determinar los aspectos que involucra el término "forma asociativa

de produccion™ se hace referencia a continuacion a sus condiciones generales:

El concepto de forma asociativa en el campo contempla, todas aquellas unidades en las
que se efectlan actividades de caracter colectivo en el proceso de alcanzar un objetivo
final. Este término comprende, por lo tanto, todos los tipos de cooperativas o formas
comunitarias que tienen relacion, directa o indirecta, con el sector primario de la
economia y que se podrian localizar tanto en el campo de la produccién como en el de

los servicios de crédito, ahorro, consumo, comercializacion, etc.

Este enfoque general se contempla al hacer la diferencia entre las formas asociativas
"que buscan solo la cooperacién como las que persiguen la integracién™ (Suarez8).
Entre las primeras, Fernandez y Fernandez ubica a las cooperativas de productores,
clasificadas como "de produccion y de servicios™; las de produccion las separa en

colectivas y semicolectivas y las de servicios en horizontales y verticales.

El mismo autor aclara que las formas de integracion se caracterizan porque los
agricultores que en ellas se refinen ademas de prestarse ayuda mutua, estan dispuestos a
aceptar que "sus empresas personales van perdiendo individualidad, total o parcialmente
para ciertas labores agricolas o para todas". Como ejemplo de este tltimo tipo de formas

asociativas, sefiala a la empresa comunitaria campesina, con lo cual presenta otro
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importante elemento de juicio para individualizar a este modelo de produccién

colectiva.

Teniendo en cuenta estos planteamientos y con el fin de determinar una metodologia
cientifica para analizar en una forma especifica la actividad directamente productiva, se

deben fijar algunas condiciones que restrinjan el "universo de estudio”.

Por esta razén se hace referencia a las formas asociativas "de produccién” en la
actividad agropecuaria como aquellos tipos de unidades basados en la colectivizacion de
las acciones que tienen relacion directa con la utilizacion de los diferentes factores de la

produccion para obtener, en forma primaria, los productos agropecuarios.

En la unidad productiva se efectuan las diversas operaciones que se desarrollan en
cualquier empresa, tales como las comerciales, las financieras, las de seguridad, las
contables y las administrativas. Todos estos elementos, junto con las operaciones
técnicas (produccion y manufacture), conforman el panorama real y exacto del proceso
de la econémicos y no deben olvidarse al realizar cualquier analisis de la unidad d

produccion.

2.5.Hipdtesis

Un adecuado Clima Laboral mejorard los procesos productivos en la empresa
AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

2.6.Sefalamiento de variables

VI Clima Laboral
VD Procesos Productivos
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CAPITULO III
3. METODOLOGIA

3.1.Modalidad bésica de la investigacion
Para efectuar este trabajo se utilizo las siguientes modalidades:
3.1.1. Investigacion Bibliografica o Documental
La investigacion se basé en esta modalidad ya que la informacién se obtuvo de libros,
revistas, folletos técnicos, Internet, tesis de grado; relacionados al problema objeto de
estudio.
3.1.2. Investigacion de Campo
Esta modalidad de investigacién permitié el contacto directo del investigador con la

realidad, se realiz6 a través de las entrevistas, observacion y la visita a la empresa de

forma presencial.
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3.2.Nivel o tipo de investigacion
3.2.1. Investigacion Explorativa

Se realizo la investigacion exploratoria porque se investigo esta realidad en el campo y
se explora el problema.

3.2.2. Investigacion Descriptiva

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se considerd la investigacion
descriptiva, porque a través del analisis descriptivo se desarrollaron los objetivos de la

investigacion.
3.3.Poblacion y muestra

Para la realizacion de la presente investigacion se utilizé los datos existentes en la
empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio, en donde existen 400

empleados, para lo cual se aplicé la siguiente formula:

Z2PQN
" T Z?PQ + Ne?
n = Tamafio de la muestra
Z = Nivel de confianza 95% (1.96)
P = Probabilidad favor 50%
Q= Probabilidad en contra de la ocurrencia 50%
N = Poblacion o universo (MERCADO META) 400

e = Nivel de error 5%

Remplazando:

_ (1.96)%(0.5)(0.5)(400)
™= (1.96)2(0.5)(0.5) + (400)(0.05)2
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_ (0.96)(400)

096 + 1
_ 384

=196

n =195

Se aplico las encuestas a 195empleados y trabajadores de la empresa, para lo cual se
utiliz6 un cuestionario de preguntas direccionadas de acuerdo a las variables presentes

en el estudio.
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3.4.0peracionalizacion de variables
3.4.1. Variable independiente: Clima Laboral

Cuadro N°1. Operacionalizacién variable independiente

CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEM TECNICASE
INSTRUM.
El clima laboral esta ¢Usted cree que las condiciones fisicas son
relacionado con las condiciones | CONDICIONES CONDICIONES Fisicas | 1S adecuadas en la empresa?
ambientales de trabajo que | AMBIENTALES
garanticen la salud fisica y ¢(Esta de._acuerdo con sus tareas y
mental, y con las condiciones CONDICIONES responsabilidades?
de bienestar de las personas. EMOCIONALES Encuesta

Desde el punto de vista de la ¢Se encuentra motivado realizando las
funciones en su puesto de trabajo?

salud fisica, el sitio de trabajo HIGIENE LABORAL Instrumento
constituye el area de accion de

la higiene laboral e implica
aspectos ligados a la exposicion
del organismo humano a |LABORALES

¢ Como califica el liderazgo por parte de
RELACIONES LIDERAZGO sus superiores? Cuestionario

agentes externos como ruido, MOTIVACION ¢El .g"éel Idtf Isat'SfaCC'lon de S‘fs
aire, temperatura, humedad, IGUALDAD E?i(;]e;; :S?es aborales que fa empresa fe
|Ium|_naC|on y equipos de SEGURIDAD
trabajo. RECONGCIMIENTO ¢Sus superiores actian con equidad en la
empresa?
¢Considera que su trabajo es reconocido en
la empresa?

Elaborado por: Leonela Armas
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3.4.2. Variable dependiente: Procesos productivos
Cuadro N° 2. Operacionalizacion variable dependiente

TECNICAS E
CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS INSTRUMENTOS
En el disefio de los procesos ¢Como es el proceso productivo de la
de produccion, se delinea y empresa?
describe los procesos TAREAS ASIGNADAS EN : N
Especificos que se utilizaran | PROCESOS LOS PROCESOS (sJEp))(;itgres fgsr;:;g:agllogeline(;orgientc?u;
en la produccion, se enlista descripcion de los procesos de
algunos _procesos comurles de produccion en la empresa?
produccion. La planeacion de ¢Usted cree que la capacidad de la
los procesos es intensa para produccion es la adecuada? Encuesta
nuevos productos y servicios,
pero también puede ocCuIrir | o| ANEACION DE ¢Ud. conoce como se planifica la | [nstrumento

una re-planeacion conforme
cambian las necesidades de
capacidad o se modifican las
condiciones de la empresa o
del mercado, o se encuentran
disponibles maquinas

técnicamente superioreS

PROCESOS

DISTRIBUCION DE
PROCESOS

CALIDAD EN EL TRABAJO

NUMERO DE
TRABAJADORES
MOTIVADOS

produccion que realiza la empresa?

¢Existe una correcta distribucion de las
funciones con respecto a los procesos de
produccion en la empresa?

¢Considera que la Organizacién de la
produccion minimiza las fatigas en el
persona

Cuestionario

Elaborado por: Leonela Armas
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3.5.Plan de recoleccion de informacion

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizd las siguientes técnicas de

recoleccion de informacion y con los siguientes instrumentos.

Cuadro N° 3. Plan de recoleccion de informacion

Técnicas de Instrumentos de recoleccion de informacion

Tipos de informacion | Investigacion

1. Informacion 1.1. Analisis 1.1.1 Libros respecto a la
secundaria de Direccion Empresarial
docume y produccion, paginas
ntos del internet, repositorio
de la UTA, Biblioteca
virtual

2.1.1. Cuestionario

» 2.1 Encuesta
2. Informacidn

3. primaria

Elaborado por: Leonela Armas

3.6.Plan de procesamiento de la informacion

Para analizar y procesar la informacion de la presente investigacion se procedié de la

siguiente manera.
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3.6.1. Revisar la informacion

Se aplicd el instrumento de investigacion, una encuesta a los empleados y clientes de la
empresa AREASURVEY S.A

3.6.2. Categorizacion y tabulacién de la informacion

Se procedio a categorizar las respuestas que se obtengan del trabajo de campo y se tabulo

las encuestas en el programa SPSS 19.

3.6.3. Codificacion de datos

Para la representacion se utilizd gréaficos circulares.

3.6.4. Analisis de datos

Se analizé la informacion con la descripcion de los resultados de forma individual, por cada

pregunta.

3.6.5. Interpretacion de resultados

Se elaboré bajo una sintesis de los resultados obtenidos, que permitio encontrar la
informacion para dar una posible solucidon al objeto de estudio.

Se elabord el Chi cuadrado con las preguntas pertinentes, las mismas que se ajustaron al

cumplimiento de la hipétesis de la investigacion.
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CAPITULO IV

4. INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1.Anélisis de los Resultados
4.1.1. Encuesta aplicada a los Empleados de la Institucion

Los siguientes son los resultados del cuestionario de preguntas aplicado a los empleados de
la empresa AREASURVEY S.A., que se realizd con el objeto de recopilar informacion
respecto al clima laboral dentro de la Empresa ya que esta relacionado con las condiciones
ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica y mental, y con las condiciones de
bienestar de los trabajadores.
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1. Ambiente laboral de la empresa.

Cuadro N° 4: Ambiente laboral de la Empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Excelente 10 5
Muy Bueno 56 29
Bueno 67 34
Regular 51 26
Malo 10 5
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Ambiente laboral

M Excelente
B Muy Bueno

[ Bueno
M Regular

= Malo

Grafico N° 5: Ambiente laboral de la Empresa

Andlisis:

En relacion al gréafico se observd que los empleados manifiestan que el ambiente laboral
en el que laboran en la Empresa es buena siendo considerado en un 34%, a diferencia de

otro grupo de trabajadores que manifestd que es muy bueno, el 27% asintieron que el clima

laboral es regular , el 5% restante manifestaron ser excelente y mal.
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Interpretacion:

Como se puede observar la mayoria de los trabajadores encuestados coinciden en que el
ambiente laboral de la empresa es bueno, pero sin embargo en la empresa si se considera
que este tema es un problema ya que el porcentaje no corresponde ni al cincuenta por ciento

por lo que si es necesario que se apliquen estrategias para resolver los problemas.
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2. Condiciones fisicas adecuadas en la empresa.

Cuadro N° 5: Condiciones fisicas adecuadas

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 10 5
De acuerdo 15 8
Totalmente en desacuerdo 77 39
En desacuerdo 72 37
Indiferente 21 11
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Condiciones fisicas adecuadas

M Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

H Indiferente

Grafico N° 6: Condiciones fisicas adecuadas

Anadlisis:

Considerando las respuestas de los empleados ellos manifestaron que las condiciones
fisicas de la empresa son las adecuadas: el 5% asintio estar totalmente de acuerdo,, mientras
que el 8% estd de acuerdo, un 39% esta totalmente en desacuerdo, el 37% esta en

desacuerdo, y un 11% es indiferente en la situacion.
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Interpretacion:
Se observa que la mayoria de los encuestados estan totalmente en desacuerdo con las

condiciones fisicas que la empresa brinda a sus trabajadores en las sub bases o
campamentos volantes, es por ello que con la propuesta se pretende regular todos estos

puntos problema ya que causa malestar al trabajador y su ambiente en el que permanece.
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3. Tareasy responsabilidades del trabajador en la empresa.

Cuadro N° 6. Tareas y responsabilidades de acuerdo a la remuneracion

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 36 18
Totalmente en desacuerdo 98 50
En desacuerdo 51 26
Indiferente 10 5
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Tareas y Responsibilidades

0%

B De acuerdo

50%

H Indiferente

B Totalmente de acuerdo

‘ Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

Gréafico N° 7: Tareas y responsabilidades de acuerdo a la remuneracién

Analisis:

Como se muestra en el grafico en base a las tareas que realizan dentro de la Empresa, los
empleados comentaron que las tareas son remuneradas de manera justa, el 19% esta de

acuerdo, un 50% esta totalmente en desacuerdo, mientras que un 26% se esta en

desacuerdo, y finalmente el 5% que asintié no importar la situacion.
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Interpretacion:

Se observa que los empleados no estdn de acuerdo con la remuneracion econdémica que

reciben por realizar sus tareas, ya que el cincuenta por ciento no esta conforme con lo que

realiza.
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4. Motivacién en el puesto de trabajo.

Cuadro N° 7: Motivado por las funciones que realiza

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 11
De acuerdo 41 21
Totalmente en desacuerdo 15 8
En desacuerdo 56 29
Indiferente 62 32
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Motivado con las funciones que realiza

B De acuerdo

B En desacuerdo

H Indiferente

W Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Gréafico N° 8: Motivado por las funciones que realiza

Anadlisis:

Con respecto a la motivacion en sus plazas de trabajo el 10% opinaron estar totalmente de
acuerdo, un 21% esta de acuerdo, mientras que un 8% estan totalmente en desacuerdo, el

29% esta en desacuerdo, y un 32% es indiferente en la situacion.

Interpretacion:

Es decir la mayoria de los empleados no se sienten comodos y no realizan su trabajo de

forma adecuada por la falta de interés cada labor que realizan
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5. Liderazgo de los superiores de la empresa.

Cuadro N° 8: Calificacion de liderazgo a los superiores

Indicadores Encuestados Porcentaje
Excelente 0 0
Muy Bueno 72 37
Bueno 92 47
Regular 26 13
Malo 5 3
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.

Elaborado por: Leonela Armas

3% 0%

<[\

Calificacion del liderazgo

M Excelente

B Muy Bueno
Bueno

B Regular

® Malo

Grafico N° 9: Calificacion de liderazgo a los superiores

Andlisis:

De acuerdo al grafico se designa que los empleados calificaron el liderazgo con el que los
superiores manejan la empresa, las cuales fueron: un 37%opino ser bueno el manejo, un

47% fue muy bueno, mientras que un 13% es regular a diferencia de un 3% que catalogo

ser malo, es decir un valor bajo.

Interpretacion:

Considerando las repuesta, los empleados no se sienten perjudicados por el manejo con que

se lleva la empresa, pero consideran que se debe mejorar.
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6. Satisfaccion de necesidades laborales.

Cuadro N° 9: Satisfaccion laboral que brinda la Empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Excelente 0 0
Muy Bueno 41 21
Bueno 67 34
Regular 46 24
Malo 41 21
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Nivel de satisfaccion
0%
M Excelente

B Muy Bueno

Bueno
M Regular

= Malo

Grafico N° 10: Satisfaccion laboral que brinda la Empresa

Analisis:

Correspondiente a las encuestas realizadas a los empleados en base a la satisfaccion laboral
que reciben de la empresa para poder realizar sus labores el 21% asinti6 que es muy bueno,
un 34% que es bueno , el 24% que es regular y se culmina con un 21% que opinaron que es
malo.

Interpretacion:

Esto significa que los empleados no desarrollan con normalidad y entusiasmo sus labores.
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7. Equidad en la empresa.

Cuadro N° 10: Equidad en la empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 10 5
Casi siempre 31 16
A veces 92 47
Rara vez 41 21
Nunca 21 11
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Superiores con equidad

11% 5%
M Siempre
’. B Casi siempre
A veces
47% M Rara vez
¥ Nunca

Grafico N° 11: Equidad en la empresa
Anélisis:

Los empleados calificaron la equidad con la que los superiores manejan la empresa en
donde la mayoria de ellos asintieron que los superiores son igualitarios en el trato es decir
un 47% designaron que solo a veces lo hacen, el 21% opinaron que rara vez, a diferencia de

un 16% que dicen que casi siempre, y el 11% asintieron que nunca lo hacen.

Interpretacion:

Es decir los jefes superiores solo a veces actian con equidad con el personal, lo cual afecta

el comportamiento de cada empleado.

80



8. Reconocimiento del trabajo en la empresa.

Cuadro N° 11: Trabajo reconocido en la empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 15 8
A veces 87 45
Rara vez 67 34
Nunca 26 13
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Trabajo reconocido en la empresa

0% 8%

H Siempre
' B Casi siempre
45% 4 A veces
M Rara vez
B Nunca

Gréafico N° 12: Trabajo reconocido en la empresa

Analisis:

La mayoria de los empleados es decir un 45% opinaron que solo a veces el trabajo que
realizan es reconocido por la Empresa, mientras que el 34% asintieron que solo rara vez ,
un 13% dijeron que nunca reconocen el trabajo que realizan , a diferencia del 8% que

constataron que siempre reconocen el trabajo.

Interpretacion:

Se considera que los superiores no toman a consideracion el trabajo realizado por cada

empleado de la Empresa.
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9. Actividades de integracion en la empresa.

Cuadro N° 12: Actividades de integracion entre personal y directivos

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 3
De acuerdo 10 5
Totalmente en desacuerdo 72 37
En desacuerdo 82 42
Indiferente 26 13
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Actividades de integracion

3% 5%

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

H Indiferente

Grafico N° 13: Actividades de integracion entre personal y directivos

Analisis:

Con respecto a las encuestas establecidas a los empleados, ellos asintieron (42%) estar en
desacuerdo en las actividades de integracion que se dan entre directivos y empleados,
mientras que un 37% se encuentran totalmente en desacuerdo es decir no existe tal
integracidn, mientras que un 13% se portaron indiferente, el 5% se encuentra de acuerdo y

el 3% esta totalmente de acuerdo.
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Interpretacion:

Segun el resultado obtenido, el personal de la empresa considera que no hay integracion

con todos los miembros de la empresa por lo que esto hace que se tome en cuenta un

mejoramiento.
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10. Proceso productivo en la empresa.

Cuadro N° 13: Proceso productivo de la Empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 3
De acuerdo 26 13
Totalmente en desacuerdo 62 32
En desacuerdo 62 32
Indiferente 41 21
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Proceso productivo de la Empresa

3%

’ M Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
31% Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferente

Gréafico N° 14: Proceso productivo de la Empresa

Anadlisis:

Referente a la respuesta de los empleados de la Empresa AREASURVEY S.A., la mayoria
de ellos es decir un 32% opinaron estar en desacuerdo con el proceso productivo de la
Empresa, mientras que un 31% esta totalmente en desacuerdo a diferencia de un 3% que

opinaron estar de acuerdo.

84



Interpretacion:

Segun lo observado, el personal pese a que tiene conocimiento de la industria no esta de

acuerdo con el proceso productivo de la empresa, la solucion a esto seria dentro de la

propuesta también aplicar planes de capacitacion.
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11. Capacidad de la produccién en la empresa.

Cuadro N° 14: Capacidad de la produccién

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 72 37
Totalmente en desacuerdo 46 24
En desacuerdo 10 5
Indiferente 67 34
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Capacidad de la produccion

0%

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

H Indiferente

Gréafico N° 15: Capacidad de la produccion

Andlisis:

Como se muestra en el grafico, con respecto a la capacidad de produccion adecuada un
37% asintieron que la capacidad de produccién actual es la adecuada, mientras que un
34% se mostro indiferente y no le dio importancia al tema.

El 24% de los empleados se mostrd en desacuerdo, a diferencia de un 5% que se mostro en

desacuerdo.
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos los empleados piensan que los superiores estan manejando
respectivamente la produccion pero hace falta mejorar en ciertos aspectos para que la

produccion aumente.
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12. Planificacion de la produccion en la empresa.

Cuadro N° 15: Conocimiento de la planificacién de la produccion

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 5 3
Casi siempre 31 16
A veces 103 53
Rara vez 41 21
Nunca 15 8
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.

Elaborado por: Leonela Armas

3%

aiie

52%

Planificacion de la produccion

M Siempre

B Casi siempre
A veces

M Rara vez

M Nunca

Grafico N° 16: Conocimiento de la planificacion de la produccion

Analisis:

Como se refleja en el grafico en base al a planificacion que realiza la Empresa, la mayoria
de los empleados es decir un 52% opinaron que solo a veces conocen acerca de la
planificacion que lleva la empresa, mientras que un 21% es rara vez que tienen

conocimiento, el 16% asinti6 que casi siempre, esta situacion se da en base a que los

directivos no muestran la planificacion ni el cronograma que lleva la empresa.
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Interpretacion:

Segun lo que se observa, el personal solo ciertas veces tiene el conocimiento sobre la

planificacion de la empresa o del departamento encargado segun la fase en la que se

encuentre el proyecto.
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13. Comunicacién con superiores en la empresa.

Cuadro N° 16. Comunicacion con superiores respecto al delineamiento de la Empresa

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 36 18
Totalmente en desacuerdo 62 32
En desacuerdo 98 50
Indiferente 0 0
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Comunicacion con los superiores

0% 0%

H De acuerdo

u Indiferente

H Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo

H En desacuerdo

Gréafico N° 17. Comunicacion con superiores respecto al delineamiento de la Empresa

Anélisis:

Correspondiente a la comunicacion que mantienen los empleados con los superiores

respecto al delineamiento de la empresa y descripcion de los procesos de produccién en la

empresa, la mayoria de los empleados asumieron estar en desacuerdo ya que no existe tal

comunicacion y un 32% opino que estan totalmente en desacuerdo, mientras que el 18% de

los empleados estan de acuerdo.
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Interpretacion:

Esto es perjudicial para la empresa ya que los empleados deben estar en constante
comunicacion con los directivos para saber la situacion actual de la empresa, quiza esto se

da por la falta de confianza con ciertos superiores.
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14. Control de actividades en el proceso productivo.

Cuadro N° 17. Control de actividades en el proceso productivo

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 36 18
A veces 77 39
Rara vez 62 32
Nunca 21 11
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Control de actividades

0%

= Siempre

m Casi siempre
A veces

= Rara vez

= Nunca

Gréafico N° 18. Control de actividades en el proceso productivo
Andlisis:

Tal como se observa en el grafico en base a las actividades que se efectlian en el proceso
productivo, el 39% de los empleados opinaron que solo a veces se realizan tales
actividades, mientras que el 32% asintieron que se lo hace rara vez, un 18% dijo que casi
siempre se realizan las actividades de proceso productivo, y se culmina con un 11% de

empleados que opinaron que nunca se hace el control de actividades.

Interpretacion: Los directivos constantemente tienen que estar vigilando las actividades

que realizan los empleados y direccionarlos al momento de trabajo.
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15. Capacitacion sobre formas de produccién.

Cuadro N° 18. Recibimiento de capacitacion sobre las formas de produccion

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 5 3
Casi siempre 5 3
A veces 41 21
Rara vez 62 32
Nunca 82 42
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.

Elaborado por:Leonela Armas

3% 3%

Capacitacion sobre las formas de produccion

m Siempre

m Casi siempre
= A veces

m Rara vez

= Nunca

Gréafico N° 19. Recibimiento de capacitacion sobre las formas de produccion

Analisis:

Los empleados deben estar capacitados constantemente para poder ofrecer un servicio de

calidad a los clientes, el cual los empleados opinaron que reciben capacitacion nunca

(42%), el 31% admitieron recibir rara vez, mientras que un 21% asintio que se les da

capacitacion a veces, y el 3% restante lo reciben siempre y casi siempre.
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Interpretacion:

Los empleados de la empresa manifestaron que no reciben ningln tipo de capacitacion
sobre las maneras de produccion por lo que se sigue considerando que la implantacién de
planes de capacitacion sin son necesarios aplicarlos en la propuesta que desarrollara para la

solucion de problemas encontrados.
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16. Distribucion de funciones en el proceso productivo.

Cuadro N° 19. Distribucién de las funciones con respecto al proceso productivo

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 26 13
Totalmente en desacuerdo 87 45
En desacuerdo 72 37
Indiferente 10 5
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

Correcta distribucion de las funciones

5% 0%

\| <

B Totalmente de acuerdo

E De acuerdo

Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

® Indiferente

Grafico N° 20. Distribucién de las funciones con respecto al proceso productivo
Analisis:

En base a la existencia de una correcta distribucion de las funciones con respecto al
proceso productivo de la Empresa el 45% asintié estar totalmente en desacuerdo ya que no
existe una correcta distribucion de las funciones, y el 5% se mostro indiferente en base al

tema.
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Interpretacion:

Cada empleado debe tener conocimiento de las areas de trabajo y de la labor a desarrollar
en caso se le cambie de lugar, de manera que asi también el trabajador amplia su

conocimiento en cada una de las actividades que se realizan en cada departamento.
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17. Minimizacion de fatigas en el personal.

Cuadro N° 20. Minimizacion de las fatigas del personal

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 31 16
Totalmente en desacuerdo 36 18
En desacuerdo 108 55
Indiferente 21 11
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.

Elaborado por: Leonela Armas

0%

N

Minimizacion de las fatigas en el personal

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Indiferente

Gréafico N° 21. Minimizacién de las fatigas del personal

Analisis:

Considerandose la respuesta de los empleados en base a la Organizacién de la produccion

y la minimizacion de la fatiga para ellos, el 55% asumi0 estar en desacuerdo mientras que

un 18% esté totalmente en desacuerdo, y el 16% opino estar de acuerdo, y se culmina con

un 11% que se observé indiferente.
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Interpretacion:

Se define que la Organizacion no mitiga las fatigas del personal lo cual es un problema ya

que los empleados no deben trabajar haciendo demasiado esfuerzo fisico méas de lo que el

puesto de trabajo exija.
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18. Control del desempefio.

Cuadro N° 21. Control de desempefio en la produccion

Indicadores Encuestados Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 36 18
A veces 82 42
Rara vez 31 16
Nunca 46 24
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por: Leonela Armas

Impacto del control de desempefio
0%
= Siempre
. = Casi siempre
A veces
m Rara vez

= Nunca

Gréafico N° 22. Control de desempefio en la produccion
Anélisis:

Con respecto al control de desempefio en la produccién el 42% opino que solo a veces
tienen un impacto positivo en ellos, mientras que el 24% asintié que nunca, el 18% opino

que casi siempre existe control en el desemperio.

Interpretacion:

Cada directivo debe controlar el trabajo y si esta causando repercusion en el trabajo de cada

empleado y el impacto que este causa.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS
Una vez establecido el problema e identificacion la variable que compone la hipotesis
planteada, materia de la presente investigacion, se procedio a verificarla con la utilizacion

de una herramienta estadistica para probar la hipotesis.

La hipotesis a verificar es la siguiente: “Un adecuado Clima Laboral mejorara los procesos
productivos en la empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio”

Las variables que intervienen en la hipétesis son: Variable Independiente: Adecuado
Clima Laboral. Variable Dependiente: Procesos productivos en la empresa

4.2.1. Métodos estadisticos

Para comprobar la hipétesis se utilizO el método estadistico de distribucion CHI
CUADRADO.

4.2.1.1. Planteamiento de la hipotesis

El modelo l6gico aplicado en el planteamiento de la hipotesis para que sea aprobado por el

método estadistico, se establece asi:
Ho= Hipdtesis Nula
Afirmacién enunciado tentativo que se realiza acerca del valor de un parametro

poblacional. Por lo general es una afirmacion de que el parametro de la poblacién tiene un

valor especifico.
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Hi= Hipdtesis Alternativa o de Investigacion
Afirmacién o enunciado que se aceptara si los datos muéstrales proporcionan amplia
evidencia de la hipotesis nula es falsa, y se la designa por Hi.

Para el presente estudio:

Ho=Un adecuado Clima Laboral NO mejorara los procesos productivos en la empresa
AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

Hi= Un adecuado Clima Laboral SI mejorara los procesos productivos en la empresa
AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

4.2.1.2. Determinacion del Nivel de Significacion de Riesgo

La presente investigacion tiene un nivel de confianza de 0.95 (95%), por lo tanto un nivel
de riesgo del 5% o= 0.05.

4.2.1.3. Prueba de Chi cuadrado

Se aplico la siguiente formula:

(0-E)

x2=3y

X2= Chi Cuadrado
Y= Sumatoria
O= Datos Observados

E= Datos Esperados
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4.2.1.3.1. ldentificacion de las preguntas para comprobar la hipétesis

2. Condiciones fisicas adecuadas en la empresa.

Cuadro N° 5: Condiciones fisicas adecuadas

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 10 5
De acuerdo 15 8
Totalmente en desacuerdo 77 39
En desacuerdo 72 37
Indiferente 21 11
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas

16. Distribucion de funciones en el proceso productivo.

Cuadro N° 19. Distribucién de las funciones con respecto al proceso productivo

Indicadores Encuestados Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 26 13
Totalmente en desacuerdo 87 45
En desacuerdo 72 37
Indiferente 10 5
Total 195 100

Fuente: Encuestas aplicadas a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.
Elaborado por:Leonela Armas
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e Frecuencias Observadas

Cuadro N° 22: Frecuencias Observadas

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

Totalmente De Totalmente En
Pregunta en Indiferente | TOTAL
de acuerdo | acuerdo desacuerdo desacuerdo
2. Condiciones fisicas
adecuadas en la
empresa. 10 15 77 12 21 195
16. Distribucion de
funciones en el proceso
; 0 26 87 12 10 195
productivo.
TOTAL 10 41 164 144 31 390

Fuente: Informacidn del trabajo de campo, empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

Elaborado por: Leonela Armas
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Cuadro N° 23: Datos analizados de la frecuencia

0-E+ (0-E) (0-E)*E
INDICADORES OBSERVADOS | ESPERADOS
Pregunta 2. Totalmente de
acuerdo 10 5 5 25 5,00
Pregunta 2. De acuerdo 15 20,5 -5,5 30,25 1,48
Pregunta 2. Totalmente en
desacuerdo 77 82 -5 25 0,30
Pregunta 2. En desacuerdo 72 72 0 0 0,00
Pregunta 2. Indiferente 21 15,5 5,5 30,25 1,95
Pregunta 16. Totalmente de
acuerdo 0 5 -5 25 5,00
Pregunta 16. De acuerdo 26 20,5 5,5 30,25 1,48
Pregunta 16. Totalmente en
desacuerdo 87 82 5 25 0,30
Pregunta 16. En desacuerdo 72 72 0 0 0,00
Pregunta 16. Indiferente 10 15,5 -5,5 30,25 1,95
El valor de X2 para los valores observados
es de: 17,46

Fuente: Informacidn del trabajo de campo, empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio
Elaborado por: Leonela Armas

4.2.1.3.2. Zona de Aceptacion o Rechazo

Para calcular la zona de aceptacion o rechazo, se necesita calcular los grados de libertad.
gl=(c-1) (h-1)
gl= Grados de Libertad
c= Columnas de la tabla
h= Hileras de la tabla
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Calculo de Grados de Libertad

gl=(5-1) (2-1)
gl=(4) (1)
gl=4

El valor de X2 Tabular = 9,49

Decision:
El Chi Cuadrado calculado 17,46 es > que el Chi Tabulado 9,49 por lo que se rechaza la

hipétesis nula, aceptandose la hipotesis alternativa que dice:

Hi= Un adecuado Clima Laboral SI mejorara los procesos productivos en la empresa
AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

GRAFICO DEL CHI

Gréafico N° 23. CHI cuadrado

Zona de rechazo (Ho)

9.45

Fuente: Informacion del trabajo de campo, empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio

Elaborado por: Leonela Armas
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.1. CONCLUSIONES

Las conclusiones se desarrollan de acuerdo a los resultados obtenidos con la aplicacion del
cuestionario dirigido a los empleados de la empresa AREASURVEY S.A.

1. El ambiente laboral en la empresa de acuerdo a la percepcién de los empleados es
bueno, sin embargo un porcentaje significativo consideran que es regular, esta
situacion se produce porque los empleados indican que se atiende solo a los
empleados de niveles superiores, existiendo insatisfaccion en los niveles

operativos.

2. El aspecto de la condicién fisica del area de trabajo y del entorno laboral, también
es negativo, pues los empleados consideran que no son suficientemente adecuadas

por lo que existe insatisfaccion.
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5.1.2.

De acuerdo a las remuneraciones que reciben los empleados, éstas no compensan el
trabajo efectuado, por lo que no consideran equitativo este tratamiento dentro de la
empresa, este aspecto incide negativamente en las relaciones laborales

produciéndose un clima laboral inadecuado.

La carencia de motivacion para los empleados en la empresa AREASURVEY S.A.
también es significativo, pues es un factor clave que indica el descontento en sus
funciones, los trabajadores desconocen planes o programas de motivacion que

influya en su actitud para que sean mas proactivos y con sentido de pertenencia.

De acuerdo a las actividades que se desarrollan en el proceso productivo, los
empleados en general no lo conocen de manera concreta, pues no existe una guia o
un manual de funciones que haya sido difundido en la empresa, las relaciones que

existen con el jefe inmediato se dan de manera mondtona.

Existe un liderazgo relativamente bueno en la empresa, por lo que se debe
aprovechar para incrementar el potencial de los trabajadores frente a las funciones
encomendadas, sin embargo hay descontento porque en la empresa no existe

equidad desde el punto de vista econémico y de trato con el trabajador.
RECOMENDACIONES

Fomentar las buenas relaciones entre los trabajadores de niveles operativos, medios
y altos, considerando la equidad como un instrumento para cubrir con las

expectativas del personal de la empresa AREASURVEY S.A.

Propender a la realizacion de espacios de distraccion en el area fisica de la empresa,

con el fin de contribuir a una mayor motivacion por parte de los empleados.
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3.

Implementar un plan de recompensas para los empleados de la empresa, el mismo
deberd ser equitativo de este modo el clima organizacional se verd con mayor

positivismo y los empleados estaran mas motivados.

Utilizar la motivacion a través de incentivos, reconocimientos individuales,
realzando los logros de los empleados de niveles operativos y medios, pues su
contribucion a la empresa es importante ya que sin ellos no se lograria el

cumplimiento de los objetivos en la organizacion.

Desarrollar un plan de mejoramiento en los procesos productivos, reduciendo los
tiempos de las actividades de los empleados, con el fin de lograr una mayor
productividad, considerando que la productividad es el resultado de la cantidad de
productos obtenidos versus los recursos utilizados para el efecto, en este caso en la
empresa AREASURVEY S.A., la productividad se mide ademas por la calidad de
los servicios que oferta y ello se consigue con una participacion eficiente por parte

de sus colaboradores.

Proponer el desarrollo de un modelo que permita un mayor desempefio de los
trabajadores y empleados, el modelo de Argyris, se enfoca en el desarrollo
organizacional como un todo y se considera es el mas adecuado porque atendera a
las &reas con mayor debilidad dentro de la empresa AREASURVEY S.A.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

Desarrollar el modelo de Argyris para el personal de la empresa AREASURVEY S.A. de la

ciudad de Lago Agrio con el fin de mejorar los procesos productivos.

6.1.1. DATOS INFORMATIVOS

Institucion Ejecutora: Empresa AREASURVEY S.A.

Beneficiarios: Los beneficiarios directos seran todos los cliente externos de la empresa, los

beneficiarios indirectos en este caso va a ser todo el personal que labora en la institucion.

Ubicacion: Sucumbios - Lago Agrio
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Direccion: Shushuqui -Via a los Tetetes - Puerto Nuevo. Antiguo campamento del cuerpo

de Ingenieros del Ejército

Teléfonos: 0981288038 — 0997281423 corporativos.

Tiempo de Ejecucién: Tiempo estimado para la ejecucion de este proyecto es desde
Septiembre a Mayo del 2014.

Responsable: La persona responsable de la ejecucion de esta propuesta sera el
administrador de la Empresa AREASURVEY S.A.

Costo total: $33.000

6.1.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Después de realizar las encuestas, se ha detectado que dentro de la Organizacidon lo mas
conveniente a ejecutarse es la implementacién del modelo de Argyris, dirigido a los
empleados de la empresa, lo cual ayudara a que mejore el clima Organizacional existente y
el nivel de desempefio laboral de los trabajadores sea mas éptimo para poder tener una

buena productividad.

Con respecto a los criterios brindados por el personal de la empresa se puede observar, que
se encuentran conscientes de que el modelo de organizacion actual debe desaparecer e
implementar el nuevo modelo de Argyris, y aportar al mejoramiento de las capacidades

productivas de los empleados es decir en su beneficio.

Se afirma que esta propuesta fue impulsada ante la necesidad detectada mediante las
encuestas realizadas a los empleados de la empresa, concluyendo que el actual modelo
organizacional es una desventaja para la empresa ya que los empleados no estan

desarrollando sus labores de manera correcta y por ende nace la idea de implementar un
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nuevo modelo siendo el modelo de Argyris, para ejecutar no sin antes implementar una
evaluacion de desempefio para brindar un diagndstico mas éptimo y acertado a la realidad

de lo que ocurre en cada puesto de trabajo.

6.1.3. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Se determina que el recurso mas importante en cualquier empresa es el personal ya que es
quien desarrolla todas las funciones fisicas siendo las actividades laborales. Son las claves
mas importantes de la empresa por prestar sus servicios en la cual la conducta y
rendimiento de los individuos influye directamente en la calidad y optimizacion de los
servicios que se brindan la esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del
trato y el ambiente en que realizan sus labores, ya que éste facilita o inhibe el cumplimiento

del trabajo de cada persona.

El modelo organizacional de Argyris, se sustenta en la opinion de que las personas dentro
de una organizacién tienen la necesidad de auto-realizarse, por lo que la organizacion debe
facilitar la auto-realizacion, cambiando las anteriores estructuras para que su desempefio

sea con eficacia y eficiencia.

El modelo organizacional que se propone, hace referencia a la estructura, los puestos y
funciones, los cauces de comunicacion interna y de toma de decisiones, el estilo de
direccion, el modelo de gestion de los recursos humanos, de la empresa. Es un aspecto
fundamental de la empresa y condiciona totalmente los procesos de produccion y por tanto
la calidad del producto final o del servicio que se presta. Las labores la percepcion que éste
tendra de la empresa, su imagen e identidad, y como consecuencia su posicionamiento en el
mercado, también dependen de ello, brindando logros en beneficio y desarrollo de la

empresa.
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6.1.4. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.1.5. Objetivo General

Desarrollar el modelo de Argyrispara el personal de empresa AREASURVEY S.A. de la
ciudad de Lago Agrio para mejorar los procesos productivos.

6.1.6. Objetivos Especificos

o Realizar el diagnostico sobre sobre la situacion actual de la empresa.

e Implementar en modelo Argyris.
6.1.7. ANALISIS DE FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA
El presente trabajo investigativo se podra desarrollar de manera eficiente gracias al apoyo
del administrador de la empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio, mismo

que proporciond la informacion necesaria para el desarrollo de la propuesta y para la

aplicacion de la misma.

Socio-Cultural

Al disefiar este modelo de Argyris se tiene presente el aspecto socio-cultural porque en el
viven los empleados de la empresa, los cuales hay que encaminar para un buen proceso

productivo

Legal

Segun la LEY 909 DE 2004
Diario Oficial No. 45.680, de 23 de septiembre de 2004
PODER PUBLICO - RAMA LEGISLATIVA
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ARTICULO 15. LAS UNIDADES DE PERSONAL DE LAS ENTIDADES.

1. Las unidades de personal o quienes hagan sus veces, de los organismos y entidades a
quienes se les aplica la presente ley, son la estructura basica de la gestion de los recursos

humanos en la administracion publica.

2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:

a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos;

b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica, informacion que seré utilizada para la planeacién del recurso humano y la
formulacién de politicas;

c) Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y
requisitos, de conformidad con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la
asesoria del Departamento Administrativo, universidades publicas o privadas, o de firmas
especializadas o profesionales en administracion publica;

d) Determinar los perfiles de los empleos que deberan ser provistos mediante proceso de
seleccion por méritos;

e) Disefiar y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y capacitacion;

f) Organizar y administrar un registro sistematizado de los recursos humanos de su entidad,
que permita la formulacion de programas internos y la toma de decisiones. Esta
informacion ser4 administrada de acuerdo con las orientaciones y requerimientos del
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica;

g) Implantar el sistema de evaluacion del desempefio al interior de cada entidad, de acuerdo
con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comision Nacional del
Servicio Civil;

h) Todas las deméas que le sean atribuidas por la ley, el reglamento o el manual de

funciones.
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6.1.8. FUNDAMENTACION TEORICA

6.1.9. El modelo de Argyris

GARZON Manuel. (2005).Para Argyris, la aplicacion de un modelo de desarrollo
organizacional, de forma simultanea, puede variar segun lo que amerite la organizacion y la
situacion que impere para el momento. Sin embargo, Argyris deja claro que las fases del
desarrollo organizacional siguen los siguientes pasos: diagnostico inicial, eliminacion de
barreras, planificacion, implantacion y evaluacion. Su aspecto fundamental se enfoca en
determinar un plan de intervencién apropiado (de aprendizaje), para obtener los niveles de

funcionamiento deseados por la organizacion.

Grafico N° 24. El modelo de Argyris
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S ——
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Determinar el plan de 1
accion .
Planificacién
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Mantenimiento Evaluacion
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Fuente: Informacion del trabajo de campo, empresa AREASURVEY S.A. de la ciudad de Lago Agrio
6. Eishdrabo paléciad dendéda en el trabajo

Origenes

GARZON, Manuel. (2005). Define en su texto que:
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La administracion cientifica se centraba, especialmente, en la especializacion y eficiencia
de las tareas, dentro de las estructuras tradicionales de organizacion. A medida que esta
estructura fue evolucionando, se buscaba una division plena de las tareas, buscando sobre
todo la eficiencia, reduciendo costos y usando una mano de obra no calificada, que pudiera
capacitarse en corto tiempo para el desempefio del trabajo; lo que se hacia o no era definido
por los niveles jerarquicos, que tenian como responsabilidad el mando del personal técnico.
Esta estructura presenta muchas dificultades: dejaba de lado una adecuada calidad de vida
laboral, se notaban ausentismos, aburrimiento por las tareas repetitivas, rotacion de
personal, y la calidad sufrié un descenso. Ante esta situacion, los directivos actuaron con
rigidez en las labores de control y supervision, la organizacion se hizo més rigida, esto
llevo a que la organizacion entrara en un proceso de deshumanizacion del trabajo; ante esto,
el deseo de trabajar declind. Luego de un profundo analisis para la resolucion del problema,
los directivos optaron por redisefiar los empleos y reestructurar las organizaciones, creando
un ambiente propicio y adecuado para los trabajadores; en otras palabras, mejorar la calidad
de vida en el trabajo. (Bernal, 1986)

Evolucion

TUGORES, Juan (2001). Define:

La evaluacion del cumplimiento se define como un proceso de anélisis sistematico y
periddico, basado en medidas objetivas, que permite determinar la eficiencia con la cual los
trabajadores realizan sus funciones en la organizacion.

6.1.10. Surgimiento de la calidad de vida en el trabajo

GARZON Manuel. (2005, Pag. 81).Muchos tratadistas han investigado al respecto y han

llegado a la conclusion de que existen diversas fuentes que se pueden asociar al surgimiento
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de la calidad de vida en el trabajo (Kolb, et al, 1977); investigaciones mas amplias en los

campos de los dotes de mando, motivacion y eficiencia en la organizacion.

a. Investigacion activa en los grupos de trabajo semiautonomos.
b. Cooperacién entre los empleados y la direccion.
c. Disefios innovadores de nuevas plantas.

d. Laexperiencia japonesa en los circulos de calidad.
e. Participacién conjunta, empleados - direccién, y experiencia en la
resolucion de problemas.

f.  Proyectos de calidad de vida.

6.1.10.1. Criterios para establecer un proyecto de calidad de vida en el trabajo

GARZON Manuel. (2005, Pag. 81).Algunos criterios son importantes si queremos llevar a
la préctica proyectos de calidad de vida laboral; estos criterios nos permitiran encaminar al
personal de la organizacidén hacia una mejor satisfaccion de sus necesidades personales,

como lo propone Bernal (1986):

a.  Suficiencia en las retribuciones. Esto puede ser logrado gracias a una
suficiencia en los ingresos de los empleados, que les permita mantener
un estandar social aceptable para vivir.

b. Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo. Requiere establecer
condiciones de trabajo que minimicen el riesgo de enfermedades y
dafios; de la misma forma, una edad limite en el trabajo es
potencialmente perjudicial para aquellos de menor o mayor edad que lo
establecido en las normas laborales de cada pais.

c.  Oportunidades inmediatas para desarrollar las capacidades humanas. Se
incluye en esta categoria la autonomia, el uso de multiples habilidades,
maés que la aplicacion repetitiva de una sola, y retroalimentacion acerca

de los resultados de una actividad, como una base de autorregulacion.
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6.1.10.2. Beneficios de la calidad de vida en el trabajo

GARZON Manuel. (2005, Pag. 82).La puesta en marcha de proyectos de calidad de vida en
el trabajo puede resultar benéfica tanto para la organizacion como para el trabajador, lo que
se puede reflejar en (Kolb, et al, 1977):

a. Evolucion y desarrollo del trabajador.

b.  Una elevada motivacion.

c.  Mejor desenvolvimiento de sus funciones.

d.  Menor rotacion en el empleo.

e.  Menores tasas de ausentismo.

£ Menos quejas.

¢ Tiempo de ocio reducido.

n.  Mayor satisfaccion en el empleo.

i.  Mayor eficiencia en la organizacion.

6.1.10.3. Limitaciones de los proyectos de calidad de vida en el trabajo
GARZON Manuel. (2005, P4g. 82).Los proyectos de C.V.T., de la misma manera que traen
beneficios, tienen algunas limitaciones, las cuales mencionaremos a continuacion (Kolb, et
al. 1977):
Algunos empleados no desean mejorar su C.V.T.

e Esto se da en organizaciones en las que los empleados son incapaces de asumir una

nueva responsabilidad, son reacios a trabajos en grupo, les desagrada aprender, les

desagradan los deberes muy complejos.

6.1.11. Satisfaccion en el trabajo
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GARZON Manuel. (2005, Pag, 82).

La satisfaccion en el trabajo puede ser definida como una actitud general del individuo
hacia su trabajo. Para muchos autores, la satisfaccidon en el trabajo es un motivo en si
mismo; es decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para
lograr obtenerla. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede 0 no ser

satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber los efectos
que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la
organizacion en el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las

politicas de la empresa, segin sean los resultados que se estén obteniendo.

La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva, en cierta medida, a un mejor
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion. Si
existe insatisfaccion en el trabajo, estamos en presencia de un quiebre en las relaciones

obrero-patronales.

6.1.12. Motivacion, desempefio y satisfaccion

GARZON Manuel. (2005, Pag. 83). Define:

Hodgetts y Altman (1990) plantean que la satisfaccion es el resultado de la motivacion
hacia el buen desempefio del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las
expectativas individuales) y de la forma en que el individuo percibe la relacion entre

esfuerzo y recompensa.

El modelo basado en Porter y Lawyer plantea que los factores que inciden directamente
sobre la satisfaccion son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, etc.) y el nivel de recompensa que el individuo cree que debe recibir. Los
tres factores antes mencionados son resultado del desempefio o realizacion del trabajo.
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Lo que determina el desempefio y la satisfaccion en el trabajo no se reduce solo a la
motivacion del individuo hacia este, sino que incluye las habilidades y rasgos del individuo

y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para realizar un trabajo eficaz.

6.1.13. Medicidn de la satisfaccion del trabajo

GARZON Manuel. (2005, P4g. 83).Los métodos mas utilizados son la escala global y la
calificacion de la suma, formada esta por numerosas facetas del trabajo. EI primer método
consiste en pedirle a los individuos que respondan a una pregunta semejante a esta:

considerando todo, cuan satisfecho esta con su trabajo?

;Que determina la Satisfaccion en el trabajo?

GARZON Manuel. (2005, Pag. 83).Una revision extensa de la bibliografia indica que los
factores mas importantes que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo son el reto del
trabajo, los premios equiparables, las condiciones de trabajo favorables y los colegas que
gustan de apoyar. A esta lista también deberiamos agregar la importancia de una buena

personalidad, la compatibilidad con el trabajo y la disposicion genética del individuo:

a. Trabajo mentalmente desafiante.

b. Recompensas justas.

c. Condiciones favorables de trabajo.

d. Colegas que brinden apoyo.

e. Compatibilidad entre la persona y el puesto.

f.  Cuestién de genes.

g. Efecto de la satisfaccion en el trabajo sobre el desempefio del empleado.

6.2.METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

6.2.1. Diagnostico de la situacion
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El propdsito de realizar un analisis situacional de la empresa Areasurvey S.A, es conocer
todos los factores que afectan directamente al proceso productivo de la misma, y a la vez

plantear alternativas de solucién.

6.2.1.1.Macro

En la actualidad en las empresas se pretende aplicar modelos de comportamiento que
ayuden a mejorar el rendimiento de los colaboradores en el trabajo, con el firme propdésito
de cumplir con metas y objetivos empresariales; cabe recalcar en este sentido que el
ambiente laboral de la organizacion debe ser el més adecuado para lograr una mayor
satisfaccion en el trabajador lo cual se vera reflejado en los resultados obtenidos de los
procesos productivos. Para esto se deben analizar todos los factores externos que influyen

en este aspecto.

e Factores econémicos

En la empresa Areasurvey S.A, el factor que mas influye son los salarios, ya que los
trabajadores (obreros) muchas de las veces indican malestar al momento de recibir sus
respectivos cheques de pago, tomando en cuenta que la mayoria de las empresas cumplen
con lo establecido por el gobierno, es decir los sueldos y salarios los pagan en base a la

correspondiente tabla sectorial (Minas, canteras y yacimientos).

e Factores politicos - legales
Las empresas en estudio se rige a lo que el estado decrete para este tipo de actividades, ya

que el cliente de este tipo de organizaciones son empresas publicas como Petroamazonas
EP.
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e Factores sociales

En el aspecto social la empresa que estamos analizando ha tenido muchos conflictos con las
comunidades de la zona puesto que para poder abrir una trocha (senderos) se tiene que
afectar varios metros de selva para poder explotar la tierra, es por ello que dichas empresas
que se dedican a este tipo de industria llegan a acuerdos con las comunidades para poder

acceder y realizar el trabajo en sus fincas.

He aqui la importancia de la propuesta de la presente tesis a mas de mejorar la calidad de
vida en el trabajo de los empleados para poder mejorar el proceso productivo, a través de
los acuerdos que se mantiene con las comunidades se mejora también la calidad de vida de

las personas que habitan en estas zonas petroleras.

e Factores ambientales

Este aspecto es otro que ha ocasionado ciertos conflictos entre las comunidades de las
zonas y la empresa, un gran numero de empresas no cumplen con una legislacion ambiental

que permita proteger las zonas afectadas por los trabajos realizados.

La propuesta que se plantea influye mucho inclusive en este aspecto ya que a través de la
motivacion, capacitacion, incentivos y mejora de la calidad de vida en el trabajo del
empleado, podemos llegar a concientizar y lograr que el trabajador se sienta comprometido
en brindar apoyo a la empresa con el cuidado del medio ambiente ya que es el lugar en
donde habita.

6.2.1.2.Micro

Es muy importante realizar un diagndstico inicial conociendo la zona en la que se encuentra
la empresa para poder aplicar la propuesta de la presente tesis, conocer todos los aspectos

que pueden influir en la empresa Areasurvey S.A. para poder estar preparados a los
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posibles conflictos o cambios que se presenten en la implementacion de la solucion al

problema que enfrenta actualmente la organizacion.
La provincia de Sucumbios es una zona en la que existen empresas que se dedican a la
misma actividad que Areasurvey S.A. (Exploracion sismica), por lo que se debe analizar a

la competencia y estar prestos a mejorar continuamente.

Antes de implementar la propuesta se analizara las cinco fuerzas de Porter las mismas que

reflejan todos los posibles conflictos que se puede enfrentar.
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6.2.2. FUERZAS DE PORTER
Grafico N° 25. FUERZAS DE PORTER

Amenaza nuevos competidores

DOI DRILLING OVERSEAS

y

Poder de negociacion con
los proveedores

SUPER KYWI

COMERCIAL

JARAMILLO
MEGAMAXI SUPERMAXI

Elaborado por: Leonela Armas

Rivalidad entre competidores existentes

BGP ECUADOR S.A.
SINOPEC INTERNATIONAL PETROLEUM
SERVICE ECUADOR

Poder de negociacién con los
clientes

PETROAMAZONAS EP

1

Amenaza servicios sustitutivos

EMPRESAS CON
HELICOPTEROS PROPIOS
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e Rivalidad entre competidores existentes

Areasurvey S.A debe hacer frente a la competencia que existe en la zona en la que esta
realizando el proyecto, ya que existen empresas que se dedican a brindar los mismos
servicios, la competencia son empresas extranjeras como BGP, SINOPEC (Chinas) quienes
en afios anteriores habian tomado posicion en el mercado de exploracion sismica, hoy en
dia Areasurvey S.A. ha marcado territorio por lo que ha tenido la oportunidad de realizar
varios proyectos sismicos en la Amazonia Ecuatoriana como ENO RON, actualmente la

Empresa esta desarrollando el proyecto ARAZA 3D en el campo Shushuqui.

e Poder de negociacion con los clientes

Actualmente, la empresa Areasurvey S.A. tiene un contrato con Petroamazonas EP para
desarrollar el estudio sismico en 3D en el campo Libertador Araza (Shushuqui).

Esta empresa se ha caracterizado por mantener una buena relacion con sus clientes,
preocupados por brindar servicios de calidad que satisfagan las necesidades del cliente a
maés de que la empresa se dé a conocer en los servicios de exploracién sismica que ofrece,

para poder cubrir mayor numero de proyectos.

e Poder de negociacion con proveedores

Por la actividad que realiza la empresa Areasurvey S.A. debe mantener contacto con
proveedores de varios productos, con ferreterias, supermercados, empresas que oferten
productos tecnoldgicos, empresas que confeccionen uniformes, comercializadoras de
productos de aseo, etc., para poder adecuar el campamento base de donde se controlara las
operaciones del proyecto. La empresa mantiene una relacién llevadera con los proveedores
ya que por el monto que significan las adquisiciones los proveedores se esmeran el brindar
productos de calidad y buena atencién a la empresa como cliente, a lo cual la empresa de la

misma manera corresponde con pagos puntuales a sus proveedores.
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e Amenaza de nuevos competidores

La Areasurvey S.A esta propensa a competir con nuevas empresas que brinden servicios de
exploracion sismica, por ejemplo DOI DRILLING OVERSEAS es una empresa que esta
actualmente en el mercado tratando de desarrollar proyectos en la zona oriental, la empresa
en estudio debe ser muy cuidadosa e implementar estrategias que le permitan ser mas

competitiva y poder cerrar negocios con los clientes.

e Amenaza de servicios sustitutos
La amenaza que podria enfrentar Areasurvey S.A es que la competencia pueda incrementar
su recurso tecnolégico por mas sofisticado en poco tiempo, ya que la empresa tiene

proyectos de adquirir recurso tecnoldgico (taladros, gedfonos) con mayor tecnologia en un

plazo determinado.
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6.2.3. ANALISISF.O.D.A

Cuadro N° 24. Anélisis F.O.D.A

INTERNAS

EXTERNAS

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1: La empresa cuenta con profesionales nacionales y
extranjeros de calidad para desempefar funciones de gran
responsabilidad.

F2: Posee adecuadas instalaciones en el campamento base
para el personal staff (profesionales).

F3: El servicio de exploracion sismica que brinda la
empresa es de alta calidad.

F4: La empresa cuenta con los recursos tecnoldgicos
adecuados para obtener resultados esperados.

F5: Es la primera empresa nacional que brinda este tipo
de servicios.

O1: Firma de acuerdos y contratos con empresas publicas y

privadas por la calidad del trabajo.
02: Inexistencia de competencia nacional.

03: Apoyo por parte del gobierno para empresas petroleras.

O4: Pais rico en zonas petroleras.

O5: Experiencia por parte de los empresarios en la industria

sismica.

DEBILIDADES

AMENAZAS

D1: El personal obrero renuncia al poco tiempo de
iniciada la etapa de trabajo.

D2: Limitado personal de la zona para formar grupos de
trabajo al iniciar las etapas del proceso de produccion.

D3: Volantes, avanzadas, brujos sin adecuadas condiciones
fisicas para el personal obrero.

D4: Limitada formacion académica en el personal de las
comunidades (obreros -reclamos).

D5: Se oferta trabaio temporal.

Al: El clima impredecible en la zona que afecta las etapas de
produccion en el proyecto.

A2: Cambios en sueldos y salarios.

A3: Incremento en aportaciones patronales y
personales al IESS.

A4: Aparicion de la competencia nacional.

A5: Inconformidad de los trabajadores por inestabilidad.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.4. MATRIZ DE ESTRATEGIAS
Cuadro N° 25. MATRIZ DE ESTRATEGIAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS FO

(F5:A4) Se debera adquirir el recurso tecnol6gico segun los avances
en menor tiempo que la competencia, logrando ventaja competitiva.
(F1:A2) Se cancelara sueldos y salarios segun decretos
gubernamentales para mayor conformidad del trabajador.

(F5:Ab) Se controlara y mejoraréa estrictamente la calidad de los
resultados obtenidos en la penultima etapa del proyecto, pese a que la
calidad de la informacion es excelente la cual es la que interesa al

cliente.

(F4:04) Se aprovechara los recursos tecnolégicos y materiales
disponibles para realizar el trabajo en campo.

(F5:05) Se aprovechara la experiencia que poseen los inversionistas
y propietarios para dar a conocer la empresa a nivel nacional y a
futuro de manera internacional.

(F5:01) Se cumplira estrictamente con los acuerdos, y se satisfacera
las exigencias y necesidades del cliente, se reportaran avances del
proyecto mensualmente para que la empresa contratista analice el

trabajo.

ESTRATEGIAS DA

ESTRATEGIAS DO

(D1:A5) Se puede contratar al mismo personal obrero para futuros
proyectos si asi el trabajador lo desea.

(D2:A5) Se relacionaré con el personal de las comunidades no solo
con los representantes.

(D3:A5) Mejorar las condiciones fisicas para los obreros en campo
independientemente del poco tiempo que permanezcan en campo, para

lograr mayor conformidad.

(D2:02) Se mejorara la calidad de vida en el trabajo de los empleados
para mantenerlos en la empresa y no opten por trabajar en empresas
extranjeras que son competencia de Areasurvey S.A.

(D3:Al) Se dotaré a los trabajadores de campo de equipos de
proteccion personal de buena calidad, debido a los cambios
climaticos bruscos en la Amazonia

(D4:A5) Se capacitara al personal en campo de manera especifica en

temas de salarios para mayor comprension y conformidad.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas 127




6.2.5. Analisis de estrategias planteadas para Areasurvey S.A.

(F5:A4) El recurso tecnoldgico es la base para el desempefio eficaz de la organizacion, por

ello se debera considerar la implementacion de nueva tecnologia.

(F1:A2) Se cancelara sueldos y salarios segin decretos gubernamentales para mayor
conformidad del trabajador, con el propdsito de mantener satisfecho al empleado
cancelando los beneficios correspondientes, y adicionales como horas extras segun
corresponda, de esta manera se lograra un mejor desempefio en el trabajador y se obtendran

mejores resultados.

(F5:A5)El mejoramiento de la calidad, deberé regirse a través de los circulos de la calidad

con lo cual todos los integrantes de la empresa estaran integrados en este proceso.

(F4:04) Los recursos tecnolégicos deben estar a la disposicién de los empleados y
trabajadores como un medio de intercambio de ideas y para que la comunicacion interna

sea mas eficiente.

(F5:05) Se aprovechara la experiencia que poseen los inversionistas y propietarios para
dar a conocer la empresa a nivel nacional y a futuro de manera internacional, todas las
gestiones al igual que el trabajo desempefiado se realizaran de la mejor manera con el firme
propdsito de que la empresa sea reconocida a nivel nacional por los efectivos resultados

entregados a los clientes.
(F5:01) El desempefio de la empresa frente a los clientes es importante para mantener la

competitividad en el mercado, esta relacion con el buen trato al cliente afianzard la

fidelizacion de los clientes y sera fuente de referidos para otros clientes.
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(D1:A5) Considerar el reclutamiento interno como una fuente de aprovechamiento de la
experiencia en las labores realizadas anteriormente por cada uno de los empleados de la

empresa.

(D2:A5) Se relacionara con el personal de las comunidades no solo con los representantes,
se mantendra contacto directo con todos los miembros de las comunidades para poder
darles a conocer todos los temas de interés acerca del trabajo en la empresa, persiguiendo el
objetivo de que presten sus servicios a cambio de un salario y beneficios de ley,

comprometiéndonos al cumplimiento de nuestras mutuas responsabilidades y obligaciones.

(D3:A5) Considerar el desarrollo de areas de entretenimiento para los empleados y
trabajadores de la empresa, como un mecanismo de creacién del clima laboral acorde a las

necesidades puntuales de entretenimiento y satisfaccion con el medio en que se encuentran.

(D2:02) Se mejoraré la calidad de vida en el trabajo de los empleados para mantenerlos en
la empresa y no opten por trabajar en empresas extranjeras que son competencia de
Areasurvey S.A. a través de capacitaciones, motivaciones, e incentivos al trabajador
ofreciendo y cumpliendo con los cambios positivos que se les ofrezca, mejorar la calidad de
vida de los trabajadores implica no solo lograr los resultados esperados para el proyecto

sino que también el bienestar de varias familias.
(D3:Al) Considerar la proteccion de los trabajadores de la empresa sera un referente
positivo, pues la seguridad de los mismos es un sintoma de preocupacion de parte de los

accionistas de la empresa, con ello se mejorar el clima laboral.

(D4:A5) La capacitacion constante al personal serd de gran utilidad, pues con ello se

comunicard realmente las relaciones de su desempefio con sus beneficios directos.
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6.2.6. Eliminacién de barreras

Las barreras que hay que superar en la empresa son las siguientes:

Cuadro N° 26. Eliminacion de barreras

Aspectos negativos

Accién

Condiciones fisicas

Mejorar le distribucion de la empresa
Uso de equipos de seguridad

Tener los materiales necesarios
Ampliar las areas

Tareas y responsabilidades

Planificar
Hacer calendarios
Multas por la irresponsabilidad

Motivacion por las funciones que realiza

Bonos por el buen trabajo

Actuacion con equidad por parte de los superiores

Informarle sobre el manejo actual
Informar las fallas

Reconocimiento del trabajo

Remoci6n a puestos superiores
Aumento de sueldo
Certificados

Actividades de integracion

Reuniones sociales
Cumpleafos

Proceso productivo actual

Materiales indicados
Llevar a cabo lo dispuesto

Conocimiento de la planificacion de la produccion

Pedir la planificacién diaria

Control de actividades en el proceso productivo

Observar personalmente el trabajo
Supervisar después de cada labor

Recibimiento de capacitacién sobre las formas de
produccion

Pedir a los directivos capacitacion constante
Pasar memorandum

Distribuciéon de las funciones con respecto al
proceso productivo

Establecer un horario con cada tarea
Dividirse cada una de acuerdo a su habilidad

Minimizacién de las fatigas del personal

Establecer horarios indicados
Amentar material y equipos mas eficaces

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas

6.2.7. Mapa Estratégico
Para la realizacion del mapa estratégico se debe considerar los objetivos estratégicos, las

perspectivas, las lineas estratégicas y las relaciones causa-efecto como se detalla a

continuacion.
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Estrategia de productividad Valor duradero para el

accionista

Perspectiva del cliente Proposicion dewalor para el cliente

Confiabilidad

Imagen de la empresa

Atributos del servicio

/

Gestion de
Operaciones

Perspectiva interna T

Gestion de
Innovacion

Gestion de
Clientes

Produccién Retencion de clientes Oportunidades de
Oferta del servicio Crecimiento incrementar tecnologia

Cultura
organizacional

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Capital humano Capital de informacion

Capital organizativo

Gréfico N° 26. Mapa Estratégico

Fuente: Kaplan, Robert (2004).Mapas estratégicos Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.8. Planes de Accion

Cuadro N° 27. Planes de accion

Aspectos a | Planificacion Responsabl | Acciones Recursos | Costo | Fecha
mejorar e
Condiciones fisicas * Presupuesto para o Jefatura Cotizacionde |+ Financier [+ 6,500 |+ Prim
ampliacion de areas [+ Dpto. construccion 0S er
para esparcimiento contabilidad de canchas seme
del personal deportivas stre
Cotizacion de del
adecuacion de 2014
areas verdes.
Tareas y |+ Establecimiento de ¢ Jefatura Levantamiento [+ Humanos |+ 500,00 [ Prim
responsabilidades un manual de » Dpto. de de er
funciones en el area Recursos informacion seme
de operaciones y humanos de los stre
produccion. procesos del
internos 2014
Registro de
procesos de
acuerdo alas
funciones
actuales
Motivacion  por las |+ Determinar un e Jefatura Escala de * Humanos * 5,000 [ Prim
funciones que realiza sistema de incentivos |» Dpto. de recompensas [+ Financier ery
para los empleados y Recursos en base a las 0S segu
trabajadores Humanos metas ndo
operativos » Financiero alcanzadas por seme
parte de los stre
empleados del
2014
Actuacion con equidad [+ Determinar un - Jefatura Escala de * Financier = 2,000 [ Segu
por parte de los sistema de puntos » Dpto. de remuneracione 0s ndo
superiores con salarios justos de Recursos s de acuerdo a seme
acuerdo a las Humanos las stre
actividades » Financiero competencias del
desempefiadas y con requeridas 2014
las competencias del para los
personal operativo puestos en la
empresa
Reconocimiento del [+ Programa de entrega |+ Jefatura Realizacion de + Humanos |+ 5,000 ¢ Desd
trabajo de certificados y * Recursos certificados e Financier eel
diplomas por parte de Humanos Realizacion de 0S segu
la empresa a los » Financiero actos internos |+ Tecnolog ndo
empleados del mes en la empresa icos seme
para stre
reconocimient del
0S 2014
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Actividades de |* Programas familiares |+ Jefatura » Realizacionde |» Humanos [+ 3,000 ¢ Segu
integracion en la empresa * Recursos contrataciones [+ Financier ndo
Humanos de vehiculos 0s seme
* Operaciones para el stre
traslado de las del
familias. afio
2015
Proceso productivo |+ Programas de e Jefatura » Realizacionde [ Humanos + 3,000 |+ Segu
actual, planificacion de la preparacion para » Recursos conferenciasa |* Financier ndo
produccion y control de difundir el proceso de Humanos los 0S seme
las actividades en el produccion » Contabilidad trabajadoresy ¢ Tecnoldg stre
proceso productivo - Areade empleados icos del
produccién |+ Implementacié 2014
n de hojas de hasta
control para el
las actividades prim
del proceso er
productivo seme
stre
del
afio
2015
Minimizacion de las |* Implementaciondel [+ Jefatura o Cotizacionde | Humanos [+ 5,000 | Segu
fatigas del personal uso de equipos de » Recursos los equipos de |+ Materiale ndo
proteccién en el Humanos proteccion S seme
campo » Contabilidad f Charlas para el stre
- Areade manejo de los del
produccion equipos de 2014
. proteccion hasta
el
prim
er
seme
stre
del
afio
2015

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Arma
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6.2.9.

Implementacion de las estrategias

Cuadro N° 28. Implementacidn de las estrategias

Estrategias

Primera fase

Segunda fase

Presupuesto
aproximado

requerido

(D3:A5) Desarrollar areas
de entretenimiento para los
empleados y trabajadores
de la empresa, como un
mecanismo de creacion del
clima laboral acorde a las
necesidades puntuales de
entretenimiento y
satisfaccion con el medio en
que se encuentra

Planificacion para el
presupuesto

Ejecucion de
las obras
civiles

$10.000

(D1:A5)  Establecer el
reclutamiento interno como
una fuente de
aprovechamiento de |la
experiencia en las labores
realizadas  anteriormente
por cada uno de los
empleados de la empresa.

Recoleccion de
informacion

Ejecucion y
aplicacion del
manual

$ 1000

(D2:02) Mejorar la calidad
de vida en el trabajo de los
empleados para
mantenerlos en la empresa
y no opten por trabajar en
empresas extranjeras que
son competencia de
Areasurvey S.A. a traves de
capacitaciones,

motivaciones, e incentivos
al trabajador ofreciendo y

Planificacion para
realizar el sistema de
incentivos

Ejecucion del
sistema de
incentivos

$3000
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cumpliendo con los cambios
positivos que se les ofrezca,
mejorar la calidad de vida
de los trabajadores implica
no solo lograr los resultados
esperados para el proyecto
sino que también el
bienestar de varias familias.

(F1:A2) Implementar
sueldos y salarios segun
decretos gubernamentales
para mayor conformidad
del trabajador, con el
propésito de mantener
satisfecho al empleado
cancelando los beneficios
correspondientes, y
adicionales como horas
extras segun corresponda,
de esta manera se lograra
un mejor desempefio en el
trabajador y se obtendran
mejores resultados.

Planificacion para la
recoleccion de
informaci6n de acuerdo
al sistema de puntos

Ejecucion a
través de un
manual para su
aplicacion

$ 1000

(D2:02) Mejorar la calidad
de vida en el trabajo de los
empleados para
mantenerlos en la empresa
y no opten por trabajar en
empresas extranjeras que
son competencia de
Areasurvey S.A. a través de
capacitaciones,

motivaciones, e incentivos
al trabajador ofreciendo y
cumpliendo con los cambios
positivos que se les ofrezca,
mejorar la calidad de vida
de los trabajadores implica
no solo lograr los resultados
esperados para el proyecto

Planificacion con las
areas de produccion para
determinar las
necesidades prioritarias

Ejecucion de
las
conferencias
cada semestre

$ 3000
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sino que también el
bienestar de varias familias.

(D2:02) Mejorar la calidad |- Planificacion de los = Ejecucion de $ 4000
de vida en el trabajo de los requerimientos para los los encuentros
empleados para encuentros familiares
mantenerlos en la empresa
y no opten por trabajar en
empresas extranjeras que
son competencia de
Areasurvey S.A. a través de
capacitaciones,

motivaciones, e incentivos
al trabajador ofreciendo y
cumpliendo con los cambios
positivos que se les ofrezca,
mejorar la calidad de vida
de los trabajadores implica
no solo lograr los resultados
esperados para el proyecto
sino que también el
bienestar de varias familias.

(D4:A5) Capacitar |* Planificacig’)n de las » Implementacié $ 3000
constantemente al personal E;ggg?{:gﬁgg:;g‘i;?s g‘eﬁg;re
sera de gran utilidad, PUes | 4reas de ST

con ello se comunicara

realmente las relaciones de su
desempefio con sus

beneficios directos.

(D3:Al1) Proteger a los |* Planificacion de la » Ejecucionde |+ $8000
trabajadores de la empresa compra de equipos para las compras
sera un referente positivo, el personal )
pues la seguridad de los
mismos es un sintoma de
preocupacion de parte de los
accionistas de la empresa,
con ello se mejorara el clima
laboral.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas

136



6.2.9.1. Implantacién
MANUAL DE ORGANIZACION
6.2.9.1.1. Identificacion

e Logotipo

AREASURVEY ;.

EXPLORACION SISMICA

Color rojo: Significa accion, fuerza, vigor, en el logotipo es utilizado para
Ilamar la atencién.
Color azul: Significa autoridad, Confidencia, Consolidacion, Lealtad,
Poder, Exito, Seguridad, Confianza.
Circulo: Significa estabilidad, la visién de la empresa es abarcar el
mercado dentro de la industria a la que se dedica.

e Nombre de la organizacion
AREASURVEY DRILLING & RECORDING SERVICIOS
PETROLEROS S.A

e Denominacion y extension del manual
Recurso Humano (TH).

e Lugar y fecha de elaboracion
Shushuqui, marzo del 2014.

e Numero de paginas (del manual)
El manual de funciones que se realizara serd de 59 paginas.

e Unidad responsable de revision
Recurso Humano

e Clave de la forma
A-TH-001-14
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6.2.9.1.2. Indice o contenido

6.7.9.1.1.  IMPIANTACION .....uevevveeeeeeeeeeeeiveeeeeeeeeeeeittteee e et eesssissrreeeseeeesssssssreeseseesssiians 137
6.7.9.1.2.  1AE@NLIfICACION ..ottt s e e ettt e e st a e e s saaa e s e sanaaeenans 137
6.7.9.1.3.  INCICE O CONLENIO.........veeeeirieeiiirieiste sttt 138
6.7.9. 1.4, PrOIOQO...cccccceeeanneeeeeee ettt a e e e ettt a e e e e e e sttt a e e e e e e e s et aaaaaaaeaaaanes 138
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6.7.9.1.8.  EStruCtura OFGANICO..........ccceevrvveeereeeesieiiiirsereeseeeesiseiissessssseesessssisssssesssesssssins 140
6.7.9.1.9.  OFQONIGIOIMQ ....ceeeeeeeeeeieeiieiiieeeeeteteteteeetetetetetetetettteteastesststsesssssssssesasasesasesenenes 141
6.7.9.1.0.  IMUSION ...ttt ettt teenana e 152
6.7.9.1.2.  FUNCIONES ......oevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt sttt s ee s 152
6.7.9.1.3.  DeSCripCiON A€ PUEBSTOS ........uvvveeeeeeeeeieiiireerireeeeeesesiiisseeeseseessssssissseeeseseessssins 155
OO 2 N R D ot (o) o (o PR 199
6.2.9.1.3. Prdlogo

Lo que se espera lograr con la elaboracion de este manual es dar a conocer a
cada uno de los colaboradores de la empresa las funciones que deben realizar,
con esto se estaria evitando que el trabajador ya sea en campo o en el
campamento base (oficinas) exceda en sus responsabilidades, y conozca cuales
son las actividades que deben realizarse, de la misma manera el presente
manual serd utilizado por el departamento de recurso humano para la
elaboracion de contratos del personal, todos quienes forman parte de la empresa
en campo tienen el derecho de acudir a consultar en este manual dudas e

inquietudes.
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En el manual encontraran detalladas las funciones, responsabilidades,
propositos, autoridad inmediata, habilidades y destrezas de cada uno de los
puestos de trabajo segin se encuentra distribuido el personal. Otro de los
aspectos gque cabe mencionar es que la aprobacién del manual es por parte del

jefe de recurso humano y el jefe de grupo.

El manual estara a disposicion de los colaboradores de la organizacién, debera
ser usado con mucha responsabilidad, de ser el caso que algin usuario quiera
aportar con alguna idea positiva para el manual podra acercarse al departamento
de recurso humano para poder analizar la sugerencia, en el manual encontraran
claves para diferenciar cada cargo, dichas claves se forman con la primera letra
del nombre de la empresa (A), las siguientes iniciales son del departamento al
cual le correspondio realizar el manual recurso humano (TH), los siguientes tres
digitos corresponden al formulario consecutivo (001,002,003 etc.etc), los

ultimos dos digitos corresponden al afio de elaboracién 2014 (14).

6.2.9.1.4. Antecedentes historicos

El &rea de recursos humanos ha sido de vital importancia desde hace varios
afios, las empresas que se dedican a la industria de exploracion sismica tienen la
necesidad de tener un departamento de recurso humano en campo es decir en
donde se realiza la exploracion por el contacto directo con el personal en lo que
respecta a contratacion de personal, control de asistencia, entrada y salida de los
grupos de trabajo en fin un sin nimero de situaciones que deben manejarse
directamente con el personal, crear este manual dentro de la propuesta de esta
tesis es para ayudar a comprender a cada uno las funciones y responsabilidades
que en el cargo debe realizar, y evitar asi también en muchos casos el abuso de
autoridad y poco desempefio entre compafieros mejorando al clima laboral en

todos los aspectos.
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6.2.9.1.5. Base legal

Se basa en la resolucion N° 0049-DRTSPQ-2012 la misma que se adjuntard en

los anexos.

6.2.9.1.6. Atribuciones

Sujeto a lo estipulado en el Cdédigo de Trabajo y en cumplimiento al Art. 64 a
para los fines previstos en el numeral 12) del Art. 42. Del literal €) del Art. 45
del mismo cddigo y, en general para el mejor cumplimiento de las disposiciones
legales vigentes en materia laboral la empresa Areasurvey S.A. gestiona todo lo
que compete a la parte administrativa de la empresa, se basan también en la

resolucion N° 0049-DRTSPQ-2012 la misma que se adjuntara en los anexos

6.2.9.1.7. Estructura Organica

1. GERENCIA
1.1 JEFATURA

1.1.1 Administrador de Campo
1.1.2 Jefe de Recurso Humano
1.2 JEFE DE LOGISTICA
1.2.1 Radio operador
1.2.2 Bodeguero
1.3 JEFE DE RELACIONES COMUNITARIAS
1.3.1 Asistente de Relaciones Comunitarias
1.4 ADMINISTRADOR RRHH
1.4.1 Asistentes Administrativos
1.5 JEFE DE SEGURIDAD SALUD Y MEDIO AMBIENTE
1.5.1 Maédico
1.5.1.1 Enfermero
1.5.2 Supervisor de seguridad SSMA
1.5.3 Auxiliar de seguridad SSMA
1.6 JEFE DE CONTROL DE CALIDAD
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1.6.1 QC de Campo

1.7 JEFE DE TOPOGRAFIA
1.7.1 Calculista

1.7.2 Dibujante

1.7.3 Operador GPS

1.7.4 Topdgrafo

1.7.4.1 Capataz de trocha

1.7.4.2 Cadenero

1.7.4.3 Obrero de trocha

1.8 JEFE DE PERFORACION
1.8.1 Supervisor de perforacion
1.8.2 Coordinador de explosivos
1.8.3 Controlador de explosivos
1.8.4 Capataz de perforacion
1.8.4.1 Obrero de perforacion
1.8.,5 Carga pozos

1.8.6 Mecanico de linea

1.9 JEFE REGISTRO

1.9.1 Jefe de Linea

1.9.1.1 Chequeador de linea
1.9.1.2 Capataz de registro
1.9.1.3 Obrero de registro

1.9.2 Observer

1.9.2.1 Shooter o disparador

1.10 RESTAURACION

1.10.1 Capataz de restauracion
1.10.2 Obrero de restauracion

6.2.9.1.8. Organigrama
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Grafico N° 27. Organigrama Estructural Campamento
Fuente: Campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Grafico N° 28. Organigrama Funcional Campamento
Fuente: Campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Q AREASURVEY..

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE TOPOGRAFIA

GERENCIA

JEFATURA
Jorge Porras

DPTO. DE
TOPOGRAFIA
Marco Guerron

CALCULISTA
Stalyn Yépez

DIBUJANTE
Juan Gaona

TOPOGRAFO

CAPATAZ DE TROCHA

CADENERO

OBRERO DE TROCHA

OPERADOR DE GPS

Autoridad E

Apovo

Gréafico N° 29. Organigrama Estructural topografia

Fuente: Campo

Elaborado por: Leonela Armas
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EXPLORACION SISMICA

AREASURVEY .

GERENCIA

JEFE DE GRUPO

Divulgar las informaciones relevantes en relacion al
estado y a la seguridad del Grupo

JEFE DE TOPOGRAFIA

Proveer produccion diaria al Jefe de Grupo y poner
al dia los mapas de produccion.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE TOPOGRAFIA

CALCULISTA
Recibir y procesar la
informacién diaria obtenida en
Campo por los Top6grafos

DIBUJANTE
Registrar datos de cartera de
campo, cartasy actualizar
diariamenteformatosen el
Computador.

Tener al dia todos losavances
diarios de las diferentes etapas
del proyecto.

TOPOGRAFO

Calibrar el equipo de acuerdo a
una base patron.

CAPATAZ DE TROCHA

Realizar los cortes de lineay sus
respectivas variantes.

|

CADENERO
Apoyar al Porta instrumentos en
desplazamientos largos.

|

OBRERO DE TROCHA
Realizar cortesa lo largo de la
linea realizando la trocha.

OPERADOR DE GPS
Nivelar las lineas sismicasy los
puntos de disparo cumpliendo
con todos los pardmetros dados
por el cliente y conservando las
normas ambientales

establecidas.

Autoridad E

Apovo

Grafico N° 30 Organigrama Funcional Topografia

Fuente: Campo

Elaborado por: Leonela Armas

145




AREASURVEY ;.

EXPLORACION SISMICA

2

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE PERFORACION

GERENCIA

JEFATURA

JEFE DE PERFORACION
Leonardo
Montesdeoca

SUPERVISOR DE
PERFORACION
Eloy Paredes

COORDINADOR DE CONTROLADOR DE

EXPLOSIVOS EXPLOSIVOS
Diego Pérez
CAPATAZ DE MECANICO DE LINEA
PERFORACION
Jorge Rosero
Hector Molina Eugenio Salazar
Rodrigo Ushuiia Andres Lescano
Euclides Valle
Autoridad
OBRERO DE CARGA POZOS Henes =

PERFORACION

Apovo

Grafico N° 31. Organigrama Estructural Perforacion

Fuente: Campo
Elaborado por: Leonela Armas
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AREASURVEY s\

EXPLORACION SISMICA

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE PERFORACION

CAPATAZ DE
PERFORACION

El Capataz esta encargado de
todas las operaciones de campo
establecidas dentro de sus
asignaciones, incluyendo la
responsabilidad de los obrerosy
carga pozos asignados a su
trabajo.

OBRERO DE
PERFORACION

Esresponsable de ayudar en la
perforaciondel pozo, del
cuidado del equipo y del trabajo
con seguridad.

GERENCIA

JEFATURA
Divulgar las informaciones
relevantesen relaciénal estadoy
ala seguridad del Grupo

DPTO. DE PERFORACION
Prepararun plan de operaciones de perforacion
conjuntamente a Departamento de QC

SUPERVISOR DE PERFORACION
realizara un reconocimiento para comprobar la
programacion de perforacion recibida, indicando
claramente las areas dificiles o peligrosas.

CONTROLADOR DE
EXPLOSIVOS

Reportar diariamenteal
Coordinador de explosivos

sobre el consumo del material.

COORDINADOR DE EXPLOSIVOS
Dar apoyo entodo lo relacionado al manejo de
material para el desarrollo del proyecto
cumpliendo con las normas de seguridad
establecidas para el efecto.

MECANICO DE LINEA
Respaldar a los equipos de
trabajo que se encuentran enla
linea en caso de que estos sufran
algun inconveniente en el
funcionamiento de lashombas o
los taladros.

CARGA POZOS
El carga pozo debe mantener
en todo momento un inventario
exacto de explosivos y
asegurarse de que todos los
explosivos a su cuidado sean
devueltosal polvorinal final
del dia, reportando
inmediatamente cualquier
pérdida o hurto de explosivos

al Capataz de perforacion.

Autoridad

|

Apovo

Gréafico N° 32. Organigrama Funcional Perforacion

Fuente: Campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Q AREASURVEY .,

GERENCIA

JEFATURA

R

JEFE DE REGISTRO
Fermin Cepero

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE REGISTRO

JEFE DE LINEA
Israel LLiguin

CHEQUEADOR DE LINEA

CAPATAZ DE REGISTRO

OBRERO DE REGISTRO

OBSERVADOR
Javier Gracia

DISPARADOR

Autoridad

Apovo

o]

Gréafico N° 33 Organigrama Estructural Registro

Fuente: Campo
Elaborado por: Leonela Armas
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AREASURVEY .

EXPLORACION SISMICA

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE REGISTRO

GERENCIA

JEFE DE GRUPO
Divulgar las informaciones
relevantesen relaciénal estadoy
ala seguridad del Grupo

R

JEFE DE REGISTRO
Establecer enlaces con los
departamentosde QCy
topografiay Jefe de Grupo para
la coordinacion logistica y

operacional.
JEFE DE LINEA
Realizar la distribucion y recoleccion
del material necesario para ser regadoy
recogido diariamenteen funciénal OBSERVADOR
onodiaua establecido, conocer la El Observer revisara los reportes de
ubicacion exgcgadel mismo, hasta controles de seguridad y casi
dondeserealizojlaregacayirecogiad accidentes conel Jefe Observerantes
CHEQUEADOR DE LINEA
Permanecerconel personal de regada, DISPARADOR
verificando la distribucion del material El Shooter debe controlartodos los
y el funcionamiento de cajas, cables, equipamientos antes de iniciar Ia§
ge6fonos, etc. tareasy asegurarse que lasmochilas,
radios, linea de tiro, chalecos
reflectivosy silbatos esténen
1 perfectas condiciones de operacién.

CAPATAZ DE REGISTRO
El Capataz esta encargado de todas las
operaciones de campo establecidas
dentro de sus asignaciones, incluyendo

OBRERO DE REGISTRO

Autoridad E
Regar y recoger los cablesa lo largo de
lalinea segun las indicaciones dadas

por le Capataz. Apovo

Gréafico N° 34 Organigrama Funcional Registro

Fuente: Campo

Elaborado por: Leonela Armas
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g AREASURVEY .,

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE RESTAURACION

GERENCIA

JEFATURA

\

COORDINADOR SSMA
J.Pablo R.

CAPATAZ DE
RESTAURACION

OBRERO DE RESTAURACION

Autoridad E

Apovo

Gréafico N° 35. Organigrama Estructural Restauracion
Fuente: Campo

Elaborado por: Leonela Armas

150



AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE RESTAURACION

GERENCIA

JEFE DE GRUPO
Divulgar las informaciones relevantes en
relacién al estado y a la seguridad del Grupo

\

-~

COORDINADOR SSMA
Reportardirectamente al Jefe de Grupo y
Gerente General en todos los temas referidos
aSSMA y seguridad fisica de las
instalaciones.

CAPATAZ DE RESTAURACION
El Capataz esta encargado de todas las operaciones de campo
establecidas dentro de sus asignaciones, incluyendo la
responsabilidad de los obreros o cualquier otro miembro de los
grupos de recoleccion de desechos s6lidos en las lineas sismicas

OBRERO DE RESTAURACION
Losobreros de restauracion, reportan a través del Sistema de
Gestion Lineal sobre los avances obtenidos durante el dia, la
cantidad de puntos saneados segln el plan de trabajoy la cantidad

Autoridad

Apovo

|

Gréafico N° 36. Organigrama Funcional Restauracion

Fuente: Campo
Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.9.1.9. Mision

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes brindando un servicio de calidad,
dirigiendo las operaciones dentro de estandares establecidos para la industria,
alcanzando el cumplimiento de metas planificadas y asi contribuir al desarrollo

de nuestro pais.

6.2.9.1.10. Funciones

GERENCIA
Funcién principal:

Responder ante todas las operaciones de la zona.

JEFATURA
Funcion principal:
Divulgar las informaciones relevantes en relacion al estado y a la seguridad del
grupo.
JEFE DE LOGISTICA
Funcion principal:
Coordinar y controlar todo lo relacionado con la ubicacion y construccion de

Campamento Base y campamentos volantes, movilizacion de personal,
equipos, y comunicacién con los distintos grupos de trabajo.

JEFE DE RELACIONES COMUNITARIAS

Funcion principal:

Realizar los contactos correspondientes con las comunidades y sus dirigentes en
el sector de area de influencia del proyecto, con la finalidad de mantener una
relacion de cordialidad con los mismos a lo largo del proyecto.
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ADMINISTRADOR RRHH
Funcion principal:

Apoyar en los procedimientos de gestion de Talento Humano y de seguridad y
salud ocupacional.

JEFE DE SEGURIDAD SALUD Y MEDIO AMBIENTE
Funcion principal:

Programar, elaborar y ejecutar el Plan Especifico SSMA de cada grupo
sismico, mantener la seguridad y el bienestar para todo el personal y organizar y
entrenar a todos los miembros de cada departamento en procedimientos seguros
y analisis de riesgos.

JEFE DE CONTROL DE CALIDAD
Funcion principal:

El Jefe Sismologo es responsable por todo lo relativo a SSMA vy aspectos
operacionales relacionados con su departamento y reporta directamente al Jefe
de Grupo por cualquier anomalia en los datos o documentacion.

JEFE DE TOPOGRAFIA
Funcion principal:

Proveer produccion diaria al Jefe de Grupo y poner al dia los mapas de
produccion.

JEFE DE PERFORACION
Funcion principal:

Preparar un plan de operaciones de perforacion conjuntamente a Departamento
de QC.
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JEFE REGISTRO
Funcion principal:

Establecer enlaces con los departamentos de QC y topografia y Jefe de Grupo
para la coordinacion logistica y operacional.

RESTAURACION

Funcion principal:

Recolectar desechos sélidos en la linea.
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6.2.9.1.11. Descripcion de puestos

Gerencia:
Q AREASURVEY., MANUAL DE
o sewer FUNCIONES Caodigo:A-TH-001-14
Fecha: Marzo-2014 Proceso: Talento Humano Péagina 1 de 44
Denominacion del puesto de Gerente General
trabajo:
Reporta a: Presidente.
Propdsitos del cargo: Responder ante todas las operaciones de la zona.
Funciones y responsabilidades e Asegurar que todas las operaciones produzcan las
principales del puesto de trabajo: ganancias proyectadas
e Manejar directamente el mercado de la compafiia.
e Mantener las buenas relaciones con todos los clientes.
e  Cumplir con las normas de SSMA (Seguridad, salud y
medio ambiente) implantadas por la empresa.
¢ Visitar mensualmente al grupo y asistir a las reuniones
de seguridad y operaciones del grupo para discutir el
cumplimiento de los requisitos de calidad, seguridad y
contractuales.
Requisitos o exigencias del puesto e Formacion minima necesaria: Administracion,
de trabajo Ingenieria, Geologia o Geofisica.
e Capacitacién: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos
de Tareas, Procedimientos.)
e Experiencia: 1 afo (2 proyectos)
Habilidades Negociacion, Trabajo en equipo, Liderazgo
Elaborado por: Revisado por:

Cuadro N° 29. Gerencia

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de grupo:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE

FUNCIONES Codigo:TH-002-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 2 de 44

Denominacion del puesto de Jefe de Grupo
trabajo:
Reporta a: Presidente

Propdsitos del cargo:

El Jefe de Grupo tiene entera responsabilidad en la
Gestion SSMA, Control de Calidad, Planificacion y
Organizacién de todo el personal y equipamientos
involucrados en las operaciones del grupo. Todos los
Jefes de Departamento reportan directamente al Jefe de
Grupo quién a su vez reporta al Gerente General a través
del sistema de gestion lineal en cada uno de los temas
operacionales y/o referentes a SSMA

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

o Debe asegurarse que todo el personal haya recibido la
correspondiente induccion general en SSMA 'y
entrenamiento suficiente para ejecutar sus funciones,
ademas que conozca y aplique los procedimientos
operacionales.

e El Jefe de Grupo divulga las informaciones relevantes en
relacion al estado y a la seguridad del Grupo. El retorno
de la informacion esta llevado a cabo segln su criterio.

¢ Realiza un control de toda la operacion diariamente con
la finalidad de tomar decisiones en lo relacionado con la
produccidn del grupo.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

e Formacion minima necesaria: Ing. Gedlogo, Ing.
Geofisico o a fines

e Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos
de Tareas, Procedimientos.)

e Experiencia: 5 afos / Experiencia comprobable

Habilidades

Trabajo en equipo, Planificacion y organizacion,
Liderazgo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 30. Jefe de grupo

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Administrador de campo:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Co6digo: TH-003-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 3 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Administrador de Campo

Reporta a:

Jefe de Grupo.

Propdsitos del cargo:

Apoyar en la gestion administrativa en el grupo, llevando
controles en todas las actividades y procesos de los
proyectos en campo

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Realizar requisiciones y érdenes de compra de las
necesidades que posean los distintos departamentos
del grupo.

Realizar pagos de las compra realizadas durante
determinado periodo, elaborar retenciones y
liquidaciones de compras de ser el caso.

Solicitar reportes y controlar el consumo de
combustible, conocer el nimero de vehiculos que se
esta utilizando en la operacién y por departamento.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas 6 experiencia comprobable.
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: lafios / Experiencia comprobable

Habilidades

Responsabilidad, Integridad, Colaboracion.

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 31. Administrador de campo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de RRHH:

g AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

14

Cddigo: TH-004-

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pégina 4 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de Talento Humano

Reporta a:

Jefe de Grupo.

Propdsitos del cargo:

Realizar la gestion de Talento Humano conjuntamente
con el area de SSMA con la finalidad de buscar el
bienestar en lo relacionado con la seguridad y salud
ocupacional del personal de la empresa.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Contratacién de personal y afiliacion del mismo al
IESS (generando los avisos de entrada), cumpliendo
con las leyes y normativas establecidas para el efecto.
Mantener los archivos de todo el personal contratado
en la empresa con todos los documentos de respaldo
correspondientes, en base a la normativa establecida.
Llevar un control de asistencia con la finalidad de
conocer cual fue la rotacién del personal durante el
periodo de trabajo y poder programar los descansos
respectivos.

Legalizar los contratos y finiquitos del personal en el
MRL, por medio de las vias establecidas.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas / Recursos Humanos
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Integridad, Calidad de trabajo, Responsabilidad,
Planificacion y organizacion

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N °32. Jefe de RRHH

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Logistica:

g AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-005-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 5 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de Logistica

Reporta a:

Jefe de Grupo.

Propositos del cargo:

Coordinar y controlar todo lo relacionado con la
ubicacion y construccién de Campamento Base y
campamentos volantes, movilizacion de personal,
equipos, y comunicacion con los distintos grupos de

trabajo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Tener la ubicacion de los campamentos volantes y
base en el mapa del proyecto

Llevar un control de la asistencia y mantenimiento de
los vehiculos

Inspeccionar los vehiculos a través de un cronograma
establecido, con el fin de realizar o solicitar se realicen
las reparaciones necesarias de ser el caso

Informar sobre cualquier condicidn subestandar que
haya ocurrido diariamente en lo relacionado con las
operaciones.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas / Logistica /Experiencia
comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Integridad, Calidad de trabajo, Responsabilidad,
Planificacién y organizacién

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 33. Jefe de Logistica

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Radio Operador:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-006-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pagina 6 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Radio Operador

Reporta a:

Jefe de Logistica

Propositos del cargo:

El operador de radio reporta a través del Sistema de
Gestion Lineal al Coordinador Logistico, Jefe de Grupo,
o0 al Coordinador de SSMA en todos los aspectos
operacionales.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Conocera la ubicacién exacta de los campamentos
volantes y recibir diariamente los reportes de la
ubicacion de cada uno de los grupos de trabajo.

El Operador de Radio debe responder a todas las
Ilamadas y satisfacer los requerimientos de su
interlocutor.

El Operador de Radio debe servir de enlace entre las
grupos cuando la situacion lo requiera.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Bachiller /
Experiencia Comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Capacidad de comunicacion, Orientacion al cliente
interno, Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 34. Radio Operador

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Bodeguero:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-007-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pagina 7 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Bodeguero

Reporta a:

Jefe de Logistica

Propositos del cargo:

Mantener un inventario tomando en cuenta maximos y
minimos relacionados con cada operacién que tenga la
empresa, verificando que los materiales y equipos

cumplan con las especificaciones correspondientes a la

norma.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Recibir todos los materiales para almacenamiento
verificando con la respectiva orden de compra 'y
factura que la entrega de los mismos coincida con lo
solicitado.

Realizar la entrega respectiva de EPP en funcién al
cargo del trabajador, el cual deberd firmar la
recepcién del mismo.

Llevar un control de la entrega de equipos o
materiales al personal de los distintos departamentos.
En los casos que amerite realizar en cambio de EPP al
personal, llevando un control de fechay clase de
equipo entregado.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas 0 experiencia comprobada
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Planificacion y organizacion, Orientacion al cliente
interno, Preocupacion por el orden y claridad.

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 35. Bodeguero

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Relaciones Comunitarias:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Co6digo: TH-008-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 8 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de Relaciones Comunitarias

Reporta a:

Jefe de Grupo.

Propdsitos del cargo:

Realizar los contactos correspondientes con las
comunidades y sus dirigentes en el sector de &rea de
influencia del proyecto, con la finalidad de mantener una
relacion de cordialidad con los mismos a lo largo del
proyecto.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Apoyar en todos los procesos previos al inicio del
proyecto.

Organizar los pagos correspondientes a permisos de
paso y de ser el caso de afectaciones que se hayan
realizado por parte de los grupos de trabajo.
Coordinar con el departamento de RRHH Ila
contratacion del personal que pertenece a las
comunidades a las cuales afecta el proyecto.
Cumplir con todas las normas de SSMA 'y cuidar el
medio ambiente.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Sociologia /
Experiencia comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 3 afios

Habilidades

Capacidad de comunicacion, Trabajo en equipo, Impacto
e influencia, Negociacion

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 36. Jefe de Relaciones Comunitarias

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Asistente Relaciones Comunitarias:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-009-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pagina 9 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Asistente Relaciones comunitarias

Reporta a:

Coordinador de Relaciones comunitarias

Propositos del cargo:

Dar apoyo al Coordinador de Relaciones Comunitarias
socializando con los propietarios de las distintas fincas
y comunidades del sector del area de influencia del
proyecto.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Tener contacto con los propietarios de las fincas, a
quienes les realizaran una explicacion de como se
desarrollan los trabajos de sismica.

Proceder con la firma de los permisos de paso de
cada una de las fincas relacionadas con el proyecto.
Realizar la medicion de las fincas, obtener las
coordenadas de las mismas por medio de GPS.
Reportar cualquier situacion de peligro que pueda
ocasionar accidentes en la linea.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Sociologia /
Experiencia comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Capacidad de comunicacion, Trabajo en equipo,
Impacto e influencia, Negociacién

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 37. Asistente Relaciones Comunitarias

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Administrador de recurso humano:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-010-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 10 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Administrador de Talento Humano

Reporta a:

Jefe de Talento Humano

Propositos del cargo:

Debe tener conocimiento sobre la operacion sismica en
general, seleccion y contratacion del personal,
liquidacion, manejo de ndmina, manejo de paquetes de
software utilizados y reportes de tiempo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Recibir instrucciones del administrador, jefe de
personal, sobre el trabajo a realizar.

Actualizar reportes diarios de personal e informes
contables.

En coordinacion con el Jefe de personal mantener en
orden boletines informativos sobre reglamento interno
de trabajo, politicas de la compafiia, autorizacion de
horas extras, manual de higiene y seguridad y comité
de medicina, higiene y seguridad.

Suplir al Jefe de Personal durante su ausencia en lo
que se refiere a supervision de trabajo rutinario en la
oficina, pero debera consultarlo ante eventualidades
gue conlleven toma de decisiones.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas / Recursos Humanos
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Integridad, Calidad de trabajo, Responsabilidad,
Planificacion y organizacion

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 38. Administrador de recurso humano

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Asistente Administrativo:

g AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

C6digo:TH-011-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pégina 11 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Asistente Administrativo

Reporta a:

Administrador de Talento Humano

Propositos del cargo:

Brindar apoyo administrativo al administrador en las
gestiones del departamento.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Mantener documentos y archivos actualizados.
Brindar apoyo en contratacion de personal.

Impartir inducciones al personal dentro del proceso de
contratacion.

Atender al personal, en salidas a descanso.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Administracion
de Empresas / Recursos Humanos
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Integridad, Trabajo en equipo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 39. Asistente Administrativo

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Seguridad Industrial:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

C6digo:A-TH-012-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 12 de 44

Denominacion del puesto de Jefe de SSMA
trabajo:
Reporta a: Jefe de grupo

Propdsitos del cargo:

El Coordinador de SSMA reporta directamente al Jefe de
Grupo y Gerente General en todos los temas referidos a
SSMA y seguridad fisica de las instalaciones.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Preparar y coordinar la elaboracion o mejora de los
Procedimientos Operacionales requeridos para lograr
el trabajo seguro en cada actividad.

Preparar y realizar los Programas de auditorias de los
diferentes grupos de trabajo (Topografia, Perforacion
y Registro), instalaciones, equipos, maquinarias,
herramientas y vehiculos de la empresa.

Elaboracién y puesta en préctica de los
Adiestramientos Diarios de Seguridad (Charlas
Diarias de Seguridad) por 5 minutos, previo al inicio
de las actividades de cada dia.

Preparar y coordinar la elaboracién del Programa de
Notificacion de Riesgos Laborales por Puesto de
Trabajo a cada trabajador contratado.

Verificar y controlar la calidad, existencia, dotacion y
uso de los equipos de proteccion personal de acuerdo
a los riesgos expuestos en cada actividad, debiendo
cumplir con los estandares vigentes.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Ing. Seguridad
Industrial / Medio Ambiente

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Planificacion

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 40. Jefe de Seguridad Industrial

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Meédico:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

C6digo:A-TH-013-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 13 de 44

Denominacion del puesto de Médico
trabajo:
Reporta a: Jefe de seguridad

Propositos del cargo:

Los enfermeros reportan, a través del sistema de gestion
lineal, al Médico, en todos los aspectos referentes a
Higiene y Salud.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Encargarse de los examenes de pre ingreso del
personal segun los estdndares de AREASURVEY
S.A. Anotar las posibles alergias.

Asegurarse que el personal en contacto con
alimentos sea controlado con estrictas pruebas de
laboratorio posteriores al examen de pre ingreso,
comprobar su aptitud y registrar todos los datos y
resultados correspondientes.

Preparar cursos de entrenamiento para paramédicos
y rescatistas destinados a recordar los primeros
auxilios.

Investigar los casos médicos con pérdida de tiempo
en el reporte mensual.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Médico
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Orientacién al cliente interno, Calidad del trabajo,
Integridad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 41. Médico

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas

167




Enfermero:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: TH-014-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 14 de 44

Denominacion del puesto de Enfermero

trabajo:

Reporta a: Médico

Propositos del cargo: Respalda la gestion del médico tanto en el campo como
en la base.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Mantener orden y aseo en el dispensario médico,
esterilizando el instrumental que se utiliza en el
mismo.

Dotar lo botiquines que se llevan a la linea y de los
vehiculos con todo lo necesario, e inspeccionarlos
periddicamente

Llevar el control de consumo de medicamentos, en los
formatos correspondientes y mantener en orden las
fichas médicas de cada trabajador en un archivo.
Realizar inspecciones a las bodegas, cocinas y cuartos
frios, ademas supervisar las condiciones sanitarias del
Campo Base y de los volantes.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Lic. En
Enfermeria 6 experiencia comprobable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Orientacidn al cliente interno, Trabajo en Equipo,
Integridad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 42. Enfermero

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Supervisor de seguridad industrial:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-015-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 15 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Supervisor de SSMA

Reporta a:

Coordinador SSMA

Propositos del cargo:

Es el auxiliar inmediato del jefe de seguridad y lo
reemplazaré en sus funciones cuando sea nombrado por
la Gerencia General.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Realizar dotaciones y reemplazos de los equipos de
proteccion personal de los trabajadores en campo.
Verificar y colaborar en la realizacién de las
Notificaciones de Riesgos Laborales para cada
trabajador.

Realizar auditorias constantes a los grupos de trabajo
en campo, notificando al Coordinador de SSMA todos
los problemas que se detecten en campo para buscarle
solucién inmediata.

Verificar el cumplimiento de todos los Procedimientos
Operacionales en cada actividad en conjunto con los
supervisores de cada departamento.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Técnico en
Seguridad

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo, Integridad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 43. Supervisor de seguridad industrial

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Auxiliar Seguridad Industrial:

Q AREASURVEY ...

MANUAL DE
FUNCIONES Codigo:A-TH-016-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pégina 16 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Auxiliar de SSMA

Reporta a:

Coordinador SSMA

Propdsitos del cargo:

Apoyo a los grupos de campo en zonas de dificil acceso,
en accidentes en campo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

e Permanecer cerca de los grupos de campo en
zonas donde la ambulancia y paramédicos no
puedan acceder, cumpliendo funciones de asistencia
paramédica y atencién de posibles lesionados.

e Reportar cualquier incidente o accidente, respetar y
proteger el medio ambiente.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

e Formacion minima necesaria: Técnico en
Seguridad

e Capacitacién: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)

e Experiencia: 1 afio

Habilidades

Adaptacion al cambio, Integridad, Trabajo en equipo,
Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 44. Auxiliar Seguridad Industrial

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Control de Calidad:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

C6digo: TH-017-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 17 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de control de calidad

Reporta a:

Jefe de Grupo

Propositos del cargo:

El Jefe Sismologo es responsable por todo lo relativo a
SSMA 'y aspectos operacionales relacionados con su
departamento y reporta directamente al Jefe de Grupo
por cualquier anomalia en los datos o documentacion.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Asegurarse de mantener la calidad de los datos y la
cobertura minima requerida.

Asegurarse de que las operaciones de perforacion,
manejo y almacenaje de explosivos se realicen bajo
reportes y registros escritos.

Asegurar la correcta generacion de los reportes diarios
de operaciones que seran dirigidos al cliente.
Monitorear y confirmar inventario semanal
actualizado y compra local de articulos necesarios
para mantener la operacién de su departamento.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Ing. Geofisico -
Ing. Gedlogo / Experiencia comprobada
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Adaptacion al cambio, Trabajo en equipo,
Responsabilidad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N. 45. Jefe de Control de Calidad

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Control de calidad campo:

g AREASURVEY ., MANUAL DE

‘ R FUNCIONES Cdodigo:TH-018-14

Fecha: Marzo-2014 Proceso: Talento Humano Pagina 18de 44

Denominacion del puesto de QC de campo

trabajo:

Reporta a: Jefe de Control de Calidad

Propositos del cargo: El Geofisico de campo es responsable de que los
parametros y procedimientos de produccion y la calidad
de los datos resulten a satisfaccion del Cliente. Velar por
el cumplimiento de las politicas y normas de seguridad y
medio ambiente por parte de los grupos de produccion.

Funciones y responsabilidades e Verificar la calidad de las lineas sismicas mediante

principales del puesto de certificaciones en campo, observando el ancho de la

trabajo: trocha, existencia de obstaculos, presencia de dobles

trochas y la identificacion de las lineas.

e Asegurar que las perforaciones alcancen las
profundidades establecidas segun los parametros
aprobados por el cliente, conocidos mediante el Jefe
de QC.

e Auditar los grupos de campo con la finalidad de
verificar el cumplimiento de las normas de seguridad
y medio ambiente.

e Visitar a los grupos de produccion en general,
Topografia, Perforacion, Registro.

Requisitos o exigencias del e Formacion minima necesaria: Ing. Geologo /
puesto de trabajo Experiencia comprobable.

e Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)

e Experiencia: 1 afio

Habilidades Adaptacion al cambio, Trabajo en equipo,
Responsabilidad
Elaborado por: Revisado por:

Cuadro N° 46. Control de calidad campo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Topografia:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-019-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano

Pagina 19 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de topografia

Reporta a:

Jefe de Grupo

Propositos del cargo:

El Jefe de Topografia es responsable en todos los aspectos de
SSMA (Seguridad, salud y medio ambiente) de las
operaciones y de la organizacion logistica del Departamento
de Topografia.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Cumplir con todas las especificaciones contractuales y
asegurar la calidad de las lineas de control con el
procesamiento de los puntos de emision y de
recepcidn a partir de los datos de campo y proveer
estos datos al Departamento de Control de Calidad..
Proveer un inventario mensual de todos los equipos
del Departamento para el Jefe de Grupo.

Asegurar gque todos los equipos de topografia reciban
su programacion de trabajo antes de salir al campo,
con las especificaciones y procedimientos claramente
indicados.

Reunirse diariamente con los topdgrafos de campo
para planear la operacion dia a dia, y dar soluciones a
los problemas que se puedan presentar en la
operacion.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Titulo
Universitario / Técnico en Topografia o
experiencia comprobada.

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 3 afios

Habilidades

Planificacién y organizacién, Adaptacion al cambio,
Calidad del Trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 47. Jefe de Topografia

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Calculista:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: TH-020-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pagina 20 de 44

Denominacion del puesto de Calculista
trabajo:
Reporta a: Jefe de Topografia

Propdsitos del cargo:

Recibir y procesar la informacion diaria obtenida en
Campo por los Topografos, detectar los métodos
utilizados por los topdgrafos para colectar la informaciéon
en campo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Calcular de datos topograficos de campo método
convencional colector de datos o GPS métodos de
correccion diferencial.

Revisar mediante chequeos de calidad de la
informacion diaria procesada, para la consistencia de
la misma.

Preparar de la informacién y documentos de soporte
para los topografos de campo.

Generar reportes de Calidad y desempefio técnico de
los topografos.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Secundaria y
experiencia comprobada.

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 48. Calculista

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Dibujante:

g AREASURVEY..

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo:TH-021-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pagina 21 de 44

Denominacion del puesto de Dibujante
trabajo:
Reporta a: Jefe de Topografia

Propositos del cargo:

Recibir y procesar la informacion diaria obtenida en
Campo por los Topdgrafos, detectar los métodos
utilizados por los topdgrafos para colectar la informacion
en campo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Ordenar y clasificar los archivos de la cartografia
existente del grupo.

Tener al dia todos los avances diarios de las diferentes
etapas del proyecto.

Atender los requerimientos del cliente en cuanto a
mapas se refiere si el contrato lo exige.

Hacer el diagrama de lineas con la informacion
generada por los chequeadores y elaborar los
diagramas eco topograficos si son requeridos dentro
del contrato

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Secundaria y
experiencia comprobada.

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad, Orientacion al

cliente

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 49. Dibujante

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Operador GPS:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo:TH-022-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanp Pagina 22 de 44

Denominacion del puesto de Operador GPS
trabajo:
Reporta a: Jefe de Topografia

Propositos del cargo:

Nivelar las lineas sismicas y los puntos de disparo
cumpliendo con todos los parametros dados por el cliente
y conservando las normas ambientales establecidas.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Entender y divulgar todos los pardmetros de
nivelacién especificados por el cliente.

Calibrar el equipo de acuerdo a una base patron y
diligenciar el formato de calibracién.

Elaborar cada tarde al llegar a la base el reporte de
trabajo y entregar lo méas pronto posible el Colector o
notas de campo para su procesamiento.

Reportar los sitios de alto riesgo y sefializarlos en el
campo.

Asistir a las charlas diarias de SSMA de 5 minutos.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacidén minima necesaria: Secundaria y
experiencia comprobada.

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad, Adaptacion al

cambio

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 50. Operador GPS

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Topografo:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-023-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 23 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Topdgrafo

Reporta a:

Jefe de topografia

Propositos del cargo:

Los capataces y personal de topografia reportan al
Topdgrafo a través del sistema de gestion lineal. El
Topdgrafo es responsable en todos los aspectos de SSMA
de las operaciones y de la organizacion logistica de su

grupo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Topdgrafo esta encargado de todas las
operaciones de campo establecidas dentro de sus
asignaciones, incluyendo la responsabilidad del
capataz, obreros o cualquier otro miembro de los
grupos de corte, levantamiento, construccion de
puentes o helipuertos asignados a su trabajo.

El Topdgrafo organiza con su chofer, el transporte
diario y requerimientos operacionales de manera
que el grupo tenga transporte seguro en cada
momento.

Nivelar las lineas sismicas y los puntos de disparo
cumpliendo con todos los requisitos dados por el
cliente.

Antes de iniciar su labor calibrar el equipo de
acuerdo a una base patron.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Titulo
Universitario- Técnico en Topografia
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos
de Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 1 afio (2 proyectos)

Habilidades

Adaptacién al cambio, Calidad de trabajo, Responsabilidad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 51. Topdgrafo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Capataz de Topografia:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-024-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 24 de 44

Denominacion del puesto de Capataz de Topografia
trabajo:
Reporta a: Topografo.

Propositos del cargo:

Cumplir con las disposiciones dadas por el topografo y
dirigir el grupo a su cargo, controlar la asistencia del
personal, velar por el cumplimiento de todas las normas
de SSMA realizando charlas diarias de 5 minutos.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Realizar los cortes de linea y sus respectivas
variantes.

Realizar el estacado, supervisar el corte de
estacas, marcado y encintado de las mismas.
Tener conocimientos de parametros de
desplazamiento de salvos y de pozos.

Controlar que el personal use correctamente las
herramientas de trabajo, EPP y cumpla con las
normas de seguridad.

Otras que le asigne el topdgrafo

Reportar sobre los peligros que pueden existir en
la linea.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacidén minima necesaria: Experiencia
comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (2 Proyectos)

Habilidades

Adaptacion al cambio, Calidad de trabajo, Liderazgo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 52. Capataz de Topografia

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Cadenero:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE

FUNCIONES Cadigo: A-TH-025-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 25 de 44

Denominacion del puesto de Cadenero
trabajo:
Reporta a: Topografo.

Propositos del cargo:

Tener conocimiento cierto del proyecto, parametros,
numeracion de lineas, longitud de estacas y tacos, y
materiales necesarios (puntilla, fluxémetro, pintura 'y
cinta para cada caso especifico) con la finalidad de
apoyar al topografo a lo largo del proyecto en las lineas
de trabajo

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Ayuda al topdgrafo como punto de referencia en
los puntos o lugares que le indique el mismo.
Reportar sobre los distintos accidentes
topograficos, el estado de las lineas, revisar las
variantes y su encintado.

Conocer los parametros dispuestos para el
desarrollo del proyecto, de igual forma la
numeracion de las lineas, longitud de estacas y
tacos, materiales necesarios como fluxémetro,
puntilla, pintura y el color de cinta a utilizar para
cada caso.

En poligonales conocer con anterioridad los
puntos de inicio y finalizacion de estas, asi como
exigencias del topografo (amarres, etc.).

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 6 meses (2 Proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad, dinamismo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 53. Cadenero

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Obrero de topografia:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: A-TH-026-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 26 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Obrero de Trocha

Reporta a:

Capataz de Topografia

Propdsitos del cargo:

Dar apoyo al capataz de trocha y al topdgrafo en el corte
de las lineas, marcacion de estacas, transporte de equipos
y materiales, cumpliendo con las normas de SSMA.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Realizar cortes a lo largo de la linea realizando la
trocha.

Medir y marcar cada uno de los pozos.

Hacer uso del EPP.

Reportar todo accidente o incidente y cuidar el
medio ambiente

Asistir a las charlas diarias de SSMA de 5
minutos.

Otras que el capataz le asigne.

Conocer como se realizan los amares entre lineas,
cruces y ofsets.

Conocer los puntos de inicio y finalizacion de las
poligonales.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: No indispensable

Habilidades

Adaptacion al cambio, Calidad de trabajo.

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 54. Obrero de topografia

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Perforacién:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cé6digo: A-TH-027-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 27 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de Perforacién

Reporta a:

Jefe de grupo y Jefe de Control de calidad

Propositos del cargo:

Reportar directamente al Jefe de Grupo para todos los
aspectos de SSMA (Seguridad, salud y medio ambiente)
de su Departamento.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Cumplir con todas las especificaciones
contractuales y proveer al Departamento de QC
con todos los datos de campo.

Asegurar que todos los equipos de perforacion
reciban su programacién de trabajo antes de salir
al campo, con las especificaciones y
procedimientos claramente indicados.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Experiencia
comprobable

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Adaptacién al cambio, Calidad de trabajo, Liderazgo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 55. Jefe de Perforacién

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Supervisor de perforacion:

g AREASURVEY ...

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-028-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 28 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Supervisor de Perforacion

Reporta a:

Jefe de Perforacion, Control de Calidad.

Propositos del cargo:

Los capataces de perforacion y carga pozos reportan, a
través del sistema de gestion lineal, al Supervisor de
perforacion. El Supervisor de perforacion reporta
directamente al Jefe de Perforacidn para todos los
aspectos de SSMA (Seguridad, salud y medio ambiente)
de su Departamento.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Supervisor de perforacion recibira el programa
diario de perforacion del Jefe de Perforacion y lo
entregard a los capataces de perforacion.

El Supervisor de perforacion realizara un
reconocimiento para comprobar la programacion
de perforacion recibida, indicando claramente las
areas dificiles o peligrosas.

El Supervisor de perforacion debe asegurarse que
se determine el equipo a ser utilizado y de que
éste sea operacional y cumpliendo los estandares
de seguridad.

El Supervisor de perforacion participara en lograr
que se empleen Capataces de Perforaciény carga
p0z0os competentes.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos Proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad, Liderazgo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 56. Supervisor de perforacion

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Coordinador de explosivos:

g AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: A-TH-029-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pagina 29 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Coordinador de Explosivos

Reporta a:

Jefe de Grupo y Jefe de SSMA

Propositos del cargo:

Dar apoyo en todo lo relacionado al manejo de material
para el desarrollo del proyecto cumpliendo con las
normas de seguridad establecidas para el efecto.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Ubicar y verificar que los lugares de
almacenamiento de material cumplan con los
parametros de seguridad establecidos.
Asegurarse que el transporte de material sea
seguro, antes durante y luego de la terminacion
del proyecto.

Realizar diariamente un reporte de consumo de
material, de cada uno de los grupos de
perforacion.

Reportar cualquier tipo de pérdida de material.
Reportar cualquier incidente o accidente, respetar
y proteger el medio ambiente.

Asistir a las reuniones de SSMA.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Bachiller
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (2 proyectos)

Habilidades

Adaptacion al cambio, Trabajo en equipo, Integridad,
Prudencia

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 57. Coordinador de explosivos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Controlador de explosivos:

Q AREASURVEY ..

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-030-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pagina 30 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Controlador de Explosivos

Reporta a:

Coordinador de explosivos

Propositos del cargo:

Realizar la entrega - recepcion de los materiales
necesarios para que los grupos de perforacion y
refraccion puedan realizar el trabajo programado durante
la jornada de trabajo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Recibir por parte del Coordinador de Explosivos
el material que sera distribuido a los diferentes
grupos.

Hacer entrega detallada del materia a los carga
pozos de cada grupo registrandola en el formato
para el efecto.

Recibir por parte de los carga pozos el materia
sobrante de cada jornada de trabajo.

Reportar diariamente al Coordinador de
explosivos sobre el consumo del material.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Bachiller
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 6 meses

Habilidades

Integridad, Trabajo en equipo, Prudencia

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 58. Controlador de explosivos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Capataz de perforacion:
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2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-031-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 31 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Capataz de Perforacion de sismica

Reporta a:

Supervisor de perforacion.

Propositos del cargo:

El carga pozo y los obreros de perforacién reportan, a
través del sistema de gestion lineal, al Capataz de
perforacion. El Capataz reporta directamente al
Supervisor para todos los aspectos de SSMA de su grupo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Capataz esta encargado de todas las
operaciones de campo establecidas dentro de sus
asignaciones, incluyendo la responsabilidad de
los obreros y carga pozos asignados a su trabajo.
El Capataz organiza con su chofer, el transporte
diario y requerimientos operacionales de manera
que la Brigada tenga transporte seguro en cada
momento.

El Capataz se asegura que la calidad del trabajo
realizado por el grupo satisface o sobrepase las
especificaciones contractuales establecidas en
relacion a puntos de perforacion.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos Proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad, Liderazgo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 59. Capataz de perforacion

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Obrero de perforacion:
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2

MANUAL DE
FUNCIONES

Cédigo: A-TH-032-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 32 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Obrero de Perforacion

Reporta a:

Capataz de Perforacion

Propdsitos del cargo:

Cumplir con la funcién asignada por el capataz: manejar
el cabezote, encender, apagar o desplazar el motor, servir
de aguatero, etc.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Recibir por parte del Coordinador de Explosivos
el material que sera distribuido a los diferentes
grupos.

Hacer entrega detallada del materia a los carga
pozos de cada grupo registrandola en el formato
para el efecto.

Recibir por parte de los carga pozos el materia
sobrante de cada jornada de trabajo.

Reportar diariamente al Coordinador de
explosivos sobre el consumo del material.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Bachiller
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 6 meses

Habilidades

Integridad, Trabajo en equipo, Prudencia

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 60. Obrero de perforacion

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Carga pozos:
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MANUAL DE
FUNCIONES

Cédigo: A-TH-033-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 33 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Carga Pozos

Reporta a:

Coordinador de explosivos

Propositos del cargo:

Los ayudantes de carga pozo reportan, a través del sistema de
gestion lineal, al calabozo. El carga pozo reporta directamente
al Capataz de perforacion, Supervisor y Coordinador de
Explosivos para todos los aspectos de SSMA.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El carga pozo debe asegurarse que se sigan todos los
procedimientos para lograr la seguridad de todo el
personal que labore en las cercanias de sus
operaciones.

El carga pozo debe asegurarse que todos los
ayudantes estén certificados y conocen y obedecen
los procedimientos y que todo el personal
relacionado esté totalmente equipado con los EPP
adecuados

El carga pozo debe asegurarse que las cajas sélo
contengan explosivos, y que fulminantes se
trasladen separadamente.

El carga pozo debe mantener en todo momento un
inventario exacto de explosivos y asegurarse de que
todos los explosivos a su cuidado sean devueltos al
polvorin al final del dia, reportando inmediatamente
cualquier pérdida o hurto de explosivos al Capataz
de perforacion.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos
de Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 1 afio (Dos Proyectos)

Habilidades

Prudencia, Calidad de trabajo, Responsabilidad, Prueba
de aptitud, Integridad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 61. Carga pozos

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Mecanico de linea:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-034-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 34 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Mecanico de linea

Reporta a:

Jefe de Perforacién

Propdsitos del cargo:

Respaldar a los equipos de trabajo que se encuentran en
la linea en caso de que estos sufran algin inconveniente
en el funcionamiento de las bombas o los taladros.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Tener conocimiento del manejo de la herramienta
asignada y de combustibles.

Asistir al mecanico en todas las labores que él le
especifique.

Cuidar los elementos de trabajo.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Técnico
mecanico / Experiencia comprobable
Capacitacioén: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (Dos Proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Responsabilidad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 62. Mecanico de linea

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Jefe de Registro:
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MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-035-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 35 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de Registro

Reporta a:

Jefe de Grupo

Propdsitos del cargo:

Reportar directamente al Jefe de Grupo para todos los
aspectos de SSMA de su Departamento.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Establecer enlaces con los departamentos de QC y
topografia y Jefe de Grupo para la coordinacion
logistica y operacional

Proveer un inventario diario, semanal y mensual
de todos los equipos fundamentales del
departamento para el Jefe de Grupo.

Proveer pedidos mensuales de equipos y
materiales importados y un estimado del equipo
necesario para comenzar y mantener futuros
proyectos.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Ing. en Sistemas -
Electrénico 6 experiencia comprobada
Capacitacién: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 3 afios (3 Proyectos)

Habilidades

Adaptacion al cambio, Calidad del trabajo, Trabajo en

equipo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 63. Jefe de Registro

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Carga pozos:
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MANUAL DE
FUNCIONES Codigo: A-TH-036-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 36 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Jefe de linea

Reporta a:

Jefe de Registro

Propositos del cargo:

Realizar la distribucion y recoleccion del material
necesario para ser regado y recogido diariamente en
funcion al cronograma establecido.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

e Tener conocimiento del area donde se desarrolla
el proyecto.

e Estar en constante comunicacion con la base.

e Coordinar con el personal necesario la recoleccion
de todo el material al finalizar el registro y hacer
entrega del mismo en la base.

e Reportar cualquier accidente o incidente, respetar
y proteger el medio ambiente y hacer buen uso del
EPP.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

e Formacion minima necesaria: Secundaria 6
experiencia comprobada

e Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)

e Experiencia: 1 afio (2 proyectos)

Habilidades

Responsabilidad, Trabajo en equipo, Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 64. Carga pozos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Chequeador de linea:
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MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-037-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Péagina 37 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Chequeador de Linea

Reporta a:

Observador

Propdsitos del cargo:

El chequeador de linea se encargara de verificar que todas las
conexiones en la linea se encuentren debidamente realizadas y
de ser el caso proceder a cambiar el material defectuoso

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Permanecer con el personal de regada, verificando la
distribucién del material y el funcionamiento de cajas,
cables, ge6fonos, etc.

Reportar cualquier novedad en la ubicacion de las
lineas que se estan chequeando, estar atento a las
instrucciones que le den los observer dese la casa
blanca.

Cumplir con todas las normas de SSMA, cuidar el
medio ambiente, reportar cualquier acto inseguro o
area de riesgo a lo largo de la linea.

Informar sobre el material averiado en la linea, para el
respectivo cambio o reparacion.

Reportar al capataz y al observador el sitio donde debe
recogerse material dafiado para ser llevado a taller.
Ubicarse estratégicamente y a una moderada distancia
de su compariero méas cercano, manteniendo alejado
de la linea todo lo que pueda causar ruido o afectar la
operacion.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Estudios
Secundarios

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos de
Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 1 afos

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo, Responsabilidad

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 65. Chequeador de linea

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Capataz de registro:
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MANUAL DE
FUNCIONES

Cddigo: A-TH-038-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pagina 38 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Capataz de Registro

Reporta a:

Observer

Propositos del cargo:

Los obreros de Registro reportan, a través del sistema de
gestion lineal, al Capataz de Registro. EI Capataz reporta
directamente al Observer para todos los aspectos de SSMA de
Su grupo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Capataz esta encargado de todas las operaciones de
campo establecidas dentro de sus asignaciones,
incluyendo la responsabilidad de los obreros
asignados a su trabajo.

El Capataz se asegura que la calidad del trabajo
realizado por el grupo satisface o sobrepase las
especificaciones contractuales establecidas en relacion
al tendido y plantado de ge6fonos.

El Capataz se asegura que el personal asignado a su
grupo conoce las practicas y procedimientos para el
desempefio de su trabajo y que estas practicas y
procedimientos, tal como estan descritas en chequeos
y procedimientos, son implementados diariamente. El
Capataz es el encargado de realizar las charlas diarias
de seguridad, establecer el reporte y entregar dicho
reporte al Departamento de SSMA cada semana..

El Capataz se asegura que todo el personal controla 'y
cuenta con sus equipos de trabajo diariamente en la
mafiana antes de abordar el vehiculo o de partir hacia
el area de trabajo.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Estudios Secundarios
Capacitacién: Induccién SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos de
Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 66. Capataz de registro

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Obrero de registro:
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MANUAL DE
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Cédigo: A-TH-039-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 39 de 34

Denominacion del puesto de
trabajo:

Obrero de registro

Reporta a:

Capataz de registro

Propositos del cargo:

Transportar todos los materiales de registro a lo largo de
la linea segun el cronograma de trabajo.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Regar y recoger los cables a lo largo de la linea
segun las indicaciones dadas por el Capataz.
Transportar ristras, cables, baterias, etc.

Llevar los cables desde los vehiculos, canoas o
helicopteros al sitio de regado y viceversa.
Regar y plantar los ge6fonos cumpliendo todos
los procedimientos e instrucciones especificas
para ello.

Regar los cables con conocimiento previo de los
pardmetros establecidos.

Coordinar con el capataz de regado los sitios y
medios de transporte donde se llevaran los cables
para optimizar la calidad y la produccién del
trabajo.

Transportar la carga verificando no exceder el
peso establecido por seguridad.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 6 meses

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo, Dinamismo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 67. Obrero de registro

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Observer:
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Codigo: A-TH-040-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 40 de 44

Denominacion del puesto de Observador
trabajo:
Reporta a: Jefe de Grupo

Propositos del cargo:

Los capataces de registro, shooters y jefe de taller de
cables reportan, a través del sistema de gestion lineal, al
Observer. EI Observer reporta directamente al Jefe
Observer para todos los aspectos de SSMA de su
Departamento

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Observer se encarga del inventario diario y
semanal de todos los equipos, reportando
cualquier anomalia al Jefe Observer.

El Observer controla las comunicaciones con
radio y dirige los movimientos de personal
reportando cualquier problema al Jefe Observer
El Observer reporta los Actos y/o Condiciones
Inseguras, los Casi Accidentes y controla la
aplicacion del programa de charlas diarias,
reuniones de seguridad e inspecciones en su
departamento participando también en la
investigacion de los accidentes conforme al
sistema establecido.

El Observer revisara los reportes de controles de
seguridad y casi accidentes con el Jefe Observer
antes de remitirlos al Departamento de Seguridad.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: Tecndlogo en
Sistemas - Electrénico 6 Experiencia comprobada
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Obijetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 2 afios

Habilidades

Adaptacién al cambio, Trabajo en equipo, Capacidad de
comunicacion, Calidad del trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 68. Observer

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Shooter o disparador:
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Codigo: A-TH-041-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 41 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Disparador / Shooter

Reporta a:

Jefe de Obsever

Propositos del cargo:

Los ayudantes de disparador reportan a través del sistema de
gestion lineal al Shooter. EI Shooter reporta directamente al
Jefe Observer para todos los aspectos de SSMA de su
Departamento.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Shooter debe asegurarse que se sigan todos los
procedimientos para lograr la seguridad de todo el
personal que labore en las cercanias de sus
operaciones.

El Shooter debe asegurarse que todos los ayudantes
estén certificados y conocen y obedecen los
procedimientos y que todo el personal relacionado
esté totalmente equipado con los EPP adecuados.

El Shooter debe asegurarse que todas las personas que
ingresen en el area de trabajo estén autorizadas y
conocen los procedimientos referentes al uso de
explosivos.

El Shooter debe controlar todos los equipamientos
antes de iniciar las tareas y asegurarse que las
mochilas, radios, linea de tiro, chalecos reflectivos y
silbatos estén en perfectas condiciones de operacion.
El Shooter debe asegurarse que la linea de tiro esté en
corto circuito mientras se conecta el/los detonador/es
y cuando todo el personal se encuentre fuera del area
de disparo.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: No indispensable-
experiencia comprobada

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia, Riesgos de
Tareas, Procedimientos.)

Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo, Dinamismo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 69. Shooter o disparador

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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Codigo: A-TH-042-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humanpo Pé&gina 42 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Chequeador de pozos

Reporta a:

QC

Propdsitos del cargo:

Realizar la revision de los pozos verificando que cada uno
de ellos se encuentre cargado correctamente.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Reportar diariamente el estado de los pozos
revisados en la linea, con un detalle de aquellos
que se encuentren desactivados o con alguna
novedad..

Sefializar aquellas estacas que hayan perdido la
numeracion.

Verificar la ubicacion de cada uno de los pozos.
Reportar cualquier accidente o incidente, respetar
y proteger el medio ambiente y hacer buen uso del
EPP.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No Indispensable
Capacitacioén: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio (2 Proyectos)

Habilidades

Calidad de trabajo, Adaptacién al cambio,
Responsabilidad.

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 70. Chequeador de pozos

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Capataz de restauracion:
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Codigo: A-TH-043-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 43 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Capataz de Restauracion

Reporta a:

Coordinador de SSMA

Propositos del cargo:

El personal de la cuadrilla reporta al Capataz de restauracion a
través del sistema de gestién lineal. El Capataz es responsable
en todos los aspectos de SSMA de las operaciones y de la
organizacién logistica de su cuadrilla y reporta directamente al
coordinador ambiental.

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

El Capataz estd encargado de todas las operaciones de
campo establecidas dentro de sus asignaciones,
incluyendo la responsabilidad de los obreros o
cualquier otro miembro de los grupos de recoleccion
de desechos solidos en las lineas sismicas.

El Capataz organiza con su chofer, el transporte diario
y requerimientos operacionales de manera que la
cuadrilla tenga toda la logistica asegurada en todo
momento (agua, sacos, bolsas plasticas, sogas).

El Capataz se asegura que la calidad del trabajo
realizado por la cuadrilla cumpla con las
especificaciones o condiciones ambientales
establecidas en el PAM

El Capataz se asegura que el personal asignado a su
cuadrilla conoce las préacticas y procedimientos para el
desempefio de su trabajo y que estas practicas y
procedimientos, tal como estan descritas en chequeos
y procedimientos, son implementados diariamente.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacion minima necesaria: Estudios
Primarios

Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 1 afio

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 71. Capataz de restauracion

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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Obrero de restauracion:

AREASURVEY s,

EXPLORACION SISMICA

2

MANUAL DE
FUNCIONES

Codigo: A-TH-044-14

Fecha: Marzo-2014

Proceso: Talento Humano Pagina 44 de 44

Denominacion del puesto de
trabajo:

Obrero de Restauracion

Reporta a:

Capataz de Restauracion

Propositos del cargo:

Los obreros de restauracion, reportan a través del
Sistema de Gestion Lineal sobre los avances obtenidos
durante el dia, la cantidad de puntos saneados segun el
plan de trabajo y la cantidad de desechos recolectados
durante la jornada de trabajo

Funciones y responsabilidades
principales del puesto de
trabajo:

Participar en los adiestramientos diarios de
seguridad, acatando las normas de seguridad
establecidas por la Empresa.

Cumplir las Normas y procedimientos de trabajo
establecidos por la Empresa.

Utilizar y mantener en buen estado los equipos
de proteccion personal.

Cumplir a cabalidad con lo establecido en el plan
de trabajo diario, en cuanto al restauracion de las
lineas asignadas.

Recolectar cualquier tipo de desecho que se
encuentre en las diferentes lineas sismicas asi
como también cualquier equipo o material
olvidado en la linea.

Requisitos o exigencias del
puesto de trabajo

Formacién minima necesaria: No indispensable
Capacitacion: Induccion SSMA (Politicas,
Objetivos,1° Auxilios, Salud, EPP, Planes de
Contingencias, Uso de Extintores-Incendio,
Ergonomia, Medio Ambiente-Arqueologia,
Riesgos de Tareas, Procedimientos.)
Experiencia: 6 meses

Habilidades

Responsabilidad, Calidad de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Cuadro N° 72. Obrero de restauracion

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.9.1.12. Directorio

LAGO AGRIO: Shushuqui - Via a Puerto nuevo.
Administrador: 0981288038 corporativo.
RRHH: 063079960

6.2.9.2.CAPACITACIONES

Se implementara las capacitaciones en los tres departamentos que tienen mayor influencia y
contacto con los trabajadores: Departamento de Seguridad y Medio Ambiente,
Departamento Médico y Departamento Administrativo. En cada uno de ellos se motivara a

seguir las charlas que se desglosan a continuacién:

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTE (SSMA).

e Riesgos de trabajo.

e Como prevenir accidentes laborales.

e Posiciones correctas para el desarrollo del trabajo.

e Uso correcto de equipos de proteccion personal (EPP).
e Planes de contingencia.

e Uso adecuado de extintores.

e Cuidado del medio ambiente.

e Motivacion — cuidado al ambiente

DEPARTAMENTO MEDICO

e Primeros auxilios.

¢ Riesgos en campo.

e Prevencion de enfermedades.

e Motivacion — apoyo en caso de emergencia - compafierismo

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

e Proceso de contratacion
e Etapas de proyecto

e Sueldos y salarios

e Roles de pago

e Jornadas de trabajo
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e Utilidades
e Horas extras

e Motivacion- compromiso con la empresa-incentivos.

Al final de cada charla se registrara la firma del instructor quien impartio la capacitacion
departamental en una hoja de control de inducciones que se emitird a cada trabajador al
inicio del proceso de contratacion.

Esto nos permitira conocer el estado en el que se encuentra el trabajador dentro del
proceso de contratacion y nos servira dentro del proceso de evaluacion de la propuesta
planteada en esta tesis.
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Cuadro N° 73. Capacitacion de Seguridad Industrial:

TALLER CONTENIDO ACCIONES TECNICAS DIRIGIDO TIEMPO

1 Como prevenir Distribuir material Analisis de Personal el proceso 30 minutos
accidentes didactico. documentacion de contratacion
laborales.

2 Posiciones correctas |  Transmision de Contacto visual | Personal el proceso 30 minutos
para el desarrollo imagenes de contratacion
del trabajo.

3 Uso correcto de Posiciones Préactico Personal el proceso 30 minutos
equipos de de contratacion
proteccion personal
(EPP).

4 Planes de Distribuir material Analisis de Personal el proceso 45 minutos
contingencia. didactico. documentacion de contratacion

5 Uso adecuado de Posiciones Préactico Personal el proceso 30 minutos
extintores. de contratacion

6 Cuidado del medio | Distribuir material Andlisis de Personal el proceso 30 minutos
ambiente. didactico. documentacion de contratacion

7 Motivacion — Distribuir material Andlisis de Personal el proceso 30 minutos

cuidado al ambiente

didactico.

documentacion

de contratacién

Elaborado por: Leonela Armas
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Cuadro N° 74. Capacitacion de departamento médico:

TALLER CONTENIDO ACCIONES TECNICAS DIRIGIDO TIEMPO
1 Primeros auxilios. Posiciones Practico Personal el 60 minutos
proceso de
contratacion
2 Riesgos en campo. Distribuir material Analisis de Personal el 30 minutos
didactico. documentacion proceso de
contratacion
3 Prevencion de Distribuir material Andlisis de Personal el 45 minutos
enfermedades. didactico. documentacion proceso de
contratacion
4 Motivacién — apoyo Posiciones Practico Personal el 45 minutos
en caso de proceso de
emergencia - y
compaierismo contratacion

Elaborado por: Leonela Armas
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Cuadro N° 75. Capacitacion del departamento Administrativo:

TALLER CONTENIDO ACCIONES TECNICAS DIRIGIDO TIEMPO
1 Proceso de Distribuir material Andlisis de Personal el proceso 30 minutos
contratacion didactico. documentacién de contratacién
2 Etapas de proyecto Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos
imégenes/ Analisis de de contratacion
Distribuir material documentacion
didactico.
3 Sueldos y salarios Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos
imagenes/ Analisis de de contratacién
Distribuir material documentacion
didactico.
4 Roles de pago Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos
imagenes/ Analisis de de contratacion
Distribuir material documentacion
didactico.
5 Jornadas de trabajo Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos

imagenes/

Anadlisis de

de contratacién
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Distribuir material

documentacion

didactico.
Utilidades Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos
imagenes/ Analisis de de contratacién
Distribuir material documentacion
didactico.
Horas extras Transmision de Contacto visual/ | Personal el proceso 30 minutos

imagenes/
Distribuir material

didactico.

Anadlisis de

documentacién

de contratacién

Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.9.2.1. Evaluacion

Cuadro N° 76. Evaluacion

Estrategias Evaluacion Control Responsable | Indicadores
(D3:A5) Desarrollar |© Realizar las canchas |+ Concomitante |+ Jefatura * Aceptacion
areas de deportivas » Operaciones del personal,

Contabilidad menos estrés

entretenimiento para los
empleados y
trabajadores de la
empresa, cComo  un
mecanismo de creacion
del clima laboral acorde
a las necesidades
puntuales de
entretenimiento y
satisfaccion  con el
medio en que se

encuentra

(D1:A5) Establecer el Sobre el manejo del [ Previo - Jefaturay Jefe [+ Experiencia
- - manual para el » Concomitante de Recursos comprobada

reclutamiento  interno personal de Humanos en campo.

como una fuente de| produccién
aprovechamiento de la
experiencia en  las
labores realizadas
anteriormente por cada
uno de los empleados de

la empresa.
(D2:02) Mejorar lap Manual para los e Previo e Gerente y Jefe [+ Cuantas
: : incentivos » Concomitante de Recursos comunidade
Ca“déd de vida en el e Posterior Humanos s han
trabajo de los mejorado su
empleados para estilo de
vida.

mantenerlos en la
empresa y no opten por
trabajar en empresas
extranjeras que son
competencia de
Areasurvey S.A. a

205



través de
capacitaciones,
motivaciones, e

incentivos al trabajador
ofreciendo y cumpliendo

con los cambios
positivos que se les
ofrezca, mejorar la

calidad de vida de los
trabajadores implica no

solo lograr los
resultados esperados
para el proyecto sino

gue también el bienestar
de varias familias.

» Manual para el * Previo » Gerente yJefe | Incremento
sistema de puntos de [+ Concomitante de Recursos de sueldo.
(F1:A2)  Implementar | acuerdo alas «  Posterior Humanos
sueldos y salarios seglin | competencias de los
decretos empleados y
gubernamentales para trabajadores
mayor conformidad del
trabajador, con el
proposito de mantener
satisfecho al empleado
cancelando los
beneficios
correspondientes, y
adicionales como horas
extras segun
corresponda, de esta
manera se logrard un
mejor desempefio en el
trabajador y se
obtendran mejores
resultados.
(D2:02) Mejorar la [ Desarrollode * Previo » Gerente yJefe |+ Han
calidad de vida en el conferencias cada . Conco-mitante de Recursos mejorado el
trabajo e e semestre > Posterior Humanos \e/?(tjlzlio de
empleados para '
mantenerlos en la

empresa y no opten por
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trabajar en empresas
extranjeras que son

competencia de
Areasurvey S.A. a
través de
capacitaciones,

motivaciones, e

incentivos al trabajador
ofreciendo y cumpliendo
con los cambios
positivos que se les
ofrezca, mejorar la
calidad de vida de los
trabajadores implica no
solo lograr los
resultados esperados
para el proyecto sino
que también el bienestar
de varias familias.

(D2:02) Mejorar la
calidad de vida en el
trabajo de los
empleados para
mantenerlos  en la
empresa y no opten por
trabajar en empresas
extranjeras que son

competencia de
Areasurvey S.A. a
través de
capacitaciones,

motivaciones, e

incentivos al trabajador
ofreciendo y cumpliendo
con los cambios
positivos que se les
ofrezca, mejorar la
calidad de vida de los
trabajadores implica no
solo lograr los
resultados esperados
para el proyecto sino
gue también el bienestar
de varias familias.

Desarrollo de
encuentros familiares

Previo
Concomitante
Posterior

Jefatura, Jefe
de Recursos
Humanos y
Jefe del
departamento
contable.
Operaciones

Existe
estabilidad
laboral.
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positivo, pues la
seguridad de los mismos
es un sintoma de
preocupacion de parte de
los accionistas de la
empresa, con ello se
mejorara el clima laboral.

(D4:A5) Capacitar * Desarrollo sobre la |+ Previo Gerente y Jefe [+ Cuantos han
constantemente al capacitacion » Concomitante de Recursos aprerd(ijdo 3|/
. e Posterior Humanos ampliado e

personal sera de gran conocimient
utilidad, pues con ello se o.
comunicard realmente las
relaciones de su
desempefio  con  sus
beneficios directos.
(D3:Al) Proteger a los [ Utilizacion de Gerente y Jefe |+ Se sientes
trabajadores de la equipos para el »  Previo de Recursos seguros en

. personal de campo |+ Concomitante Humanos la empresa.
empresa sera un referente . Posterior

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Leonela Armas
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6.2.10. Administracion de la propuesta

La administracion de la propuesta estard a cargo de la jefatura de la empresa Areasurvey
S.A., quien utilizara a mediano plazo la propuesta para mejorar la condicion del clima

laboral en la empresa.

6.2.11. Prevision de la Evaluacion

Se debe realizar el monitoreo de la aplicacion de la propuesta por parte de los directivos de

la empresa Areasurvey S.A
1.- ¢ Quiénes solicitan evaluar?

El Jefe de Grupo en campo de la empresa Areasurvey S.A evaluard a los Jefes

departamentales para el cumplimiento de sus actividades, segun el plan de accion.
2.- ¢Por queé evaluar?

La evaluacion seréd un indicador para que se cumplan los objetivos planteados.

3.- ¢ Para qué evaluar?

Para lograr el mejoramiento del clima laboral en la empresa Areasurvey S.A.

4.- ¢ Qué evaluar?

Todas las actividades propuestas en el plan de accion.

5.- ¢ Quién evalta?

El documento como tesis de grado, evalta la Egresada Leonela Armas, la propuesta con sus
requerimientos queda a criterio de los directivos de la empresa Areasurvey S.A.
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6.- ¢ Cuando evaluar?

La evaluacion de las estrategias se evaluara al momento de proponerlas, durante el proceso
de ejecucion y después de su implementacion, para medir los resultados que se desarrollen

de las acciones establecidas.
7.- ¢Cémo evaluar?

Los indicadores seran cualitativos, pues el clima laboral mejorard si los empleados se

encuentran motivados.
8.- ¢Con qué evaluar?

Con el uso de cuestionarios establecidos para los empleados, con ello se medira su

satisfaccion en la empresa.
6.2.12. Resultados Esperados

Se espera resultados positivos con esta propuesta.
e Mejor contribucion al desempefio laboral de los empleados

e Incremento de sentido de pertenencia a la empresa y disminucion de los indices de

contratacion por la rotacion del personal

6.2.13. Conclusion final

La propuesta sobre el modelo de Argyris, da un cambio en la vision de la empresa
Areasurvey S.A. debido a que se considera al elemento humano como parte fundamental de
esta empresa de servicios, asi mismo el modelo proporciona las bases para que la empresa
tenga un crecimiento sostenido con sus empleados, clientes, proveedores y comunidad, por
ser una empresa ubicada en el sector petrolero, los cambios que se realicen tendra un alto
impacto para todos las personas involucradas, como son los inversionistas, empleados y

especialmente los trabajadores.
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ANEXOS

Anexo N° 1. Arbol del Problema

Bajo desempefio laboral Inadecuados Débil incentivos
procedimientos de al personal
trabajo

Inadecuado clima laboral que se produce
en la empresa AREASURVEY 5 A

|
|

Deficiente sistema de Deficiente politica

Insuficiente motivacidn L. }
gestion interna

del personal

Fuente: Empresa Areasurvey S.A.

Elaborado por: Leonela Armas
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Anexo N° 2. Croquis de la ubicacion de la empresa

COLOMBIA
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AREASURVEY S.A.

CAPITULO 1

BASE LEGAL:

Sujeto a lo estpulado en el Codigo de Trabaio y en cumpliimeente al Ant. 84 y para los fines
previstos en ol numeral 12) del Ant, 42, del literal o) dei An 45 del msmo codigo y, en general
para el mejor cumpimiento de las aspcsiciones logales vigentes en maleria labaral la
empresa Areasurvey S A con domicilic principal en 3 cludad de Quito. decta el presents

Reglamento Interno de Trabajo

Art. 1.- ACTIVIDAD ECONOMICA

La empresa Areasuwvey S.A tiene por objeto presiar sericios dentro de fa industria petrolera
b raves de. expiotacidn, exploracion, desarrolio ¥ produccion de petréleo y gas natural
Ademids brinda servicios téenicos y de ingenieria, provisiones ¥y matenal relacionado a la

ndustria Petrolera

Areasurvey S A, ha establecido una estructura corporativa basada en la toma de
decisiones centralizadas autorizaciones delegadas en la direceion Y operaciones

manejadas por unidades especializadas de negocio estratégico en Ecuador y

Argentina
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