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GLOSARIO

ACCIONES DE FORMACION: Son las diferentes opciones que se pueden utilizar
para desarrollar las competencias técnicas, organizacionales y de liderazgo
necesarias para alcanzar el nivel requerido por la Empresa. Ejemplo: pasantias,
rotaciones, encargos, mentarias, capacitaciéon en aula, formacién virtual, coaching,

guias de entrenamiento, participacion en proyectos, autodesarrollo.

BRECHA: Diferencia entre el nivel requerido de la(s) competencia(s) asignada(s)

al cargo y el nivel encontrado en el funcionario valorado.

CARGO: Es la unidad basica de la estructura organizacional que ayuda a la
organizacion a alcanzar su mision. Comprende el conjunto de responsabilidades
orientadas al logro de los resultados esperados de una dependencia/proceso.
COMPETENCIA: Aplicaciéon de conocimientos, habilidades y comportamientos en
el desempeno (Norma ISO 10015).

DESCRIPCION DE CARGO: Documento que sintetiza el propésito, las funciones,

el alcance y el aporte del cargo a los resultados de la organizacion.

ECOPETROL: Empresa de economia Mixta, principal compania petrolera en
Colombia, la cual pertenece al grupo de las 35 petroleras mas grandes del

mundo.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: Estructura organizacional: Forma de
organizaciéon y funcionamiento establecido para el cumplimiento de los objetivos
de Ecopetrol S.A., y que se da a través de las unidades organizacionales, sus

funciones e interrelaciones.
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GUIA DE ENTRENAMIENTO: accién de formacion en sitio que permite el
desarrollo de conocimientos y habilidades requeridas en un puesto de trabajo, a
través del diligenciamiento de un documento que precisa actividades puntuales de
autogestién del trabajador y de validacidon por parte del tutor.

NORMA: Documento corporativo donde se consignan los criterios de desempeno,
conocimientos, comprensiones esenciales, rangos de aplicacion y las evidencias
(producto, desempefio y conocimiento) requeridas para el desarrollo de las

competencias.

PLAN DE CARRERA: camino que una persona recorre por las rutas de Carrera y
que representan su crecimiento profesional en relacién con sus expectativas y las

de la organizacion.

PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO: Documento que presenta una guia
individual para la formacién de una o varias competencias. Estos se derivan de los
planes generales disefiados y los resultados del proceso de valoracién de cada
trabajador.

RUTA CARRERA: secuencia logica e idonea de experiencias laborales en cuanto

a cargos para crecer vertical y lateralmente en la organizacion.
SAP: Sistema de informaciéon para la planeacién y gestién de recursos. Este
sistema es utilizado en algunos procesos de Ecopetrol S.A., dentro de los que se

encuentra la Gestion del Talento Humano.

TALENTO HUMANO: Personal competitivo que cumple las funciones de la

organizacion de manera eficiente.

13



VALORACION DE COMPETENCIAS: Proceso por medio del cual se retinen
evidencias suficientes para validar la competencia de un colaborador de acuerdo

con su descripcién.

14



RESUMEN

TITULO: PLAN DE CAPACITACION PARA EL CIERRE DE BRECHAS DE COMPETENCIAS EN
EL DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL CAMPO CANTAGALLO DE ECOPETROL S.A.

AUTORES: ROZO, Angélica Maria, Ingeniera de Petréleos y GUTIERREZ, Sandra Milena,
Administradora de Empresas

PALABRAS CLAVES: Plan Individual de Desarrollo, brechas, competencias.

DESCRIPCION

Dentro de la planeacion estratégica de Ecopetrol S.A para apalancar el cumplimiento de las metas
planteadas, la Vicepresidencia de Talento Humano (VTH) tiene como objetivo desarrollar personal
con las competencias necesarias para la operacion de la empresa, talento de clase mundial. Para
esto la VTH ha planteado una serie de estrategias dentro de las que se encuentra la identificacion
y cierre de las brechas técnicas de los trabajadores de las areas operativas a través de la
elaboracién y aplicacion de los Planes Individuales de Desarrollo (PID). En la medicién de clima
laboral realizada en el Departamento de Produccién Cantagallo en el 2012 se identificé que la
percepcion de los trabajadores sobre sus PID no es “Satisfactoria”, este trabajo de grado se
desarrolla a partir de la necesidad de plantear Planes Individuales de Desarrollo encaminados al
cierre de las brechas técnicas identificadas.

Dentro del trabajo se desarrollara una revision de los cargos, roles y responsabilidades del
Departamento de Produccién Cantagallo para a partir de esta identificar las competencias de cada
trabajador con base en las normas previamente formuladas para la Vicepresidencia de Produccion.
Después de identificadas las competencias se valorardn aquellas que requieran actualizacién y se
elaborara un plan de desarrollo para cada una con acciones de formacién de aula, entrenamiento y
autodesarrollo. Finalmente se planteard un cronograma de Plan Carrera para un trabajador del
Departamento.

Con este trabajo se busca plantear Programas de capacitacién pertinentes y efectivos para los
trabajadores que garanticen el cierre de las brechas técnicas existentes y que mejoren la
percepcion de los trabajadores sobre el desarrollo de sus carreras profesionales dentro de la
empresa.

* Monografia de Grado

** Facultad de Ingenieria Fisico-Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales.-
Director: Luis Tayron Losada Pedraza
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SUMMARY

TITLE: TRAINING PLAN FOR CLOSING SKILLS GAPS IN THE CANTAGALLO FIELD
PRODUCTION DEPARTMENT OF ECOPETROL SA *

AUTHORS: ROZO, Angélica Maria, Ingeniera de Petréleos y GUTIERREZ, Sandra Milena,
Administradora de Empresas

KEY WORDS: Individual training Plan, Gaps, Skills.

DESCRIPTION

In the strategic planning of Ecopetrol S.A to leverage compliance with the goals set, The Vice
President of Human Resource (VTH) aims to develop staff with the skills necessary for the
operation of the company, world class talent. For this VTH has raised a number of strategies like
the identification and closing technical gaps of workers operating areas through the development
and implementation of Individual Training Plans (ITPs). In the working environment measurement
performed at the Department of Production Cantagallo in 2012 identified that the perception of
workers about their ITPs is not "Satisfactory". This work develops from the need to establish
Individual Training Plans aimed at closing the gaps identified techniques.

In this work will develop a review of the charges, roles and responsibilities of the Production
Department Cantagallo to identify the responsibilities of each worker based on previously
formulated “rules” for the Vice President Production. Then will identify the skills that riquires
upgrade and we will develop a process for assess them. With this assessment will produce a
training plan for each “rule” with classroom training activities, field training and self-development.
Finally we will produce a Career Plan schedule for a worker of the Department.

This paper seeks to raise pertinent and effective training programs for workers to ensure the closure
of the existing technical gaps and improve the perception of workers about their career
development within the company.

* Monograph

" Faculty of Engineerings Physical Mechanical.-School of Industrial and Managemental Studies.-
Specialization in High Managemental.- Director: Luis Tayron Losada Pedraza
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INTRODUCCION

En el sistema de Gestion integrada por proceso aplicado a Ecopetrol S.A, existen

procesos misionales y procesos habilitadores empresariales.

Los procesos misionales: muestran la cadena de valor y razén de ser de
Ecopetrol, mostrando el negocio desde la exploracién hasta la comercializacion y
distribucién de los productos a los clientes externos, incluyendo la produccion de
hidrocarburos.

Los procesos habilitadores: incorporan, administran y desincorporan los

recursos y servicios requeridos por todos los procesos de la organizacion.

Dentro de los procesos habilitadores se encuentra la gestién del talento humano

que asegura el ciclo de:

1. Incorporacion del talento humano.
Administracién del desempefio del talento humano.

Administracién de operaciones de talento humano.

> @D

Desincorporacion del talento humano.

17



Figura 1: Ecopetrol S.A."
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Dentro de los procesos misionales se encuentra el proceso de produccion que se
estructura en Gerencias Regionales, Superintendencias y Departamentos de
Produccion. El Departamento de produccion Cantagallo estda compuesto por 55

funcionarios divididos en las siguientes areas:

1. Plantas

2. Estaciones

3. Control de produccién
4. Facilidades

El departamento se encuentra soportado en su gestion del Talento humano por los
funcionarios de la Vicepresidencia del Talento humano que estructuralmente tiene

una forma similar.

1Ecopetrol S.A
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La Vicepresidencia de Talento Humano, como uno de los orientadores de
consolidacion organizacional dentro del marco estratégico de Ecopetrol, tiene el
reto a 2015 de asegurar el talento, el ambiente laboral y la cultura que apalanquen
el logro de la estrategia. Garantizando que los colaboradores puedan alcanzar el
desarrollo profesional que les permita lograr metas y ser reconocidos vy
recompensados por ellas; en un ambiente sano, de apoyo y colaboracion para que

disfruten de su trabajo y de una mejor calidad de vida®.

Figura 2. PLAN ESTRATEGICO ECOPETROL.?
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Para alcanzar este reto, se ha establecido dentro de los objetivos de VTH

(Vicepresidencia de Talento Humano) dentro de su perspectiva clientes y grupos

de interés:

Asegurar el talento, el ambiente laboral y la cultura que apalanquen la estrategia:
Hacer de Ecopetrol un gran lugar para trabajar, asegurando que la organizacion

’ Fuente: Ecopetrol S.A.
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cuente con lideres y trabajadores con las competencias, el compromiso y el

desempefio requerido para el cumplimiento de la estrategia.

El trabajo partira de un analisis del estado de los cargos del Departamento que

actualmente presenta el siguiente organigrama:

Figura 3. Organigrama de produccion ECOPETROL S.A®
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La estructura del estudio est4 conformada de la siguiente manera:

* Fuente: ECOPETROL S.A.
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Una primera etapa de diagnéstico en la que se elaborara la descripcion de cargos
bajo la metodologia HAY y aplicando métodos mixtos de recopilacién de
informacién. Andlisis de carga laboral para dimensionar los cargos y finalmente la
revision de las competencias que aplican a cada trabajador partiendo de las
normas elaboradas para produccién a partir de la capacidades y el cumplimiento

de las metas técnicas identificadas para la organizacion.

Una segunda etapa en la que se desarrollara la valoracién de las competencias
que se identificaron faltantes por valoracién bajo la metodologia establecida por
Ecopetrol S.A para tal fin. Se plantearan los Planes Individuales de Desarrollo para
cada norma partiendo de la oferta interna (Universidad Corporativa de Ecopetrol),
oferta externa y planes de entrenamiento dentro del departamento apoyados en

los profesionales con competencia perfeccionada.

Finalmente se plantea el plan de carrera para los diferentes procesos presentes en
produccién y el cronograma para un funcionario del Departamento de Produccién

Cantagallo.

Este trabajo espera dar herramientas a los jefes del Departamento de Produccion
que le permitan desarrollar las competencias necesarias de sus trabajadores
encaminados a satisfacer las necesidades de talento humano de la operacion.

21



JUSTIFICACION

Para controlar y medir el clima laboral en Ecopetrol S.A se realizan mediciones
anuales, a partir de estas medidas se elaboran planes de accion a todos los

niveles de la organizacion.

La medicién de clima laboral realizada por la Vicepresidencia de Talento humano
en el Departamento de produccion Cantagallo en el afno 2012, reflejo6 buenos
resultados ya que la valoracién general para el ambiente laboral fue de “muy
satisfactorio” con un porcentaje de incremento respecto al afio anterior mientras

otras dependencias mostraron decremento.

La encuesta valora la percepcion de los trabajadores en los siguientes campos:

1. Confianza en los lideres y en la empresa.
2. Camaraderia en el grupo de trabajo.

3. Orgullo que produce trabajar en la empresa.

En las preguntas enfocadas a determinar la satisfaccion de los trabajadores con
sus planes de desarrollo PID (Plan Individual de Desarrollo)y la pertinencia de
estos se registraron valores bajos, inferiores a los promedios de otras areas.
Como lo muestra la siguiente figura donde se detalla los resultados obtenidos por
la SOR (Superintendencia Operaciones Rio), y la GRM (Gerencia Regional
Magdalena Medio). En esta se puede observar que en 2011, en el tema de
desarrollo, se obtuvo un puntaje de 33% y para el 2012 se presentd decremento a

25% (-5%), en comparacion con el de la empresa que fue de 45%.
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Figura 4. Ecopetrol S.A*
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Esta situacion es el reflejo de la improvisacién por parte de los lideres operativos
en la asignacion y seleccion de los planes anuales de capacitacién, que en
ocasiones no siguen las politicas, lineamientos y procedimientos establecidos por
la Vicepresidencia Talento Humano (VTH).

Con el desarrollo de este trabajo se propone formular un plan de capacitacién a
partir de la elaboracion de las descripciones de cargos, que permita cerrar las
brechas existentes respecto a las competencias identificadas para cada cargo
siguiendo el direccionamiento de la organizaciéon. La elaboracién y aplicacion de
los PID permitira mejorar la percepcién de los trabajadores sobre sus acciones de
formacién y mantendra un nivel de las competencias de estos apalancando el

proceso misional y mejorando el clima laboral.

* Fuente: Ecopetrol S.A.
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1. OBJETIVOS
1.1. OBJETIVO GENERAL
FORMULAR UN PLAN DE CAPACITACION PARA EL CIERRE DE BRECHAS DE
COMPETENCIAS EN EL DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL CAMPO
CANTAGALLO DE ECOPETROL S.A.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar diagnostico del dimensionamiento del Departamento de

Produccién Cantagallo.

e Revisar funcionalmente el departamento de produccion Cantagallo para

elaborar la descripcion de cargos.

e Realizar los planes individuales de desarrollo para el Departamento de
produccién, partiendo de las descripciones de cargo y las competencias

para cada cargo.
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2. MARCO TEORICO

PLANES DE DESARROLLO

El desarrollo del personal es un proceso de continuo fortalecimiento de las
competencias requeridas por la empresa, el cual comprende la valoracién,
identificacion de brechas y el cierre de las mismas a través de acciones de
desarrollo. Los lideres deben movilizar el desarrollo de sus colaboradores para lo
cual es necesario direccionar las competencias, reconocer las acciones de
desarrollo, hacer seguimiento a su ejecucion y efectividad realizando siempre

realimentacién al personal.

PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)

Es un documento de guia individual para la formacion o mantenimiento de
competencias, con el que debe contar cada trabajador de la empresa. Estos se
derivan de los planes generales disefiados para cada competencia, los resultados
del proceso de valoracién y la estrategia del negocio. Los lineamientos
presupuestales y administrativos para la elaboracién de los PID son dados por la

Vicepresidentica de Talento Humano.

Dentro de las acciones a incluir en el plan de desarrollo individual podemos

encontrar las siguientes:

Autodesarrollo: Compromiso, autoaprendizaje.

Capacitaciones: Seminarios, cursos.

Entrenamiento: Tutorias, rotaciones.

Coaching: Direccion o acompanamiento personalizado para el desarrollo de
habilidades especificas.

25



COMPETENCIAS

Una competencia es la capacidad de aplicar conocimientos, habilidades y valores
de manera integral en las diferentes interacciones que tiene el ser humano para la
vida y el ambito laboral que hacen posible llevar a cabo de manera efectiva
cualquier actividad. °

A través deestos planes se podran tener en cuenta, las diferentes acciones que
se deben realizar y de esta forma mantener un nivel de desarrollo alto de una

competencia.
En ECOPETROL S.A, se desarrollan tres tipos de competencias:®

Competencias Organizacionales: Son aquellos comportamientos observables
que apalancan la cultura requerida por la estrategia organizacional (marca
Ecopetrol S.A) que caracterizan a todos los trabajadores de la empresa.

Las competencias organizacionales son:

e Compromiso con la vida: Manera anticipada para proteger la propia
integridad, la de otros y la del medio ambiente.

e Pasion por la Excelencia: Trabajar con entusiasmo dando lo mejor de si
mismao.

e Espiritu de Equipo: Trabajar con otros hacia el logro de las metas.

Competencias de Liderazgo: Son comportamientos observables que deben
evidenciar los lideres disefiadas para apalancar el logro de los objetivos
estratégicos, estas son:

> Fuente: Guia de Talento Humano ECOPETROL S.A
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» Gestidn de la Estrategia: Esta implica comprender el entorno y su impacto
en la estrategia, alinear las prioridades y actividades con la visién de futuro
y la planeacion e implementar acciones a corto, mediano y largo plazo.

» Gestidn de las personas y equipos: Capacidad de evaluar las habilidades,

fortalezas y oportunidades de mejora de las personas y equipos.

» Gestidn del Cambio: Capacidad de ver el cambio como una oportunidad,
motivandose a si mismo y a otros a pensar y actuar de forma diferente

para alcanzar la visién de futuro de Ecopetrol S.A.

» Gestidn de resultados: Es la capacidad de establecer objetivos y metas
claras, hacer seguimiento sistematico para medirlos, dar retroalimentacién
oportuna y reconocimientos los logros, establecer limites y exigir el

cumplimiento de normas, estandares y resultados.

Competencias Técnicas: Son las capacidades que permiten desempenar una

funcién productiva de acuerdo a los requerimientos del sector.
Las competencias se dividen de acuerdo al grado de especificidad en dos:
e Conocimientos Especificos: Caracter técnico, realizar actividades.
e Habilidades/Cualidades: Capacidades especificas precisas para garantizar

éxito en el puesto.

Valoracion de Competencias:

27



Es el proceso por medio del cual se hace la recoleccion de evidencias del

desempefio, producto y conocimiento, con el fin de determinar fortalezas vy

oportunidades de mejora.

Las competencias en Ecopetrol se valoran en 4 niveles:

Basico: Tiene las bases pero no la competencias. Requiere alto nivel de
supervision.

En desarrollo: Esta adquiriendo la competencia. Requiere supervision
media.

Comprobado: Tiene la competencia para trabajar de manera autbnoma, se
desempefia de acuerdo con la norma, tiene oportunidades de
perfeccionamiento.

Perfeccionado: Tiene alto nivel de competencia, es capaz de formar a otro e

incorpora mejoras.

Este proceso se realiza con el fin de generar los planes individuales de desarrollo

alineados con la estrategia de la organizaciéon. La valoracién de competencias se

realiza cada 5 afos cuando la norma de competencia no tiene cambio, el tiempo

de vigencias para las competencias organizacionales y de liderazgo es de un afno.

ENTIDADES DE FORMACION

Universidad Corporativa: Se encarga de gestionar el desarrollo y el
aprendizaje del personal, promoviendo la transferencia y aseguramiento del
conocimiento critica en toda la organizacion. A través de esta Universidad
se apoya las competencias técnicas, organizacionales y de liderazgo, las

cuales permiten incorporar al personal mejores practicas, lecciones
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aprendidas, todo esto lo realizan con expertos tematicos en las diferentes
areas del conocimiento de ECOPETROL S.A

Externos: Las instituciones con reconocimiento en la industria para

capacitar en temas técnicas que cuenten con el aval de la Vicepresidencia

de Talento Humano.
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3. DIAGNOSTICO DEL PLAN DE DESARROLLO DEL DEPARTAMENTO DE
PRODUCCION CANTAGALLO

La vicepresidencia de Talento Humano de Ecopetrol tiene desarrolladas vy
registradas una serie de estrategias, politicas y procedimientos encaminados a
cumplir sus objetivos, planteados anteriormente, sin embargo en algunas areas no
se han alcanzado los resultados deseados debido principalmente a los siguientes

dos aspectos:

1. Falta de compromiso de los directivos en la elaboracion a corto y mediano
plazo de los planes de desarrollo de los funcionarios.

2. Falta de espacios de comunicacién claros para realizar seguimiento a los
PID de los funcionarios durante el afo.

3. Falta por parte de VTH de estrategias de desarrollo a largo plazo que
incluyan las necesidades de la organizacién, el perfil de los funcionarios y

sus aspiraciones profesionales en la empresa.

Estos aspectos se derivan de la forma como se elaboran actualmente los planes
individuales de desarrollo. Estos se realizan anualmente y se modifican en el
transcurso del afo sin seguir criterios establecidos claramente. Los seguimientos
son semestralmente y sin la dedicacién de tiempo requerida para determinar el
enfoque, la pertinencia y la actualizacion de las competencias de los trabajadores.

Es importante resaltar que a pesar de que Ecopetrol cuenta con recursos para el
desarrollo de los PID actualizados y especializados como lo son la Universidad
Corporativa, alianzas con entidades externas, talleres entre otros, la falta de
compromiso de los funcionarios que los elaboran hacen que estos no tengan el

impacto esperado.
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Adicionalmente no se cuenta con un plan a largo plazo en el que se busque
satisfacer las necesidades de talento humano de la organizacion basados en la
evaluacién, seguimiento y desarrollo de los trabajadores de acuerdo a su perfil y
teniendo en cuenta las aspiraciones profesionales de este.

Por estos factores en la evaluacion de la percepcidon de los trabajadores de sus
planes de desarrollo en la encuesta de clima laboral, los resultados obtenidos no

estan acorde con los esperados.

En la pregunta: “; Aqui me ofrecen formacion u otras formas de desarrollo para
crecer laboralmente?” se registran tres aspectos importantes del proceso de
formacién del trabajador:

1. Falta de conocimiento especifico y claro de las competencias que aplican
en su puesto de trabajo
Pertinencia de las capacitaciones, pasantias y entrenamientos realizados
Cantidad y calidad del Plan Individual de desarrollo (PID).

Partiendo de estas premisas se plante6 la siguiente metodologia a utilizar en el

proceso de cierre de brechas y plan carrera del Departamento de Produccién

Cantagallo:
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Figura 5. Metodologia para fortalecimiento de PID®

1. DESCRIPCION DE CARGO
Recoleccion de Informacion
Elaboracién de DC
Validacion de competencias
LDimensionamiento

2. EVALUACION DE
OMPETENCIAS

3. PID y PLAN CARRERA
evision de oferta interna y

v

¢Aqui me ofrecen
formacién u
otras formas de

Esta metodologia esta encaminada a integrar a los jefes en el diagnéstico y
elaboracién del PID permitiendo que estos interactien con los trabajadores en
cada paso y reconozcan a partir de esta interaccion la importancia y percepcion de
la gestion del talento humano en el Departamento de Produccién Cantagallo;
potencializando las politicas de gestién del desarrollo del talento humano en
Ecopetrol y concientizando en su desarrollo a los directivos sobre la gran
responsabilidad vy participacion de estos dentro de este proceso habilitador de la

organizacion.

3.1 DESCRIPCION DE CARGOS

La descripciéon de cargo es el proceso que permite establecer de manera precisa,
clara y formal la razén de ser de un cargo, y determinar sus responsabilidades,

® Fuente: Metodologia HAY para puestos de trabajo. Telefénica Espafia.
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especificar los requisitos de los cargos en términos de formacién, experiencia y

competencias.

La descripcion de Cargos es la base para el desarrollo de procesos de gestion del
talento humano tales como: seleccion, evaluacién del desempefo, desarrollo de

personal, sucesion y compensacién, entre otros.
Con este proceso se busca determinar las competencias de los diferentes cargos
que se determinen para el Departamento de Produccion y asi plantear el plan
individual de desarrollo de los funcionarios basado en estas necesidades.
La descripcién de cargos se realizara con base en la metodologia HAY. Este
método esta constituido por un conjunto de procedimientos que permiten
determinar consistente y sistematicamente la importancia relativa que un puesto
tiene respecto a los demas. Entre los procedimientos establecidos se encuentra el
de descripcion de cargos.
Los principios de este método son:

e Visidn globalizante y totalizadora de las tareas.

e Comparacién directa de unos cargos con otros en términos de factores.

Los cargos se basan en tres factores fundamentales, es decir la metodologia

evalla tres factores:

e Las competencias: relacionado con el saber tedrico —practico, gerencial y
humano o de cualquier indole.
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e Solucién de problemas: relacionado con el pensar como habilidad para

resolver problemas.
e Responsabilidad: relacionado con el hacer o habilidad para lograr objetivos.

Es caracteristica de estos factores su indole integrativa. Como lo muestra la

siguiente figura:

Figura 6. Metodologia HAY puestos de trabajo’

+ Selucin de | 4 Dimensi
problamaz dgl Puesto

Compaetencia

(f:.—é}t
e
}F

*  Especializada o Técnica * Marco de referencia del puesto para ® La libertad parm actwar y tomar
N - . N L - N . S 5 i [=5M lacisi [+1
*  Planificacion, organizacidn e integracian pensar y encontrar soluciones decisiones
*  Comunicacian e Influencia *  Complejidad de las situaciones * La parcela organizativa, medida en
términos econdmicos, sobre la que

incide (magnitud)

* La forma de incidir sobre la magnitud
(naturaleza del impacto)

Es conocido también como “de perfiles y escalas guias” brinda informacién de los
requisitos de un cargo basandose en conceptos y principios concretos de facil
aplicacién y reduce a un minimo la subjetividad. Ademas proporciona un marco
dentro del cual deben formularse las decisiones sobre la valoracién y permite

encontrar diferencias entre los cargos de la organizacién®

” Fuente: Metodologia HAY puestos de trabajo. Telefdonica Espania.

® Fuente: Capitulo IV. Proceso de valoracidn y clasificacion de puestos.
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Para la valoracion de cargos a través de éste método se realiza el siguiente
proceso:

Figura 7. Valoracion de cargos.’

o JR betossisod

()

De esta forma la interdependencia de estas dimensiones constituyen el objetivo de

un cargo determinado por el saber, pensar y hacer.

3.1.1 Elaboracion de descripcion de cargos

Para realizar la descripciébn de los cargos del Departamento de Produccion
Cantagallo se constituy6é un equipo interdisciplinario compuesto por los siguientes
actores:

Coordinador de Produccién
Soporte del area de Unidad de Efectividad Organizacional.
Supervisor del area.

-l

Funcionario del cargo analizado.

° Fuente: Autores
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Con La conformacion del equipo se busca tener el soporte técnico (conocimiento
de la metodologia) y operativo (jefes) que permitan alcanzar las metas planteadas

en el desarrollo de la metodologia.

Se utilizaron los métodos de entrevista y observacion (mixtos). La metodologia
implementada fue la siguiente:

Figura 8. Proceso descripcion de cargos'®

Determinacion de Formulacién de
tareas y andlisis de Roles y
carga laboral responsabilidades

Socializacién y
ajustes

Encuesta

Preliminar

1. En la primera fase se realizé una encuesta en la que se solicit6 a dos
actores técnicos (Supervisor y trabajador) la lista de las tareas realizadas

por el trabajador y la razén de ser del cargo.

2. En la segunda fase de la recopilacion de la informacion se consolidan las
tareas descritas, se verifica congruencia en los resultados y define listado

final con el supervisor y el trabajador.

1 Fuente: Autores.
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3. En la fase tres se consolidan las tareas registradas en roles vy

4.

responsabilidades en compania del Coordinador de Produccion del area
respectiva, en esta etapa participan el coordinador y el soporte de la Unidad
de Efectividad Organizacional.

Finalmente se socializan las descripciones del cargo con el equipo y se

realizan los ajustes pertinentes.

El Departamento de Produccién Cantagallo cuenta con un total de 55 empleados,

estos se dividen en Directivos y Convencionales distribuidos en los siguientes

cargos segun organigrama actual:

9.

© N o ok~ w b~

Jefe Departamento

Coordinador de produccion

Lider control de produccién
Ingeniero de Plantas

Ingeniero de Estaciones

Ingeniero de control de produccién
Ingeniero de control de Inyeccidn
Técnico Superficie Control

Técnico Plantas

10. Estadistica
11.Supervisor de Facilidades

12.Supervisor de Campos Aledanos

13. Técnico Administrativo

14.Facilidades (némina convencional)

15.Recorredores (nGmina convencional)
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A partir de esta informacién se desarroll6 la metodologia expuesta anteriormente,
en los cargos ocupados por mas de dos funcionarios se seleccionaron dos

funcionarios al azar y se desarroll6 con ellos el mismo procedimiento.

La descripcion de cargo para el personal de némina convencional jefe de
departamento y coordinador de produccion ya se encuentra estructurado a nivel
de Vicepresidencia y el ejercicio realizado con los funcionarios de dichos cargos
se orientd a la identificacién de los conocimientos que tenian de este, incluyendo
socializacion de roles, responsabilidades y las competencias exigidas al cargo.

3.1.1.1 Primera Fase:

Las descripciones de cargo como se menciona anteriormente se realizan con la
metodologia HAY. En esta metodologia se reflejan los roles y responsabilidades
de cada unidad organizacional alineados con la mision y objetivos de la
organizacion. Esta descripcién se diligencia en el formato corporativo.

La descripcion de cargos se realiza en las siguientes situaciones:

e (Creacion y aprobaciéon de una nueva unidad organizacional.
e Reestructuracion de una o varias unidades organizacionales.

e Adicion, modificacion o eliminacion de funciones de una unidad organizacional

gue genere ajustes en el alcance de las funciones del cargo.

e Modificacién en el modelo operativo de la unidad organizacional.

e Modificacién de los niveles de jerarquia o linea de mando. Cambio de
denominacion de una unidad organizacional.

e Cambio en la planta aprobada (adicibn o eliminacion de cargos en el

dimensionamiento aprobado para el area).
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e Adicién, modificacion o eliminacién de roles a nivel del cargo. Modificacién en

las competencias.

Toda la descripcion de cargos debe generarse en el programa de la empresa

(SAP)en el que se debe tener la informacion actualizada.

Los elementos de la descripcidn de cargo son los siguientes:

e IDENTIFICACION DEL CARGO: Donde permite revisar en qué nivel se

encuentra el cargo con respecto a la estructura organizacional.

Esta identificacién comprende:

YV V VYV V

Titulo del cargo: Nombre del cargo especifico.

Dependencia: Unidad organizacional a la que reporta.

Cargo jefe inmediato: Cargo al cual reporta directamente.

Fecha revision: Fecha de creacion o actualizacién de la descripcion de

cargo.

RESUMEN DEL PUESTO: A través de un verbo sintetiza el “Que se hace”,
“Para que se hace”, “En donde lo hace”.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES: Donde se
encuentra las listas de responsabilidades permanentes y esenciales para el
cumplimiento de la funcién béasica del cargo, respondiendo siempre al “que

se hace”, y el “para que se hace”.

Al final de este se anexan las funciones que son genéricas, para todos los cargos

directivos de Ecopetrol S.A, las cuales son estipuladas corporativamente.
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REQUISITOS: En este se incluyen los siguientes:

Educacion: Formacién complementaria.

Experiencia a funciones del cargo: Numero de afios requerido de
experiencia minima.

Competencias organizacionales y competencias técnicas: En estas se
incluyen aquellas aprobadas por la unidad de aprendizaje y liderazgo.

DIMENSIONES: Medidas cuantificables sobre las que el cargo tiene un
impacto directo o indirecto.

PRESUPUESTO: presupuesto a cargo del funcionario. En el caso de
produccién se aplica al PXQ, PACC que son los presupuestos de compras

y contratacion, respectivamente a cargo del funcionario.

RELACIONES:

Relaciones Internas: En donde se evidencia con cual tiene interrelacion
continua y frecuente.

Relaciones Externas: En esta indica el nombre de las entidades externas y
los cargos de esas entidades con los que se tiene relacién continua y

frecuente.

LIBERTAD DE ACCION: En esta indica las decisiones que estan

relacionadas con el cargo en este caso pueden existir dos tipos:

Decisiones que debe tomar: Las principales que el cargo puede y debe
tomar.
Decisiones que debe proponer: Las principales decisiones que el cargo

puede y debe proponer pero no toma.
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e COMITES: Estos son aquellos a los cuales asiste como participante el
ocupante del cargo y su rol dentro de los mismos.

Dentro del proceso de la descripcidon de cargo, estas deben ser aprobadas por el
jefe inmediato al que le reporte formalmente el cargo, (lider de grupo, Coordinador,
jefe del Departamento, Jefe Regional, Jefe Unidad, Superintendente, Gerente,
Director, Vicepresidente Ejecutivo o Presidente)

La encuesta que se realizd a los funcionarios estuvo centrada en el
diligenciamiento del formato de descripcién de cargo a partir de sus apreciaciones

del cargo:

Tabla 1. Encuesta

Encuesta:

1. ¢Cual es el nombre del cargo?

Describa brevemente el cargo (verbo infinitivo)

Realice una descripcién de funciones y responsabilidades?

el IR A

En el desarrollo de sus funciones ¢ debe interactuar con otras
dependencias? Cuéles?

o

¢, En su cargo tiene usted interaccidén con entidades externas? Cuales?

6. ¢Qué decisiones debe tomar en su cargo?

7. ¢Qué decisiones debe proponer en su cargo?

Durante esta fase se desarrollaron en total 18 reuniones ya que en algunas de
estas, el supervisor y el funcionario atendieron la encuesta por separado por

disponibilidad de la operacion.

3.1.1.2  Segunda Fase
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A continuacién se resumen las principales observaciones por cargo (se adjunta el
desarrollo de la encuesta de los funcionarios con los que se realizo el ejercicio) al

comparar la informacién suministrada

1. Jefe Departamento y Coordinador de produccion:

Se identific6 que los funcionarios conocianimplicitamente los roles vy
responsabilidades del cargo, sin embargo a pesar de estar estas estandarizadas
para la VPR (Vicepresidencia de Produccién) no se conoce la descripcion del
cargo que les aplica y las competencias de liderazgo que deben estar ejercitando.
Presentan claramente las relaciones con entidades externas y de otras areas de

la organizacion.

2. Lider control de produccion:

Identifica con facilidad las funciones de los funcionarios a su cargo, Se le dificulta
identificar las funciones especificas de su cargo.

3. Ingeniero de Plantas
Identifica claramente las tareas y responsabilidades desarrolladas en su cargo.
Registra con enfoque a cliente los roles realizados. No se presentaron diferencias
significativas con los roles y responsabilidades descritos por su supervisor
(Coordinador de Produccién). Presenta claramente las relaciones externas y con

otras areas.

4. Ingeniero de Estaciones
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En algunas funciones se registraron diferencias con las listadas por el supervisor
del cargo. Se tiene claridad en la funcién principal desarrollada (descripcion del

cargo).

5. Ingeniero de control de produccién

Presenta claridad en la descripcidn de sus roles y sus responsabilidades, expresa
la percepcién de sobre carga laboral. Se realiza compromiso con el trabajador
(por parte del supervisor: Lider de control de produccion) de realizar una
evaluacién de la carga laboral. Registra el resumen del cargo. No se presentan

diferencias significativas con las labores descritas por su supervisor.

6. Ingeniero de control de Inyeccion
Manifiesta que dentro del desarrollo de sus funciones debe realizar tareas de
costos que no apuntan directamente a la funcion principal de su rol. Conoce las
funciones principales de su rol, describe acertadamente. No se presentan
diferencias significativas entre su descripcidn y la realizada por su supervisor.

7. Técnico Superficie Control

Registra las funciones principales de su cargo. Realiza con facilidad la descripcion
del cargo. Identifica claramente las relaciones del cargo con otras areas.

8. Técnico Plantas

No presenta diferencias significativas entre las funciones registradas por el

trabajador y las del supervisor. Identifica las principales funciones del cargo.

9. Estadistica
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Registra claramente todas las funciones y tareas del cargo, no se presentan
diferencias entre los roles y responsabilidades identificados por el funcionario y
los listados por su supervisor.

10. Supervisor de Facilidades

Registra con claridad las funciones y tareas de los trabajadores de su equipo y las
suyas.

11.Supervisor de Campos Aledanos

Identifica las funciones principales se su cargo. No presenta diferencias

significativas con las descripciones de su supervisor.

12.Técnico Administrativo
Registr6 sus tareas, roles y responsabilidades con facilidad. No presenta
diferencia entre las registradas por el funcionario y las de su supervisor.

13.Facilidades (némina convencional)

Registra con claridad las tareas y funciones del cargo. Presenta dificultad en la
descripcién del rol (resumen del cargo).

14.Recorredores (n6mina convencional)

Describe sus roles y responsabilidades con claridad. No presenta diferencia con
las descritas por su supervisor.
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Las observaciones generales en el ejercicio son las siguientes:

e Todos los funcionarios entrevistados manifiestan no conocer Ilas
posibilidades de crecimiento en la posicibn en la que se encuentran

desarrollando las funciones (ascensos)

e Se debe realizar un andlisis de la carga laboral algunos de los cargos

analizados.
¢ No conocen o han visto su descripcién de cargo con anterioridad.

Importante resaltar que en las reuniones realizadas se invirtié tiempo significativo
clasificando cuales de las funciones listadas eran tareas y cuales roles o
responsabilidades. En total se desarrollaron 13 reuniones en esta fase de
implementaciéon una por cada cargo en la que participaba el trabajador y el

supervisor.

3.1.1.3 Tercera Fase

Esta fase se desarrolld en 4 jornadas de 4 horas en las que se consolidaron y
ajustaron los roles segun las necesidades del Coordinador de Producciéon vy

partiendo de lo especificado por cada funcionario en su rol actual.

Teniendo en cuenta la observacion realizada en la fase 2 y por solicitud de la
Coordinacion de Produccion se realizaron en esta fase 9 reuniones mas, con los
funcionarios encaminadas a definir a partir de los roles y teniendo en cuenta la
informacion recopilada en la fase 1 las tareas de cada rol y el tiempo que el
funcionario invertia en cada tarea para valorar la carga laboral. Para esta actividad
se excluyeron los cargos de Técnico de Plantas, Supervisor de Campos Aledanos,
Técnico Administrativo y Facilidades por disponibilidad del supervisor y los

trabajadores en la operacion.
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En la tabla 2 se registran la disponibilidad de horas hombre (HH) por cargo.

Tabla 2. Disponibilidad de Horas Hombre por cargo

DISPONIBILIDAD
LUNES MARTES | MIERCOLES | JUEVES VIERNES | SABADO | DOMINGO HH

Lider control de produccion 1 1 1 1 1 0 0 40
Ingeniero de Plantas 2 2 2 2 2 1 1 96
Ingeniero de Estaciones 3 3 3 3 3 1 1 136)
Ingeniero de control de produccion 2 2 2 2 2 1 1 96
Ingeniero de control de Inyeccion 2 2 2 2 2 0 0 80
Técnico Superficie Control 1 1 1 1 1 0 0 40]
Tecnico plantas Turnos 8 horas (17 funcionarios)

Estadistica 1 1 1 1 1 1 1 56
Supetrvisor de Facilidades 1 1 1 1 1 1 1 56)
Supervisor de Campos Aledafos 1 1 1 1 1 0 0 40
Técnico Administrativo 1 1 1 1 1 0 0 40
Facilidades (némina convencional) 4 4 4 4 4 2 2 192]
Recorredores (ndmina convencional) Turnos 8 horas (13 funcionarios)

Durante este ejercicio se realizaron las siguientes tablas para obtener las horas

semanales relacionando las actividades:

Lider de Control de Produccién: No se presenta diferencia significativa con el
tiempo disponible.
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Tabla 3. Lider de Control de produccion.

Seguimiento a los prondsticos operativos de produccién del campo. 1
Seguimiento a la produccion y ventas diarias de gas del campo, al igual
que el cumplimiento de los porcentajes permitidos de quema.

Revision de los reportes y formas oficiales del campo al ministerio 1
Seguimiento y cumplimiento de los procesos asignados en la ley COSSO
(Extraccion)

Seguimiento y cumplimiento de los procesos asignados en la ley SOX 2
Seguimiento del presupuesto del Plan anual de contratacion (PACC) y
compras (PXQ) para los trabajos de control de produccion

Elaboracién y seguimiento de la ruta de equipos de subsuelo del campo,
justificando las desviaciones presentadas en la misma.

Participar en las reuniones: Concertacién (semanal), Pre operativa (diaria),
Comité técnico de produccion (quincenal), Reunion técnica
CGO(quincenal), Reunién Técnica Cicuco (mensual), reuniones de 10
seguimiento con ingenieria (quincenales), reuniones Yacimientos
(bimestral), analisis de falla (oportunidad)

Seguimiento y justificacion de la diferida del campo 2
Revisar el cumplimiento del cargue diario de la informacion volumetrica al

sistema coorporativo y balance correcto en la BDP, de igual forma atender 1
los requerimientos del grupo de wolumétrico.

Revision de los potenciales de los pozos del campo. 1

Seguimiento al desarrollo de los proyectos de perforacion vy
completamiento de nuevos pozos.

Seguimiento al desarrollo de los proyectos de Workover (cafoneos
adicionales, fracturamientos, abandonos, estimulaciones, etc.) de la 1
operacion basica.

Elaboracién, control y seguimiento del Acuerdo individual de desempeio
(AID) de de los trabajodores de control de produccién

Elaboracién, control y seguimiento del Plan Individual de Desarrollo (PID)
de los trabajodores de control de produccion

Elaborar y realizar seguimiento al cuadro de turno de los funcionarios de
control de produccién.

Revisar y aprobar los trabajo de mantenimeinto a los pozos 4
Atender los requerimiento de informacion externa de control de
produccion, inyeccién y volumentricos

Realizar seguimiento, programar y asegurar las reuniones con el
departamento de ingenieria para tratar casos relevantes y opciones de 1
optimizacioén

Realizar seguimiento a los indicadores de falla de los pozos del campo
Cantagallo

Seguimiento al cumplimiento de las metas de inyeccion de agua en el
campo.
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¢ Ingeniero de Control de Produccion: Se presenta una diferencia de 20 horas

con respecto a las HH disponibles.

Tabla 4. Ingeniero Control de produccion.

Revision de los andlisis de muestras de los pozos del campo (BSW, Salinidad, 5
etc.)

Revisién y seguimiento a las pruebas de pozos para mantener niveles de 5
produccién

Programacion y seguimiento a la toma de niveles de fluido a los pozos de bombeo 3
mecanico y bombeo electrosumergible.

Programacion y andlisis de los dinagramas tomados a las unidades de bombeo 10
mecanico

Optimizaciéon de la produccién de los pozos de bombeo mecanico y bombeo 10
electrosumergible.

Gestoria del contrato de servicio de Alkohayef y Borets (mantenimiento subsuelo 5
bombas BES)

Monitoreo de las variables de produccion de los pozos de bombeo 10
electrosumergible (BES) y Bombeo Mecanico (BM)

Disefios de sistemas de levantamiento por bombeo Electrosumergible y Bombeo 5
Mecanico.

Elaboracion y suministro de especificaciones técnicas para compra de equipos de

subsuelo y superficie para completamiento y mantenimiento de pozos en bombeo 3
mecanico y electrosumergible.

Elaboracién de los programas de trabajo para los equipos de Workover y Varilleo 10
para atender los requerimientos de la operacion basica

Cargue en la herramienta OpenWell de los programas de trabajo para los equipos 5
de Workower y Varilleo

Analisis y evaluacién de costos de los trabajos de workower y mantenimiento de 5
pozos de la operacion basica (AFE’s)

Actualizar informacion mensual para Comité de Gestion (Indice de Falla de Pozos). 0.5
Mantener actualizadas las base de datos de produccién del campo (pruebas, 4
andlisis, trabajos en pozos) en los softwares coorporativos y las bases de datos

Seguimiento y elaboracion de la ruta de equipos de subsuelo del campo

Llevar actualizados los datos de MTBF, Pulling Index y RL de los pozos con

sistema BES y BM instalado en el campo.

Seguimiento de andlisis de falla de pozos posterior a servicios de varilleo y 10
workover.

Gestoria del contrato de senvicio de toma de registros Echometer y Dinagramas

para los pozos de bombeo Mecanico del campo Cantagallo. Validacion mensual de 1
los registros para facturacion.

Elaboracién de los potenciales de los pozos del campo, de acuerdo al seguimiento 2
de las pruebas de produccion

Elaboracién de informes trimestrales de seguimiento y optimizaciones a los pozos 1
de bombeo mecénico y electrosumergible.

Aplicacién de nuevas tecnologias o desarrollos de la industria en el mejoramiento 0.5
continuo del campo. i
Monitoreo y seguimiento a las variables en cabeza de presién de tubing y casing a 1
los pozos del campo

Informar al Departamentos de Ingenieria de comportamientos anémalos de los

pozos, producto de posibles factores del yacimiento previo analisis al sistema de 1
extraccion.

Participar en las reuniones: Concertaciéon (semanal), Pre operativa (diaria), Comité

técnico de produccién (quincenal), Reunién técnica CGO(quincenal), Reunién 10
Técnica Cicuco (mensual), reuniones de seguimiento con ingenieria (quincenales),

reuniones Yacimientos (bimestral), analisis de falla (oportunidad)

Validacion de diferidas a protocolos por paradas de pozos en trabajos de 1
mantenimiento programado.

Consolidar el presupuesto de contrataciéon del departamenteo de produccion 0.5
Realizar inspecciones de equipos BES en los bancos de pruebas 0.5
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¢ Ingeniero de Control de inyeccién: no se presenta diferencia significativa con el
tiempo disponible.

Tabla 5. Ingeniero Control de Inyeccion.

Seguimiento al PXQ de control de inyeccion 1

Atender los requerimientos de informacién sobre el presupuesto y la

- " .. 3
distribucion de los cecos del departamento de producciéon Cantagallo
Realizar especificaciones técnicas para compra de cabezales de 05
produccion, inyeccién y sartas de inyeccion selectiva. :
Verificar los estados mecanicos de los pozos inyectores y captadores 1
para que estén de acuerdo a su estado real.
Realizar cronograma y programar trabajos de mantenimiento de valwlas y
realizar seguimiento a la causacién del presupuesto asignado para esos 2
contratos.
Mantener actualizado los patrones de inyeccién y los pozos afectados en 3

primera y segunda linea.

Calcular el costo del proceso de inyeccién por barril de agua inyectada
teniendo en cuenta todas las variables (energia, quimicos, mantenimiento 3
de facilidades de superficie y subsuelo, etc.)

Actualizaciones de curvas basicas de seguimiento a los incrementos de

. 2
produccion.
Realizar informes trimestrales del avance del proyecto de inyeccién
Seguimiento a los pozos captadores (PIP, frecuencia, run life, presiones,
caudal, etc)
Supernvision en campo a los trabajos de coiled tubing, slickline y perfiles 1
de inyeccién e inspeccién de las valwlas de inyeccion
Elaboracién de los programas de trabajo para la intervenciéon en los pozos 2
de inyeccién.
Cargue en la herramienta OpenWell de los programas de trabajo 1
Andlisis y evaluacion de costos de los trabajos de workover y 1
mantenimiento de pozos de inyecciéon (AFE’s)
Realizar presupuesto y especificaciones técnicas para los contratos 0.5

requeridos para el mantenimiento y monitoreo de los pozos de inyecciéon

Seguimiento a las variables: pruebas de produccién, niveles, BSW,
salinidad, GOR y PIP para los pozos afectados por la inyeccién de 6
acuerdo a los patrones y reportar a control de produccién las novedades.

Seguimiento a los caudales de inyeccién y generar un reporte del caudal
inyectado por cada pozo y las condiciones de operacion.

Presentar en el comité tecnico de produccién el efecto sobre los pozos
productores influenciados por la inyeccion.

Desarrollar y mantener actualizada una base de datos con toda la
informacién de los pozos inyectores

Modelar y diagnosticar el proceso de inyeccién, apoyados en software
como Sahara, Hysis, Surfer, OFM etc, para identificar posibles fallas y 3
dar soluciones.

Realizar benchmarking de nuevos productos, tecnologias y servicios

relacionados con el tema de inyeccién tales como: nuevas herramientas 1
de registro, nuevos componentes de las sartas, pruebas, etc.
Seguimiento al tema de costos para el departamento de Produccién 2
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e Estadistica: no se presenta diferencia significativa con el tiempo disponible.
Importante resaltar que el horario de trabajo de este cargo es diferente al
establecido en la empresa la jornada es de 4:00 a 09:00 horas y de 14:00

Tabla 6. Estadistica.

Elaboracion diaria de los reportes de produccion del campo. 10.5

Atender inquietudes de informacién wolumentricas de los campos del
departamento

Generar reportes y formas oficiales mensuales del campo al ministerio y
atender sus requerimientos

Cargar diariamente los datos de producciéon del campo en el sistema
coorporativo AVOCET CAPTURE

Generar diariamente la interfaz de los datos de produccién cargados en
AVOCET para asegurar que los datos suban correctamente a la base de 7
datos petrolera (BDP)

Aprobacion diariamente de los balances de produccion del campo en la
herramienta RISNET

Mantener actualizada las base de datos de Bsw y pruebas de pozos 2

Realizar reportes diarios de produccion parcial 5

Realizar reportes trimestrales del desempefio de la informacion
volumétrica del campo.

Validacion de diferidas a protocolos por paradas de pozos en trabajos de
mantenimiento programado.

Presentar Estadisticas de produccién del campo en los comites de
Produccién del departamento

Cumplimiento cierres wolumétricos de las bases de datos (Avocet,
Interfaz, Risnet)

Asegurar la creacion de pozos nuewos del campo, al igual que actualizar
los cambios que puedan tener en los sistemas coorporativos.

2

e Técnico de superficie Control: no se presenta diferencia significativa con el
tiempo disponible.
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Tabla 7. Técnico de superficie de control.

Seguimiento al cumplimiento de los programas de mantenimiento
preventivo, predictivos y correctivos a los pozos de bombeo 3
electrosumergible

Supenvision en campo de los trabajos de Pulling, Running y
mantenimiento de superficie de los pozos BES.

Identificacién de oportunidades de mejora en las instalaciones de
superficie de los pozos de bombeo electrosumergible.

Interpretacién de predictivos eléctricos y generaciéon de optimizaciones de
operacion de los pozos BES.

Monitoreo de las variables electricas de operaciéon de los pozos BES
mediante monitoreo satelital.

Garantizar el 6ptimo funcionamiento de los equipos de superficie de los
pozos con Bombeo Electrosumergible

Monitoreo de las variables de operacién de los pozos en bombeo
mecanico y BES a traves del sistema San Well Manager.

Gestoria del contrato de suministro e instalaciéon de Pack off a los pozos
de bombeo electrosumergible del campo Cantagallo.

Apoyo técnico para el campo, durante las adecuaciones de superficie y
facilidades electricas para la instalacion de los pozos de las campafas de 1
perforacion productores y captadores.

Apoyo técnico para el campo, en los diferentes programas de trabajo de
subsuelo llevados a cabo en los pozos de bombeo electrosumergible.

Apoyo técnico para la atencién de fallas y soluciéon de problemas de
operacién de los pozos BES.

Elaboracién de informes trimestrales de seguimiento y optimizaciones a
los pozos de bombeo electrosumergible

Aplicacion de nuevas tecnologias o desarrollos de la industria en el
mejoramiento continuo del campo.

Control de inventarios de equipos de fondo y superficie para pozos BES. 1

Gestion de facilidades, adecuacién y seguimiento a la inyeccion de
quimico en los pozos BES.

Revision y gestion de facilidades de superficie para la realizaciéon de
convesiones de sistemas de levantamiento de BM a BES.

Participar en las reuniones: Concertacion (semanal), Pre operativa (diaria),
Comité técnico de produccién (quincenal), Reunién técnica
CGO(quincenal), reuniones de seguimiento con ingenieria (quincenales),
analisis de falla (oportunidad)

e Ingeniero de Estaciones: En el analisis de cargo se identificé que ciertas
actividades podrian optimizar el numero de horas infertidas. En las siguiente tabla

se discrimina las optimizaciones realizadas y las observaciones pertinentes.
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Tabla 8. Ingeniero de Estaciones

Supervisar realizacion de actividades diarias concertadas con el &rea de mantenimiento. 5 5

Hacer seguimineto a los datos operativos para garantizar que los procesos este dentro de los 10 10

parametros en caso contrario proponer y ejecutar acciones correctivas-vista campo
Se incluyeron
varios de los

’ - i - ’ eventos

Realiza eventos de mantenimiento en Ellipse para atender las solicitudes de los equipo 8 4
reportados en
rutinas de
mantenimiento

Realizar visitas operativas en las areas para verificar el correcto funcionamiento de los 5 5

equipos
Se implementaron
las rondas

Revisar los reportes diarios de los re corredores para verificar las variables operativas 5 3|estructaras -
Integridad
Operativa
Se adquirié

Realizar integridad operativa diariamante en la herrramienta corporativa. 3 1|destreza en el
reporte

Supervisar las actividades diarias de los recorredores de pozo 5 9 Ma_s t!empf) ala
optimizacion

Realizar visitas de seguimiento a las areas que permitan asegurar los riesgos ambientales 3 3

Reportar toda falla de control e incidentes en la herramienta corporativa (GRI). 2 2

Gestionar el cierre de todas las fallas de control. 5 5

Participar activamente como miembro de equipos de investigacion de los incidentes 1 5

presentados en el area.

Asistir a reuniones tales como: reunién preoperacional (diaria), comité técnico de produccion Sélo uno de los

(quincenal), reunién técnica de produccion (quincenal), reunién de concertacion (semanal), y 17 8,5|dos funcionarios

otras reuniones que esten relacionadas directamente con la operacién del campo. asiste a la reunién

Realizar informes operacionales mensuales del funcionamiento y actividades de la Estacion vy > 5

de pozos.

Revisién de documentos soportes para el desarrollo de los diferentes trabajos o acitividades Se simplifics los

tales como AR, Certificados de Apoyo 5 4|documentos (de

’ ATS a AR)

Se contraté

Realizar divulgaciones de lecciones aprendidas de los accidentes e incidentes ocurridos 5 25 personal

dentro y fuera de la organizacion. "~ |outsourcing para
esta labor

Implementar y proponer alternativas para la optimizacion y mejoramiento de condiciones de 5 5

operacion de los equipos dispuestos en las areas

Seguimiento de la ejecucién presupuestal del area 0,5 0,5

Realizar programa de Aseguramiento de comportamiento mensual en diferentes areas del 5 4

Elaborar, modificar y realizar seguimiento a programacion de turnos laborales del personal de > >

recorredores

Realizar acompanamiento al plan de desarrollo de los recorredores segun el programa 05 0.5

establecido al inicio del afio y asi mismo su respectiva evaluacion en el transcurso del afo. ’ i

Entrega de areas en handover cada vez que un equipo de workover y/o varilleo intervenga un 4 4

pozo de la locacion.

Solicitar actividades de mantenimiento para el mejoramiento y correccion para la operatibilidad 3 3

de la estacion.

Capacitar e informar a personal contratista y directo, sobre normatividad corporativa dispuesta

e implementada por la empresa, velando asi el cumplimiento de la misma. Adicionalmente 3 3

sobre nuevas tecnologias o herramientas corporativas usadas por la operacion para la

automatizacion de equipos.

Asegurar el conocimiento y dar el soporte técnico a otras areas (GTD, Ingenieria, 05 0.5

Mantenimiento) en la ejecucion de nuevas actividades programadas para el sector ’ i

Realizar inspeccion a componentes en plantas y estaciones de equipos conteraincendio 0,5 0,5

Preparar los simulacros y las capacitaciones de las brigadas 0,5 0,5

Realizar seguimiento,control a acciones de mejora y actividades programadas por el personal 05 0.5

Cl, en las convocatorias de capacitacion a personal Brigadista i i

Participar en los entrenamientos de brigadas 2 2

Realizar la gestion y aseguramiento de los controles operacionales COSO 3 1

Programar y realizar seguimiento al cronograma de BSW de los pozos 2 2

Programar y realizar seguimiento a las pruebas de produccion de los pozos 2 2

e Ingeniero de Plantas: no se presenta diferencia significativa con el tiempo
disponible.
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Tabla 9. Ingeniero de plantas

ejecutar y realizar seguimiento al funcionamiento y cumplimiento de las respectivas rondas >
estructudaras y entregas de turno en la herramienta de integridad operativa.

Revisiéon de documentos soportes para el desarrollo de los diferentes trabajos o acitividades 4
tales como AR, entre otros

Hacer seguimineto a los datos operativos para garantizar que los procesos este dentro de los 10
parametros en caso contrario proponer y ejecutar acciones correctivas-vista campo

Realizar visitas en plantas y estacion de bombeo para garantizar el cumplimiento de las 3

normativa HSE de la organizacién en todo los sitios de trabajo.

Realizar seguimiento y buscar alternativas en la optimizacion de la inyeccién de quimico y las
variables de calidad del agua de inyeccion, tomando acciones correctivas y planes de choke 10
en aquellas que se encuentren por fuera de parametros.

Hacer segumiento a los datos de fiscalizacion para entregar crudo y gas dentro especificacion. 7
Elaborar, modificar y realizar seguimiento a programacion de turnos laborales del personal 3
Gestionar incidentes y fallas de control en la herramienta GRI. 4
Generar salidas de bodega en la herramienta Ellipse. 3
Crear eventos en la herramienta Ellipse a mantenimiento para garantizar el buen 4
funcionamiento de equipos, locaciones y herramientas.
Planear y ralizar seguimiento a las necesidades de la operacién a traves de contratos (PACC) 1
y solicitudes de compra de materiales (PXQ) - seguimiento presupuestal
Realizar gestoria técnica del contrato de quimicos para el campo. 6
Manejar contrato de laboratorio y medicion (SGS) para el campo. 6
Elaborar propuestas para mejorar las condiciones operativas de la plantas y estaciones. 2
Asistir a reuniones tales como: reunién preoperacional (diaria), comité técnico de producciéon
(quincenal), reunién técnica de produccién (quincenal), reunién de concertacién (semanal), y 8,5
otras reuniones que esten relacionadas directamente con la operacién del campo.
Asistir a fin de mes a las reuniones de conciliacion de productos no conformes. 1
Realizar visitas a las operaciones en el CDL 1
Participar activamente como miembro de equipos de investigacion de los inceidentes 1
presentados en el area.
Realizar divulgaciones de lecciones aprendidas de los accidentes e incidentes ocurridos 1
dentro y fuera de la organizacion.

Identificar las necesidades de mantenimiento en lineas, vasijas e instrumentacién dede las] 1
planta y la estacién de bombeo.
Proponer y desarrollar alternativas para el mejoramiento del proceso, lineas de flujo, sistema 5
de recoleccion, etc.
Realizar programa de aseguramiento de comportamientos mensual en dferentes areas del 4

campo.
Realizar acompanamiento al plan de desarrollo de los operadores segun el programa
establecido al inicio del afio y asi mismo su respectiva evaluacion en el transcurso del afio.
Seguimiento al cumplimiento de las actividades concertadas semana a semana con el area de
Mantenimiento.

Realizar seguimiento al sistema de gestion integral y asegurar el cumpliento del mismo. 0,5
Asegurar un ambiente de trabajo sano, limpio y seguro que mantenga fuertes lazos de trabajo

entre supervisor-operador-contratistas. __ _ ] i
Participar en la elaboracion y actualizacién de instructivos, formatos, manuales y registros que|

se manejen en la operaciéon diaria y/o durante el arranque y puesta en funcionamiento de 1
equipos.
Realizar la gestiéon y aseguramiento de los controles operacionales COSO 1

Revisar protocolos cuando se requiera realizar paradas de planta especificando los trabajos a
realizar, justificacién, tiempos de parada y diferidas

Entrega de areas en handover cada vez que un equipo o area lo requiera

Elaborar informes técnicos y de gestiéon de todas aquellas actividades ejecutadas en el area.
Asegurar el conocimiento y dar el soporte técnico a otras areas (GTD, Ingenieria,
Mantenimiento) en la ejecucién de nuevas actividades programadas para el sector

JFY N I \Y

e Supervisor de Facilidades: no se presenta diferencia significativa con el tiempo
disponible.
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Tabla 10. Supervisor de facilidades.

Supervisar la realizacion de actividades diariassolicitadas por el personal operativo para]

) L . . 20 20

garantizar condiciones operativas de los procesos de las areas del campo.
Esta labor se
encontraba
dividida la
planeacién y

Asegurar el plan de manteniemto a las unidades de bombeo mecéanico 10 ejecu0|9n lentre
mantenimiento y
produccion. Se
deleg6
completamente la
labor

Garantizar el cumplimiento de las normativas corporativas de la empresa. 5 5

Reportar toda falla de control e incidentes en la herramienta corporativa (GRI). 3 3

Gestionar el cierre de todas las fallas de control. 4 4

Participar activamente como miembro de equipos de investigacion de los inceidentes| 05 05

presentados en el area. ’ ’

Mantener en condiciones aptas y optimas de orden y aseo las instalaciones fisicas de 05 05

facilidades. ’ ’

Manejo de personal, planes de turno, seguimiento a desempefio y capacitacion o funcionarios 2 2

Asistir a reuniones tales como: reunién preoperacional (diaria), comité técnico de produccion

(quincenal), reunién técnica de produccién (quincenal), reunién de concertacion (quincenal), y 8,5 8,5

otras reuniones que esten relacionadas directamente con la operacién del campo.

Elaboracion de documentos soportes para el desarrollo de los diferentes trabajos o 5 5

acitividades tales como AR, etc.

Realizar divulgaciones de lecciones aprendidas de los accidentes e incidentes ocurridos 05 05

dentro y fuera de la organizacion. ’ ’

Implementar y proponer laternativas para la optimizacion y mejoramiento de condiciones de 05 05

operacion

Planear y realizar seguimiento al presupuesto del area 2 2

Garantizar el cumplimiento de las normativa HSE de la organizacién en todo los sitios de 1 1

trabajo.

Realizar programa de aseguramiento de comportamientos en dferentes areas del campo. 0,5 0,5

Dar el soporte técnico a todas las areas operativas del campo

e Recorredores: Los recorredores y los operadores realizan turnos de 8 horas

en los que ejecutan las tareas pendientes del turno, por esta razon y teniendo

en cuenta que se hace evidente falta de personal para el area (gran restriccion

operativa para sacar a los funcionarios a capacitaciones, citas médicas, entre

otros) se realizo el analisis de la siguiente forma:

Actualmente la Coordinacion de Produccion Cantagallo cuenta con 13

recorredores (personal convencional — Bomberos) para cubrir cuatro éareas

operativas de Estaciones y Pozos (Cantagallo [antes: 34 pozos ahora: 54], Isla IV
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[antes: 22 pozos ahora: 25 pozos y 7 inyectores], Puerto Wilches [antes: 28 pozos
ahora: 32 y 18 inyectores], Garzas [antes: 1 pozo ahora: 5 y una Estacién]).

Teniendo en cuenta la ocurrencia de permisos sindicales, citas médicas,
capacitaciones, permisos, descansos y otras novedades, el personal disponible

se hace insuficiente para cubrir dichas areas, por lo tanto es necesario:

» Programar un solo recorredor para cubrir dos areas simultaneamente (caso

turnos para Isla IV e Isla VI).

» Contar con el apoyo de técnicos operativos (personal directivo) realizando
funciones de recorredor para cubrir todas las areas operativas de pozos y
estaciones, lo cual conlleva a que en las Plantas se deba programar
personal en turnos 12 horas incumpliendo con los establecido por el Codigo
Sustantivo de Trabajo en su articulo 161. DURACION JORNADA MAXIMA
DE TRABAJO:

“..La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8)

horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana '’...”

La siguiente estadistica muestra la tendencia de turnos adicionales que se han
hecho necesarios para cubrir la operacién durante el afio 2012 y hasta Junio del
2013.

* Articulo modificado por el articulo 20 de la Ley 50 de 1990, Codigo Sustantivo de Trabajo Articulo
161
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Figura 9. Estadistica turnos adicionales.'?

Ak
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Numero de turnos acdicionales

Turnos Técnicos Directivos Turnos en simultdneo Isla IV-Isla VI

Entre Enero de 2012 y Junio de 2013 se han requerido en total 680 turnos Isla4-
Isla 6 (turnos en simultaneo con un solo recorredor) y 720 turnos con el apoyo de
técnicos operativos (personal directivo). De acuerdo a lo anterior se ha requerido
en promedio tres recorredores adicionales por dia, y teniendo en cuenta que debe
haber minimo un funcionario en vacaciones por mes y mejorar el cumplimiento de
PID (minimo un funcionario en capacitacion), se hace necesario un total de 5
recorredores adicionales para cubrir la operacion.

Con lo anterior se garantiza:

e El cumplimiento de la jornada laboral de 8 horas de acuerdo al Cdédigo

Sustantivo de Trabajo tanto en turnos convencionales como directivos.

e El cubrimiento de todas las areas operativas de Estaciones y Pozos con un
funcionario por area, sin recurrir a turnos en simultanea con un solo

recorredor.

2 Fuente: Autores.
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e El cumplimiento a los planes de desarrollo de los funcionarios al existir
personal suficiente para cubrir la operacion.

e Conceder los permisos sindicales solicitados por el sindicato sin afectar el

cubrimiento de la operacion.

Entre enero de 2012 y junio de 2013 se han concedido 904 dias de permisos
sindicales es decir 1.6 veces el tiempo calendario entre estos meses. Los
permisos sindicales es la principal razéon de ausentismo laboral en las éareas
operativas en la seccién de recorredores y asi mismo la principal razén para tener

que cubrir la operacion de la manera como se hace actualmente.

La siguiente grafica muestra la tendencia de dias de permisos sindicales por mes
desde el 2012.

Figura 10. Dias de permisos sindicales por mes desde 2012."3

70

50

0
20 +
0

Numeros de permisos sindicales

Permisos Sindicales

B Fuente: Autores.
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De este ejercicio se concluyo:

e Se requiere un funcionario adicional que apoye las tareas de control de
produccion

e El grupo de plantas se encuentra sobre dimensionado

e Se requieren 5 funcionarios adicionales para desarrollar el rol de
recorredores.Se propone como conclusién del ejercicio el siguiente
organigrama, en el que un funcionario de estaciones pasa al area de
control de produccion.

Figura 11. Nuevo Organigrama'*
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" Fuente: Autores.



Adicionalmente se solicitd6 en comité de Vicepresidencia aprobar el cambio del
dimensionamiento actual tabla 2 por uno con 5 cupos adicionales en el area de

recorredores con las estadisticas desarrolladas durante este ejercicio.

Tabla 11. Dimensionamiento del Departamento de Produccion.

CARGO DIMENSIONADO CANTIDAD
Jefe de Departamento 1
Coordinador de Produccién 2
Profesional | 2
Profesional Il 3
Profesional Ill 6
Profesional IV 0
Técnico Operativo | 20
Técnico Administrativo 1
Supervisor | 3
Convencionales 17
TOTAL 55

Durante la tercera etapa y como desarrollo del formato de descripcion de cargos
se revisaron las competencias asignadas a cada cargo (normas). Ecopetrol S.A
realizd6 una evaluacion en el 2010 de las competencias técnicas, este proceso
incluyé la identificacion y clasificacion en los tres tipos nombrados anteriormente

(organizacionales, técnicas y de liderazgo).

El equipo revisé las competencias técnicas asignadas encontrando las siguientes

observaciones:
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Tabla 12. Verificacion de competencias Técnicas.

Jefe de produccion NDHSO1
NCONF13
NVECO02
NVECO07

Técnico Administrativo 3 210601008
210601010

Coordinador De Produccién
VPR NVPR33
NCECPO02
NCECPO3
NCECP04
NVECO08

Técnico Operativo | NVPR41 NVPR25
NVPR23: NA
NVPR62: NA
NVPR66
NVPR26

Técnico Operativo | NVPR41
NVPR23: NA
NVPR62: NA
NVPR26
NVPR25
NVPR66

Técnico Operativo | NVPR62:NA NVPR66
NVPR41
NVPR26
NVPR25
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Tabla 12. Continuacion

Técnico Operativo

NVPR41

NVPR23: NA

NVPR62: NA

NVPR66

NVPR26

NVPR25

Técnico Operativo

NVPR66

NVPR25

NVPR62: NA

NVPR41

NVPR26

Técnico Operativo

NVPR62: NA

NVPR66

NVPR41

NVPR26

NVPR25

Técnico Operativo

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR66

NVPR41

NVPR26

Técnico Operativo

NMTTO11: NA

NVPR66

NVPR62: NA

NVPR41

NVPR25

Técnico Operativo

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR66

NVPR41

NVPR26

Técnico Operativo

NVPR41

NVPR25

NVPR23: NA

NVPR62: NA

NVPR66

NVPR26

Técnico Operativo

NVPR41

NVPR12: NA

NVPR23: NA

NVPR26

NVPR62: NA

NVPR66

NVPR25

Técnico Operativo

NVPR41

NVPR66

NVPR25

NVPR62: NA

NVPR26
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Tabla 12. Continuacion

Tecnico Operativo Il

NVPR41

NVPR66

NVPR25

NVPR26

NVPR62: NA

Técnico Operativo Il

NVPR41

NVPR23: NA

NVPR62: NA

NVPR66

NVPR25

NVPR26

Técnico Operativo I

NVPR66

NVPR25

NVPR26

NVPR41

Técnico Operativo 2

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR26

NVPR41

NVPR66

Tecnico Operativo |

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR26

NVPR41

NVPR66

Tecnico Operativo Il

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR26

NVPR41

NVPR66

Técnico Operativo Il

NVPR62: NA

NVPR25

NVPR26

NVPR41

NVPR66

Tecnico Operativo |

NVPR41:NA

NVPR62

NVPR31

NVPRO04

NVPR33: NA
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Tabla 12. Continuacion

Bombero D9 NVPR62

Bombero C6 NVPR66: NA NVPR62

Bombero B4 NVPR62

Bombero c6 NVPR62

Bombero E11 NVPR62

Bombero F12 NVPR62

Bombero E11 NVPR62

Bombero C6 NVPRG62

Bombero F12 NVPR62

Bombero C6 NVPRG66

Bombero Integral F13 NVPR62

Profesional Il NVPR31: NA NVPR41
NVPR32: NA NVPR11
NVPR33 NVPRG66
NVPRA41 NVPR12
NVPR66 NVPR25

Profesional Il NVPR41
NVPR23
NVPR26
NVPR33
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Tabla 12. Continuacion

Profesional IV NVPRO1:NA NVPR14
NVPRO3:NA NVPR31
NVPRO5:NA NVPR32
NVPRO6:NA NVPR33

Profesional lll NVPRO1
NVPRO03
NVPRO05
NVPRO06
NVPR11
NVPR12

Profesional lll NVPR41:NA NVPRO1
NVPR13:NA NVPRO03
NVPR14:NA NVPRO04
NVPR33:NA NVPRO05
NVPRO06

Profesional lll NVPRO1
NVPRO03
NVPRO05
NVPRO06
NVPRO04

Bombero E11 NVPR62

Bombero C6 NVPR62

Bombero E11 NVPR62

Profesional IV NVPR14
NVPR31
NVPR32
NVPR33

Profesional lll NVPR11
NVPR12
NVPRO1
NVPRO05
NVPRO06
NVPRO03
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Tabla 12. Continuacion

Profesional lll

NVPRO1

NVPRO3

NVPR05

NVPR04

NVPR06

Profesional Il

NVPR14

NVPR31

NVPR33

NVPR32

Tecnico Operativo I

NVPR41: NA

NVPR25:NA

NVPRO04

Bombero E4

NVPR62

Profesional lll

NVPR11

NVPR41

NVPR12

NVPR33

NVPR 25

NVPR66

NPVR14: NA

Bombero B4

NVPR62

Bombero B4

NVPR62

Supervisor |

NVPR32

NVPR33

NVPR14

NVPR31

Supervisor |

NVPR04: NA

NVPR31
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En la revisidn realizada como se aprecia en la tabla 12, se identific6 un niumero
significativo de competencias asociadas a los funcionarios que no correspondian a
las labores que estos desarrollan en la actualidad. En la mayoria de los casos por
rotacion de labores dentro del Departamento de Produccion Cantagallo y en dos
casos por contratacion inicial para cargos diferentes.

En la siguiente tabla se listan los nombres de las competencias técnicas
identificadas dentro de Departamento de Produccion.

Tabla 13. Competencias Técnicas Departamento de Produccion Cantagallo

Disefiar estrategias y planes de prevencidn del error humano, de acuerdo con la metodologia de

1 |[NCONF13 . L . N
analisis de la confiabilidad humano de acuerdo con la metodologia de confiabilidad humana.
Coordinar las actividades de soldadura de acuerdo con las normas de acuerdo con los procedimientos

2 [NMTTO11 ) . .
establecidos con las normas internacionales.

3 |NvPROL Analizar los registros historicos de produccion de cada yacimiento utilizando métodos aplicados para
la industria.

4 |NvPRO3 Monitorear el comportamiento de produccion de hidrocarburos y agua de cada yacimiento y de
pozos siguiendo procedimientos aprobados y pr’cticas a

5 |NVPROA Monitorear el comportamiento de produccion de hidrocarburos y agua de cada yacimiento y de los
pozos, siguiendo procedimientos aprobados y practicas utilizadas en la industria.

6 |nveros Elaborar el plan de trabajo de servicio y reacondicionamiento de pozos, de acuerdo con metas
establecidas por la empresa.

7 Inveros Disefar sistemas de levantamiento artificial de acuerdo con procedimientos establecidos y mejores
practicas utilizadas en la industria.

s |NvPR1L Asegurar que las propiedades fisicas y quimicas de los fluidos a inyectar sean compatibles con las
caracteristicas delyacimiento.
Garantizar los volumenes de fluidos de inyeccion al yacimiento de acuerdo con el programa

9 NVPR12 .
establecido.

10 |NVPR25 Operar la planta de gas de acuerdo con las condiciones de disefio y tratamiento establecidos.
Ejecutar las operaciones de tratamiento de aguas,siguiendo procedimientos aceptados en la

11 [NVPR26 . .
industria.

12 |nver31 Supervisar la operacion de los equipos de subsuelo y superficie de los campos para mejorar la tasa de
produccion segun los lineamientos de la empresa.

13 |NvPR32 Supervisar el cumplimiento de los programas de produccion y pruebas, establecidos por la ingenieria
de produccion segun los lineamientos y los objetivos del plan estrategico de la empresa.

12 |NveR3s Evaluar las instalaciones de produccion existentes para su mejor funcionamiento, de acuerdo con los
requerimientos de la empresa.

15 |NveRat Garantizar la exactitud de los volumenes producidos de petroleo y gas, mediante métodos aceptados
por la industria.

16 |NveRs2 Mantener los parametros de operacién de lo ssistemas de levantamiento artificial y lineas de flujo de
acuerdo con procedimientos, rangos y requerimientos operativos.
Realizar las operaciones de tratamiento de crudo de acuerdo con los manuales operativos y criterios

17 [NVPR66 . - .
de calidad exigidos por el cliente.
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3.1.1.4 Cuarta Fase

Después de realizada la descripcién de cargos se socializé con los funcionarios
los formato con las descripciones de cargos realizadas y un manual de roles y

responsabilidades para el Departamento de Producciéon Cantagallo

En el desarrollo de esta etapa se identificaron dos brechas para la gestion del

talento humano en el Departamento:

1. Informalidad en las rotaciones de personal dentro de los cargos directivos del

Departamento.

2. Informalidad en las solicitudes realizadas a talento humano para los procesos
de seleccion

Estos dos aspectos concluyen en la constante desactualizaciéon de la informacion
registrada en los sistemas corporativos sobre los que se realiza la gestion del
talento humano y en la ineficiencia de las propuestas de las acciones de
desarrollo propuestas por los profesionales de VTH.

Debido a que la informalidad en las rotaciones se habia identificado anteriormente
en otras areas de la empresa este afno se realizd un comité compuesto por
personal técnico y de VTH en el que se establecen programas encaminados a
mejorar la gestion y seguimiento de las estrategias corporativas en las areas. En
este comité se elabor6 el procedimiento documentado para las rotaciones de los
trabajadores. Este busca garantizar la adquisicién de las competencias del cargo

antes de iniciar a desempenarlo.
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Las siguientes son las principales observaciones del desarrollo del diagnéstico del
plan de desarrollo del Departamento de Produccion Cantagallo:

1. El 100% de los trabajadores del Departamento de Produccion Cantagallo
registraron diferencias con respecto a las funciones de su cargo y a las
descritas por su supervisor o jefe inmediato.

2. El 14% de los trabajadores del Departamento de Produccién Cantagallo
registraron diferencias significativas entre las funciones que describieron en

su cargo y las descritas por su supervisor o jefe inmediato.

3. La carga laboral del area de Control de Produccién supera las
horas/hombre disponible para el desarrollo de las funciones asignadas.

4. La carga laboral del area de Estaciones es menor al numero de
horas/hombres disponibles por lo que esta se encuentra sobre

dimensionada.

5. La disponibilidad del personal en el area de recorredores requiere la
ampliacién del dimensionamiento del Departamento de Produccion

Cantagallo en 5 funcionarios convencionales.

6. 78 normas asignadas a los trabajadores del Departamento de Produccién
Cantagallo requieren actualizacion. 35 Normas deben ser agregadas y 43

Normas Eliminadas.

7. El principal motivo de cambio de las normas/competencias es por rotacion

interna sin actualizar el perfil del funcionario y realizar la nueva valoracion.
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4. EVALUACION DE COMPETENCIAS

Después de desarrollar el primer paso del proceso planteado que incluia la
descripcién de cargos e identificacibn de competencias nos enfocamos en la
evaluaciébn de estas. Solo se realizara evaluacibn de competencias a los
funcionarios a los que se les haya actualizado las competencias identificadas y

solamente se valoraran las que se hayan incluido.

Para realizar evaluacién de competencias Ecopetrol S.A disefi6 una metodologia
estandarizada en la que se tiene en cuenta tres aspectos: valoracién de
conocimiento, desempefio y producto.

La vigencia de la valoracién de las competencias técnicas es de cinco afos, que

solo puede cambiar frente a normativa, tecnologia, requerimientos.

Esta valoracion y verificacibn de cierre de brechas se realiza sobre las
competencias asignadas a cada cargo (posicién) en SAP.

Para toda valoracién de cierre de brechas los instrumentos con el resultado de la
valoracion de conocimiento, desempefio y producto deben estar cargados en
SAP, en caso que no estén se deben informar al area de Gestién Administrativa
de la Universidad de Ecopetrol, asegurando de esta manera el registro de esta

informacién antes de la valoracion.
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4.1 METODOLOGIA PARA VALORACION DE COMPETENCIAS

Para la valoracién de competencias se establecen la metodologia de valoracion

con instrumentos o entrevista Estructurada.

Esta valoracién aplica no solo a las areas o0 personas que realizan procesos
operativos sino también a los que desarrollan procesos administrativos y de
soporte. Los pasos a aplicar son los siguientes:

Figura 12. Pasos metodologia valoracion de competencias'®

‘ Identificar poblacion a valorar y valoracion l
‘ Asignar Formulario de Valoracion |
‘ Coordinar la programacion de las sesiones de valoracidn. |
‘ Valorar el cierre de brechas en los formularios respectivos |
‘ Realizar calculo de resultado final de la competencia. |
‘ Registrar la informacion l

> Fuente: Autores
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El primer punto consiste en identificar a que personas se les realizard la
evaluacién de competencias, esta valoracion tiene una vigencia de 5 afnos.
En este caso se realizara valoracién de competencias a los funcionarios

que presenten necesidad de actualizacion.

La asignacién de formulario consiste en solicitar que a la herramienta de
gestion del jefe o supervisor se le asignen los formularios (normas) que
deben ser valoradas, con esta solicitud se realiza la asignacién de los dos
formularios de valoracion por cada norma o competencia, valoraciéon con
instrumento de conocimiento en SAP y valoracién con Instrumentos de
producto y desempeno en SAP. Es importante tener claro que cada norma
o competencia tiene varios formularios (desde 1 hasta 3).

Se coordinan las secciones de valoracién segun la programacion del area;
para este punto hay que tener en cuenta las fechas criticas de cada

proceso a los que pertenece el funcionario.

La valoracion de las competencias se realiza en el sistema con el
diligenciamiento de los formularios, por parte del valorador. Es posible por
disponibilidad de la herramienta de gestibn que los formularios sean
diligenciados en fisico, estos deben ser cargados posteriormente en el

sistema.

El calculo de los resultados de la valoraciéon se realiza segun el nUmero de
formulario con la siguiente tabla (cuando la valoracién se realiza en el

sistema el calculo es automatico).
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Tabla 14.Calculos de resultados de la valoracion

A RESULTADO RESULTADO DE
NUMERO DE RESUI:TADO RESULTADO EN RESULTADO EN LA
FORMULARIOS EN BASICO COMPROBADO PERFECCIONADO
DESARROLLO COMPETENCIA

3 3 Basica

3 2 1 Basica

3 2 1 Basica

3 2 1 En desarrollo
3 1 2 En desarrollo
3 1 1 1 En desarrollo
3 1 1 1 En desarrollo
3 1 2 En desarrollo
3 1 1 1 En desarrollo
3 1 1 1 En desarrollo
3 1 En desarrollo
3 3 En desarrollo
3 2 1 En desarrollo
3 2 1 En desarrollo
3 1 2 En desarrollo
3 1 1 En desarrollo
3 1 2 En desarrollo
3 3 Comprobada
3 2 1 Comprobada
3 1 2 Comprobada
3 3 Perfeccionada
2 2 Basica

2 1 1 Basica

2 1 1 Basica

2 1 1 Basica

2 2 En desarrollo
2 1 1 En desarrollo
2 1 1 En desarrollo
2 2 Comprobada
2 1 1 Comprobada
2 2 Perfeccionada

6. Los resultados de la valoracion se deben registrar en SAP.
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La siguiente es la lista de chequeo para realizar la valoracién de las competencias:

Tabla 15. Lista de chequeo valoracién competencias

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

Validar la norma de competencia e instrumentos
de Valoracion

Revisar que las versiones de los instrumentos a valorar estén creados en
SAP. En caso de que las normas o instrumentos no estén creados en SPP
y/o SAP, remitir a VTH

Seleccionar expertos técnicos para construccion
de normas e instrumentos

En caso de que las normas o instrumentos a valorar no estén creados se
debe determinar que personas del area seran los encargados de participar
en la construccion de los mismos. Este listado de personas debe ser
enviado a VTH con el fin de programar la construccion de los mismos.

Determinar Valoradores (Aplica sélo para
valoracién Interna)

Una vez se valide la existencia de la norma y los instrumentos a valorar se
debe identificar los expertos que tienen la competencia para aplicar la
valoracion.

Descargar normas e instrumentos de SAP

Ingresar a SAP y descargar las normas e instrumentos a valorar.

Reservar Salas

Se debe reservar salas para la realizacion de la sensibilizacién (dural.5
horas) y aplicacidn de cuestionarios de conocimientos (dura 2 horas
maximo).

Adicionalmente asegurar condiciones para la valoracion de desempefio y
producto o entrevista estructurada en caso de que se requiera algln
ambiente especial como equipos, herramientas, simuladores, entre otros.

Formar Valoradores

Se debe revisar si los valoradores seleccionados ya han sido formados en la
metodologia de lo contrario se debe programar la formacion (aplica sélo
para valoracion interna).

Entregar instrumentos al valorador con acuerdo de
confidencialidad

Entregar a cada valorador los instrumentos que va a aplicar. Se debe
asegurar la confidencialidad de los instrumentos y recordar al valorador las
consecuencias que implica el manejo inadecuado de la informacion.

Realizar sesion de sensibilizacion

Realizar la sensibilizacion en la metodologia.

Si es valoracion externa se tendra apoyo de experto solo en casos que el
conocimiento técnico lo requiera y la sesion involucre min 10 personas o
todos los que se valoren en el tema en caso que sea el nimero menor.

Solicitar asignacion de formularios en SAP

Solicitar al buzon de “Soporte Desempefio y Valoracion de Competencias”
la asignacion de los formularios al valorador y al valorado.

Aplicar cuestionarios de conocimientos

Aplicar el cuestionario de conocimientos a los valorados. Tener en cuenta
que si es cierre de brechas el cuestionario sdlo se aplica en caso de que el
valorado haya obtenido “Basico” o “En Desarrollo” en la valoracion de
conocimientos anterior.

Enviar cuestionarios aplicados para cargar en SAP

Si es valoracion interna: enviar al buzon de “Soporte Desempefio y
Valoracion de Competencias” el cuestionario aplicado para su respectivo
registro en SAP.

Si es valoracidn externa enviar el cuestionario al contratista quien sera el
responsable de asegurar el registro en SAP.

Aplicar valoracién de instrumentos o entrevista

Realizar la valoracién de los instrumentos de desempefio y producto o la
entrevista estructurada. Si es Valoracion Tipo 1 o 2 la duracion aproximada
es de 4 horas. Si es Valoracion Tipo 3 la duracion aproximada es de 1 a 2
horas.

Si es valoracion interna, esta se realiza a través del autoservicio. Si es
externa, el contratista asegura el respectivo registro en SAP.

Aplicar encuesta de satisfaccion

Asignar formulario de encuesta de satisfaccion para valorar a través del
autoservicio. Gestion Administrativa realizara seguimiento al
diligenciamiento del mismo y no dara por cerrada la valoracion hasta que
no se cierre la encuesta.
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4.2 METODOLOGIAS PARA CIERRE DE BRECHAS

El cierre de las brechas identificadas en el proceso anterior se puede realizar
(segun sea el caso de la aplicacion) a través de dos métodos: cierre de Brechas a
través de la ejecucion de guias de entrenamiento basadas en competencias y el
cierre de brechas por analisis de casos.

Las guias de entrenamiento son desarrolladas basadas en las normas de las
competencias a evaluar y se consideran formacién suficiente para el cierre de las
brechas, estas deben realizarse con el soporte documental que exige el
procedimiento para su uso. Este proceso de cierre de brechas es apalancado por
el trabajador quien recibe certificacién en su puesto de trabajo por un experto,
después de haber recibido una capacitacion sobre la competencia.

Figura 13. Procedimiento cierre de brechas’®

Enviar documentacién de guias de entrenamiento

Solicitar el registro de la informacion
Registrar la informacion

'® Fuente: Autores
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El Cierre de brechas por anadlisis de casos aplica para aquellas que son de
conocimientos. Esta se realiza como su nombre lo indica con una evaluacion

escrita en la que el funcionario resuelve un caso técnico planteado.

Figura 14. Procedimiento cierre de brechas'’

4.3 VALORACION DE COMPETENCIAS

A partir de este proceso planteado para la valoracion de las competencias se
realizé la solicitud de valoracion para las 10 normas o competencias actualizadas.
En total se realizaron 35 valoraciones.

7 Fuente: Autores
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Los pasos 2 y 6 no se realizaron oportunamente por los tiempos requeridos para la

asignacion. Los resultados de las valoraciones son los siguientes:

Tabla 16. Resultados de las valoraciones

Técnico Operativo | NVPR25 NVPR25.1 EN DESARROLLO
NVPR25.2 EN DESARROLLO EN DESARROLLO
Técnico Operativo | NVPR66 NVPR66.1 COMPROBADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 PERFECCIONADA
Técnico Operativo Il NVPR25 NVPR25.1 BASICA BASICA
NVPR25.2 EN DESARROLLO
Técnico Operativo Il NVPR66 NVPR66.1 COMPROBADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 COMPROBADA
Técnico Operativo Il NVPR25 NVPR25.1 COMPROBADA
NVPR25.2 EN DESARROLLO EN DESARROLLO
Técnico Operativo I NVPR66 NVPR66.1 COMPROBADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 PERFECCIONADA
Técnico Operativo I NVPR25 NVPR25.1 COMPROBADA
NVPR25.2 COMPROBADA COMPROBADA
Técnico Operativo Il NVPR25 NVPR25.1 COMPROBADA
NVPR25.2 PERFECCIONADA COMPROBADA
Técnico Operativo Il NVPR66 NVPR66.1 COMPROBADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 EN DESARROLLO
Tecnico Operativo Il NVPR66 NVPR66.1 PERFECCIONADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 COMPROBADA
NVPR26 NVPR26.1 EN DESARROLLO
NVPR26.2 COMPROBADA EN DESARROLLO
NVPR26.3 COMPROBADA
Técnico Operativo 2 NVPR25 NVPR25.1 COMPROBADA
NVPR25.2 COMPROBADA COMPROBADA
Tecnico Operativo | NVPR25 NVPR25.1 COMPROBADA
NVPR25.2 COMPROBADA COMPROBADA
Tecnico Operativo Il NVPR25 NVPR25.1 EN DESARROLLO
NVPR25.2 EN DESARROLLO EN DESARROLLO
Tecnico Operativo | NVPR62 NVPR62.1 PERFECCIONADA
NVPR62.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR62.3 COMPROBADA
NVPRO04 NVPRO04.1 PERFECCIONADA
NVPR04.2 COMPROBADA COMPROBADA
Bombero C6 NVPR62 NVPR62.1 COMPROBADA
NVPR62.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR62.3 COMPROBADA
Profesional I11 NVPR41 NVPR41.1 COMPROBADA
NVPR41.2 EN DESARROLLO EN DESARROLLO
NVPR11 NVPR11.1 EN DESARROLLO
NVPR11.1 COMPROBADA EN DESARROLLO
NVPR66 NVPR66.1 PERFECCIONADA
NVPR66.2 PERFECCIONADA COMPROBADA
NVPR66.3 COMPROBADA
NVPR12 NVPR12.1 EN DESARROLLO
NVPR12.2 COMPROBADA EN DESARROLLO
NVPR25 NVPR25.1 PERFECCIONADA
NVPR25.2 PERFECCIONADA PERFECCIONADA
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Tabla 17. Resultados de las valoraciones

Profesional IV NVPR14 NVPR14.1 COMPROBADA
NVPR14.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR31 NVPR31.1 COMPROBADA
NVPR31.2 BASICA EN DESARROLLO
NVPR31.3 COMPROBADA
NVPR32 NVPR32.1 COMPROBADA
NVPR32.2 PERFECCIONADA COMPROBADA
NVPR33 NVPR33.1 EN DESARROLLO
NVPR33.2 BASICA BASICA
Profesional 11l NVPRO1 NVPRO1.1 COMPROBADA
NVPRO01.2 PERFECCIONADA COMPROBADA
NVPRO03 NVPRO03.1 COMPROBADA
NVPR03.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR04 NVPRO04.1 COMPROBADA
NVPR04.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPRO05 NVPRO05.1 EN DESARROLLO
NVPR05.2 EN DESARROLLO |EN DESARROLLO
NVPR05.3 EN DESARROLLO
NVPRO06 NVPRO06.1 COMPROBADA
NVPR06.2 EN DESARROLLO |EN DESARROLLO
NVPR06.3 COMPROBADA
Profesional IlI NVPR41 NVPR41.1 PERFECCIONADA
NVPR41.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR33 NVPR33.1 EN DESARROLLO
NVPR33.2 EN DESARROLLO EN DESARROLLO
NVPR66 NVPR66.1 COMPROBADA
NVPR66.2 COMPROBADA COMPROBADA
NVPR66.3 COMPROBADA
Supervisor | NVPR31 NVPR31.1 COMPROBADA
NVPR31.2 PERFECCIONADA | COMPROBADA
NVPR371.3 PERFECCIONADA

El siguiente cuadro resume el resultado de las valoraciones:

Tabla 18. Resumen de las valoraciones

Bésica 2
En desarrollo 12
Comprobada 21
Perfeccionada 1
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Las 14 valoraciones que se encuentran en estado basico o en desarrollo
corresponden a 10 normas, a estas se les establecié un plan de desarrollo que
permiten cerrar las brechas identificadas y preparar en las competencia a los

funcionarios que ocupen estos cargos.

La seleccion de las capacitaciones para el cierre de las brechas se realiz6 con
base en el contenido de estas y las competencias descritas en las normas. Los
entrenamientos se plantearon con el soporte de los jefes o duefios de area.

En las tablas siguientes se muestra el plan de capacitaciones por norma, las
capacitaciones de aula se encuentran en un periodo comprendido en el segundo
semestre del 2013 y primer semestre del 2014, sin embargo son dictadas todos
los afos por las entidades que las ofrecen, importante anotar que algunos
trabajadores deben adquirir competencia en varias normas:

1. NVPRO5: Elaborar el plan de trabajo de servicio y reacondicionamiento de

pozos, de acuerdo con metas establecida por la empresa:

Tabla 19. Plan entrenamiento norma NVPR05

Efic Operaciones de Workover - Basico 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol Cementacion 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol Fracturamiento Hidraulico 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol Operaciones de pesca 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol |  Operaciones de Wireline en Recondicionam 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol Coiled Tubbing 40 Capacitacion en Aula

Lider Control de Produccion Visita a equipos de Workover y varilleo 40 Exposicion a roles

Lider Control de Produccion Elaborafé:r;g: d;i)(!ﬁ)nne:rﬁ:r:trglzj?opggoiemc|o y 24 Entrenamiento en Puesto de Trabajo
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Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma es el estudio de

caso.

2. NVPRO06: Disenar sistemas de levantamiento artificial de acuerdo con

procedimientos establecidos y mejores practicas utilizadas en la industria.

Tabla 20. Plan entrenamiento norma NVPR06

Unidad Corporativa de Ecopetrol |Sistemas de levantmiento Artificial Capacitadn de Aula
Unidad Corporativa de Ecopetrol |Bombeo Mecanico -Principios y disefio 40 Capacitadn de Aula
Unidad Corporativa de Ecopetrol |Bombeo Hidrdulico - Principios y disefio 40 Capacitadn de Aula
PetroGroup Bombeo Electrosumergible - Principios y disefio 40 Capacitadn de Aula
PetroGroup Bombeo PCP - Principios y disefios 40 Capacitadn de Aula
PetroGroup Gas Lift - Pricipios y disefio 40 Capacitadn de Aula
PetroGroup Analisis nodal - Wellflo 40 Capacitadn de Aula/taller

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma es el estudio de
caso.

3. NVPR11: Asegurar que las propiedades fisicas y quimicas de los fluidos a
inyectar sean compatibles con las caracteristicas del yacimiento.

Tabla 21. Plan entrenamiento norma NVPR11

Universidad Corporativa de Ecop{Tratamiento de aguas 40|Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecop{lnyeccion de Agua 40|Capacitacion en Aula
i . Tratamiento de Aguas de Produccion L,

Elite Training 40|Capacitacion en Aula

para Inyeccion

. ) . Reconocimiento de la variables del ) .

Superintendencia de Yacimiento imient 40|Entrenamiento en Puesto de Trabajo
yacimiento

Coordinador de Produccion Visita Planta de Inyeccidn de Agua

o]

Entrenamiento en Puesto de Trabajo
Coordinador de Produccion Visita Laboratorio de Aguas 8|Entrenamiento en Puesto de Trabajo
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Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma es el estudio de

caso.

4. NVPR12: Garantizar los volimenes de fluidos de inyeccion al yacimiento de

acuerdo con el programa establecido.

Tabla 22. Plan entrenamiento con norma NVPR12

Operaciones de plantas de tratamiento e inyeccidn de fluidos Capacitacién en Aula
Normatividad vigente en aspectos ambientales y regulatorios de
inyeccion de fluidos

PetroGroup Dipomado en Ingenieria de Yacimientos 120| Capacitacion en Aula
Entrenamiento de

Puesto de Trabajo

PetroGroup

Universidad Corporativa de Ecopetrol 24 | Capacitacién en Aula

Coordinador de Produccién Registro e interpretacion de perfiles de inyeccidn en el subsuelo 2

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara

entrevista estructurada con evaluacién de conocimientos técnicos.

5. NVPR25: Operar la planta de gas de acuerdo con las condiciones de disefio

y tratamiento establecidos:

Tabla 23. Plan entrenamiento con norma NVPR25

Elite Training Facilidades de Produccién en Campos Petroleros 40 Capacitacion en Aula
Universidad Corporativa de Ecopetr| Sistema de compresién de gas 40 Capacitacion en Aula
Elite Training Medicion de Gas 40 Capacitacion en Aula
Elite Training Regulacién y Estaciones de Gas 40 Capacitacion en Aula
Universidad Corporativa de Ecopetr| Procedimientos vigentes de HSEQ 40 Capacitacion en Aula
Coordinador de Produccién Entrenamiento en Planta de Gas 80 Entrenamiento en Puesto de Trabajo

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.
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6. NVPR26: Ejecutar las operaciones de tratamiento de aguas, siguiendo

procedimientos aceptados en la industria.

Tabla 24. Plan entrenamiento con norma NVPR26

Elite Training Tratamiento de aguas de Produccién 40(Capacitacion en Aula
Coordinador de Entrenamiento en
Produccion Operacion de los equipos de tratamiento de las aguas 120(|Puesto de Trabajo
Elite Training Facilidades de Produccién en Campos Petroleros 40| Capacitacion en Aula
Universidad Corporativa Inyeccion de Agua 40(Capacitacion en Aula
de Ecopetrol

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

7. NVPRS31: Supervisar la operacion de los equipos de subsuelo y superficie
de los campos para mejorar la tasa de produccion segun los lineamientos

de la empresa.

Tabla 25. Plan entrenamiento con norma NVPR31

Capacitacion en

PetroGroup Quimicos Para la Produccion de Petroleo 40 Aula

PetroGroup Recoleccién y Separacion de Fluidos 40 ,(A?SIF; acitacion en
PetroGroup Analisis Nodal 40 E\)Sgacnamon en
Universidad Corporativa [Disefio y Modelamiento de Facilidades de 40 Capacitacion en
de Ecopetrol Superficie Aula

Coordinador de Revisién de la Operacion de las Facilidades 80 Entrenamiento en
Produccion de Superficie CGO Puesto de Trabajo
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Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

8. NVPRS33: Evaluar las instalaciones de produccion existentes para su mejor

funcionamiento, de acuerdo con los requerimientos de la empresa.

Tabla 26. Plan entrenamiento con norma NVPR33

Optimazacion de Facilidades de
Elite Training Produccién en Campos 24 Capacitacion en Aula
Petroleros
Coordinador de Revision de la Operacién de las 80 Entrenamiento en
Produccion Facilidades de Superficie CGO Puesto de Trabajo
Universidad Corporativa |Programacion y Ejecucion de o
. 40 Aul
de Ecopetrol Pruebas de Produccién Capacitacion en Aula
Elite Training Facilidades de Produccion en 40 Capacitacion en Aula
Campos Petroleros
: - Analisis de Riesgos y o
Elite Training Operabilidad - HAZOP 40 Capacitacion en Aula

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara

Analisis de Caso.

9. NVPR41: Garantizar la exactitud de los volumenes producidos de petréleo y

gas, mediante métodos aceptados por la industria.
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Tabla 27. Plan entrenamiento con norma NVPR41

PetroGroup Almacenamiento y Fiscalizacién de Crudosg 40| Capacitacion en Aula
Universidad Corporativa de Ecopetr{Estandar de Medicién de Liquidos 24| Capacitacién en Aula
Universidad Corporativa de Ecopetrl Medicion Estatica 40| Capacitacién en Aula
Universidad Corporativa de Ecopetr] Medicidn Dindmica 40| Capacitacion en Aula
Entrenamiento en
Coordinador de Produccén Entrenamiento Estacidon de Bombeo CGO 80| Puesto de Trabajo
Entrenamiento en el manejo de los
equipos de medicidn (cinta, toma Entrenamiento en
Universidad Corporativa de Ecopetmuestras, etc) 40|Puesto de Trabajo

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

10. NVPRG66: Realizar las operaciones de tratamiento de crudo de acuerdo con

los manuales operativos y criterios de calidad exigidos por el cliente.

Tabla 28. Plan entrenamiento con norma NVPR66

Universidad Corporativa de

Ecopetrol Deshidratacion de crudos 40| Capacitacién en Aula

Universidad Corporativa de Sistemas de separacion y

Ecopetrol tratamiento de crudo 40| Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Operacion y cuidado basico de

Ecopetrol equipos de sistemas de tratamiento 40| Capacitacién en Aula
Manual de Procedimiento para

Nalco manejo de productos quimicos 24| Entrenamiento en Puesto de Trabajo

Universidad Corporativa de

Ecopetrol Contrincendio - Basico 40| Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de

Ecopetrol Contrincendio - Avanzado 40(Entrenamiento en Puesto de Trabajo
Entrenamiento en medicién de

Cordinacién de Produccion volumenes de tanques 40| Entrenamiento en Puesto de Trabajo
Entrenamiento en Operacién de

Cordinacién de Produccidn Planta Deshidratadora 80| Entrenamiento en Puesto de Trabajo
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Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

11. NVPRO1: Analizar los registros histéricos de produccién de cada

yacimiento utilizando métodos aplicados para la industria.

Tabla 29. Plan entrenamiento con norma NVPRO1

PetroGroup Dipomado en Ingenieria de Yacimientos Capacitacién en Aula
Universidad Corporativa de
Versi P a Entrenamiento en Software OFM- Basico 40 Taller
Ecopetrol
Universidad Corporativa de Entrenamiento en Software OFM- Avanzado |40 Taller
Ecopetrol
Universidad Corporativa de s R s
Ecopetrol P Analisis de curvas de produccion histérica 80 Capacitacién en Aula

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

12. NVPRO03: Monitorear el comportamiento de produccién de hidrocarburos y
agua de cada yacimiento y de pozos siguiendo procedimientos aprobados y

practicas de la industria.
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Tabla 30. Plan entrenamiento con norma NVPR03

PetroGroup Dipomado en Ingenieria de Yacimientos Capacitacion en Aula
Evaluacién Tecnico economica de Proyectos -

Universidad Corporativa de EcopqBasico 40 Capacitacion en Aula
Evaluacién Tecnico economica de Proyectos -

Universidad Corporativa de EcopqIntermedio 40 Capacitacion en Aula
Evaluacién Tecnico economica de Proyectos -

Universidad Corporativa de EcopqAvanzado 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Program_a,lmon y Ejecucion de Pruebas de 40 Capacitacién en Aula

Ecopetrol Produccion

PetroGroup Analisis de Registros de Produccion 40 Capagcitacion en Aula

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara

entrevista estructurada con evaluacion de conocimientos técnicos.

13. NVPRO04: Gestionar el plan de manejo de la informacién técnica del

proceso de extraccion, de acuerdo con los requerimientos de la empresa.

Tabla 31. Plan entrenamiento con norma NVPR04

s

Coordinador de Produccién Ley SOX 16 | Capacitacion en Aula
Universidad Corporativa de Balance Volumétrico 40 | Capacitacion en Aula
Ecopetrol
Universidad C tiva d - N
niversidad Lorporativa de Software Avocet -Basico 40 [ Capacitacién en Aula
Ecopetrol
Universidad C tiva d
niversidad t-orporativa ce Software Avocet -Avanzado 40 [ Capacitacién en Aula
Ecopetrol

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia
de Entrenamiento.
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14.NVPR32: Supervisar el cumplimiento de los programas de produccién y

pruebas, establecidos por la ingenieria de produccibn segun los

lineamientos y los objetivos del plan estratégico de la empresa.

Tabla 32. Plan entrenamiento con norma NVPR32

Universidad Corporativa
de Ecopetrol
Universidad Corporativa
de Ecopetrol
Coordinador de
Produccién

Programacion y Ejecucion de

Pruebas de Produccién 40 Capacitacion en Aula

Ingenieria de produccién 40 Capacitacion en Aula

Entrenamiento en las

Estaciones CGO 80

Capacitacion en Aula

Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

15. NVPR62: Mantener los parametros de operacion de los sistemas de
levantamiento artificial y lineas de flujo de acuerdo con procedimientos,

rangos y requerimientos operativos.

Tabla 33. Plan entrenamiento con norma NVPR62

Universidad Corporativa de Ecopetrol |Inteligencia Vial - Manejo defensivo 24 Capacitacién en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol |Operacién y cuidado basico de equipos 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol | Manejo y tipos de fallas operativas 24 Capacitacién en Aula

Universidad Corporativa de

Ecopetrol Contraincendio - Basico 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de

Ecopetrol Contraincendio - Avanzado 40 Entrenamiento en Puesto de Trabajo
Ingenieria de Petroleos para no

Universidad Corporativa de Ecopetrol | Petroleros 40 Capacitacion en Aula

Universidad Corporativa de Ecopetrol |Revisidon de atmosferas explosivas 24 Capacitacion en Aula/ taller
Interpretacion y lectura de

Universidad Corporativa de Ecopetrol |instrumentos de medicién de presion 8 Capacitacién en Aula
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Para valorar el cierre de las brechas identificadas en esta norma se utilizara Guia

de Entrenamiento.

En resumen de la etapa de valoracion tenemos:

1. De las 35 normas valoradas 2 se encuentran en nivel basico, 12 en

desarrollo, 21 en Comprobada y 1 en perfeccionada.

2. De las 14 valoraciones en basico y en desarrollo se identificaron brechas

en 10 normas.

3. Se plantearon 15 planes de desarrollo para el cierre de brechas en las

normas aplicadas a produccion.

Finalizado el planteamiento del plan de capacitaciones se logra dar respuesta a la

siguiente pregunta:

¢, Como puede Ecopetrol S.A. cubrir las necesidades de capacitacion de su

personal técnico usando los recursos disponibles?

1. Garantizando la participacion comprometida y orientada de los jefes en la
elaboracién de los planes individuales de desarrollo de los trabajadores.

2. Crear conciencia de la necesidad de la participacion de los jefes en la gestién

del talento humano en los procesos de seleccion.
3. Incrementar la oferta técnica de la Universidad Corporativa de Ecopetrol.

4. Actualizar oportunamente los cambios en los cargos desempefniado por los

trabajadores.
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5. Utilizar las herramientas de valoracion y cierre de brechas fuera de los
periodos de evaluacién normales de VTH (cada 5 anos) para los casos que lo

ameriten.

A través de este trabajo se evidenci6 la gran necesidad de actualizacion de las
descripciones de cargo y el desconocimiento de estos por parte de los
trabajadores.

Garantizar que los jefes tengan compromiso con la gestiéon del talento humano de
los trabajadores y que interioricen su importancia permitird contar con personal
idoneo y capacitado con las competencias necesarias para alcanzar las metas de

la organizacion.

Es importante que los procesos de induccion incluyan la socializaciéon de la
herramienta que cada trabajador tiene a su alcance para auto gestionar su
desarrollo. En este caso ningun trabajador conocia como utilizar la herramienta
“Autoservicio” para realizar seguimiento y gestion de sus procesos de talento

humano.

Las normas que se evaluaron estan alineadas con las capacidades requeridas por

la organizacién para cumplir los hitos de produccién esperados.
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5. PLAN CARRERA

El plan carrera como parte de la gestion del talento humano, permite contribuir al

desarrollo profesional de los trabajadores a través de un plan estructurado en

donde se refleja la ejecucion de acciones de desarrollo coordinado con las metas

de carrera de los colaboradores y las necesidades de la organizacion.

5.1

BENEFICIOS:

Dentro de los beneficios que se pueden encontrar para poder generar el plan

carrera se pueden establecer los siguientes:

Atraccion de nuevos empleados por el compromiso de la organizacién con
oportunidades de carrera.

Motivacion de los empleados al ser participes en la adquisicidén o mejora de
las competencias para lograr éxito en su trabajo, preparandolos para
futuras oportunidades.

Retencion de los empleados al proporcionar un panorama de carrera y el
compromiso de la organizacién en su desarrollo.

Mejora el desempefio al contar con claridad de las perspectivas
profesionales actuales y futuras.

Garantiza el pool de talento para ocupar cargos criticos.

Optimiza el desarrollo de los empleados al alinearlo con los planes de
carrera a largo plazo.

Alinea planes de carrera a la medida de las necesidades organizacionales y
los intereses personales.

Asegura el talento técnico en la Organizacion.
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Dentro del plan carrera es necesario seguir unos procedimientos entre los que se

encuentran los siguientes:

Figura 15. El plan carrera como parte de la gestion del talento humano'®

o Incorporar Planear la sucesion
Flenc:-n-::-l::imiept{:- Plan de carrera
¥ CONSecUEncias

Desarrollo
Ewaluar Rotar
Desempeno
Proceso de
_

evaluacion

1. Incorporar: Ampliar el alcance del sistema de reclutamiento para atraer el
talento tempranamente a nivel nacional e internacional.

2. Desarrollar:

2.1Plan de carrera: Trayectoria de crecimiento profesional para el talento
técnico.

2.2 Desarrollo: Esquema predeterminado de desarrollo, relevantes al nivel y
responsabilidades/ metas del profesional.

2.3 Rotar: Preparar a todos los nuevos profesionales con conocimientos de las
principales areas de la organizacion durante sus primeros anos.

'8 Fuente: Plan carrera VTH Ecopetrol S.A
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3. Asignar: Crear un comité que facilite y garantice la asignacion de
profesionales a los proyectos, rotaciones y /o0 capacitaciones de acuerdo a

necesidades de Ecopetrol y de desarrollo individual.

4. Evaluar Desempeio: Ampliar y adaptar las opciones de reconocimiento a
los diferentes niveles de desemperio y prioridades del personal técnico.
Categorizar el talento por grupos de desempeno con base en metas
grupales e individuales, que midan sus capacidades técnicas vy

organizacionales

5.2 RUTA DE CARRERA:

Dentro de la ruta de carrera se debe seguir una secuencia légica e idénea de
experiencias laborales en cuanto a cargos para crecer lateral y verticalmente en la

organizacion.

Figura 16. Ruta de carrera'®

Cargo 1 Cargo 3

Cargo 5

Cargo 2 Cargo 4 44\

' Fuente: Plan Carrera VHT Ecopetrol S.A
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PLAN DE CARRERA:

El camino que una persona recorre por las rutas de carrera y que representan su

crecimiento profesional en relacién con sus expectativas y las de la organizacion.

Lineamientos:

El plan de carrera se aplica a los profesionales técnicos independientes de su
nivel de entrada. Para avanzar en el plan de carrera es necesario cumplir con las
metas operativas, desempefo y competencias predeterminados para su nivel. De
igual manera, dependera de la necesidad de la organizacion traducida en los

cupos dimensionados y se determinara por Comité.

Al final de su ciclo de formacién inicial, al profesional le sera asignada una ruta de
carrera de acuerdo a los requerimientos de Ecopetrol S.A, sus propias fortalezas e

intereses.

En cada nivel del plan de carrera estdn especificados hitos y competencias
transversales que el profesional debe cumplir, asi como un esquema de

capacitacioén para apoyar su desarrollo.

Cada nivel puede ser completado en un plazo minimo por profesionales de alto
desempefio y potencias y un plazo promedio para profesionales de desempefo

promedio.
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RUTAS DE PLAN CARRERA:
El plan carrera propone dos rutas de carrera alternativas:

+» Ruta administrativa.

« Ruta Técnica.

Formacion Inicial:

Etapa de conocimiento de las principales areas (produccion, yacimientos,
perforacidn y/o exploracién). Rotacién por las diferentes areas de la disciplina.

Formacion en area asignada:

Etapa de conocimiento de las principales actividades a realizar dentro del area
seleccionada. Rotar por uno de los procesos a realizar dentro del area

seleccionada.

Inicio de especializacion:

Etapa de desarrollo de conocimientos especificos dentro del tema de
especializacion. Consolidacion de conocimientos a través de experiencia técnica y

académica.
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RUTA ADMINISTRATIVA

Figura 17. Ruta administrativa®

Figura 18. Ruta Técnica®'

Esquema de Desarrollo

Dentro del esquema de desarrollo para el plan carrera se necesitan las siguientes
actividades:

2 Fyente: Autores

2! Fuente: Autores
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Tabla 34.Actividades puntuales de cada afo plan carrera.

ACTIVIDADES PUNTUALES DE CADA ANO

seleccionada.

, CONOCIMIENTO DEL
FORMACION : INICIO DE
INICIAL AREADELA ESPECIALIZACION lefe
DISCIPLINA Coordinador Superintendente
Departamento
Dedicacion  |profesional IV [Profesional -1 Profesional |
Anual
10 semanas 3a4semanas 3adsemanas Es autonoma la decision sobre el balance capacitaciones
Asistenciaa
, Cursos estandar seminarios para RUTA DE GESTION ADMINISTRATIVA
Cursos estandar o ) o
o especificos para reforzar Escuelas de liderazgo, cursos en temas especificos
Capacitaciones |contemas , " . L
conocer el drea conocimientos relacionados con las tareas administrativas a ser
fundamentales ) o ,
seleccionada especificos de la desarrolladas porlos lideres,.
especialidad
, Rotar por las . iy
Rotacionespor | . . Opcidn de rotacion
L ) principales i , ) o
Capacitaciones |las diferentes . _ |pordiferentes Los lideres rotaran por las diferentes gerencias o areas
L. , actividades a realizar .
Practicas [dreasdela , cuencas o campos en si dalugar.
N dentro del drea .
disciplina. su especialidad.
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Tabla 35. Actividades continiias durante el afio plan carrera

Profesional

Profesional

Coordinador

Jefe
Departamento

Superintendente

Aprendizaje

antes de los cursos presenciales para
asegurarse que todos los asistentes estén
el mismo punto de partida.

desarrollo del profesional.
Publicacién de articulos o cursos virtuales en el
portal de conocimiento.
Disefiar y/o avalar contenidos de
cursos/capacitaciones ofrecidas por Ecopetrol.
Participacién como profesor en los mismos.

Profesional |
v -
El
El profesional |El
profesional |es asignado a] profesional
Tutoria es asignado ajun es asignado a
un profesional Jun
profesional |de mayor Especialistas . .
. Los tutores de los profesionales con potencial
de mayor nivel que o Experto i .,
) ) 3 para ser lideres, aporta a la creacion del plan
nivel que sera su tutor | que serd su . .
X individual de desarrollo del profesional.
serd su tutor | en temas de Jtutory lo
en temas de |aplicacién asesora en
aplicacién practica del |sus
practica del |diaadiay decisiones
dia a dia. asesoria de |de carrera.
carrera.
Profesional -
A Especialista Experto
RUTA TECNICA
Consulta del portal de conocimiento con | Tytores de los profesionales de la especialidad,
materiales clasificados por disciplina, area aporta a la creacién del plan individual de
Auto y especialidad. Realizar cursos virtuales
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ROTACION
LINEAMIENTOS:

Las rotaciones responderan a los requerimientos de talento en las areas y a las
necesidades de desarrollo de los profesionales. No todos los profesionales
podran rotar por las areas y especialidades, dependera de las necesidades de la

organizacion, desempeno y necesidades de desarrollo de los profesionales.

Las rotaciones por las areas principales de la operacion, estan dirigidas a
profesionales 4. Los profesionales 3 y 2 seran asignados a funciones dentro de
un area especifica. Las rotaciones opcionales por los diferentes campos o
cuencas geograficas estan dirigidas a profesionales | y |A. Se buscara hacer
rotaciones cruzadas por profesionales del mismo nivel y desempefio para no

afectar las areas.

La duracién de cada rotacién varia de acuerdo a las necesidades del area y al
trabajo que el profesional este desempenando en ella. Los profesionales en

rotacion recibirdn tutoria constante para garantizar un aprendizaje acelerado.
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Tabla 36. Rotacion

Descripcion
dela
rotaciéon en
cada etapa

Profesional IV

Profesional llI-1I

Profesional |

Conocer las
principales dreas de
la disciplina para
poder tomar una
decision informada
sobre el drea de
especializacién al
pasar al Nivel Ill.

Conocer las
principales
actividades que
componen el area
seleccionada de la
disciplina para
desarrollar
habilidades
especificas.

Rotar por
areas/campos en la
medida en que sea
requerido por el plan
individual de
desarrollo del
personal.

Rotar cada6u 8
meses, por las
principales areas de

Rotar por las

la disciplina, . L,
principales La rotacion por
buscando que el L )
. actividades a dreas/campos es en
profesional . R
K realizar por el mayor parte opcional
. adquiera R
Frecuencia/ . Profesional dentro |y debe ser acordada
- conocimientos y , .
Geografica aporte a la del drea por el profesional
P » seleccionada. El como parte de su plan
operacion. . P P
L profesional rotard |individual de
Adicionalmente, el R
. , por las diferentes desarrollo.
profesional sera
. cuencas.
asignado por 3
meses en un
proyecto asociado.
e, Profundizacién en
Especializacion en el ] ,
. . . area de
Valor Conocimiento drea seleccionada y e,
P . . especializacién
afadido de |integral de la en diferentes X
.. Lo . seleccionada.
la rotacién |disciplina. condiciones L
. Posibilidad de mayor
geoldgicas.

estabilidad personal.

RUTA DE GESTION ADMINISTRATIVA
Los lideres rotaran por las diferentes areas.

RUTA TECNICA
Los especialistas
rotaran por diferentes
proyectos por tiempo
limitado para apoyar
en tareas especificas
relacionadas con su
drea de especialidad.

Los expertos apoyaran a varios
proyectos simultdneamente en tareas
especificas relacionadas con su drea
de especialidad.
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Figura 19. Especialidades y esquema de rotacion®?

ESPECIALIDADES Y ESQUEMA DE ROTACION

[7] Formacion integral
[ Formacin

Tratamiento P
= - Enﬁjque en un especializada
-8 Extraccion
'a
E] Recoleccion
=
o Control de produccion * Los colaboradores inician
& o = la carrera rotando por las
Ingenieria de produccion tres grandes disciplinas de
Integridad Ingenieria Petrnler?
= 2 — — * Conforme el Ingenierc
'8 designada Construccion y evaluacian P el careraiel
[
z enfoque de
E Rl ados especializacion se centra
= Operaciones hacia un drea de
a especializacion especifica
________________HS_E ________________ * El orden ideal de rotacion
Ingeniero de Yacimiento - Integracian es Produccion, perfaracion
- ¥ yacimientos.
- Eelic = Algunos profesionales no
E Simulacian =eran azignados en las
£ z % ST = rotaciones por limtacion
E pnnibilil:l;al:l WMejoramiento de preduccion e inyeccion de cupos, se dard
o U R -
= adauna de las Caracterizacion de Fluides prioridad por desempefio.
areas Recuperacion mejorada
:%. Evaluador de formaciones en Exploracion

Profezional 4 Profesional 2 y 3 Profesional 1 y 14 Especialista

5.3 ESPECIALIDADES
PRODUCCION: ESPECIALIDAD EN TRATAMIENTO:
HITOS DE CARRERA:

1. Profesional IV:
- Conceptualizar los procesos requeridos para el tratamiento de fluidos de

produccién: agua, crudo y gas.

*? Fuente: Plan carrera VTH Ecopetrol S.A
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Conocer los requerimientos en calidad de los fluidos previos a su venta o
disposicion.

Elaborar formas y reportes al Ministerio de Minas y Energia.

Registrar en la base de datos los balances diarios de produccién.

Tomar muestra y analisis de produccion previo a su venta o disposicién.

Profesional Il —I:

Realiza la liquidacibn mensual de un campo a través de variables
operativas.

Asegura las condiciones de calidad de los fluidos para su trasferencia o
disposicion de acuerdo con las normas y practicas de la empresa.

Tiene la capacidad de identificar problemas operativos que afecten los
balances de produccion.

Est4 en capacidad de auditar la calidad de la informacién en la base de

datos de los balances.

Profesional | —lA:

Optimiza el proceso de tratamiento de fluidos de produccion incluyendo
optimizacion de costos.

Lidera proceso de seleccion de tratamiento quimico.

Recomienda disefio de nuevos procesos de tratamiento.

Optimiza procesos de tratamiento de residuos aceitosos.

Especialista:

Realizar optimizaciones en los procesos de tratamiento fisico-quimico del
petréleo, gas y agua de acuerdo con las caracteristicas del fluido y
siguiendo practicas de la industria.
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- Capacidad de normalizar procesos y creacion de estandares a nivel
Ecopetrol.

- Ha estado involucrado y es autoridad en diversos procesos de tratamiento
de fluidos (crudo convencional, crudo pesado, gas y agua) en diferentes
campos.

- Suministra recomendaciones  técnicas y cuantifica el impacto de las
mismas en la toma de decisiones.

- Asesora y soporta proyectos estratégicos de filiales del Grupo empresarial
y COn SOcios.

- Disena y difunde protocolos, metodologias y mejores practicas.

- Lidera el monitoreo, evaluacion recomendacién e incorporacion de nuevas

tecnologias.

DESARROLLO:

1. PROFESIONAL IV:

- Tratamiento de fluidos de produccion.

- Sistema de informacion volumétrico.

- Caracterizacion basica de fluidos en laboratorio.

- Plan de contingencia en estaciones.

2. Profesional llI-ll:

- Balance de produccién.

- Medicion y fiscalizacion.

- Modelo financiero y de costos.

- Control de procesos.

3. Profesional I-I1A:

- Optimizacion de facilidades de produccién.
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- HYSYS.
- Pasantias en otros campos y/o companias operadores.

- Seminarios y foros.

4. Especialista:
- Congresos o conferencias técnicas especializadas.

- Participacién en talleres técnicos nacionales e internacionales.

EXTRACCION
HITOS DE CARRERA:

1. Profesional IV:

- El profesional est4 en la capacidad de realizar el plan de trabajo de un
equipo (Ejemplo: un plan sencillo como el de un mantenimiento de pozo).

- Conocer y aplicar normas en operaciones de subsuelo.

- Maneja la base de datos (openwells) que Ecopetrol utilice.

- Conoce las herramientas y sus principios basicos de operacion utilizados
en operaciones de wellservices. Ej taller de subsuelo.

- Reconoce los set de registros eléctricos y otros especificos utilizados en el
campo.

- Acompana en diversas operaciones de reacondicionamiento.

2. Profesional llI-lI:

- Supervisa operaciones de servicio a pozos y workover.

- Supervisa trabajos de estimulacién con tuberia.

- Aplica herramientas de registros eléctricos y entiende sus limitaciones
operacionales.

- Instala diferentes sistemas de levantamiento.
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Gestiona la contratacidon de servicios asociados a mantenimiento de pozos.
Est4 en capacidad de auditar la calidad de la informacién en la base de
datos.

Da recomendaciones para mejorar los procedimientos en trabajos de

mantenimiento de pozos.

Profesional I-1A:

Realiza recomendaciones a las operaciones realizadas de subsuelo.

Lidera trabajos de completamiento y estimulacién de pozos.

Aplica nuevas tecnologias en las operaciones rutinarias de mantenimiento
de pozos.

Disefna y ejecuta operaciones de pesca.

Disefia planes de optimizacion de costos a nivel de Superintendencia en
operaciones de subsuelo.

Planeacién y disefio de estrategias de contratacién de servicios que
permitan mejorar los procesos.

Realiza inspecciones a equipos de wellservices y workover y determinar si
estos cumplen las normas de ECP.

Da soporte técnico a operaciones de wellservices y workover.

Especialista:

Asesora como autoridad en operaciones de mantenimiento de pozos en la
organizacion.

Disenar planes estratégicos de optimizacion de costos en la
Vicepresidencia.

Capacidad de normalizar procesos y creaciéon de estandares a nivel
Ecopetrol.

Asesora como autoridad en procesos y proyectos especiales

Asesora y soporta proyectos estratégicos de Filiales del Grupo Empresarial

y con Socios.
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- Disena y difunde protocolos, metodologias y mejores practicas.
- Lidera el monitoreo, evaluacién, recomendacién e incorporacion de nuevas

tecnologias.

DESARROLLO:

1. Profesional IV:
- Well Control.

- Software especializado.

2. Profesional lllI-lI:

- Operaciones de pesca.

- Operaciones de estimulacién y fracturamiento.
- Gestidn de contratos.

- Operaciones de cementacién.

- Modelo financiero y de costos.

3. Profesional I-lA:
- Operaciones complejas de workover, seminarios, foros.
- Pasantias en otras companias operadoras.

- Fisico-quimico de los fluidos de estimulacion.

4. Especialista:
- Congresos o conferencias técnicas especializadas.

- Participacién en talleres técnicos nacionales/internacionales.
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RECOLECCION:
HITOS DE CARRERA:

1. Profesional IV:

- Aplica los conceptos basicos en transporte de fluidos a través de lineas
individuales y redes de recoleccion y/o inyeccion.

- Interpreta las propiedades de los fluidos y su caracterizacion.

- Toma de muestreo de fluidos.

- Toma de registros de produccion.

- Acompanamiento en operaciones de arranque y parada de pozos.

2. Profesional llI-ll:

- Analiza e identifica problemas operativos en las redes de recoleccidén y/o
inyeccion.

- Recomienda optimizaciones de las redes de recoleccion y/o inyeccion
(dilucién, calentamiento, tratamiento quimico).

- Realiza simulaciones de flujo en el software especializado.

3. Profesional I- |A:

- Disena sistema de recoleccién y/o inyeccion de fluidos (campos de crudos
pesados y campos con gran numero de pozos).

- Disena operacién de dilucién en cabeza de pozos (crudos pesados).

- Disena operaciones especiales (calentamiento, tratamiento quimico).

- Optimiza de manera integrada los procesos de recoleccion.

4. Especialista:
- N.A
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DESARROLLO:

. Profesional IV:

Flujo de fluidos en campos petroleros.
Registros de produccion.

Caracterizacion basica de fluidos en laboratorio.
Manejo de derrames.

Software de disefno en redes de recoleccion.

Operacién de cabeza de pozo.

Profesional llI-II:
Sistema de informacion geogréfica.
Herramienta de integridad.

Modelo financiero y de costos.

Profesional I-I1A:

Seminarios, foros.

Pasantias en otros campos o comparnias operadoras.

CONTROL DE PRODUCCION

HITOS DE CARRERA:

1.

Profesional IV:

Describe las variables que afectan un sistema de levantamiento artificial.

(SLA)

Conocer los procedimientos operativos de toma de datos para diagnéstico

de los SLA.

Realiza diagnésticos primarios de pozos y de su eficiencia.

Profesional Ill-ll:
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Identifica fallas en el disefio de un SLA.

Programa el servicio de mantenimiento de pozos.

Programa servicios preventivos de pozos.

Realiza seguimiento a los mantenimientos de pozos y a la informacion
consignada en la herramienta corporativa.

Genera estadisticas que permitan determinar los pozos problema, causas y
posibles soluciones.

Propone y mejoras en SLA.

Analiza las pruebas individuales de produccion.

Estima el potencial de produccion del campo.

Profesional I-1A:

Genera recomendaciones que permitan minimizar las intervenciones.
Liderar reuniones a nivel de expertos (RANE) sobre optimizacion SLA.
Audita los programas de intervencion a pozos.

Optimiza de manera integrada los procesos operativos de los campos

(extraccion, recoleccion y tratamiento).

Especialista:

Asegura como autoridad en sistemas de levantamiento artificial en la
organizacion.

Disenar planes estratégicos de optimizaciéon de costos en SLA.

Capacidad de normalizar procesos y creaciéon de estandares a nivel
Ecopetrol.

Asesora como autoridad en procesos y proyectos especiales.

Asesora y soporta proyectos estratégicos de filiales del Grupo Empresarial
y con Socios.

Disena y difunde protocoles, metodologias y mejores practicas.

Lidera el monitoreo, evaluacidén, recomendacién e incorporacién de nuevas

tecnologias.
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DESARROLLO:

1. Profesional IV:

- Fundamentos de sistemas de levantamiento artificial.
- Reqgistros de produccion.

- Software de registro de produccion.

- Software de evaluacién de SLA.

2. Profesional llI-lI:

- Monitoreo remoto de pozos.

- Flujo de fluidos en linea y redes de recoleccién.
- Software de registro de produccion.

- Software de evaluacién de redes.

- Modelo financiero y de costos.

3. Profesional I-IA:
- Seminarios y foros.

- Pasantias en otros campos o compafias Operadoras.

4. Especialista:
- Congresos o conferencias técnicas especializadas.

- Participacién en talleres técnicos nacionales /internacionales.

INGENIERIA DE PRODUCCION:
HITOS DE CARRERA:

1. Profesional IV:
- Elabora y actualiza los estados mecanicos de los pozos bajo supervisién.
- Prepara la informacién para los proyectos de ECP de acuerdo con el

modelo establecido.
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Prepara los pronésticos de produccion.
Diligencia las formas al Ministerio de Minas y Energia que le competen al
departamento de ingenieria.

Registra informacion técnica en las herramientas informaticas.

Profesional llI-II:

Disefna sistemas de levantamiento artificial de acuerdo con procedimientos
establecidos.

Valida formas al Ministerio de Minas y Energia.

Establece opciones técnicas y operativas para optimizar los
campos(extraccion, recoleccién y tratamiento).

Disena pruebas para toma de informacion.

Coordina las pruebas requeridas para disefar planes de estimulacion.

Genera prondésticos de produccidn.

Profesional I-1A:

Selecciona los sistemas de levantamiento que se adecuen a las
necesidades del campo.

Establece junto con yacimientos el plan de desarrollo de los campos.
Gestiona los proyectos segun las oportunidades que permitan el
crecimiento de los campos.

Disefa los trabajos de reacondicionamiento a ejecutar en los campos segun
procedimientos establecidos.

Realiza seguimiento a los trabajos de reacondicionamiento.

Optimiza de manera integrada los procesos operativos de los campos.

Especialista:

Asesora como autoridad en sistemas de levantamiento artificial y/o
sistemas de recobro secundario y/o en facilidades de superficie, y/o en
confiabilidad de subsuelo y/o estimulacion de yacimiento.
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- Capacidad de normalizar procesos y creacion de estandares a nivel
Ecopetrol.

- Asesora como autoridad en procesos y proyectos especiales.

- Asesora y soporta proyectos estratégicos de Filiales del Grupo Empresarial
y CON SOCios.

- Disena y difunde protocolos, metodologias y mejores practicas.

- Lidera el monitoreo, evaluacién, recomendacién e incorporacion de nuevas

tecnologias.

DESARROLLO:

1. Profesional IV:

- SLA Bésico.

- Curso basico de yacimientos.

- Software especializado de ingenieria.

- Modelo de Maduracién de proyectos en Ecopetrol.

2. Profesional llI-ll:

- Curso avanzado de SLA.

- Operaciones de cementacién, fracturamiento, estimulaciones.
- Reqgistros eléctricos en hueco abierto y revestido.

- Modelo financiero y de costos.

3. Profesional I-IA:
- Seminarios y foros.
- Pasantias en otros campos o compafias de operadores.

- Capacitacion en gestién de proyectos.

4. Especialista:

- Congreso 6 conferencias técnicas especializadas.
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TIEMPO PARA EL PLAN DE CARRERA

Tabla 37. Tiempo al plan carrera

Participacion en talleres técnicos nacionales /internacionales.

TIEMPO DEDICADO AL PLAN DE CARRERA

ELEMENTOS | PROFESIONALES INVOLUCRADOS| TIEMPO REQUERIDO JUSTIFICACION
* Apoyar por el tutor para
*Profesional IV, 11,1l como el cumplimiento de los
tutoriado. *1unahora mensual. hitos.
TUTORIAS *1 hora mensual por tutor| * Apoyo por el tutor para
*20 Profesionales IA, y capacitacion como tutor| el cumplimiento de los
especialistas, Expertos, lideres. por unavez. hitos.
| _____._.._|ProfesionaldeTHenlaregional. | _*1horamensual. _f *Matchy seguimiento. |
* Apoyo rotaciones y
*Profesional de THen laregional.|  *2horas mensuales. seguimiento
*Apoyo al profesional,
ROTACIONES : .
inducciony
aseguramiento hitos de
* Lideres / Coordinadores  |* 1 hora mensual. carrera.

IMPLICACIONES POR NIVEL PROFESIONALES
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Tabla 38. Implicaciones por nivel profesionales

< IMPLICA
NIVEL IMPLICACIONES DURACION TUTOR CAMBIO INSTRUMENTO | OBSERVACIONES
ROTACION /TUTORIADO
CIUDAD
Se buscara que se
Rotar por las pueda intercambiar
especialidades = 3-4 meses en el esquemade
. . No en Formato de .
principales para Se le asigna un tutor ., rotaciones del
. general, solo rotacion. Lo .
PIV-PIll  siempre y cuando completarla PI-PIA que puede ser publilco piloto o
(. . , en algunos Formato plan de ] ;
se tengala en maximo el mismo lider. reasignaciones de
. casos. carrera. >
personaque lova  3afos. funciones porel
aremplazar. tiempo de la
rotacién.
Revisién de los
Se le asigna un tutor hitos para )
. . . Sigue con sus
No aplicaa especialista determinar su .
Ya debe estar ) o, funcionesy se
L menos que /experto/Lider que plan de accion .
dirigido en una . , Solo en , apoya en acciones
o se defina lo apoyard a con el lider.
PII-PI especialidad. ., algunos de desarrollo para
o, rotacion en enfocarse enla Formato de plan L.
Validacion de los . . casos. cumplimiento de
. ] la misma especialidad y de carrera para .
hitos en su nivel L . . los hitos
especialidad completar los hitos determinar
. . propuestos.
en su nivel. intereses de
carrera.
Ser tutor de otros
rofesionales Formato de plan
P y . i P Su plan de carrera
fortalecer su Se le asignara de carrera para L,
PIA- . . L. . esta mas enfocado
o crecimientocon  No aplica maximo (4) No determinar .
Especialista . . . atransferencia de
acciones tutoriados. acciones de .
conocimiento.
puntuales de desarrollo.
desarrollo.

Para la aplicacion del Plan Carrera en el Departamento de Producciéon Cantagallo

se selecciond el trabajador que se desempena en el rol de profesional Il, ya que

presenta nivel comprobado en todas las normas aplicables. Adicionalmente el

promedio de sus evaluaciones de desempeio registran valores por encima del

promedio del area y actualmente se encuentra asignado a actividades de

desarrollo del: “Proyecto de Desarrollo Adicional Yarigui — Cantangallo” que

finaliza en el mes de Septiembre.

El funcionario se ha desempefado en el rol de plantas donde demostrdé un alto

desempefio. En la siguiente tabla se registra el cronograma de rotaciones
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planteado para los afos 2013 y 2014 por los subprocesos de Produccién.
Después de esta rotacién el funcionario seleccionara en que se realizara su

especializacion.

Tabla 39. Cronograma Rotaciones 2013,2014.

PROFESIONAL Il
2013 2014
Sub Proceso Octubre |Noviembre| Diciembre Enero | Febrero Marzo Abril Mayo Junio

EXTRACCION
Coordinacion de subsuelo del Rio

Coordinacién de subsuelo Castilla

RECOLECCION Auto Formacion
Coordinacion de Produccién Castilla

Coordinacion de Produccion Cupiagua

CONTROL DE PRODUCCION Auto Formacion

Coordinacion de Producciéon SOM
Coordinacion de Producciéon SOR
Coordinacion de Produccién SOH

TRATAMIENTO
ALTO DESEMPENO ACTUALMENTE
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CONCLUSIONES

. Se realiz6 el manual de Roles y Responsabilidades lo cual permitira
identificar a los trabajadores del Departamento de Produccion Cantagallo

sus funciones dentro del area.

. En el andlisis del dimensionamiento del Departamento de produccion
Cantagallo se detectd déficit de personal para cubrir las tareas asignadas,
por lo que el dimensionamiento actual no se ajusta a las necesidades de la
operacioén y las metas planteadas.

. Se actualiz6 la elaboracion de los PID bajo las politicas establecidas por la
Vicepresidencia del Talento Humano.

. Se elaboré la descripcion de cargos a través de la metodologia HAY vy
métodos mixtos de recoleccién de informaciéon permitiendo la interaccion
directa con los trabajadores participantes y claridad en las funciones
establecidas.

. Se realiz6 los Planes individuales de Desarrollo los cuales permiten a los
lideres realizar la gestion para la formacién y el desarrollo de los

trabajadores promoviendo el crecimiento personal y el clima laboral.
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6. El desarrollo del trabajo mejora la pertinencia, calidad y oportunidad de los
PID de los trabajadores promoviendo de esta manera la mejora del clima

laboral en su medicién de desarrollo.

7. La implementacion del Plan carrera permitira el desarrollo profesional de los
trabajadores dentro de la organizacion teniendo en cuenta las necesidades

de las misma.

8. Se buscé garantizar que los jefes se comprometieran con la gestién del
talento humano de los trabajadores y que interioricen su importancia lo cual
permitird contar con personal idéneo y capacitado con las competencias

necesarias para alcanzar las metas de la organizacion.

9. El trabajo diagnostico, actualizé y planteé los PID para los trabajadores del
Departamento que permitiran alcanzar y mantener las competencias

requeridas para el desarrollo de su cargo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar reuniones mensuales en las que participe el
funcionario de Talento Humano, el coordinador y los trabajadores donde se
informe el avance de los PID de los trabajadores a largo plazo y las

politicas aplicadas por VTH para su desarrollo.

Rotar un profesional del &rea de Plantas hacia el area de control de
produccién, debido a que esta Ultima presenta mayor hora laboradas que
las disponibles con el personal actual.

Realizar la actualizacion de perfiles y competencias de los trabajadores
apenas se presenten cambios que, segun las politicas establecidas, lo
ameriten para garantizar que los PID se planteen enfocados a las
necesidades de los cargos.

Identificar claramente por parte del negocio las vacantes a ocupar en los
procesos de seleccion y en caso de cambios realizar los informes

pertinentes al area de talento humano.

Ampliar la oferta de actividades de desarrollo técnico de la Universidad

Corporativa de Ecopetrol para el area de produccion.
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6. Incluir en los procesos de induccidén la socializacién de la herramienta
(Autoservicio) que cada trabajador tiene a su alcance para auto gestionar

su desarrollo.

7. Aplicar el nuevo procedimiento de rotacion de personal elaborado por el

comité Control de Cambios de Personal.
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