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GLOSARIO

Acciéon de formacién: son los diferentes programas de capacitacion y entrenamiento
utilizados por la Organizacion, como herramienta para desarrollar las competencias
técnicas y / o humanas requeridas para alcanzar un desempefio efectivo del recurso

humano, que se refleja en un mejoramiento continuo de los resultados del negocio.

Acuerdo de compromiso: Documento que establece las obligaciones del participante en

una accion de desarrollo.

Ajuste persona — cargo: Comparacion entre el perfil ideal del cargo y el perfil real de la

persona del cual se derivan las necesidades de desarrollo.

Apoyo Logistico: Ayudas o medios didacticos necesarios para el buen desarrollo de un

programa de formacién o entrenamiento.

Capacitacion: Eventos de formacion que se desarrollan en aula o a través de medios

virtuales.

Centro de costos: Es el cédigo de referencia para efectos de legalizacion de salarios que

la organizacion asigna a cada dependencia o area que la compone.

Competencias: Atributos observables que tienen las personas y que se traducen en
comportamientos exitosos y logro de habilidades, actitudes, valores, rasgos de caracter y

motivaciones.

Competencias Técnicas: Son las competencias relacionadas con el saber
(conocimientos técnicos y de gestion), Ecopetrol ha establecido un conjunto de

competencias técnicas globales para el recurso humano.



Competencias Humanas: Son las competencias relacionadas con el Saber hacer
(habilidades innatas o fruto de la experiencia y del aprendizaje) y con el Ser (aptitudes

personales, actitudes, comportamientos, personalidad y valores).

Entrenamiento: Eventos de formacion que se desarrollan en condiciones de trabajo;
incluye los que se realizan en el puesto y los que corresponden a transmision de
conocimiento durante la ejecucion de procesos y procedimientos por el colaborador.

Involucra la induccién o reinduccion para el conocimiento general de la Sociedad.

Impacto de la formacion: Es la relacion causal que se establece entre el desempefio y la

formacion.

Jefe Formador: Persona con la responsabilidad y competencias para elaborar planes de

desarrollo y realizar seguimiento a la formacion y aprendizaje del personal a su cargo.

Modal i dades de aplicaci 6n de Acciones de formaci 6n: Cada empresa
puede definir las distintas alternativas que utilizara, para desarrollar las competencias de
sus funcionarios y asegurar la mejor adecuacion al cargo.

Las acciones de formacion pueden clasificar de en 2 grupos, de acuerdo al requerimiento

de la empresa, la persona y el cargo:

1.Entrenamiento: En este tipo de acciones de formacion se encuentran aquéllas cuyo
objetivo es desarrollar destrezas y habilidades, con una fundamentacion basica. En este

grupo encontramos:

a. Rotacion: consiste en el movimiento temporal de personal entre cargos de una
organizacion, en el cual se asume nuevas funciones que permiten a la persona ampliar su

visién sobre un proceso y/o desarrollar nuevas habilidades.

b. Pasantia: es una accion de desarrollo interinstitucional eminentemente préctica que le
permite a la persona compartir experiencias y conocimientos con los funcionarios de otras

empresas.



c. Visita Industrial: consiste en el desplazamiento de funcionarios a otras compafias con
el fin de conocer otras técnicas, tecnologias y procesos exitosos que pueden llegar a ser

aplicables en la organizacion.

d. Entrenamiento en el puesto: es una accion planificada, encaminada a que el trabajador
adquiera la experticia requerida para el desempefio efectivo de una o varias actividades
en el puesto de trabajo por medio de la explicacion de la secuencia légica del proceso, el

modelamiento y su practica.

e. Programa de Induccién: es un mecanismo de la organizacién, que busca la asimilacion
de un empleado nuevo, transferido y/o ascendido en la empresa, con las areas
organizacionales y las areas operativas de la empresa, de manera que su ubicacién en el
puesto de trabajo se haga de manera adecuada. Se aclara que la G.R.M. considera como
funcionario “nuevo”, a todo el personal que ingresa por primera vez a Ecopetrol S.A.,
personal trasladado de otras dependencias, y el personal que laborara en otra

dependencia de la GRM.

f. Programa de reinduccion: se refiere al programa de induccion planeado para aplicar a
empleados antiguos con el objeto de dar a conocer al personal las directrices operativas
o administrativas que en el funcionamiento de la organizacién sufran cambios, otra razon
por la cual se aplica esta modalidad de entrenamiento es por el conocimiento de nuevas

tecnologias que la empresa pretenda o proyecte instalar en sus operaciones diarias.

2. Capacitacion: En este tipo de acciones de formacion estan ubicadas aquéllas cuyo
objetivo es entregar al empleado un conjunto amplio de conocimientos sobre una area o
tema especifico, de manera que el logre superar las falencias que pueda presentar en la
realizacion de sus funciones, habilitando a la persona en una aptitud y a su vez

ampliando el nivel de formacion del individuo.

Este tipo de accién de formaciéon comprende los cursos, diplomados, postgrados, talleres,
charlas, seminarios, congresos y conferencias, que generalmente se desarrollan en un

aula o auditorio.



Beneficios de |la ejecucion del plan de desarrollo: El desarrollo de los
recursos humanos prepara a los individuos para desempefiar nuevas funciones y cumplir
responsabilidades mas concretas, simultdneamente constituye un arma poderosa en
contra de fendmenos como la obsolescencia de los conocimientos del personal, los

cambios sociales y técnicos y la tasa de rotacion del personal.

1. Lagestion del desarrollo con base en competencias, aporta innumerables ventajas

como:

2. La concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
auto desarrollo. Tornandose en un proceso de Ganar-Ganar desde el momento en

que las expectativas de todos estan atendidas.

3. El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.

4. La identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de mejoras que

garantizan los resultados.

5. El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos mensurables,

cuantificables, y con posibilidades de observacion directa.

6. El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

7. La concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
auto desarrollo. Tornandose en un proceso de Ganar-Ganar desde el momento en

que las expectativas de todos estan atendidas.

8. Cuando se instala la gestion de desarrollo con base en competencias se evita que
los gerentes y sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de
entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la

empresa o las necesidades particulares de cada puesto de trabajo.



9. La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econémicos los resultados

de la inversién hecha en capacitacion.

Estructura Organizacional: Es la forma de organizacién y funcionamiento requerida para
el cumplimiento de los objetivos de ECOPETROL S.A. y sefialamiento de las unidades

administrativas, sus funciones e interrelaciones.

Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la
competencia y su hormalizacion; la elaboracion de curriculos de formacion para el trabajo
serd mucho mas eficiente si considera la orientacion hacia la norma. Esto significa que la
formacién orientada a generar competencia con referentes claros en normas existentes
tendrd mucha mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades del

sector empresarial.

Gestion del Desempefio: Es importante distinguir entre evaluacion del desempefio, la
cual ha estado asociada a calificacion de resultados, realizada por el jefe a sus
subalternos y relacionada con un incremento salarial y la gestion del desempefio como
accion orientada elevar el nivel de calidad en el desempefio. Desde esta perspectiva sera
necesario entonces cotejar las caracteristicas del puesto y sus requerimientos, con la
formacion académica y profesional asi como el grado de actualizacion de conocimientos,
las habilidades, destrezas y motivaciones de la persona (competencias). De lo anterior se
desprenderdn los planes de accién tanto de los aspectos positivos, para desarrollar

potencial, como de los aspectos negativos, para corregir deficiencias.

Gesti6n de Desarrollo: Es una filosofia administrativa compuesta por las
diferentes opciones, llamadas acciones de desarrollo, que puede utilizar la empresa para
promover y asegurar las competencias requeridas por el cargo y alcanzar un desempefio

efectivo de las personas.

Una accion de desarrollo es un esfuerzo sistematico y planificado para modificar o
desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes a través de la experiencia de
aprendizaje para conseguir las actuaciones adecuadas de una o varias actividades y

habilitar de forma progresiva la realizacion de tareas de mayor responsabilidad.



Para planificar la formacion necesaria para un trabajador, es necesario saber lo que hace,
como lo hace, y donde lo hace, y asi determinar que capacidades, aptitudes y
conocimientos tiene, en cuales muestra carencia y en funcién de ello proporcionarle la

formacién necesaria.

La gestion de desarrollo desde la perspectiva de competencia laboral evalta la efectividad
de las acciones de desarrollo en términos de los aprendizajes demostrados. Por eso, no
interesa tanto el registro de los cursos de capacitacion sino la evolucion de la
competencia del personal a través de las evidencias demostradas en el tiempo. Esto es
un indicador de la efectividad de la organizaciéon en cuanto a la generacion de nuevos

saberes y un insumo para acciones de mejora.

GIP: Sistema corporativo de informacion del personal denominado Gestion Integral de

Personal.

GRM: Gerencia Regional Magdalena Medio.

HOCAP: Herramienta sistematica utilizada para el registro de la formacién o capacitacion

en la hoja de vida de cada empleado.

HSEQ: Calidad, Ambiente, Seguridad Industrial y Salud Ocupacional.

Plan de Desarrollo: Es la relacién de objetivos y acciones requeridas para mejorar las
competencias técnicas o humanas de las personas, que se concertaron entre el jefe, el

(los) colaborador(es), de acuerdo con los requerimientos de resultados del negocio.

Pl an de fornmaci 6n: Es la relacion de las acciones de formacién requeridas para

mantener o mejorar las competencias del colaborador.



Pl an anual de fornaci 6n: Es la relacion de todas las acciones de formacién

requeridas para mantener o mejorar las competencias de los colaboradores.

Personagrama: Se conoce con este nombre a la relacién de nombre de las personas que

componen la (s) &rea (s) o dependencia (s) de una organizacion.

Planta de personal: Es la compuesta por los trabajadores oficiales de ECOPETROL S.A.
en el desempefio de funciones permanentes y que desarrollen proyectos, con vinculacion
laboral a término indefinido o fijo y cobijada por la convencién Colectiva de Trabajadores o
por el acuerdo 01 de 1977. De esta planta se excluyen las modalidades de contratacion
por: novedades, estudiantes en practica industrial, aprendices del SENA, trabajadores por
inspecciones, reparaciones, reparaciones de planta, mantenimiento programado de planta
y emergencias, esta modalidad de contratacion es lo que se conoce como ndémina de
complemento. La suma de los empleados oficiales de Ecopetrol y la nomina de

complemento da como resultado la planta total de la empresa.

Practicas de gestion: Son el conjunto de procesos y procedimientos administrativos que

se establecen en la empresa para el logro de sus objetivos.

Resultados de negocio: Son los logros requeridos para la calidad y eficiencia de
procesos, satisfaccion y lealtad de clientes, desarrollo de mercados y generacion de valor,

para asegurar la viabilidad de la empresa en el largo plazo.

Roles y responsabilidades: Son el conjunto de roles o tareas que debe desempeifiar una

persona o grupo de trabajo y el alcance de resultados por los cuales responde.



Tipos de competencia
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TITULO

PROPUESTA DE OPTIMIZACION DE LOS PROCESOS DE PRODUCCION Y
MANTENIMIENTO, SOPORTADA EN UN ESTUDIO ORGANIZACIONAL, Y EN EL
DISENO DE LA MATRIZ DE DESARROLLO DE LA NOMINA CONVENCIONAL, PARA
LA SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DE MARES, SMA, EN LA GERENCIA
REGIONAL MAGDALENA MEDIO, GRM, VICEPRESIDENCIA DE PRODUCCION DE
ECOPETROL S.A.

AUTOR
WALTER MEJIA SANDOVAL

PALABRAS CLAVES

Programa Estadistico, Planta de personal, Modelos de Trabajo, Matriz de Desarrollo,
Estudio Organizacional

DESCRIPCION

Luego de la transformacion Organica de la Empresa Colombiana De Petroleos, conocida
en la actualidad como Ecopetrol S.A. se plantean grandes retos para cada una de sus
areas. Lo anterior crea en la direccion de la SMA, la necesidad de realizar un proyecto
con alcance operativo y administrativo, a traves de la elaboracion de diversas actividades,
a saber: Disefio de nuevas estructuras organizacionales, Elaboracion de personagramas
con la nueva organizacion, Procesamiento de la Informacion pertinente para la
elaboracion del programa estadistico utilizado para el manejo de plantas de personal,
Planteamiento de modelos operativos de trabajo para la coordinacion de Mantenimiento
de Subsuelo, Propuesta de un Plan de incentivos, Proceso de Elaboracion de la Matriz de
Desarrollo para la ndomina convencional de la SMA, Asignacion de presupuesto y
programacion de las acciones de formacion a desarrollar durante el segundo semestre
del afilo 2004 hasta diciembre de 2005.

Este proyecto se estructurd cronologicamente para ser ejecutado durante diez meses,
bajo la modalidad de practica Industrial; la interventoria del proyecto estara a cargo del
lider de la Direccion de Desarrollo en la SMA.

Ahora bien, la metodologia aplicada en el desarrollo de este proyecto fue elaborada
siguiendo los lineamientos organizacionales que actualmente rigen en la empresa.
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TITLE

RAISING OF OPTIMIZACION OF THE PRODUCTION AND MAINTENANCE PROCESS
TO BASED IN AN ORGANIZATIONAL STUDY , AND THE DESIGN OF THE
DEVELOPMENT MOULD FOR THE CONVENTIONAL PAYROLL , FOR THE HEAD
OFFICE OF MARES OPERATIONS, SMA, IN THE REGIONAL MANAGEMENT
MAGDALENA MEDIO, GRM; ECOPETROL VICEPRESIDENT'S PRODUCTION.

AUTHOR
WALTER MEJIA SANDOVAL

KEY WORDS

Statistical program, payroll, work models, development mould, organizational study.

DESCRIPTION

Then of the organic transformation in Ecopetrol, well known in the present time like
Ecopetrol S.A. great challenges was posed for each of areas. The previous, made in the
manager of the SMA, the need to doing a project with operational an administrative range,
through the elaboration of diferents activities, that is: Design of new organizational
structures with the actual payroll, processing of the information related with the elaboration
of the statistical program for the marshalling of the payroll; raising of work models for the
subsoil maintenance coordination; Proposal of an incentives plan; Elaboration of the
process of the development mould for the conventional payroll of the SMA; Assign of
budget and programation of the formation actions to develop starting from second

semestry on the 2004 to december on 2005.

This project was planned chronologically to be made in ten months using the form of
industrial practice; the interventory of the project will take charge of leading of the

development manager in the SMA.

Finally, the methodology applied in the course of project was made it, following the present

organizationals politics in the company.



INTRODUCCION

Es indispensable para una organizacion que pretenda afrontar los nuevos retos
competitivos derivados de la aplicacion de politicas neoliberales y de las medidas
econémicas tomadas en nuestro pais, identificar los lineamientos y metodologias para
desarrollar un programa de formacién, capacitacion y desarrollo del recurso humano que

permita mantener y elevar la eficiencia, la eficacia y la rentabilidad de la empresa.

La importancia de un programa de desarrollo integral del recurso humano se evidencia en
el momento que la organizacion reconoce que requiere ademas de la modernizacién de
sus plantas y equipos, y de la reestructuracion de sus procesos para hacerlos mas
optimos, una preparacion equilibrada de los recursos humanos en varios aspectos, de
modo que logre una adaptacion adecuada a los perfiles ocupacionales creados como

respuesta a la exigencia del mercado y del sector.

Es a través de la formacion permanente que tanto las empresas como individuos, logran
ajustarse a los nuevos requerimientos, con el propoésito no sélo de adquirir conocimientos,
sino también valores fundamentales (como disciplina, trabajo, respeto, puntualidad, entre

otros), que permita desarrollar las competencias como activo intangible.

Es claro entonces, que el éxito de la estrategia que la empresa desee aplicar dependera
de la contribucién individual, es decir de la creacion de valor de cada miembro de la
organizacion. Para lograrlo, las empresas deben adaptarse e incluso anticiparse a los
cambios, planeando sus estrategias y alineando acertadamente los aportes de su capital

intelectual con dichas estrategias.

Precisamente, La Superintendencia de Operaciones de Mares es consciente de esta
necesidad y desea afrontar los retos que la industria petrolera plantea, por ello dirige sus
esfuerzos hacia la evolucion, competitividad y mejoramiento continuo necesarios en la

nueva estructura y razén de ser de la organizaciéon, ECOPETROL S.A.



Una fase inicial de adaptacion al cambio, es la optimizacibn de los procesos de
produccion y mantenimiento, y el ajuste de su némina a indices reales de productividad,
particularmente aplicado al personal operativo de la Superintendencia de Operaciones de
Mares, SMA. Siendo su principal actividad la produccién de crudo, a través de la
aplicacion de una serie de procesos técnicos. La SMA tiene claro que requiere mejorar en
aspectos tales como: la duplicidad de funciones, la integracion de procesos, y lograr un
mayor enfoque a sus negocios estratégicos, para lo cual necesita de un talento humano

altamente competente.

Este proyecto busca desarrollar un estudio que permita conocer la nueva estructura de la
GRM, para establecer los planes de mejoramiento que se deben emprender para
ajustarse a los lineamientos corporativos actualmente vigentes en ECOPETROL S.A.,
estableciendo como nucleo del cambio, el fortalecimiento competitivo del recurso humano
disponible e igualmente identificar estrategias operativas para uno de los principales

procesos dentro de la produccién de crudo.

A través de esta metodologia, la alta direcciobn conocera la importancia del recurso
humano en la organizacion, en especial en periodos en donde la empresa sufre
transformaciones radicales y que la obligan a adaptar medidas estratégicas para lograr

los objetivos que se ha propuesto luego de su adaptacion al cambio.

Se destaca que la Superintendencia de Operaciones de Mares es una de las areas
estratégicas de la Gerencia Regional Magdalena Medio y en ella se desarrollo el
contenido de los temas que aqui se presentan. Dentro del alcance de este proyecto se
hace claridad que en algunos puntos del proyecto se cubre a las dos superintendencias
de operaciones de la Gerencia, y en otros se cubre especificamente a la némina

convencional de la Superintendencia de Mares.

Se espera que el contenido de este proyecto siga desarrollandose y sea utilizado como
fundamento para aplicar las mejoras a los tépicos que en él se estudiaron e igualmente

aplicar este tipo de estudio a las demas areas de la SMA.



1.0BJETIVOS

1.1. OBJETIVOS GENERALES

» Ejecutar un plan de accién de mejoramiento aplicado a los diferentes procesos que
realiza la Coordinacion de Servicios al personal en la Superintendencia de
Operaciones de Mares, que permita agilizar la adaptacion de la empresa a su

transformacion organizacional.

» Disefiar un propuesta de optimizacion a nivel operativo y funcional para la
Coordinacién de Mantenimiento de Subsuelo, en el Departamento de Produccién
de la Superintendencia de operaciones de Mares, basado en el disefio de modelos
operativos ideales al igual que en el planteamiento de un plan de incentivos,
aplicado a las dependencias de reacondicionamiento y varilleo de pozos, las

cuales componen la coordinaciéon en mencion.

» Entregar a la Regional de Direccion de Desarrollo y a la Gerencia Regional
Magdalena Medio el plan de anual de formacion para la némina convencional de
los departamentos de Produccion y de Mantenimiento a desarrollar a partir del
segundo semestre del afio 2004 y durante el afio 2005, en la Superintendencia de

Operaciones de Mares y en la Superintendencia de Operaciones del Rio.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

 Diseflar la nueva estructura organizacional de cada coordinacion de la
Superintendencia de Operaciones de Mares y la Superintendencia de Operaciones
del Rio, en la Gerencia Regional Magdalena Medio, GRM, incluyendo en estos el

detalle de los funcionarios que llevaran la direccion.

* Analizar la nébmina operativa actual de la GRM (cargos, tipo de némina, tipo de



contrato, dependencia, cantidad de personal, plan de jubilacion, vacantes), para

lograr su ubicacién en la nueva estructura organizacional.

Elaborar una proyeccién de la planta de personal de la Gerencia Regional
Magdalena Medio para tener un panorama del nivel de marchitamiento de la
némina operativa en los préximos diez afios, basado en los planes de jubilacién de

ECOPETROL S.A, como son: Plan 70, Plan Ley o por el sistema de habilitacion.

Estudiar y plantear las areas potencialmente contratables en los procesos

productivos desarrollados en la Gerencia Regional Magdalena Medio, GRM.

Disefiar la nueva estructura y personagrama organizacional de la Gerencia
Regional Magdalena Medio, incluyendo la nomina operativa y de soporte, con la

informacion procesada anteriormente.

Procesamiento de la informacion requerida para la elaboracion del programa
estadistico que en adelante se utilizara como herramienta para el manejo de la

planta indefinida y temporal de la GRM.

Definir y estructurar la planta de personal operativa ideal alineada con las

estrategias administrativas planeadas para los procesos operativos de la SMA.

Disefiar modelos de operacion ideales para la coordinacion de mantenimiento de
subsuelo complementado con un plan de incentivos para el personal disponible en

sus dependencias.

Disefar la Matriz de desarrollo para la ndmina convencional de los departamentos
de Produccion y de Mantenimiento en la Gerencia Regional Magdalena Medio, la

cual permita fortalecer las competencias técnicas establecidas por Ecopetrol S.A.

Planear el presupuesto de las acciones de formacion a desarrollar durante el

segundo semestre del afio 2004 y el afio 2005.



2. JUSTIFICACION

Siendo ECOPETROL S.A. la empresa que mayor aporta a las cuentas de la nacion, y que
planea a futuro tener mayores herramientas para competir y enfocarse en la consecucion
de resultados, resulta necesario exaltar el papel que realiza la Superintendencia de

Operaciones de Mares en la Vicepresidencia de Produccion, VPR.

Ante un cambio radical en su estructura organizacional, como estrategia para lograr la
viabilidad futura de la empresa, se requiere una direccion con visién integral, que tenga
presente la linea principal de su negocio, pero que igualmente tenga reconozca que el
recurso humano es el activo mas valioso para la organizacion. La instalacién de la nueva
estructura de la empresa, busca eliminar los puntos de choque que no permitian que se

alcanzaran los resultados esperados.

Es asi como la Superintendencia de Mares fundamentada en los nuevos lineamientos
corporativos reconoce la importancia de la administracion de recursos humanos, ya que
esta trae como beneficio el mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del

personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y socialmente responsable.

La administracion de recursos humanos plantea al administrador o gerente una diversidad
de objetivos, como son los Objetivos funcionales: Mantener la contribucion de los
recursos humanos en un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia y los objetivos
personales: La administracion de recursos humanos es un poderoso medio para permitir a
cada integrante lograr sus objetivos personales en la medida en que son compatibles y
coinciden con los de la organizacién. Lo anterior nos lleva a concluir que para que la
fuerza de trabajo se pueda mantener, retener y motivar es necesario satisfacer las
necesidades individuales de sus integrantes. De otra manera es posible que la
organizacion empiece a perderlos 0 que se reduzcan los niveles de desempefio y

satisfaccion.



Como estrategia en la administracion de los Recursos Humanos, la Superintendencia de
Operaciones de Mares junto a la Regional de Direccion de Desarrollo, consideran la

formacion del personal como signo vital en este proceso de transformacion.

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad
gue tienen las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo.
La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones se
preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus

conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia.

La capacitacion de recursos humanos es entonces un tépico de gran importancia porque
contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos a la vez que redunda en
beneficios para la empresa. Las acciones de formacion a todos los niveles constituye
una de las mejores inversiones en Recursos Humanos y una de las principales fuentes de

bienestar para el personal y la organizacion.

Cdémo beneficia la capacitacion a las organizaciones:

- Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
- Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

- Crea mejor imagen.

- Mejora la relacién jefes-subordinados.

- Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.

- Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.
- Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

- Promueve el desarrollo con vistas a la promocién.

- Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.



Coémo beneficia la capacitacion al personal:

- Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
- Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

- Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

- Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

- Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

- Permite el logro de metas individuales.

- Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

- Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

La realizacién de este proyecto incluye inicialmente el disefio de la nueva estructura
organizacional de la Gerencia Regional Magdalena Medio, al igual que un balance del
personal vigente en la nueva estructura, como también una proyeccién de jubilacién de la
planta operativa, terminando con un estudio de areas operativas potencialmente
contratables en las Superintendencias. Posteriormente se hace el planteamiento de una
propuesta de optimizacion de los procesos de produccion y mantenimiento desarrollados
en la Superintendencia de Operaciones de Mares, en los cuales labora personal
operativo, concluyendo con la identificaciéon y aplicacion de los planes de mejora
generados por la valoracion que ofrece la elaboracion de la matriz de desarrollo del

personal convencional para la SMA.

La Superintendencia de Operaciones de Mares, SMA, por ser una de las entidades mas
representativas de la empresa mas grande de la nacion, ECOPETROL S.A., y por estar
enfrentando actualmente retos productivos, que la condicionan a establecer un programa
de mejoramiento continuo, es el principal interesado en la realizacion del proyecto de
planteamiento de una propuesta de optimizacién para sus procesos operativos, que
involucre el desarrollo equilibrado de su planta de personal pues ésta representa el

recurso mas importante en la realizacion de sus actividades.



De igual manera aquéllas entidades identificadas como clientes, se tendran en cuenta en
el proceso, ya que su demanda de productos y las condiciones del mercado las que

conducen a mejorar el nivel de funcionamiento de la organizacion.



3. ASPECTOS GENERALES DE ECOPETROL

3.1. ANTECEDENTES

ECOPETROL S.A. nacié como una Empresa Industrial y Comercial del Estado, vinculada
al Ministerio de Minas y Energia, se denominaba Empresa Colombiana de Petroleos —
ECOPETROL - esta compafiia integraba toda la cadena del petréleo, con operaciones de
exploracion y explotaciéon administrando todos los recursos hidrocarburiferos de
Colombia, ya fuese por operacion directa o a través de contratos de asociacién con

compainiias privadas.

El 26 de junio de 2003 sufrié una transformacién administrativa promovida por el Gobierno
nacional que, mediante Decreto 1760 de la misma fecha, y en el cual segun su articulo 57

el se contempla que:

Se escindié la Empresa Colombiana de Petréleos - ECOPETROL, se cred la
Agencia Nacional de Hidrocarburos y la sociedad Promotora de Energia de
Colombia S.A. En lo que respecta a la modificacion de su estructura orgénica, la
Empresa Industrial y Comercial del Estado denominada Empresa Colombiana de
Petroleos - ECOPETROL, se transformd en una sociedad publica por acciones
100% publica denominada ECOPETROL S.A'.

Esta nueva empresa perdi6 el privilegio de la administracion integral de las reservas de
hidrocarburos de propiedad de la Nacién que tenia la Empresa Colombiana de Petréleos.

ECOPETROL S.A. es una sociedad publica por acciones, 100 % estatal, vinculada al
Ministerio de Minas y Energia, dedicada a los negocios de explorar, producir, refinar,
transportar y comercializar hidrocarburos. En su organizacién interna y en sus relaciones
con terceros funciona como una sociedad de naturaleza mercantil dedicada al ejercicio de

las actividades propias de la industria y el comercio del petréleo y afines.

! Decreto 1760 de 2003. modificacion de la estructura organica de Ecopetrol
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La direccion y administracion de ECOPETROL S.A. esta a cargo de la Asamblea General
de Accionistas, la Junta Directiva y un Presidente. Administrativamente la Presidencia de
ECOPETROL S.A. cuenta con dos grandes centros:

» La Direccion General de Planeacion y Riesgos que propone el direccionamiento
estratégico, elabora el plan de negocios, administra el portafolio de inversiones,

evalla la gestion y fija las politicas de riesgos corporativos de la sociedad.

» La Direccion General de Operaciones que responde por la operacion de la cadena
de suministros, la produccion de crudo, gas, derivados y productos, la refinacion,
el transporte, distribucion y comercializacion de los mismos. A esta Direccion
reportan seis Vicepresidencias encargadas de los diferentes negocios de la

sociedad

La aprobacion del Decreto 1760 establece con claridad el rol que deberan asumir tanto
Ecopetrol S.A. como la ANH. La primera ya no concederd areas para la explotacion y al
mismo tiempo las explotara. Solamente se dedicara a sus actividades comerciales. Por
su parte la ANH actuard como reguladora y generadora de las politicas que marcarén el
futuro del sector de hidrocarburos en Colombia y que buscan mantener la autosuficiencia
petrolera. El decreto que respalda los cambios en Ecopetrol S.A. establece ademas que la
empresa podra participar en toda la cadena de distribucion de combustibles, lo que
permitira ampliar su radio de accion en este sector al igual que hacer un uso mas eficiente

de la infraestructura de transporte.



3.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE ECOPETROL S.A.

La Nueva estructura de Ecopetrol S.A. permitira a los negocios (exploracién, produccion,
transporte, refinacion, comercializacion) enfocarse en sus roles estratégicos. Un centro
corporativo reducido se encargara de orientarlos a través de la generacion de politicas y
lineamientos. Las areas de soporte seguiran prestando un buen servicio a los negocios,
ahora bajo el esquema de procesos integrados, lo cual no significa centralizados, pero si

buscando mejoras de los mismos a través de toda la empresa con un enfoque Unico.

El esquema trae como novedad la Direccion General de Operaciones encargada, entre
otras cosas, de dirigir, coordinar, vigilar, controlar y evaluar el cumplimiento de los
objetivos, funciones, politicas, planes, programas y proyectos de los negocios y
actividades operacionales; y la de Planeacion y Riesgos, responsable de coordinar la
orientacion estratégica de la sociedad, asegurando que haya consistencia y coherencia
con los requerimientos de los entes gubernamentales y teniendo en cuenta el entorno la

capacidad de la sociedad y sus riesgos asociados, entre otras responsabilidades.

Del mismo modo, la Direccion de Desarrollo es la encargada de generacion de politicas
y procedimientos corporativos para el desarrollo de personal, que serd la base
fundamental para la movilizacién de los trabajadores hacia la consecucion de resultados

tangibles.

El gran cambio se dio en la integracion de todos los procesos de soporte de la empresa,
con lo cual se espera lograr economias de escala en temas tan importantes como

compras y contratacion, entre otros.
El proceso de transformacion de Ecopetrol S.A. que ya empezé en la mayoria de sus

areas, se adelantara de acuerdo con las oportunidades de mejora especificas existentes

en cada una de ellas.
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Nivel de Direccidon

Nivel de Integracion
de Soporte

Niveles de proceso de Neqgocio

FIGURA N° 1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE ECOPETROL S.A. (Fuente: www.ecopetrol.com.co)

11



3.3. CADENA DE VALOR

La figura 2, ilustra cada uno de los eslabones de la cadena de valor de Ecopetrol S.A. los
cuales constituyen un negocio particular que se desarrolla desde las vicepresidencias que

llevan el mismo nombre.

Fiaura N° 2. Cadena de Valor de Econetrol

Mivel de Direccidn

Ejecucion
de operacion

Procesos de Soporte Integrado

En su interior, toda estructura organizacional que se desprenda de manera jerarquica
desde la Presidencia de Ecopetrol S.A. se enmarca como muestra la figura, en tres

niveles jerarquicos que se describen a continuacion:

3.3.1. Nivel de Direccién

Liderazgo Estratégico: Define la vision, establece la gobernabilidad y promueve el
liderazgo estratégico en el negocio, garantizando la viabilidad de la empresa en el largo
plazo.

Identidad: establece un conjunto de principios y valores compartidos, creando una unica
identidad corporativa.

Capacidades: promueve el desarrollo del capital humano y favorece la incorporacion
oportuna de capacidades (tecnoldgicas, de conocimiento e infraestructura) para alcanzar
el éxito.

Capital: orienta el negocio hacia minimizar los costos de capital empleado y el uso
eficiente de los fondos requeridos.

Control: dirige el proceso de control del negocio en representacion de los accionistas.
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3.3.2. Nivel Procesos de Soporte Integrado

Estandarizacion: orienta la forma de hacer el trabajo de una forma sencilla y homologada
a lo largo de la organizacion.

Mejores Practicas: promueve la adopcion deformas comprobadas y efectivas de hacer el
trabajo.

Economias de Escala: se orienta hacia el logro de mejores precios / costos en los
servicios a la operacion en la medida en que se optimizan los requerimientos de trabajo.
Prestacion de Servicios: articular la prestacion de servicios a las operaciones de manera
efectiva y al menor costo de oportunidad.

Lograr Sinergias: orientado a la creacion de valor, favorece la transversalidad de la

operacion y el trabajo en equipo (multidisciplina, interdisciplina, polifuncionalidad).

3.3.3. Nivel Ejecucién de Operacion

Liderazgo Operativo: ejecuta los planes operativos de la empresa bajo criterios de
eficiencia en la operacion y 6ptimo manejo de activos.

Seguridad y Confiabilidad: logra un alto nivel de eficiencia mediante el uso de las mejores
practicas en la operacion logrando altos indices de confiabilidad y seguridad.

Integracion de la Cadena de Valor: Asegura la continuidad y efectividad en cada
componente de la cadena de valor del negocio, mediante una apropiada programacion y
coordinacion de las operaciones

Alianzas con terceros: asegura relaciones generadoras de valor con terceros (asociados y
empresas de servicios)

Enfoque al cliente: orienta la operacion del negocio hacia la satisfaccion de las

necesidades de los clientes finales, haciendo uso de estandares de calidad.
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3.4. MISION DE ECOPETROL S.A?,

Maximizar el valor de los recursos a su disposicion con el fin de garantizar el crecimiento
de la Empresa, como base para optimizar la transferencia de recursos al estado en forma
sostenible en el largo plazo, a través de una gestién competitiva de la cadena productiva

del petréleo, gas y sus derivados.

3.5. VISION DE ECOPETROL S.A.

Empresa estatal lider en el sector energético, competitiva nacional e internacionalmente,
integrada en la cadena productiva del petrdleo, gas y sus derivados. Asegurara su

continuo crecimiento con autonomia administrativa y financiera®.

3.6. ELEMENTOS DE LA VISION

= Somos una empresa estatal competitiva

= Generamos un alto valor agregado

= Tenemos una nueva, Unica y eficiente cultura organizacional
= Somos los mejores en HSE

= Somos el proveedor preferido en nuestro ramo

= Tenemos un excelente clima organizacional

3.7. COMPORTAMIENTOS DESEABLES

= Liderazgo

= QOrientacion al cliente

» QOrientacion a resultados
= Trabajo en equipo

= Responsabilidad

2 La misién y la visién se refieren a la de la Empresa Colombiana de Petréleos, antigua Ecopetrol. Se incluyen en este
documento porgue hasta el momento no existe una version oficial para Ecopetrol S.A.
® ECOPETROL S.A. Ecored: Informacién Institucional
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3.8. VALORES

1. Excelencia

= Exigencia
= No transigir con las cosas que no son aceptables

= No a las excusas

2. Responsabilidad y compromiso
» Desempefio con calidad y oportunidad
3. Honestidad
» Transparencia
4. Austeridad
= Utilizacion racional de los recursos
5. Respeto

= Por las personas
= Cumplimiento de compromisos, normas y procedimientos

3.9. PRINCIPIOS

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

ambiente son nuestra primera prioridad.

* Mantenemos una organizacion proactiva, competente y comprometida que actua

con responsabilidad.

» Garantizamos el trabajo en equipo con amplia comunicacion, mediante el ejemplo

y el acompafamiento permanente.
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» ElI cumplimiento de compromisos, normas y procedimientos guia nuestras

acciones de mejoramiento.

= Nuestra exigencia y responsabilidad por los resultados y consecuencias mantiene

y aumenta la viabilidad econémica del negocio de refinacion.

= Ejecutamos todo trabajo con profesionalismo para cumplir las expectativas de

nuestros clientes en términos de calidad, costos, ingresos y oportunidad.

3.10 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE ECOPETROL S.A.

3.10.1. Objetivo de Resultado:

Reto:
-Cumplir con las metas de aportes directos acordadas con el Gobierno Nacional y con las

metas de generacion de valor de la Empresa.

Estrategia:

-Adelantar las acciones y proyectos que conlleven una mayor generacion de valor en
todas las areas de la Empresa.

-Interactuar proactivamente con las autoridades gubernamentales dentro del proceso de
evaluacion y aprobacién del presupuesto de la Empresa y desarrollar las actividades que

garanticen el logro de las metas propuestas.

Reto:
-Maximizar las reservas y produccion de petroleo y gas del pais, dentro de un criterio de

competitividad.
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Estrategia:

-Acelerar el proceso de conocimiento del potencial y reservas de hidrocarburos del pais y
la exploracion de petréleo y gas.

-Generar nuevas formas de hacer negocios en exploracion y produccién - E&P.

-Maximizar la produccion en los campos de operacion directa y de asociados, con criterio

de optimizacion de costos.

Reto
-Alcanzar y mantener altos indices de competitividad de la cadena productiva del

"downstream".

Estrategia:

-Optimizar la utilizacion de la infraestructura actual y adaptarla para la atencion del

mercado interno y externo.

Maximizar la produccién de refinados y el portafolio de productos, con calidad de

exportacion, acorde con las normas internacionales.

Reto

-Promover y participar en nuevos negocios de alto valor agregado.

Estrategia:

-Asegurar las condiciones para viabilizar nuevos negocios en gas natural

-Desarrollar un portafolio de nuevos negocios y proyectos que generen valor en toda la
gama del sector energético de la cadena productiva del petrdleo (petroquimica,

distribucion, etc.).

17



3.10.2. Objetivo de Medio:

Reto

-Asegurar la gestion comercial en todas las areas de Ecopetrol

Estrategia:
-Enfocar las actividades de la empresa hacia el mercado y posicionamiento de imagen y

productos.

-Asegurar la satisfaccion de los clientes y establecer una 6ptima relacion comercial con
proveedores y contratistas de la Empresa, incorporando un sistema de atencién oportuna

y aplicando nuevas tecnologias de mercadeo.

Reto

-Desarrollar el capital humano, intelectual y tecnoldgico

Estrategia:

-Reforzar la aplicacion del plan de desarrollo de personal e introducir un sistema de
compensacién que promueva la generacién de valor a la organizacion.

-Investigar y desarrollar tecnologias, productos y servicios e incorporar los que fortalezcan

la gestion de la cadena productiva.

Reto

-Garantizar la gestién de Ecopetrol dentro de un marco de desarrollo sostenible.

Estrategia:
-Armonizar el cumplimiento de las politicas empresariales con el entorno, en lo social,

ambiental, calidad, salud ocupacional y seguridad.
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3.11. POLITICA DE ECOPETROL EN GESTION INTEGRAL HSEQ

En Ecopetrol estamos comprometidos a actuar en forma responsable y ejemplar para
garantizar que la calidad, el ambiente, la seguridad industrial y la salud ocupacional, sean
inherentes al desarrollo de todos nuestros procesos, proyectos, productos y servicios y que
el riesgo para las personas, el medio ambiente y la propiedad, sea tolerable cumpliendo la
mision y objetivos de la empresa, buscando la satisfaccion de nuestros clientes, el

mejoramiento continuo y la generacién de valor en un marco de desarrollo sostenible.

Para desarrollar esta politica, nuestra accién esta enmarcada en el decalogo de principios

de calidad, ambiente, seguridad industrial y salud ocupacional de Ecopetrol.

3.12. ENTORNO INTERNACIONAL

= Economia globalizada y una demanda creciente de combustible y de insumos

petroquimicos.

= Moderado crecimiento econémico de los paises industrializados y de marcado

dinamismo en las regiones de desarrollo.

= Acuerdos de produccion y alianzas estratégicas entre compafias multinacionales y

paises productores.

» Calidades de combustibles mas exigentes

3.13. RETOS PARA ECOPETROL

« Ser competitiva y eficiente en un entorno dificil, sin contar con las rentas derivadas

de administrar el recurso petrolero de la Nacion.
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« Reduccion de gastos y costos administrativos en un 20%. Poner a funcionar un

plan de austeridad le permitira a la empresa un ahorro sustancial.

« La denuncia parcial de la convencion colectiva de trabajo busca recuperar la

gobernabilidad de la empresa y otorgarle una mayor flexibilidad en la contratacion.

+ Reducir su planta a través de jubilaciones de ley y retiros anticipados de 1500

personas.

« El plan de modernizacién y ampliacion de la Refineria de Cartagena, la cual

requiere una importante inversion.

3.14. INFRAESTRUCTURA PETROLERA

Desde la iniciacion de sus actividades petroleras en 1920, Colombia ha desarrollado una

amplia infraestructura que cubre gran parte del pais.

3.14.1. Complejos de Produccion y tratamiento

La produccion petrolera mas importante proviene de la cuenca de los Llanos orientales, la
cuenca del Rio Magdalena, la cuenca del Catatumbo y la cuenca del Putumayo en el sur.
Estas son las areas donde se hallan los campos petroleros mas prominentes y los

respectivos complejos de produccién y tratamiento.

Los mas importantes son Cafio Limén en los Llanos Orientales, Cusiana y Cucipiagua en
el piedemonte llanero, Tibu en el area del Catatumbo, Cira Infantas y Casabe en el Valle
del Magdalena Medio, San Francisco, DINA y Tello en el Valle del Alto Magdalena y Orito

en Putumayo.

El Complejo principal de produccion y tratamiento de gas se encuentra localizado en el

Departamento de la Guajira al norte de Colombia con los campos de Chuchupa y Ballena.
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También se ha encontrado produccion importante de gas en los Departamentos de

Santander (Payoa y Opdén) y Sucre (Guepaje y Ayombe).

3.14.2. Complejos de Refinacion

Colombia cuenta con dos refinerias principales localizadas en Barrancabermeja en el
interior y Cartagena en la costa caribefia, con una capacidad diaria de 205.000 y 74.000
barriles respectivamente cada una proyectada para una carga de 255.000 y 100.000
barriles diarios. Estas refinerias abastecen las ciudades mas importantes, entre ellas
Bogotd, Medellin, Barranquilla y Cali. Hay otras dos refinerias de menor tamafio en
Orito, en el Sur de Colombia y en Tibu en el Noreste colombiano. Las dos abastecen la

demanda local.

3.15. RESENA HISTORICA

En Colombia, la historia del petréleo se remonta a la época de la colonia, cuando los
conquistadores detectaron en el Magdalena Medio un aceite negro, especie de betun, que

manaba de la tierra y al que los indigenas daban diferentes usos artesanales.

Varios siglos después, el coronel José Joaquin Bohoérquez, veterano de la guerra de los mil
dias, conociendo la importancia del petréleo promovio su utilizacién con fines comerciales.
En 1905 se concretaron las primeras acciones orientadas a la busqueda fisica del petroleo,
cuando el gobierno del general Rafael Reyes otorgd a particulares las primeras

concesiones para explorarlo y explotarlo.

La concesion De Mares, adjudicada al ciudadano Roberto De Mares, comprendia una
extensa area al sur de lo que hoy es la poblacion de Barrancabermeja, en el Departamento
de Santander, donde se encontraban los manaderos de los cuales dieron cuenta los
conquistadores. De Mares cedi6 luego sus derechos a la Tropical Oil Company (TROCO),
empresa extranjera que descubrid en esa region uno de los mas importantes campos
productores hallados en Colombia (La Cira-Infantas), con reservas superiores a mil

millones de barriles de petroleo.
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Este campo fue explotado por la compafiia extranjera hasta el 25 de agosto de 1951, fecha
en la que se protocolizé la reversion a la Nacion de la concesion De Mares, al vencer la
vigencia del contrato. Previendo ese acontecimiento, el Gobierno y el Parlamento habian
dispuesto varios afios antes la creacion de una empresa nacional para recibir y manejar

ese campo petrolero. Ese dia "nacié" la Empresa Colombiana de Petroleos, ECOPETROL.

3.16. VICEPRESIDENCIA DE PRODUCCION, VPR.

Como se menciono la Presidencia de ECOPETROL, cuenta con dos grandes centros de
direccién, uno de ello es la Direccion General de operaciones, donde se encuentra
ubicada la Vicepresidencia de Produccion dependencia que se encarga de administrar
toda la explotacion petrolifera directa y asociada del Pais (Ver figura 3), y a la que
pertenece la Gerencia Regional Magdalena Medio, conformada por la Coordinacion de
Gestion de Negocios, la Superintendencia Operativa de Rio, la Superintendencia

Operativa de Mares, la Superintendencia de Activos en Asociacion.

Figura N. 3 Estructura Vicepresidencia de Produccién

PRESIDENTE

DIRECCION
GENERAL DE
OPERACIONES

VICEPRESIDENCIA

DE PRODUCCION
I I [ |
GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA
REGIONAL REGIONAL REGIONAL SUR REGIONAL TECNICA DE
CENTRAL NORTE MAGDALENA MEDIO PRODUCCION
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3.17. GERENCIA REGIONAL MAGDALENA MEDIO

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

19 municipios.

3.17.1 Mision

La Gerencia Regional Magdalena; somos un equipo lider que contribuye a satisfacer la
demanda nacional de hidrocarburos, mediante la explotacion y administracion racional y
eficiente de los yacimientos del centro, norte y oriente del pais. Trabajamos en equipo
con criterios de competitividad, rentabilidad, calidad, innovacion y responsabilidad social.

Nuestro reto es la productividad.

3.17.2 Vision

Seremos una gerencia, lider en la explotacion y produccion de crudo y gas. Una Gerencia
que, mediante las politicas de la empresa, tiene plena autonomia administrativa vy
flexibilidad para adaptarse a los cambios que busquen la mayor rentabilidad del negocio,
garantizando el desarrollo integral de su personal, la armonia con el medio ambiente y su

entorno social.

23



Figura N° 4 Estructura Gerencia Regional Magdalena Medio

GERENCIA
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MAGDALENA
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RIO

SUPERINTENDENCIA
OPERACIONES DE
MARES

SUPERINTENDENCIA
DE ACTIVOS EN
ASOCIACION

3.18. SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DE MARES

La Superintendencia Operativa de Mares tiene un area de influencia que se extiende en el
Departamento de Santander: Municipios de Barrancabermeja, San Vicente de Chucuri y
Sabana de torres. Esta &rea de produccion cuenta con una nueva base administrativa de

personal que le apunta al cambio, al fortalecimiento y crecimiento de la Empresa.

3.18.1. Misién

En la Superintendencia de Operaciones de Mares somos un equipo humano, eficiente,
comprometido con la administracion de los recursos asignados para las labores de

recoleccion, tratamiento, entrega de crudo, gas, productos blancos e inyeccion de agua.

Trabajamos con calidad y eficacia, maximizando el valor de los recursos para satisfacer

las necesidades de nuestros clientes, dentro de un marco de responsabilidad integral,
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rentabilidad y respecto por el medio ambiente y las comunidades ubicadas en nuestras

areas de influencia.

3.18.2. Visién

La Superintendencia de Operaciones de Mares, sera la organizacion lider en la
administracién y operacion eficiente de los campos asignados, para mejorar los niveles de
produccion de crudo y gas, mediante la aplicacién de procesos y tecnologias adecuadas,
buscando el mayor beneficio econémico, garantizando el desarrollo integral de talento
humano, en armonia con el medio ambiente, en su entorno social y logrando el

mejoramiento continuo en areas de responsabilidad integral.
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Figura N° 5. Estructura Superintendencia de Operaciones de Mares
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3.18.3 Valores: Impulsores de nuestro comportamiento
« Excelencia
Exigencia

No transigir con las cosas que no son aceptables.
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No a las excusas
» Responsabilidad y compromiso
Desempeifio con calidad y oportunidad
+ Honestidad
Transparencia
» Austeridad
Utilizacion racional de los recursos
+ Respeto
Por las personas

Cumplimiento de compromisos, normas y procedimientos

3.18.4. Comportamientos Deseables
e Trabajo en Equipo
» Orientacion a Resultados
» Comunicacion Efectiva

» Liderazgo

3.18.5. Principios Empresariales, Nuestra Guia De Conducta

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

ambiente son nuestra primera prioridad.

 El cumplimiento de compromisos, normas Yy procedimientos guia nuestras

acciones de mejoramiento.
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» Garantizamos el trabajo en equipo con amplia comunicacién, mediante el ejemplo

y el acompafamiento permanente.

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

oportunidad.

* Nuestra exigencia y responsabilidad por los resultados y consecuencias, mantiene

y aumenta la viabilidad econdmica del negocio de produccion.

3.18.6. Datos Operativos de la SMA

3.18.6.1 Funcionamiento

La Superintendencia de Operaciones de Mares, SMA tiene su inicio en el afio 1951 con
sus primeras exploraciones; actualmente representa para ECOPETROL S.A. una de las
tres Superintendencias que componen la Gerencia Regional Magdalena Medio, la cual se
dedica a una de las principales funciones de la Administracion de Hidrocarburos del pais,

es decir a la Produccion.

La Superintendencia de Operaciones de Mares, SMA tiene la mayor cantidad de reservas
estimadas de crudo (98 millones de barriles) y pozos perforados (1.703) de la Gerencia,
comprende los campos de: La Cira, Infantas, Lisama, Nutria, Tesoro, Peroles, Galan, San
Silvestre, Gala, Cardales-Yuma, Llanito y los campos aledafios de San Luis, Colorado

Aguas Blancas y Tenerife.

Su é&rea de influencia se extiende en el departamento de Santander, a los municipios de
Barrancabermeja y San Vicente de Chucuri. Los campos Cira e Infantas son considerados

los mas importantes de esta zona, por su tamafio y volumen de reservas.
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3.18.6.2. Recursos

Para cumplir su mision, la Superintendencia de Operaciones de Mares cuenta con una
planta de personal clasificada de acuerdo a su funcién: operativa y de soporte.
Actualmente la némina operativa es de 419 empleados® para realizar funciones en los
procesos de producciéon y mantenimiento; la ndmina de soporte es de 172 empleados
desempefiando funciones en areas como servicios informaticos, contratacion y compras,
asesoria juridica, servicio al personal, servicio de salud, y responsabilidad integral; con
este recurso humano la organizacién se enfrenta a los retos de la nueva estructura de la

empresa, que busca la integracion de procesos y el enfoque hacia resultados.

3.18.6.3. Area de dominio

La SMA tiene un area de influencia que se extiende en el departamento de Santander,
cubriendo los Municipios de Barrancabermeja, San Vicente de Chucuri, y Sabana de
Torres, dentro de su area de explotacion cuenta con los siguientes campos: La Cira
(1926), Infantas ( 1918), Lisama (1964), Nutria (1982), Tesoro (1965), Peroles (1977),
Galan (1955), San Silvestre (1958), Gala (1985), Cardales-Yuma (1988), Llanito (1960), y
los campos aledafios de San Luis (1927), Colorado (1953), Aguas Blancas (1962),
Terenife (1968), el area de Provincia conformada por los siguientes campos: Conde,
Santos, Suerte, Bonanza, San Roque, Tisquirama (entre 1962 y1998), ademas de prestar

apoyo técnico a la operacion en los campos de Cocorna y Palagua.

Los campos Cira-Infantas ubicados en esta Superintendencia, se consideran los mas
importantes de la zona, por su tamafio y volumen de reservas, con una extension
aproximada de 160 Km cuadrados. Para resaltar la importancia de los recursos con que
se cuentan se conoce que en el area de provincia se produce el 60% del gas de la
Gerencia Regional Magdalena Medio.

Para ECOPETROL S.A., la Superintendencia de Operaciones de Mares representa una
de sus principales bases productivas, gracias a la variedad y calidad de productos que
genera, convirtiéndola en un patrimonio de gran valor y de obligada atencion, por su

papel dentro de la cadena productiva de la empresa.
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3.18.6.5. Productos

Los productos generados por la Superintendencia de Operaciones de Mares son los

siguientes:
= Crudo
= Gas
= Propano
= Butano

= Gasolina Natural

= Gas seco

3.18.6.6. Clientes

La superintendencia de Operaciones de Mares, SMA, tiene un cliente interno principal que
Es ECOPETROL S.A., al cual le comercializa gas y crudo.

Como clientes externos se encuentran Gases de Bucaramanga, a quien le suministra el
gas para gran parte de la ciudad; a Opdn le ofrece gas seco, a la Gerencia Complejo
Barrancabermeja le suministra gas, al corregimiento de Llanito lo surte de gas domiciliario,

entre otros clientes particulares.

3.19. DIRECCION DE DESARROLLO

La direccion de desarrollo se especializa en labores estratégicas concernientes al
Recurso Humano. Esta direccion tiene por objetivo mejorar la efectividad de las politicas
generales de personal, buscando que estén mas alineadas con estrategias de la empresa

y mejorar el desarrollo y desempeiio del personal.
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Fig. N°6. Estructura Organizacional de la Direccion de desarrollo.
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+ Asesorfacontinuaa » Compensacion
negocios ESTRATEGIAY - Desempefio
POLITICAS
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ORGANIZACION O%.%I'\‘Z%MEES TALENTO HUMANO
* Planta » Comunicaciones intermnas ZoNA kj”é?,,%’*LENA T D&i%
» Modelo » Apoyo a procesos de cambio
organizacional
¢ Induccion
* Clima ZONA NORTE N sGEFli_LéF(’:%%EJ
+ Cambio
* Procesos
« Roles y cargos BUCARAMAN-GA L pR PO

3.19.1. Servicios

SELECCION

« Seleccién de personal interna Numero selecciones efectivas (calidad, costo y
oportunidad) .

« Seleccién de personal externa (Profesionales, técnicos, senas, Estudiantes en
practica).

« Evaluaciones de potencial.

« Evaluacién de personal a reubicar por decision médica.

« Evaluacién de potencial para ascensos de cargos convencionales a directivos.
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DESARROLLO DE PERSONAL

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

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

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

« Coordinar la logistica para ejecucion de diferentes programas de acciones de
desarrollo.

- Disefio de planes de desarrollo para personal de alto potencial.

GESTION DEL DESEMPERNO

« Asesorar en planeacion y despliegue de objetivos de resultados y de
competencias.

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

« Asegurar seguimiento semestral de avance de cumplimiento objetivos de resultado
y de competencias.

« Asesorar en evaluacion y realimentacion de desempefio.

« Formar en Coaching a funcionarios con cargos administrativos.

- Dar soporte a clientes en aspectos funcionales GIP: Asignacion de claves,
cambios de clave, transferencias internas, elaboracion de informes, asignacion
derechos por encargos temporales de jefes.

« Dar capacitacion a usuarios GIP en manejo de la herramienta.

COMUNICACIONES ORGANIZACIONALES

- Ecos.
« |ntranet.

« Carteleras.
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« Comunicados.
« Comunicacion estratégica (plan de comunicacion directa).

« Comunicacion estratégica (planes a solicitud del negocio).

CAMPANAS

« Propaganda en medios.

ASESORIA ANTE COYUNTURAS

« Asesoria ante eventos de crisis.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

« Manual de la organizacién

« Planes y ejecucion de ajustes organizacionales de acuerdo con necesidades,
medicion y auditorias

« Estudios organizacionales

« Acuerdos de Servicios negociados y consolidados de la Direccién de Desarrollo
con los Negocios ademas el soporte a la generacion de Acuerdos de Servicio de

otras areas de soporte.

ESTRUCTURA DE CARGOS

« Lineas y planes de carreras técnicas y administrativas.
« Mapa de cargos definido y divulgado.

» Descripcion de cargos actualizadas.

« Asignacion de personas a cargos en el GIP.

« Manuales de funciones emitido y firmado.
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POLITICAS DDS

« Politicas y procedimientos de organizacion y recursos humanos divulgados y

retroalimentados.

NORMATIVIDAD ECP

= Politica y procedimientos revisados y divulgados.

CULTURA CORPORATIVA

» Cddigo de ética actualizado

« Evaluacion Clima Laboral ECP

« Evaluacion Cliente Interno

« Programa continuo de ingresos de nuevos profesionales

« Acciones de mejoramiento de Clima Laboral incluidos en planes de negocio de las
areas.

« Programa continuo de ingresos de nuevos profesionales

« Acciones de mejoramiento de Clima Laboral incluidos en planes de negocio de las

areas.

Induccién

» Programa de reinduccién para nivel directivo.
« Programa de induccién corporativo.

« Programa de induccion a cargo.
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3.20. UNIDAD DE SERVICIOS AL PERSONAL

3.21. FUNCIONES

10.

11.

12.

13.

14.

Asesorar y apoyar a los negocios y a la organizacion en general en la implantacién
de los procesos de reclutamiento, seleccidn, gestion y evaluacion de desempefio
individual, desarrollo de personal, compensacién e incentivos y desvinculacion de
personal.

Mantener actualizado el manual de funciones y requisitos, de acuerdo con las
directrices corporativas.

Programar y controlar la dotacion de la planta de personal.

Proveer los servicios de personal a funcionarios y pensionados.

Responder por el pago de ndmina y el reconocimiento de los beneficios de los
funcionarios y pensionados de la organizacion.

Administrar la relacion e interaccion con los pensionados y sus asociaciones.
Administrar el manejo de bonos pensionales y cuotas partes.

Asegurar la contratacion de personal para contribuir a la continuidad de la
operacion de la sociedad.

Administrar las aplicaciones informaticas de soporte para el pago de beneficios y
némina.

Reconocer las pensiones a cargo de ECOPETROL S.A.

Implementar la ejecucién de los planes y programas de persona.

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

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

Las demas funciones que se le asignen o le correspondan de acuerdo con la

naturaleza de la dependencia.
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4. MARCO TEORICO

4.1. DESARROLLO DE PERSONAL

En términos generales, desarrollo personal es el proceso que conduce al hombre-
empleado mediante el conocimiento de si mismo a la plena actualizacion y optimizacion
de sus potenciales latentes. Cada individuo tendria una serie de metas que persigue en
forma inconsciente, por lo cual obtenerlas significa lograr su propio desarrollo.

El desarrollo del personal esta determinado internamente, mediante el conocimiento que
cada persona tenga de sus propias aptitudes, habilidades y destrezas, y de las
posibilidades que tenga de desarrollarlas en una organizacion.

Por ello es conveniente que la organizacion propicie un “Clima general” que permita al
individuo aislarse de las fuerzas externas que lo condicionan o limitan en el propésito de
establecer la senda de actualizacion y el costo que deberd pagar al decidirse por una
determinada orientacion.

En consecuencia de lo anterior, el equipo de trabajo encargado de los programas de
desarrollo debe disipar los obstaculos que impiden que el recurso humano mejore los
conocimientos y aptitudes que necesita para su desarrollo.

Toda organizacion necesita clarificar sus objetivos y estar dispuesta a luchar por
alcanzarlos, y ser consciente que ello implica la definicién del mercado, la calidad de sus
productos, su precio, su promocion, etc. La integracion de las fuerzas individuales en la
concientizacion de las metas de la organizacion podria dar origen a la clarificacion de los

objetivos de aquélla.

4.2 CONCEPTOS BASICOS Y FILOSOFIA DE LOS PROGRAMAS DE
DESARROLLO DE PERSONAL.

En términos generales, el desarrollo de personal es aquel proceso que conduce al hombre
—trabajador mediante el conocimiento de si mismo, a la plena actualizacion y optimizacion

de sus potencialidades latentes.
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La oficina coordinadora de los programas de desarrollo de personal podr4 remover
algunos de los obstaculos que le impiden en la organizacion obtener lo que quiere; desde
luego siempre y cuando el proceso de desarrollo individual no vaya en contra de las

metas y propositos perseguidos por la organizacion.

4.2.1. Desarrollo de la Organizacion

Es importante hacer mencién a la definicion de organizacién dada por Edgar Schein®
como la “Coordinacién razonal de las actividades de un cierto nUmero de personas que
intentan conseguir una finalidad y objetivo explicitos, mediante la divisién de las funciones
y del trabajo a través de la jerarquizacion de la autoridad y responsabilidad”.

En este sentido, el desarrollo de una organizacion se hara con base en el conocimiento
gue se tenga de sus objetivos, de su personal, de sus sistemas de mercadeo, del medio
que se mueva Yy la actualizacion de sus propias potencialidades latentes para pode
establecer y cumplir los fines que ellas perciben. Una organizacion de la misma manera
que el individuo necesita clarificar sus objetivos y estar dispuestos a pagar el costo que
implica la definicion de ellos: mercado, calidad de sus productos y servicios, precios,
sistemas de promocion de aquellos, atencion de postventa, etc. La integracion de los
vectores o de las fuerzas individuales en la concientizacion de las metas de la

organizacion podria dar origen a la clarificacion de los objetivos de aquella.

4.2.2. Integracién entre los procesos de desarrollo individual y el desarrollo

organizacional.

El proceso de integracion entre el hombre y su empresa conduce a que éste realice
plenamente sus expectativas laborales en el mismo puesto de trabajo que desempeiia.
Esto implica la satisfaccion con el trabajo en si y con todo lo que él representa: su
remuneracion, el ambiente, el buen trato, las posibilidades de participar, de ascender, de

crear, etc.
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Peter Ducker (5) define la organizacion como “ El organismo econémico de la sociedad” y
como tal ésta seria tan solo una institucién, entre otras muchas que ayudan al hombre a
desarrollarse plenamente como individuo: la empresa no puede pretender entonces
asumir por y para si sola las fusiones de autorrealizacion global o integral de la persona
humana, pues esta tan solo trabaja una parte, quizds la mas importante de su vida: en
éste caso la empresa es tan solo una de las instituciones que puede ayudar a desarrollar
las potencialidades del individuo, maxime en estas nuevas épocas de gran competencia

gue exigen una estricta racionalizacion de sus inversiones.

El area y los programas de desarrollo de personal deberan, en consecuencia, resignarse
en muchos casos a la imposibilidad de lograr la total empatia entre hombres y
organizaciones, ya que muchos de los trabajadores no encontrardn satisfaccion en su
tarea, y no encuentran otra opciébn que considerar su permanencia dentro de la
organizacion. Para los programas de desarrollo de personal constituye un reto
permanente la dificultad de no poder hacer perfectamente congruentes las necesidades
de desarrollo del hombre con las necesidades que le brinda la ocupaciéon donde trabaja en

una empresa determinada.

En muchos de los cargos operativos o de produccion, los programas de desarrollo deben
encaminarse ademas de complementar conocimientos y desarrollar actividades
psicofisicas, en contemplar alternativas para humanizar el trabajo, a través de programas
como la rotacién en los puestos de la cadena de produccion , integracion de equipos para
disefiar en grupo, trabajos mas ricos y globales, brindando incentivos de diversa indole a
las ideas creativas que generen los propios trabajadores, lo cual ha arrojado valiosos
resultados en empresas que se han preocupado recientemente en hacer los puestos de

trabajo mas humanos.

Para algunos puestos serd posible, a través de programas de desarrollo, lograr una
adecuada convergencia entre el desarrollo de la empresa y el de quienes lo desempefia.
Para otros, resultara verdaderamente dificil obtenerla, maxime como los procesos de
produccién o la rutina burocréatica los hace monétonos, repetitivos y no se cuenta con
mayores posibilidades de participacion en el disefio de su operatividad.

Una variable relevante que involucra la aplicacion de estos programas de desarrollo es la
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funcionalidad del cargo, pues para algunos es posible lograr una convergencia entre el
desarrollo de la empresa y el de quienes lo desempefian. Para otros resultard mas dificil
obtenerla, més aun cuando los procesos productivos o la rutina burocratica, los convierte
en puestos monoGtonos, repetitivos y no se cuentan con mayores posibilidades de

participacion en el disefio de su operatividad.

En definitiva, la importancia del programa de desarrollo de personal, radica en que en una
organizacion se debe traducir como la resultante de la congruencia entre las metas de su
propio desarrollo y en las metas de desarrollo de sus individuos cuando ambas instancias
se ponen de acuerdo para desarrollar en forma conjunta y convergente sus

potencialidades.

Para convertir el programa de desarrollo de personal en un hecho, éste debe formar parte
integral del plan de desarrollo de la entidad o empresa, y como tal debera incluirse en el
presupuesto de inversion de la misma, teniendo en mente que la inversion mas rentable
gue puede hacer una organizacion es la dirigida al desarrollo integral de su recurso

humano.

4.2.3. Tipo de desarrollo que puede propiciar la organizacion

Existen dos argumentos fundamentales que limitan a la organizacion a propiciar cualquier

tipo de desarrollo, independiente de la utilidad del mismo para la empresa.

A. “El problema de los costos: ya que los recursos de todas las organizaciones son
limitados y escasos y que estdn se encuentran dentro de una economia de
mercado, todo plan de desarrollo de personal debe ser valorizada y enmarcada
dentro de rigurosas prioridades que estén acordes con el desarrollo de la

organizacion.

B. No crear falsas expectativas: el desarrollo de personal debe evitar crear falsas
eternetivas que en un momento puede convertirse mas en factores de
desorientacion y desmotivacién para el trabajador que en verdaderos incentivos en

su diaria labor.
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La experiencia demuestra que quienes se esfuerzan por cumplir con los programas de
desarrollo de personal tiene la esperanza de lograr poner en practica los conocimientos
adquiridos, y ademés generalmente responsabiliza a la organizacion por no facilitar el
ascenso o reubicacion en puesto de trabajo para los cuales ellos se han preparado, lo
cual no siempre es posible. Por otra parte existe una tendencia generalizada en las
oficinas o departamentos de desarrollo de personal a reportar su accion en términos
cuantitativos (hora — hombre — instruccidén) sin que exista una permanente evaluacion
sobre si ese desarrollo es o no el requerido para el cumplimiento del plan de desarrollo de

la organizacion.

En conclusién se afirma las siguientes consideraciones con respecto al Desarrollo de

personal:

1. La actividad de desarrollo de personal seria mas bien propiciar el desarrollo de la
organizacion de procesos a través de procesos de formacion que implique la

participacion y compromiso de quienes hacen parte de la misma.

2. La oficina de desarrollo de personal antes de ser una simple dependencia
encargada de coordinar, organizar y ejecutar una serie de acciones como Ccursos,
conferencias, becas, pasantias, etc., podria més bien propender por un proceso de
desarrollo organizacional en un esfuerzo arménico que sea concluyente y
convergente con el plan de desarrollo de la entidad y le permita adaptarse a las

realidades cambiantes del medio y del mercado.

3. Mas importante que la tendencia de la oficina de desarrollo de personal a
cuantificar las acciones en términos de horas-hombre, instruccion, nimero de
cursos de entrenamientos, nimero de cursos que se han realizado en un periodo,
namero de participantes durante un afio, etc., seria lograr evaluar los fendmenos
intangibles de la organizacion como por ejemplo, los de preparacion para el
cambio tecnoldgico, los aspectos del clima organizacional, los cambios de
actitudes en los directivos con respecto al desarrollo de sus colaboradores a la

asesoria a los jefes en la fijacion de objetivos de manera patrticipativa y en general,
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a las politicas, procedimie

4. ntos, normas y sistemas para lograr una mejor comunicacion en especial en

direccién ascendente , participativa.

5. Para el caso de las empresas en procesos de cambio como los requeridos por la
Apertura Economica, se requiere que los programas de desarrollo de personal
formen parte del plan estratégico dentro de rigurosas prioridades para atender
reconversién de areas, reinduccion a la nueva organizacion, reprofesionalizacion
de los trabajadores, su formacion acelerada para adquirir un nuevo perfil
profesional, asimilar nuevas tecnologias y ante todo cambiar sus valores y
actitudes con respecto al trabajo con un sentido de alta calidad, requisito

indispensable para salir a competir en los nuevos mercados.

4.3. DESARROLLO Y ESTRUCTURA EN LA ORGANIZACION

La estructura de la organizacion juega un papel importante para el desarrollo de personal,
considerada ésta como la distribucion racional de jerarquias y cargas de trabajo. No
deben existir dependencias o secciones super desarrolladas , con un gran nimero de
personas, ni dependencias que tengan poca carga de trabajo, ello con el objeto de que las
posibilidades de desarrollo sean similares, equitativas, para las personas en la
organizacion.

Ocurre en algunas secciones con poca carga de trabajo dentro de los objetivos de la
organizacion facilitan la posibilidad de adelantar acciones de capacitacion de sus
miembros. Por el contrario, otras, cuya carga de trabajo se hace frecuente y sistematica
impiden que algunos de sus miembros puedan realizar programas de desarrollo de
personal, en razon de la urgencia de tramites de caracter burocratico, que “no permiten”
demoras, sobre todo en aquéllas funciones sobre las cuales existe una permanente
presion por parte del publico o los clientes de la organizacion. De esta manera se produce
un desequilibrio y una permanente frustracion entre quienes salen a sesiones de

desarrollo por no tener una alta cuota de trabajo y quienes no pueden hacerlo por tener
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justamente un gran volumen de éste.

Si ademas de cada encuentro surgen planes y programas de mejoramiento hechos por
los propios participantes, que cuenten non el decisivo e inmediato respaldo de la alta
direccion, tendremos garantizada una mecénica de retroalimentacion que ira de la base a
la cabeza de la organizacion y del interior (cliente interno) al exterior (cliente externo), con
los bienes, productos o servicios elaborados o prestados por la empresa. El modelo exige
entonces, como lo hemos anotado, un permanente sistema de evaluacién y seguimiento

por parte de la coordinacién general del programa.

4.4. INSTRUMENTOS DE DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
DESARROLLO DE PERSONAL.

A continuacion se sefialan algunos de los principales instrumentos que pueden servir para
identificar necesidades y esclarecer programas de desarrollo de personal: su correcta
aplicacion depende del uso de las particulares circunstancias en que se encuentre la
empresa o la organizacion, asi como las recomendaciones que se sugieren para su
empleo, luego de definir cada un de ellas.

Cada una de los instrumentos que a continuacion se mencionan se aplicaron en el
proyecto de ejecucion de la Matriz de desarrollo realizado para la Superintendencia de

Operaciones, con extension a la Superintendencia de Operaciones del Rio.

4.4.1. Plan de desarrollo Institucional: Consiste en la formulacion de valores, politicas,
planes, programas y retos que la organizacidbn se compromete a cumplir para una
vigencia determinada, normalmente con periodo anual. A través de un proceso
eminentemente participativo y creativo se pueden establecer los delineamientos de las
politicas, los objetivos concretos, e incluso las metas fisicas con respecto a nuevos
productos, apertura de nuevas sucursales o extension en las areas de accion a nivel
operativo, posicionamiento de la empresa, etc., todo lo cual debe ser debidamente

divulgado y “vendido” a todos los niveles de la pirdmide organizacional.

En apoyo a este propésito se hacen planes validos y necesarios de reinduccion dirigidos a
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todos los recursos humanos de la organizacion, con el objeto de darles a conocer el plan
de desarrollo, los cambios introducidos y sus nuevas orientaciones, a fin de movilizarlos y

comprometerlos de una manera directa en los cambios previstos.

4.4.2. Planta de personal: Con el objeto de visualizar y cuantificar el presupuesto
destinado a la actividad de desarrollo de personal conviene estructurar en forma detallada
y minuciosa la planta de personal para una vigencia determinada, en el cual se contemple
un listado donde se mencione el nombre y el nimero de cargos para cada una de las
dependencias que conforman la organizacion. EI manejo de la planta de personal debe
ser sin embargo flexible dentro de la empresa, con el objeto de atender urgencias que
requieren en forma inmediata estos procesos de apertura econémica: desplazamientos de
mano de obra, especializacion de profesionales en el exterior, entrenamiento acelerado

de los operarios, rotacion por areas y servicios.

4.4.3. Organigrama o Carta Organizacional: Mediante una representacion gréfica se
establecen o identifican las relaciones de jerarquias y dependencia de las diferentes
areas( subgerencias, divisiones, departamentos, secciones, talleres, plantas, etc.) en que

se divide la empresa.

4.4.4. Planeacion de la fuerza Laboral : Con base en las politicas de terminadas por la
junta directiva o la gerencia de la empresa, en cumplimiento del plan de desarrollo,
podemos establecer que tipo de personal es necesario vincular, trasladar, suprimir, jubilar,
etc. De la organizacion, todo lo cual arroja una vision prospectiva de las modificaciones
que sera necesaria introducir para cumplir con los objetivos de la empresa, tanto en la
planta de personal como en | organigrama, lo cual complementado con el indice de
rotacion, nos servirh como instrumento macroorientador de los programas de seleccion,
Induccién, entrenamiento y desarrollo, a la vez que nos permitird discriminar que tipo de
acciones resulta mas conveniente realizar, dada su especificidad y los propdsitos que

tengamos que afrontar con éxito y eficacia el desarrollo de los recursos humanos.
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4.4.5. Analisis Ocupacional: la técnica del andlisis ocupacional permite conocer las
funciones y operaciones realizadas en un puesto de trabajo determinado, asi como la
razon o justificacion que tiene un empleado para realizar los diferentes procesos utilizados
en su diaria ejecucion. A partir de ésta técnica podemos definir para un puesto
determinado, las actividades que se realizan (manual de funciones), los requerimientos y
requisitos que exige los perfiles profesionales, las condiciones fisicas y habilidades
mentales que debe poseer quien lo desempefia, los riesgos debidos a accidentes o las
posibles enfermedades profesionales derivadas de su ejecucion.

Para los procesos de apertura econdmica se hace indispensable una vez definido el plan
de desarrollo, conocidas las metas e identificadas las 4reas que permanecen, las que se
suprimen, contratan, etc., realizar el analisis teniendo como base inicial lo que se “estaba
haciendo” en un puesto determinado y a ello agregarle “lo que se debe hacer” una vez
redefinida la mision de la empresa, metodologia esta que sera de gran utilidad para
establecer en forma precisa que tipo de entrenamiento, capacitacion, complementacion,
etc. Debera recibir los recursos humanos que “continlan prestando sus servicios” a la
empresa 0 entidad estatal, para que puedan acceder al nuevo perfil exigido para poder

competir.

Evaluacion para el Desarrollo : Este instrumento de gestion permite consignar en

formatos especiales la graduacion de los comportamientos y ejecutorias de un
empleado durante un periodo determinado y lo que es mas importante, sus

necesidades reales de desarrollo.

En estos formularios, que en lo posible se deben diligenciar de manera conjunta entre
jefe e inmediato colaborador, se consignan las acciones que se estiman conveniente
seguir en un futuro proximo, para el mejor desempefio de la persona evaluada y
facilitarle los medios y recursos para cumplir con los objetivos y metas del area

respectiva.

Los formularios de evaluacién , al ser tabulados por la oficina de Desarrollo de
personal, permiten extraer de ellos los datos sobre acciones concretas para Ssu

desarrollo, detectadas por los respectivos jefes en cada una de las areas.
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4.5. MEDICION DE TRABAJO Y ESTANDARES

El proposito fundamental de la medicion del trabajo es establecer estdndares de tiempo

para efectuar una tarea. Estos estandares son necesarios para cuatro razones:

1. Para programar el trabajo y asignar capacidades. Todos los métodos de
programacion requieren un calculo de cuanto tiempo tomara realizar el trabajo que
se esta programando.

2. Proveer una base objetiva para motivar a la planta de personal y medir su
desempefio. Los estandares medios son especialmente cruciales cuando se
emplean planes de incentivos con base en los resultados.

3. Para licitacion de nuevos contratos y para evaluar el desempefio de contratos
existentes. Preguntas como ¢podemos hacerlo? ¢Como vamos? Suponen la
existencia de estandares.

4. Para establecer puntos de referencia con miras al mejoramiento. Ademas de la
evaluacion interna, los equipos de benchmarking comparan regularmente los
estandares de trabajo de su compafiia con los correspondientes a trabajos

similares en otras organizaciones.
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5. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Con motivo de la notable reestructuracion que sufri6 la Empresa Colombiana de
Petroleos, conocida actualmente como ECOPETROL S. A. nos vemos ante la necesidad
de emprender y alcanzar los retos que plantea la nueva organizacion. Para lograrlo es
necesario evaluar los recursos con lo que se cuenta hoy dia para fundamentar las

decisiones que se tomen a partir del momento.
5.1. PLANTA DE PERSONAL ECOPETROL S.A.

Desde hace diez meses, ECOPETROL S.A. inicio una reestructuracion interna para
modificar su pesada estructura organizacional, reducir sus costos, generar mas ingresos y
recuperar la gobernabilidad con el fin de asegurar su viabilidad futura. “No se necesita
saber mucha teoria econdmica para entender que una empresa que va a perder en cuatro
afios una tercera parte de su produccion, tiene que reducir su tamafio o se acaba”, afirma
Isaac Yanovith?, quien esta convencido de que adelgazar la compafiia no significa
solamente reducir su nomina, si no racionalizar sus gastos y darle mayor autonomia a

SuUS negocios.

La némina de la empresa debera ajustarse a la realidad de las cifras de produccién y de
reservas, y en ese sentido la planta se reducird en cerca de 1500 personas. En desarrollo
de todas estas tareas necesarias en la reestructuracion, la administracion tomo la
determinacion también de denunciar parcialmente la convencion colectiva de trabajo con
el fin de flexibilizar los esquemas de contratacion y recuperar la gestion administrativa.
Esta iniciativa no pretende reducir los beneficios del personal sindicalizado, sino

racionalizar algunos costos.

La empresa esta realizando un proceso de optimizacion que busca “Renovacion y

Profesionalizacion de la planta de personal”.

%Presidente actual de ECOPETROL S.A'
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El proceso general de optimizacion, esta fijado en la concentracion de esfuerzos afio tras

ano:

-Primer afio: Bogota (centro corporativo y funciones de soporte), Operacion Centro

Oriente.

-Segundo afio: Dependencias responsables de procesos asociados a servicios
generales, logisticos y al proyecto Sensor: ICP, ndmina de administracion de beneficios y

servicios al personal, salud y generales, Financiero Contable, Contratacion y Compras.

-Tercer afo: Financiero Contable, Contratacion y Compras, areas operacionales.

- Cuarto afo: Areas operacionales

Con ésta directriz planteada por la Presidencia de ECOPETROL, se cred la necesidad de
obtener un reflejo de la némina disponible en cada unidad de negocio de la empresa. Por
lo cual la Gerencia Regional Magdalena Medio requeria de la elaboracion de su
organigrama para conocer que areas la componian y posteriormente ubicar el personal
disponible en las diferentes areas. Fue asi como se realizaron los diferentes
personagramas para cada una de las coordinaciones que componen los departamentos

de Produccion y Mantenimiento de las Superintendencias Operativas.

Estos personagramas fueron hechos con la nomina oficial registrada a noviembre de
2003, se distribuyo el personal de acuerdo a las areas de trabajo, y a su escalafon en la
convencién colectiva de trabajo del afio 2002. Para realizar estos organigramas se
procedio en primer lugar a confirmar al personal ubicado en cada area o dependencias,
una vez identificado el personal se defini6 el tipo de plan de jubilacion para cada

empleado, con el fin de registrar esta informacion en el personagrama.

Con esta herramienta se permite aclarar la vision de la Gerencia y se facilita el
reconocimiento de la nueva estructura organizacional, y el funcionamiento interno de cada
dependencia. Posteriormente se realizé la entrega oficial de los personagramas a todas
las é&reas involucradas, para su conocimiento y disipacion de dudas respecto al
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funcionamiento interno en cada dependencia.

5.2. DEPENDENCIAS GRM

A continuacién se relacionan los nombres de las areas que componen la Gerencia

Regional Magdalena Medio, con su respetivo centro de costos.

23100 GERENCIA REGIONAL MAGDALENA MEDIO
23140 SUPERINTENDENCIA ADMINISTRATIVA DEL RIO - SAR
23141 DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO
231412 PRODUCCION CANTAGALLO
2314121 CONTROL DE PRODUCCION CANTAGALLO
2314124 PROYECTO YARIGUIES
2314122 MANTENIMIENTO DE SUBSUELO CANTAGALLO
2314123 PLANTAS Y ESTACIONES
231413 MANTENIMIENTO DE SUBSUELO
2314131 LIMPIEZA DE POZOS
231411 PRODUCCION CASABE
2314111 FACILIDADES Y PLANTAS
2314114 CONTROL DE PRODUCCION
2314112 INGENIERIA DE PRODUCCION
2314113 CONTROL DE INYECCION
23144 DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO
231442 MANTENIMIENTO CASABE
2314421 MANTENIMIENTO ELECTRICO DE CAMPO, Y ELECTRONICA
2314422 EQUIPO ESTACIONARIO
2314423 EQUIPO LIVIANO, PESADO, MOVIL Y ESTACIONARIO
2314424 INGENIERIA DE MANTENIMIENTO
2314425 MANTENIMIENTO ELECTRICO DE CAMPO
2314426 UNIDAD DE BOMBEO Y TRANSPORTE
2314427 MATERIALES
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231441 MANTENIMIENTO CANTAGALLO
2314411 EQUIPO LIVIANO, PESADO Y MOVIL
2314412 MANTENIMIENTO ELECTRONICO E INSTRUMENTOS DE CONTROL
2314413 MATERIALES
23130 SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DE MARES — SMA
231301 HSEQ — SMA
23131 DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DE MARES
231314 PLANTAS DE PROCESO EL CENTRO Y PROVINCIA
2313141 INYECCION DE AGUA
2313142 LABORATORIO DE PETROLEOQOS
2313143 TRATAMIENTO DE AGUA
2313144 TRATAMIENTO E INYECCION DE AGUA
2313145 AREA DE GAS
2313146 COMPRESORA EL CENTRO
2313147 COMPRESORA LISAMA'Y LLANITO
2313148 PLANTA DE GAS ELC
2313149 PLANTA DE GAS PROVINCIA
23131410 UNIDAD DE SERVICIOS TECNICOS
23131411 GASODUCTO OPON - GCB
231311 PRODUCCION LA CIRA INFANTAS
2313111 AREA INFANTAS
2313112 AREA LA CIRA
2313113 INGENIERIA DE PRODUCCION
2313114 PLANTA DESHIDRATADORA
231315 PRODUCCION PROVINCIA
2313151 UNIDAD DE CONTROL DE PRODUCCION
2313152 ESTACION DOS
2313153 ESTACION TRES
2313154 ESTACION UNO
2313155 ESTADISTICA
2313156 GAS LIFT
2313157 TISQUIRAMA Y SAN ROQUE

2313158 WIRE LINE
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231313 PRODUCCION PERIFERICOS
2313131 CAMPO COCORNA
2313132 AREA LISAMA
2313133 AREA LLANITO
2313134 ESTADISTICA
2313135 INGENIERIA DE PRODUCCION
2313136 PLANTA DESHIDRATADORA GALAN
231312 MANTENIMIENTO DE SUBSUELO
2313121 LIMPIEZA DE POZOS
2313122 SERVICIOS
2313123 REACONDICIONAMIENTO A POZOS
23135 DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DE MARES
231351 MANTENIMIENTO PROVINCIA
2313511 UNIDAD UNO: SANTOS — TISQUIRAMA
2313512 UNIDAD DOS: SUERTE - UNIDAD TRES: BONANZA
231353 MANTENIMIENTO PERIFERICOS
2313531 MANTENIMIENTO ELECTRICO DE CAMPO
2313532 REDES ELECTRICAS DE DISTRIBUCION
2313533 UNIDADES DE BOMBEO Y TRANSPORTE
2313534 VIAS Y TRANSPORTE
231352 MANTENIMIENTO EL CENTRO
2313521 AUTOMOTOR LIVIANO Y PESADO
2313522 EQUIPO ESTACIONARIO E INSTRUMENTOS DE CONTROL
2313523 EQUIPO MOVIL
2313524 METALMECANICA
231354 INVENTARIOS
2313541 ALMACENES
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5.3. PERSONAGRAMAS DE LA SMA

El disefio de los personagramas de la SMA, permite observar el personal actual que
labora en cada una de las dependencias de la organizacion., junto con la fecha de
jubilacién del empleado, de acuerdo al plan de jubilaciéon correspondiente. Adicionalmente
a los personagramas se elaboré un analisis consolidado para cada area , que aparece en
la parte inferior de cada personagrama, en éste analisis se observa la condicién de la
nomina en la coordinacién, mostrando un consolidado en cuanto al tipo de némina, plan

de jubilacién, porcentaje de representacion con respecto al departamento.

Fig.N°7 Personagrama Coordinacion De Produccion GRM
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Fig. N° 8 Personagrama Coordinacién de Mantenimiento GRM
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Fig. N° 9 Cuadro consolidado aplicado al personagrama de cada coordinacion.
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La relacion de los personagramas de la Superintendencia de Operaciones de Mares se
registra en el Anexo 1.
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5.4. ESTRUCTURA INTERNA DE LA GRM

Para complementar la funcion de los personagramas se disefidé las estructuras de
funcionamiento de cada coordinacion, registrando el total de dependencias existentes en
cada area. Adicionalmente se registro en cada area los cargos actualmente activos, lo que
brinda la oportunidad de detectar la ubicacién de los mismos, facilitando la informacion

requerida para el proceso de requisicion que se realiza cada 3 meses, en la Gerencia.

La relaciébn de cargos actualmente vigentes en cada una de las areas de la SMA, se

presenta a continuacion.

5.4.1. SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DE MARES

5.4.1.1. DEPARTAMENTO DE PRODUCCION,PPM.

5.4.1.1.1. COORDINACION DE PRODUCCION PLANTAS DE PROCESO ELC-
PROVINCIA

DEPARTAMENTO | COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
COMPRESORA LISAMA SUPERVISOR
LLANITO OPERADORES
<
O INGENIERO
P COMPRESION Y | PLANTADEGAS ELC SUPERVISOR
5 PROCESAMIENTO DE
GAS
g COMPRESORA ELC OPERADORES
@]
< x PLANTA DE GAS SUPERVISOR
= = PROVINCIA OPERADORES
w Z
w
z O LABORATORIO DE
o _ PETROLEOS ANALISTA
O w
O TRATAMIENTO E INGENIERO
8 8 INYECCION DE AGUA|TRATAMIENTO DE AGUAl - o ADORECOLECTOR
O i
x 5} . SUPERVISOR
a 3 INYECCION DE AGUA OPERADORES
@
o
SERVICIOS . SUPERVISOR
2 TECNICOS SERVICIOS TECNICOS OPERADORES
'_
zZ . . . . INGENIERO DE SISTEMAS
< OPERACION OPON | OPERACION OPON SUPERVISOR
o
I COORDINADOR
Plantas ELC y Provincia GENERAL

55



5.4.1.1.2. COORDINACION DE PRODUCCION LA CIRA INFANTAS

DEPARTAMENTO|COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
PRODUCCION PRODUCCION SUPERVISOR
INFANTAS INFANTAS BOMBEROS
g
< = PRODUCCION LA | PRODUCCION LA SUPERVISOR
= 5 CIRA CIRA BOMBEROS
% O
% o DESHIDRATACION EL| DESHIDRATACION SUPERVISOR
> > CENTRO EL CENTRO OPERADORES
O 0
8 9 INGENIEROS DE INGENIERIA
O CONTROL DE CONTROL DE :
8 2 PRODUCCION ELC | PRODUCCION ELC INGENIEROS DE PRODUCCION
= CD) OPERADOR DINAGRAMA Y SONOLOGIA
o
o
Produccion ELC COORDINADOR GENERAL

5.4.1.1.3. COORDINACION DE PRODUCCION PERIFERICOS

DEPARTAMENTO |COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
PRODUCCION Lisawa | PRODUCCION INGENIERO DE PETROLEOS
PRODUCCION LLANITA[ - PRODUCCION oEOR
%)
(@]

< 9] INGENIERO INDUSTRIAL

S % ELECTRICISTA

3 w CAMPO COCORNA | CAMPO COCORNA BOMBEROS )

- z OPERADOR DE PRODUCCION

g ] MECANICO DE MANTENIMIENTO

= o

Q

o Z DESHIDRATACION | DESHIDRATACION

3 8 GALAN GALAN VACANTE

8 (@)

o 2 CONTROL DE CONTROL DE INGENIEROS DE INGENIERIA
o) PRODUCCION PRODUCCION INGENIEROS DE PRODUCCION
< PERIFERICOS PERIFERICOS
o

ESTADISTICA ESTADISTICA ESTADISTA
Produccién Periféricos COORDINADOR GENERAL
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5.4.1.1.4. COORDINACION DE PRODUCCION PROVINCIA

DEPARTAMENTO | COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
GAS LIFT SUPERVISOR
CONTROL DE OPERADORES
PRODUCCION WIRE LINE AYUDANTE
< <
= (@)
0 Zz ESTADISTICA S
8 3
O g SANTOS SANTOS E%GMEE’;EE%%
O
=) =z
8 8 SUERTE SUERTE A
o (@)
o -]
o BONANZA BONANZA BOMBEROS
(@)
o TISQURAMA- SAN
ROQUE TISQURAMA- SAN ROQUE BOMBEROS
COORDINADOR
Produccién Provincia GENERAL
SECRETARIA

5.4.1.1.5. COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO

DEPARTAMENTO | COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
INGENIERO DE DEPENDENCIA
g LIMPIEZA DE POZOS | LIMPIEZA DE POZOS | INGENIERO DE CONTROL
& g SUPERVISORES
% @) o INGENIERO DE DEPENDENCIA
\®) E SUPERVISORES
o 5 o VARILLEO VARILLEO OPERADORES DE
O] =5 PRODUCCION
2 =0
&) >m INGENIEROS DE CAMPO
8 w> SERVICIOS SERVICIOS SUPERVISOR
a E0 OPERADORES
pd
<
=

Mantenimiento Subsuelo

COORDINADOR GENERAL
ASISTENTE
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5.4.1.1.6. DEPENDENCIA DE CONTRAINCENDIO SMA

COORDINACION

AREA

PROCESO

CARGOS VIGENTES

PRODUCCION
SMA

CONTRAINCENDIO- SMA

OPERADORES DE
CONTRAINCENDIO
COORDINADOR

5.4.1.2. DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DE MARES, PME.

5.4.1.2.1. COORDINACION MANTENIMIENTO EL CENTRO

DEPARTAMENTO COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
EQUIPO ESTACIONARIO E|[EQUIPO ESTACIONARIO Ef NCEMIEROS ELECTRONICOS

o INSTRUMENTOS INSTRUMENTOS RO MECA
&

< =

n E)J EQUIPO MOVIL EQUIPO MOVIL 'NGESNL'JEP'E%\"/’:ES)ARN'CO

O

= o

g 0

s ) . INGENIERO METALURGICO

= z METALMECANICA METALMECANICA A

z w

e =

= =

< L AUTOMOTOR LIVIANO Y | AUTOMOTOR LIVIANO Y SUPERVISORES

= e PESADO PESADO MECANICOS AUTOMOTRIZ
<
=

Mantenimiento ELC

COORDINADOR
GENERAL
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5.4.1.2.2. COORDINACION MANTENIMIENTO PROVINCIA

DEPARTAMENTO

COORDINACION

AREA

PROCESO

CARGOS VIGENTES

MANTENIMIENTO SMA

MANTENIMIENTO PROVINCIA

SANTOS-TISQUIRAMA

SANTOS-TISQUIRAMA

PROFESIONALES
OFICINISTA
SUPERVISOR
MECANICO DE
MANTENIMIENTO
ELECTRICISTA
INSTRUMENTISTA
AYUDANTE TECNICO

SUERTE-BONANZA

SUERTE-BONANZA

PROFESIONALES
MECANICO DE
MANTENIMIENTO
INSTRUMENTISTA
AYUDANTE TECNICO

Mantenimiento Provincia

COORDINADOR
GENERAL

5.4.1.2.3. COORDINACION MANTENIMIENTO PERIFERICOS

DEPARTAMENTO

COORDINACION

AREA

PROCESO

CARGOS VIGENTES

MANTENIMIENTO SMA

REDES ELECTRICAS

REDES ELECTRICAS

INGENIERO ELECTRONICO
SUPERVISORES
ELECTRICISTA
AYUDANTES TECNICOS

MANTENIMIENTO
ELECTRICO DE CAMPO

MANTENIMIENTO
ELECTRICO DE CAMPO

SUPERVISORES
ELECTRICISTA
MECANICO DE MANTENIMIENTO |
TECNICOS
AYUDANTES TECNICOS

UNIDADES DE BOMBEO-
TRANSPORTE

UNIDADES DE BOMBEO-

TRANSPORTE

INGENIERO DE DEPENDENCIA
SUPERVISOR
MECANICO DE MANTENIMIENTO
TUBERO
AYUDANTES TECNICOS

MANTENIMIENTO PERIFERICO

VIAS Y TRANSPORTE

VIAS Y TRANSPORTE

INGENIERO DE DEPENDENCIA
SUPERVISOR
OPERADORES DE EQUIPO PESADO
MECANICOS AUTOMOTRIZ
AYUDANTES TECNICOS
CHOFER

Mantenimiento Periféricos

COORDINADOR GENERAL
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5.4.1.2.4. COORDINACION DE ALMACENES

DEPARTAMENTO COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
OFICINISTA
ALMACENES ALMACEN AUXILIAR DE MATERIALES
SUPERVISOR

MANTENIMIENTO
SMA

ALMACEN

Coordinacién Almacenes

COORDINADOR

GENERAL
5.4.2. SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DEL RIO
5.4.2.1. DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DEL RIO
5.4.2.1.1. COORDINACION DE PRODUCCION CASABE
DEPARTAMENTO COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
w FACILIDADES Y PLANTAS | FACILIDADES Y PLANTAS
P CASABE CASABE BOMBERO
(14 2 OPERADOR CONTRAINCENDIO
< a OPERADOR DE PRODUCCION
@ <
5 o CONTROL DE PRODUCCION [CONTROL DE PRODUCCION| INGENIEROS DE PETROLEOS
Q z
0 5]
S 9 CONTROL DE INYECCION | CONTROL DE INYECCION | INGENIEROS DE PETROLEOS
@)
2
e [a] INGENIERI A DE INGENIERI A DE
@ o PRODUCCION PRODUGCION INGENIEROS DE PETROLEOS
o

Produccion Casabe

COORDINADOR GENERAL
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5.4.2.1.2. COORDINACION DE PRODUCCION CANTAGALLO

DEPARTAMENTO | COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
CONTROL DE )
o PRODUCCION CONTROL DF PRODUCCION INGENIERO DE PETROLEOS
ot CANTAGALLO
-
@ < .
x Q ASISTENTE DE OPERACION
y < ESTACIONES Y ESTACIONES Y PLANTAS AYUDANTES TECNICOS
> E PLANTAS CANTAGALLO CANTAGALLO COORDINADOR DE PLANTAS Y
S Z ESTACIONES
3 >
; ) ] AYUDANTES TECNICOS
2 8 PROYECTO YARIGUIES | PROYECTO YARIGUIES RateerisRliss N
@) O
T
o 2 MANTENOIENTO | MANTENIMIENTO SUBSUELO| 1 INGENIERO DE DEPENDENCIA
o CAIBSIELO CANTAGALLO 1 OPERADOR
o

Produccion Cantagallo

1 ASISTENTE
5.4.2.1.3. COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO
DEPARTAMENTO COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
% o
5 9 ASISTENTES DE OPERACION
ASISTENTES TECNICOS
g ww LIMPIEZA DE POZOS | LIMPIEZA DE POZOS |  0bERraDORES DE PRODUGCION
O g (£ OPERADORES DE PRO
S i)
2 E®
8 g o Mantenimiento de Subsuelo 1 COORDINADOR GENERAL
o

5.4.2.2. DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DEL RIO
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5.4.2.2.1. COORDINACION DE MANTENIMIENTO CASABE

DEPARTAMENTO | COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
UNIDADES DE BOMBEO Y | UNIDADES DE BOMBEO Y SUPERVISOR
TRANSPORTE DE CARGA | TRANSPORTE DE CARGA
TUBERO
MANTENIMIENTO MANTENIMIENTO
w ELECTRICO DE CAMPO ELECTRICO DE CAMPO
o 0<3 ELECTRONICA, ELECTRONICA, AYLIJEEEQIEIEIESCT’\XCO
< & COMUNICACIONES, SCADA | COMUNICACIONES, SCADA
n < E INSTRUMENTOS E INSTRUMENTOS
o O
E O
P =
o E AUTOMOTOR LIVIANO, AUTOMOTOR LIVIANO, INGENIERO
s i PESADO, EQUIPO MOVIL Y | PESADO, EQUIPO MOVIL Y LB R 1o
s s ESTACIONARIO ESTACIONARIO
z =
E &
< E INGENIERIA DE INGENIERIA DE N A o
s < MANTENIMIENTO MANTENIMIENTO S SAAALACSCrAA
=
MATERIALES MATERIALES AuxILa RO LES

Mantenimiento Casabe

1 COORDINADOR GENERAL

5.4.2.2.2. COORDINACION DE MANTENIMIENTO CANTAGALLO

DEPARTAMENTO COORDINACION AREA PROCESO CARGOS VIGENTES
MANTENIMIENTO MANTENIMIENTO CLECTRICISTAS
ELECTRICO E ELECTRICO E il e
INSTRUMENTOS DE INSTRUMENTOS DE TECNOLOGO ELECTRONICO
CONTROL CONTROL
MATERIALES MATERIALES OPERADOR DE MATERIALES

MANTENIMIENTO CANTAGALLO

MANTENIMIENTO
CANTAGALLO

EQUIPO LIVIANO,
PESADO, MOVIL 'Y
TRNSPORTE

EQUIPO LIVIANO, PESADO,
MOVIL Y TRANSPORTE

MECANICOS
OPERADORES DE EQUIPO
PESADO
SUPERVISOR

Mantenimiento Cantagallo

COORDINADOR GENERAL
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5.5. ESTUDIO DE AREAS POTENCIALMENTE CONTRATABLES EN LA GRM

Este estudio se realiz6 como consecuencia de la aplicacion de las nuevas politicas
organizacionales de ECOPETROL S.A., el objetivo de este estudio es determinar cuales
areas

Son propias del negocio, y cuales son actividades complementarias o de soporte

operativo.

Una vez se realiza la clasificacion de actividades se procede analizar la aplicaciéon de la

estrategia funcional conocida como outsourcing, en el largo, mediano, y corto plazo.

5.5.1. Clasificacion de actividades

Como actividades operativas, se definen aquellas involucradas en los Procesos de
Produccion y de Mantenimiento de la Superintendencia de Operaciones del Rio y la
Superintendencia de Operaciones de Mares, ademas de las funciones propias de la

Superintendencia de Activos en Asociacion, y la Coordinacion De Gestion De Negocios.

Como actividades de Soporte se distinguieron las desempefiadas por las siguientes

areas:

. Contratacion y Compras
. Servicios al personal

. Servicios Administrativos
. Juridica

. Responsabilidad Integral

. Servicios Informaticos

~N O o~ WN P

. Servicios de Salud
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5.5.2. Tasas de reemplazo por actividad.

Soporte Administrativo: 0%

Son actividades a realizar por terceros en razon de:

-No son actividades propias del negocio

-El entorno los ofrece en mejores condiciones de calida, oportunidad y costo.

-Mas que la especialidad, la atencion estard determinada en la capacidad de las
entidades por prestar servicios en atender los requerimientos establecidos por la

empresa.

Soporte Operacional = 50%

La administracion evalGa la necesidad de continuar directamente con la realizacion de
estos oficios, dependiendo de la continuidad directa de los procesos o la funcion.
Las especialidades que continlan se replantean en su alcance y se promueve enfoques

de mayor productividad como lo es la multifuncionalidad.

Operaciones = 100%

Actividades que la organizacion se preserva para realizar directamente, incorporando
actualizacion tecnoldgica e impacto de multifuncion.

Se concentra la estrategia del negocio y su know — How.

5.5.3. Areas susceptibles de contratacion en la GRM

*Actividades del Negocio ( “CORE"):
-Plantas y estaciones
-Limpieza de pozos
-Varilleo
-Ingenieria de Petréleos

-Facilidades y plantas
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-Equipo Movil

eActividades contratables a largo plazo:
-Reparadores de planta (facilidades)

eActividades contratables a mediano plazo:
-Equipo liviano, pesado, estacionario

*Actividad con viabilidad absoluta de contratacion:
-Bombeo y transporte
-Metalmecanica

*Actividad que presenta una condicién mixta:

-Mantenimiento eléctrico, electronica, comunicaciones e instrumentos

5.6 PROYECCION DE JUBILACION DE LA PLANTA DE PERSONAL DE LA GRM
PARA EL PERIODO 2004 — 2010.

Ante la necesidad de obtener un registro estadistico del personal a jubilarse segun plan
Ley, plan 70 o por concepto de habilitacion se tomo la poblacion total de la operacion de
la GRM, y se elaboré el cuado consolidado que aparece a continuacién, que permite
observar la transformacion que vive la planta dia a dia, convirtiéendose en una herramienta
muy importante en la determinacién de contratacion de personal a termino fijo.

La informacién que ofrece la proyeccién de la panta de personal es tambien una fuente
de analisis en la elaboracion del plan anual de formacion, pues permite observar el tiempo
de permanencia de una persona antes de cumplir su jubilacion.

Esta proyeccion de jubilacion se entrego a la Unidad de servicios al personal para su
conocimiento y debida aplicacion. El registro de las proyecciones para los siguientes

afos puede observarse en el Anexo 2.
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Fig. N°10. Proyecion planta de personal GRM- Afio 2004

2004

COD DEPENDENCIAS

PLAN 70
LEY
PLAN LEY

PLAN 70 YA
CUMPLIDO
PLAN 70 QUE
CUMPLEN PLAN

HABILITACION

23130 |[SUPERINTENDENCIA DE OPERACIONES DE MARES - SMA

231314 [COORDINACION PLANTAS DE PROCESO EL CENTRO Y PROVINCIA | 0 | 1 3 6 (ol 1]o|lofo]oO
231311 [[COORDINACION LA CIRA INFANTAS 0] 3 3 6 21 1 ]1]0|l0f0]oO
231315 [[COORDINACION PROVINCIA 0| 2 1 4 0| 3 0Oj0JoO|O0O
231313 [[COORDINACION PERIFERICOS 0 1 0 6 0 1 0j0JO|O0O
231312 [COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 0| 7 6 12 |2 3|0Jo]JoOo]oO

SUBTOTAL PRODUCCION DE MARES 0|14 13| 44 |4 9 |0o]jo|o]oO

231351 [COORDINACION MANTENIMIENTO PROVINCIA 0 1 2 2 0| O 0O(0fo0]|o0
231353 [COORDINACION MANTENIMIENTO PERIFERICOS 0O 2 0 16 0O 2 0O(0f0]|0
231354 |[COORDINACION SERVICIOS 0 1 0 6 0 1 0j0J0O|o0
231352 [COORDINACION MANTENIMIENTO EL CENTRO 0| 4 1 26 0| 6 0]l]1]0|0

SUBTOTAL MANTENIMIENTO DE MARES 0| 8 3 50 0] 9 0]1]0|0
23140 |[SUPERINTENDENCIA ADMINISTRATIVA DEL RIO - SAR 0] O 0 0 0] O 0O(0]JO]|O

231412 |[COORDINACION PRODUCCION CANTAGALLO 0] O 0 4 0] 0 0]l2]0|0
231411 |[COORDINACION PRODUCCION CASABE 21 0 1 10 1 1 0|j0J0O|o0O
231413 |[COORDINACION MANTENIMIENTO DE SUBSUELO 0O 2 0 14 0| 4 0(0f0]|o0

[SUBTOTAL PRODUCCION DEL RIO 2] 2 2 28 1] 5 0(2]0]0

231442 |[COORDINACION MANTENIMIENTO CASABE
231441 |[COORDINACION MANTENIMIENTO CANTAGALLO

11

23110 [[CONTRAINCENDIO

0 1 4 0
0] 0 1 0
[SUBTOTAL MANTENIMIENTO DE RIO 0 1 5 18 0
(O V) 0 0
0| O 0 0

231301 [[CONTRAINCENDIO - SMA
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5.7. PROGRAMA ESTADISTICO PARA MANEJO DE LA PLANTA DE PERSONAL DE
LA GRM.

Ante la necesidad de disponer de una herramienta que facilitara el manejo de la planta de
personal de la GRM, y que brindara un portafolio de servicios para la Unidad de servicios
de personal se elabor6 un programa en Excel utilizando macros con toda la informacion

procesada hasta el momento en el area de servicios de personal.

La herramienta se compone de dos grandes archivos que se alimentan entre si, el primero
llamado Informacion Basica, en el cual se encuentra el registro de la planta de personal
vinculada a la Gerencia, con datos puntuales como es la fecha de ingreso a la empresa, el
nombre, registro, ndmina, plan de jubilacion, cargo convencional, datos personales,
salario, fecha efectiva de salida, bolsa de personal temporales, requisiciones elaboradas,

planta de personal mensual de comparacion.

El segundo archivo se llama Estadistica, y en él se encuentra la proyeccion de jubilacion
del personal de base actualizado mensualmente de acuerdo a los registros de jubilacion
legalizados, salidas efectivas durante el afo, lista de ingresos durante el afio 2004, lista
de transferencias, listado detallado de personal, estadistico base de personal, estadistico

mensual de personal, variacion mensual de personal.

Cabe destacar que toda la informacion procesada para el disefio de la herramienta
estadistica esta fundamentada en la nueva estructura de ECOPETROL S.A.

El manejo del programa estadistico se compartio con el personal encargado de manejo de
nomina y requisicion de personal de la Unidad de servicios al personal, y oficialmente se
entrego el programa a la unidad mencionada, optimizando los procesos relacionados con

el manejo y control de personal.
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Fig. N°11 Presentacion del Programa Estadistico de Personal

(=] Micraseft Excel . [STADSTICA =]

(8] srchwvo  Edctn Yer Jresrtar Eommakc Heamentss Datos Wegbsns I = %]

DEE R @Y. " BEHECEAE LT HE -5 4- »
Ed3 - =

A Jﬂ =3 ] i I F [ H i d K L i HﬂﬂqﬂiTl.lT

1 e septiembne de 2004

LQEECCION DE DESARELILLL - D05
ERENCY REGIONAL MAGDELENA MEDKD - GRM

INFORME ESTADISTICO DE FERSOMAL

RESUMENESTARISTICO

CUADRDO DE YARIACIONDEFEREOMAL EMLA FECHA
DELQMTE

CUADRD DE PROYECCION DEJUBILACIONES

CUPADROD DE SALIDATS EFECTIVAS EN EL 2004

LIGTA DE INGRESDE

HEHEYEEY IR SR BB d oS e e ® B R R =

LISTADO DEEGRESOS EM LA FECHA DE CORTE it
ESTADISTICD BASE  ESTADESTICE [ 4 B

L= Ly

&

;%
g
%

En la grafica se observa la presentacion del programa estadistico de personal, cada
ventana ofrece un vinculo con topicos claros y necesarios para el area de servicios al
personal.

El ususario del programa puede realizar una consulta de manera rapida y encontrar

resultados claros y especificos.

68



Fig. N°12 Esquema del manejo de la planta base de la GRM.

[H] gectin Ecdn Wer Jreertar Formats Heeraventar Dalos Yemtans T
DEERT T (@20 S CO@EYT BE -4

Fiid = =
|a:|[‘ (3 | [ 1] ] ] 1 K 3
k]
&
EX IMDICE |
N
L]
© -
[ = & PG |WOWAGROM UEFRAMCISCD 0200 0 | o | ] W [MANTERSERNTODERWSRES 000
= | = i =] 1
= W, MM [x] 1
=Ln 31 =] 1
L 1 v ma e lmms ]
S E iEm GésvePEDA GREERTGD I < I I NN E— o |FECTRDERARES
=M WrE ICAMACHOGAIETAW) | L =2 IR B . S— PAATEMSSEITO O MRS
TOE TRl | VRECINO ACEE e 1 f 00 EMW  IFRODUICCIOMDEMARRS =~ 00
ToW IELE  WMOPERAFRBLOSOGE 0 | _e | 1 ] 000 EwA 000 IFRODUCCIOMDERSRES 0
AT I8N | ARCEEDOLD FOY, BMBLDO DUSIDID | c | v | & JMENTEWSMINTOOD BWALE 00
= !I (1] C 1 IhAE PARFITEMESEFITO OF RIS T
= -] .. ] 1 A FCCUCTOCE O PARMET
-_ll:ll Lo+ 1] [= 1 SR PARFITE W FI T O Bt s =
W wRER |G 1 1 | 000 e IMANTENSWVERTOCE WWRER
fEp | wE)  RUARETRIAMCOLMFORGD | S =S| AR S S — RER
"N ETHL FHRHSAROT MARTIED ARMAMCOEMNA | o\ | 00 EWw  IPRODUCCIOMDEMARES 0
= 8 W (PATAREVES ALFREDG | _e f i ] 00 EWA 0 IMAMTEMMERTODE BWREL
T W0 | BLARSMNORUBETOR OSEM o v | MW IPRODUCCIONDEMERES =~~~
= II TETT [=] 1 kA, PRCCUCT 08 O PFARRES
= | 4T TS [ 1 i o8 PFROCUCT IO OE MEFES
b ﬂ. TR C 1 o] FROCUCT IR OF MEFES.
= W g (PLRTAERTR OREPOO 0 LB 1 ek IPARMTESERSPRITOICE WOHEE
S i i AR B | I B W |PRODCCORDEMARES 0000
(b1 [ TP IR B, PLANT A D PERSOMAL | ESTACESTICO BasE f ESTACeSTICC | + I *
wodo Fittrar | | | R | | o

Al WM e . | @y | Bretnems Q8 v

En el cuadro se observa el manejo de la informacion de la planta de personal, siendo de

vital importancia tener la ubicacion del empleado. Con el sistema se pueden emplear
filtros de manera que se puede observar cualquier areay el personal que en ella labora,

o analizar el tipo de nomina o de contrato que presenta el personal.

Este programa es consultado cada vez que se hace necesario y ademas se encuentra

cargado en una de las carpetas publicas del directorio de la Intranet de la organizacion.
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Fig. N° 13. Cuadro balance de personal mensual de la GRM
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El control del balance de personal se tomo6 a partir de enero del afio en curso, para lo cual
se disefio este cuadro consolidao que muestra el total de personal que labora
mensualmente en la GRM, manejando una clasificacion entre la némina de base y la
némina de contrato a término fijo. Ademas el cuadro permite observar la variacion con el
mes inmediatamente anterior al del balance.

El disefio del formato para el balance se elabor6 bajo un esquema de rapido

entendimiento y de contenido explicito.
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Fig. N°14 Manejo bolsa de Temporales de la GRM
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Una de las procesos de mayor importancia en la unidad de servicios al personal es el del
manejo de la bolsa de temporales, debido a que su contratacion esta relacionada
directamente con la aprobaciéon de requisiciones, las cuales una vez son legalizadas y
aprobadas por la Presidencia de ECOPETROL S.A,, llegan finalmente a cada distrito con
un periodo de tiempo en el cual se deben realizar los contratos de los temporales que
fueron aprobados.

Por lo anterior resulta estrictamente necesario mantener un control constante sobre este
tipo de nomina en especial al manejo de fechas de contratos, manejo de prorrogas, y
aprovechamiento de los cupos que fueron aprovados por la alta Gerencia.

En el grafico se observa el registro del manejo de la informacion con respecto a la bolsa
de temporales, con toda las variables que deben procesarse para alcanzar el control de
este proceso.
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Fig N° 15. Control mensual de jubilaciones en la GRM
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Con la realizacién del balance de personal mensualmente, se procede a realizar el
procesamiento de la informacién referente a las personas jubiladas durante el mes para
desactivarlas del sistema y éste automaticamente resta los jubilados oficiales de los
jubilados potencialmente calculados. En el sistema se conoce como némina potencial de
jubilaciéon aquella cuyo plan de jubilacion tenga vencimiento en el afio base, y se llama
salidas efectivas a todas las jubilaciones legalizadas que se presenten en la
organizacion.

Este control de salidas, refleja la existencia de vacantes, lo cual representa una

informacion transcendental en la elaboracién de la requisiciones de personal.
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Fig. N° 16 Asignacion de cupos segun aprobacion de las requisiciones de personal
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De acuerdo a la aprobacién de requisiciones de personal que actualmente se generan
trimestralmente, se procede a distribuir los cupos aprobados de acuerdo a los cargos
requeridos proporcionalmente entre la Superintendencia de Operaciones de Mares y la

Superintendencia de Operaciones del Rio.
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5.8. PLANTEAMIENTO DE ESTRATEGIAS OPERATIVAS, ENGANCHES Y
ASCENSOS PARA LAS DEPENDENCIAS DE LA GRM.

A finales del primer semestre del afio en curso se realizé un andlisis integral de las areas
operativas de la GRM, con el cual se buscaba determinar la estrategia operativa a aplicar
en cada &rea, es decir determinar el personal a solicitar en la requisicion del trimestre, y el
namero de ascensos que se requerian para alcanzar una mayor tecnificacion en algunas
areas. Para realizar este estudio se definieron previamente un conjunto de variables,
como es el numero de personal disponible, indices de eficiencia, nivel de tecnificacion,

personal jubilado, y potencialidad de contratacion de algunas éareas.

A continuacion se presenta un consolidado del trabajo realizado, con el total de personal a

enganchar, y el total de personas candidatas a ser ascendidos.

Adicionalmente se analizo el modelo funcional actual de cada area y se determiné como
seria éste a futuro, lo que arrojé como resultado en términos generales estrategias como
la de seguir utilizando el esquema actual de funcionamiento, otra como “el area sera
entregada a terceros pero la interventoria del trabajo lo hara personal de la empresa”,
también se planteo el caso de manejar personal directo de la empresa y personal en

subcontrato.

Una vez se definieron todas las variables necesarias para determinar el personal
necesario para que los procesos del negocio funcionen perfectamente, se determing la
planta de personal ideal para la Gerencia Regional Magdalena Medio, con proyeccion de

alcance para finales del presente afio.
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Fig. N° 17 Consolidado Requisicion, Enganches v planta ideal de personal

RESUMEN ASCENSOS Y ENGANCHES GRM

- MAYO DE 2004

DIFERENCIA ENTRE

EPARTAMENTO| AW UBiaooaloeseebibo | 4™ " EEESONLAL  PLANTA, LA PLAVTEACTUAL
RECOMENDADA

PRODUCCION 326 24 3 10 20 319 7

MANTENIMIENTO| ;g 25 15 24 7 148 33

SMA ) 0 0 0 0 2 0
TOTAL SMA 509 49 18 34 27 469 40

PRODUCCION 196 23 23 2 50 200 4

MANTENIMIENTO| g, ; 16 1 8 77 15

SAR 2 0 0 0 0 2 0
TOTAL SAR 290 30 39 3 58 279 11
TOTAL GRM 799 79 57 37 85 748 51

El estudio detallado para cada una de las areas aparece en el anexo N° 4.

75




6. DISENO DE MODELOS OPERATIVOS PARA LA COORDINACION DE
MANTENIMIENTO DE SUBSUELO

6.1. INTRODUCCION

Las reformas aplicadas en el sector de hidrocarburos en Colombia le imponen a
ECOPETROL S.A. el reto de consolidarse como una organizacion sélida y rentable,
capaz de generar recursos propios, y mantenerse en el futuro; esto implica orientar y

centrar el esfuerzo de las unidades productivas hacia la vision del negocio.

Estos cambios buscan adecuar la estructura para hacerla eficiente segun las actuales
necesidades de la empresa, lo que implica orientar y centrar el esfuerzo de los negocios
hacia su misién; las areas productivas de la Superintendencia de Operaciones de Mares,

estan organizadas bajo los siguientes procesos:

-Produccién: Extraccion, Tratamiento, Mantenimiento de Subsuelo.

-Servicio a la Operacidn: Mantenimiento Electrico, Transporte, Equipo Pesado.

-Corporativo: Contratacién y Compras, Servicios al personal,

La naturaleza organizacional y la necesidad imperativa de ser mirados como una empresa
productiva, eficiente y capaz de conseguir crecimiento econdémico sostenible, constituyen
motivos mas que razonables para que la nueva Gerencia busque adelantar planes
especificos que incentiven a sus empleados a alcanzar mejores factores de servicio,
métodos de operacion y rendimientos, dejando de lado las marcadas premisas culturales
que heredadas o adquiridas dejan entrever la afectacion negativa en el resultado de la

operacion de mantenimiento y reacondicionamiento de pozos.
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Producto de dicha intencién de fortalecer la operacion directa o contratada en los campos
petroleros, se realiza este estudio durante la practica industrial, propendiendo en un futuro
ambito garantizar la optimacion de dichas labores e ir encaminando progresivamente la
productividad del distrito a niveles de excelencia cercanos a los estandares de la industria.
Se requiere en una primera fase realizar un diagnostico de las dependencias operativas

con potencial de mejora, para detectar las falencias existentes, y luego de estudiarlas y
analizarlas, proponer un plan de mejoramiento que implica la elaboracién de modelos
operativos Optimos para cada area, en los cuales se busca mejorar el esquema de

trabajo y la eficiencia de la unidad productiva.

Debe hacerse énfasis en que el plantear modelos con ajustes en la operacion y en la
distribucién de personal de sus unidades como de las unidades de apoyo, para las
dependencias que componen la coordinacion de mantenimiento de subsuelo, puede ser
insuficientes si no se incentiva racionalmente al recurso humano, ya que en esta
coordinacion es indispensable mantener un excelente clima laboral y sinergia entre su
personal, debido al papel que juegan dentro de la cadena de negocio de la SMA, y a las

condiciones laborales en las cuales se desempefian.

6.2. POBLACION OBJETO

6.2.1. Principios rectores

Con el objetivo de hallar estrategias que permitan mejorar el rendimiento de los trabajos
de reacondicionamiento, varilleo y servicios, se diseflaron esquemas de trabajo, que
tienen como fundamento la planeacion total de las operaciones, para este caso se aplico
la planeacion a corto plazo, pues cubre un periodo de un dia a una semana debido a los
escenarios de trabajo que maneja la Coordinacion.

En las empresas de servicios, una vez se determina el nivel de personal total requerido, el
enfoque esta en la programacion de la fuerza laboral y de los clientes durante la semana
e incluso hora a hora durante el dia.

Los programas de la fuerza laboral se elaboran en funcion de las horas en que el servicio
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esta disponible para el cliente y de las habilidades particulares necesarias en los
determinados tiempos durante el periodo pertinente, etc.

El proposito principal de la planeacion total de las operaciones es especificar la
combinacion optima de la tasa de produccion y del nivel de la fuerza laboral para el caso
de las empresas de servicios, como es el caso de la coordinaciébn en estudio que

representa un apoyo operativo dentro del proceso de produccion de crudo en la SMA.

Figura 18. Vision general de las principales actividades de planeacion de las

operaciones.
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6.2.2. Campo de aplicacién

Las organizaciones, en especial, las de naturaleza estatal, han detectado una necesidad
sentida de apropiarse de técnicas de administracién y medicion utilizados por el mundo
corporativo que permitan revivir el intercambio dindAmico que debe existir entre las
compensaciones de los trabajadores y los indicadores de rendimiento grupales o

individuales.

No distante de dicha situacion, la Superintendencia de operaciones de Mares, busca
repotenciar dos factores importantes en la determinacion del resultado de las actividades
de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos como es el factor de servicio y el
rendimiento, entendido éste Ultimo como cumplimiento y mejora de estandares

operacionales, de calidad, seguridad del trabajo realizado, entre otros.

Para ello se ha planeado en primera instancia realizar un diagnostico de la operacion y el
nivel de eficiencia de la coordinacion en estudio, para posteriormente realizar una modelo
que contemple mejoras significativas. Es decir, que la poblacion objeto de este estudio de
rendimiento e incentivos, es el personal que labora en las dependencias de la
Coordinacion de Mantenimiento de Subsuelo, conocidas como Reacondicionamiento,
Varilleo y Servicio a pozos, con el objetivo de que en la instancia de llegar a ejecutarse tal
como esta estipulado en todo el contenido de esta propuesta, sirva dicha poblacion objeto
como espacio geografico piloto para después de validado el éxito de la medida, sea
desplegado a sus unidades homologas en otros campos y porque no, al nivel de

actividades de otras unidades de la Superintendencia.
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Figura 19. Estructura Organizacional de la Coordinacion de Mantenimiento de Subsuelo.
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6.2.3. Funciones de mantenimiento de subsuelo

Las funciones de la coordinacion de Mantenimiento de Subsuelo, corresponden aquéllas
actividades que se realizan con el interés de diagnosticar el estado mecanico del pozo, las
caracteristicas de los fluidos y las condiciones de produccion, con el fin de mantener, y si

es el caso, mejorar la produccion en base a estos resultados.

Nivel 1.

Inyeccion de agua a pozos de deposito

» Extraer la Tuberia del pozo

e Tomar registros de nivel de fluido y dinagrama

¢ Realizar trabajos de Wire Line (toma de profundidad, cambio de valvulas de
subsuelo, abrir y cerrar camisas).

e Operar equipos y herramientas de subsuelo

* Maniobrar Sarta de Produccion

« Almacenar en tanques provisionales los escapes de productos (aceite, agua, gas)
gue se puedan presentar en el pozo durante su reacondicionamiento

¢ Ejecutar labores de cementos y cafioneos.

¢ Maniobrar Sarta de Trabajo

e Cerrar el pozo

¢ Ejecutar mantenimiento de pozos gasiferos

¢ Bombear aceite, agua y salmuera.

» Bajar el cafion a las profundidades del pozo

¢ Abandonar el pozo

Nivel 2.

* Revisar el estado de la bomba de subsuelo
e Tomar profundidad de pozo y correlacionar para cafiloneo

« Revisar el estado de la sarta de produccion
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6.3. ANALISIS OPERATIVO DE LA COORDINACION DE MANTENMIENTO DE
SUBSUELO

Para la realizacion de este estudio se elabor6 primero un diagnostico de las dependencias
para conocer la situacion operacional de cada uno de ellas, analizar la capacidad de
respuesta en la operacion, y posteriormente plantear un esquema de trabajo que permita

incrementar los indices de desempefio o eficiencia.

6.3.1. Metodologia

Para iniciar la etapa de diagnostico de las diferentes dependencias de la coordinacion, se
realizo una visita fisica a cada una de las instalaciones y se realizo una investigacion
directa con los respectivos supervisores de area, quienes suministraron informacion muy

valiosa, para este proyecto.

Luego de recorrer las areas y de interrelacionar conocimientos con los supervisores, se
procedio a buscar los registros historicos de las actividades diarias, para conocer los

niveles de eficiencia manejados como indicadores.

Una vez realizado el recorrido en el campo y de conocer criticamente a las dependencias
se analizd y se determind cuales eran los puntos que tendrian que mejorarse en el

modelo de optimizacion.

Cuando se tenian todos los insumos disponibles y se conocié en detalle la situacion
encontrada, se elaboraron los diferentes esquemas de trabajo, en los cuales se refleja
una estrategia organizacional, fundamentada en la flexibilidad del manejo de los recursos

y en la capacidad instalada disponible.

En la ultima etapa denominada de Aplicacion, se procedio en primer lugar hacer entrega y
explicacion de los modelos o esquemas de trabajo a la Superintendencia de Operaciones
de Mares, quien representa el principal cliente en la elaboracion de este estudio. Luego,

de realizados algunos alineamientos, se hizo la entrega formal del estudio a la
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organizacion. Cabe resaltar que los primeros esquemas aplicados fueron los de varilleo,

durante una periodo de aceleracion de la operacion.

6.3.2. Modelos de trabajo optimizados

Los parametros tenidos en cuenta para el disefio del modelo optimo de trabajo fueron los

siguientes:

- Actividades realizadas en cada dependencia

- Herramientas y equipos de trabaja disponibles.

- Jornada de trabajo

- Area potencial de trabajo (pozos activos)

- Distribucion de cargos de acuerdo al personal actual
- Funcion principal de cada cargo

- Numero de empleados en cada cargo

- Falencias generales encontradas

- Escenarios de trabajo

- Indicadores de eficiencia para el trabajo de cada dependencia

El analisis de las variables planteadas para el disefio de los modelos de trabajo para las
dependencias de reacondicionamiento, varilleo y servicio a pozo aparece en los Anexos 5
al 10.

A continuacion se presentan graficamente los modelos planteados, en el respectivo orden

en que fueron disefiados.

-Cuadro N°1. Modelo de trabajo #1. Reacondicionamiento de pozos
-Cuadro N°2. Modelo de trabajo #2. Reacondicionamiento de pozos
-Cuadro N°3. Modelo de trabajo #3. Varilleo de pozos

-Cuadro N°4 . Modelo de trabajo #4. Servicio a pozos
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< EEOPETRIL

COORDINACION DE MANTENIMIENTO DE SUBSUELO

REACONDICIONAMIENTO DE POZOS

REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELO FUNCIONAL PLANTEADO

MODELO DE TRABAJO N° 1

IT\&SEQUIPOS
URN

Equipo F-2585 | Equipo 1-2939 | Equipo F-4074 | Equipo F-0165 | Equipo F-3979 [Equipo F- 2937|Equipo F- 2938|

A

A

A

A

i

Turno A: 6 am -2 pm

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

.

.

Cuadrilla N°

Turno B: 2 pm - 10 pm

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Turno C: 10 pm - 6 am

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

OVERHALD

STAND BY

* Al poner en marcha este esquema de trabajo para Reacondicionamiento de pozos, se incrementara la eficiencia de la dependencia representada en la cantidad de pozos
reacondicionados durante un mes, al igual que en el incremento de la capacidad de desempefio de la dependencia, beneficiando el proceso de produccién de la SMA, ya que se|
cuenta con un mayor nimero de pozos disponibles para operar.

Cuadro N° 1. Reacondicionamiento de pozos - Modelo de trabajo # 1.
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X EROPET

AL

COORDINACION DE MANTENIMIENTO DE SUBSUELO

REACONDICIONAMIENTO DE POZ0S

REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELO FUNCIONAL PLANTEADO

MODELO DE TRABAJO N° 2

F\S EQUIPOS
URN

| Equipo F- 2585 | Equipo |- 2939 | Equipo F- 4074 | Equipo F- 0165 | Equipo F- 3979 | Equipo F-2937 |Equipo F-2938|

A

A B

A

A

A

Turno A: 6am -2 pm

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N° Cuadrilla N°

Turno B: 2 pm - 10 pm

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

Cuadrilla N° Cuadrilla N°

Turno C: 10 pm - 6 am

Cuadrilla N°

T

Cuadrilla N°

Cuadrilla N° Cuadrilla N°

OVERHALD

STAND BY

STAND BY

*El disefio de este modelo contempla las siguientes condiciones: 1) La némina planteada es propia de la dependencia y no esta condicionado para laborar. 2) EI modelo apunta a la|
optimizacion de personal y a la eficiencia en el alcance de resultados. 3) La logistica necesaria para la dependencia esta mucho mas planeada.

Cuadro N° 2. Reacondicionamiento de pozos - Modelo de trabajo # 2.
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COORDINACION DE MANTENIMIENTO DE SUBSUELO

VARILLEO DE POZOS

REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELO FUNCIONAL PLANTEADO

Equipo F-2857 | Equipo F-3823 | Equipo F-4073 | Equipo F-3209 |Equipo F- 3824 | Equipo F- 4192 | Equipo F- 3532 |

Ll

TU”}% 2616 am Cuadrilla N° Cuadrilla N°
Turno B: 2 pm Cuadrilla N° Cuadrilla N°
-10 pm

Cuadrilla N°

Cuadrilla N°

g )

g 1)

E
g 1)

Relevo -
Mantenimiento

Overhall

Prestado Cantagallo

*La elaboracion de este modelo de trabajo se enfoca a la utilizacion eficiente de la capacidad instalada con que cuenta la dependencia, por lo cual apunta a incrementar
su nivel de desempefio, pues se busca obtener 45 pozos con trabajo de varilleo mensualmente. Respecto al personal utilizado en el disefio del modelo se maneja dej
forma racional y acorde con la politicas organizacionales referentes a la planta de personal.

Cuadro N° 3. Varilleo de pozos - Modelo N°1
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X EROPETRIL

COORDINACION DE MANTENIMIENTO DE SUBSUELO
DEPENDENCIA DE SERVICIOS

REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELO FUNCIONAL PLANTEADO

Aceite Caliente

Reparacién de Mantenimiento de

Wire Line

Cementacion

Cafioneo

ACTIVIDAD Empaques Bombas
1 1) \ 6 BL
TURNOS
Turno A: 1 Supervisor
6am-3pm 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A
(9 personas) 1 Ayudante Tecnico | 1 Ayudante Tecnico | 1 Ayudante Tecnico | 1 Ayudante Tecnico | 2 Ayudantes Tecnicos | 2 Ayudantes Tecnicos

n . Reparacién de A L ~
ACTIVIDAD|  Aceite Caliente Empaques RIS Cementacion Cafioneo
e L[ | L)+
TURNOS
Turno B: 1 Supervisor
3pm-12 pm 1 Operador 1 A 1 Ayudante Tecnico 1 Operador 1A 1 Operador 1 A 1 Operador 1 A
(7 personas ) 1 Ayudante Tecnico 1 Ayudante Tecnico | 1 Ayudante Tecnico | 1 Ayudante Tecnico 1 Ayudante Tecnico

Cuadro N°4. Servicio a Pozos- Modelo # 1
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7. PROPUESTA PLAN DE INCENTIVOS APLICADO A LAS ACTIVIDADES DE
MANTENIMIENTO Y REACONDICIONAMIENTO DE POZOS

7.1. INTRODUCCION

La nueva visién organizacional y la necesidad imperativa de ser mirados como una
empresa productiva, eficiente y capaz de conseguir crecimiento econdémico sostenible, se
han tornado en motivos méas que razonables para que la nueva Gerencia busque
adelantar planes especificos que incentiven a sus empleados a alcanzar mejores factores
de servicio, métodos de operacion y rendimientos, dejando de lado las marcadas
premisas culturales que heredadas o adquiridas dejan entrever la afectacion negativa en

el resultado de la operacion de mantenimiento y reacondicionamiento de pozos realizada.

Producto de dicha intencion de fortalecer la operacion directa o contratada en los campos
petroleros, se realiza este estudio durante la practica industrial que refleja este
documento, propendiendo en un futuro ambito garantizar la optimacion de dichas labores
e ir encaminando progresivamente la productividad del distrito a niveles de excelencia

cercanos a los estandares de la industria.

Debe hacerse énfasis pues, en que incentivar a los encargados de reacondicionar y
mantener los pozos puede ser insuficiente si no se acompafa comprometidamente de
ajustes de base tecnoldgica, operativa y de personal tanto de sus unidades como de las
unidades de apoyo, acompafiados a su vez de estudios o programas de incremento de la

produccion y programas de mantenimiento que permitan su desarrollo y cumplimiento.
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7.2. POBLACION OBJETO

7.2.1. Principios rectores

Debido a que se trata de establecer parametros a las actuaciones de las personas, el
propésito de incentivar a los trabajadores como estrategia de productividad y logro de
mayor compromiso entre empleado y empleador, debe estar delimitado dentro de
principios que, de la mano con algunos valores inherentes al desarrollo de la escala
humana como son: la humanizacién del trabajo, la equidad y la justicia, la sinergia, la
objetividad, la transparencia y la coherencia, permitan la articulacién del mérito y el
alcance, determinando la cobertura de cada uno de ellos.

Partiendo de esta lista de principios, se estructuran los principios rectores del Plan de
incentivos propuesto para las actividades de reacondicionamiento y mantenimiento de

pozos de la SMA.

FIGURA 20. Principios rectores del plan de incentivos propuesto para las actividades de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos del distrito el Centro en ECOPETROL
S.A.

EFECTIVIDAD Y RENDIMIENTO
(Métodos de trabajo que
logran
resultado
sin derroche de recursos)

Il

PRINCIPIOS RECTORES

Normas que orientan el plan de
incentivos

EXCELENCIA INDIVIDUAL
(Aporte de cada funcionario al
rendimiento de su cuadrilla)

EXCELENCIA SINERGICA
(Aporte Por cuadrilla a objetivos del
Departamento

A

EQUIDAD Y JUSTICIA
(lgualdad de oportunidades)

=

MERITO
(Mejora de calidades

Humanas y
laborales)
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7.2.2. Campo de aplicacion

Las organizaciones y sobre todo las estatales han detectado una necesidad sentida de
apropiarse de técnicas de administracion y medicion utilizados por el mundo corporativo
gue permitan revivir el intercambio dinamico que debe existir entre las compensaciones

de los trabajadores y los indicadores de rendimiento grupales o individuales.

No distante de dicha situacién, la actual Gerencia busca repotenciar dos factores
importantes en la determinacién del resultado de las actividades de reacondicionamiento y
mantenimiento de pozos como son el factor de servicio y el rendimiento, entendido éste
altimo como cumplimiento y mejora de estandares operacionales, de calidad, seguridad

del trabajo realizado, entre otros.

En concordancia con lo descrito anteriormente, se ha definido entonces como poblacion
objeto de esta propuesta de incentivos la Coordinacién de mantenimiento de subsuelo del
Departamento de Produccion de Mares y sus actividades de reacondicionamiento y
mantenimiento de Pozos, con el fin que, en la instancia ejecutarse tal como esta
estipulado en todo el contenido de esta propuesta, sirva dicha poblacién objeto como
espacio geografico piloto para después de validado el éxito de la medida, sea desplegado
a sus unidades homologas en otros campos y porque no, al nivel de actividades de otras

unidades de la Superintendencia.
De éstas actividades, teniendo en cuenta éste y el estudio realizado en el 2002 cuando se

disefio el proyecto Plan piloto Regional de operaciones, se puede establecer a manera

muy general la siguiente situacion:

7.2.3. Unidades de Mantenimiento y Reacondicionamiento de Pozos

Este es un resumen general del estado actual de las actividades cobijadas por esta

propuesta:

1) Se ha encontrado que actualmente la Superintendencia de Mares maneja cifras de
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pozos inactivos hasta en un 54.66% del total, y que no ha sido tomadas las medidas
necesarias para poder evaluar su condicion real, restando esta situacion la posibilidad de
determinar el acuerdo de servicio de las wunidades de mantenimiento y
reacondicionamiento de pozos para las siguientes vigencias fiscales y mesurando a su
vez, la posibilidad de garantizar los niveles béasicos produccién y la capacidad de mejoras

considerables del mismo, sin detrimento de las condiciones laborales y humanas.

2) Se perdi6 la cultura de realizar mantenimiento programado es decir, preventivo. Se
percibe el abandono sistematico en el mantenimiento de los pozos y de los equipos,
siendo el mantenimiento correctivo el que prime en la mayoria de los casos,
convirtiéndose éste en causal de una gran proporcion del tiempo inactivo de los equipos y
de su deterioro irreversible, generando que las continuas paradas vuelvan mas tediosa y

menos rentable la labor.

A esto se suma la poca capacidad de respuesta en mantenimiento mecanico y eléctrico,

debido a la falta de personal que presentan actualmente dichas unidades de apoyo.

3) Por la naturaleza de la labor, se hace indispensable asegurar que los equipos de
varilleo y reacondicionamiento estén equipados con las minimas garantias de accesorios
y aditamentos para garantizar un 6ptimo rendimiento en cada uno de los trabajos que se

realicen.

Después de realizado un diagndéstico de dicha situacién, es muy notoria la deficiencia de
herramientas y accesorios necesarios para lograr una mejor y mas segura operacion,
dificultdndose asi el control de la actividad realizada sobre todo en el area especifica del

pozo.

Sin ser esto suficiente, hay una gran proporcion de herramientas y accesorios en un
estado de obsolescencia considerable lo cual se traduce en demoras y problemas en la
puesta en marcha de los pozos, perdiendo nuevamente produccion y/6 volimenes de

produccion diferida y la dificil aplicacién de procedimientos claros de operacion.
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4) Por otra parte, se ha encontrado que los equipos de reacondicionamiento y varilleo
tienen algunos mas de 30 afios de uso y no han sido repotenciados; tecnolégicamente
tienen un atraso que unido a la cultura de trabajo y la actitud del trabajador que viciado de
metodologias costumbristas heredadas y/o adquiridas con el paso del tiempo en la

organizacion, afectan gravemente rendimientos y factores de servicio.

5) Es importante y necesario el desarrollo de planes formales de adecuacion y/o
actualizacion de los equipos de reacondicionamiento y varilleo de pozos, de manera que
se logre la capacidad de respuesta adecuada para la cobertura y niveles de rendimiento
nacional, con competitividad en costos de operacién e impactos de la misma, ya que no
es conveniente desconocer el atraso tecnolégico que presentan dichos equipos; esto
sumado nuevamente a la problematica de desmotivacion por el trabajo realizado en
respuesta a las medidas administrativas tomadas en periodos recientes y a la tan sentida

falta de capacidad de respuesta de las unidades de apoyo a esta labor.

TABLA No. 1. Equipos de reacondicionamiento en la SMA.

CAPACIDAD ALTURA EN PIES
No. MARCA MODELO PIES 2 TUBERIA
LIBRAS TRABAJ.

EQUIPO 7/8" DP =\
2585 | FRANF'S | 44-TD-HT | 125000 4700 84 55 Dobles
29377 IDECO H-25 120000 4500 90 55 Dobles
2938 IDECO H-25 120000 4500 90 55 Dobles
2939¢ IDECO H-25 120000 4500 90 55 Dobles
0165 FRANF'S 300 215000 8300 96 55 Dobles
3979“ | FRANF'S 300 215000 8300 96 55 Dobles
4074 FRANF'S 300 215000 8300 96 55 Dobles
2587 FRANK'S | 44-TD-HT | 125000 5000 84 55 Dobles

® Fuera de servicio; Esta en taller.
~ Actualmente se encuentra sin torre; Esta en taller.
“ Fuera de servicio; 6 meses en Taller
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TABLA No. 2. Equipos de varilleo en la SMA.

CAPACIDAD  ALTURA EN PIES

MARCA MODELO TUBERIA VARILLAS
EQUIPO LIBRAS TRABAJ o o
3209 | FRANK'S 100 60000 | 4000 50 25 Sencillo Sencillo
3532 | FRANK'S 200 125000 | 4000 50 25 Sencillo Sencillo
3823 | FRANK'S 200 125000 | 8500 72 25 NO Dobles
3824 | ERANK'S 200 125000 | 8500 72 25 Sencillo | Dobles
4073 | ERANK'S | 300T 150000 | 11000 96 55 Dobles Triples
4192 | FRANK’S | 200T 125000 | 9500 84 55 Dobles Dobles

Es consecuente asegurar entonces que el rendimiento es bajo debido a los argumentos
arriba presentados, y que se hace mas que importante urgente, la necesidad imperativa
de proponer y por sobre todo llevar a cabo mejoras tecnolégicas con personal capacitado
y motivado, un mantenimiento oportuno y adecuado, accesorios y herramientas
suficientes y mejora en las condiciones de trabajo, para garantizar resultados en
produccion y factores de servicio dentro de los estandares de la industria y con una
disminucion  considerable del lifting cost, sin dejar de controlar y monitorear los

parametros de seguridad, ambiente y calidad exigidos por la naturaleza de la actividad.

“ Fuera de servicio; 6 meses en taller
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7.3. CLASIFICACION DE LOS EMPLEADOS

La Superintendencia de operaciones de Mares con respecto a sus funcionarios ha
trabajado en el area de equidad del trabajo y humanizacion del clima laboral pero no en
forma explicita; es decir, se ha detectado la carencia de una cultura, una metodologia y un
plan que permita identificar, cuantificar, medir y controlar el desempefio laboral
estimulando niveles de excelencia, con base en los cuales se determinen pardmetros
operacionales, de seguridad y calidad a seguir por los funcionarios, permitiendo
incrementar la consecucion de los objetivos operacionales y de produccién por medio de

la efectividad en cada trabajo realizado.

Se busca mas que incentivar, inducir a las cuadrillas y en general a quienes supervisan su
labor a que busquen destacarse por su desempefio y aptitud laboral teniendo en cuenta y
mejorando dia a dia los parametros de medicion anteriormente descritos, teniendo una
referencia clara del rendimiento real de su labor y de la necesidad imperante de medir y

monitorear dicha variable.

Al interior de la Coordinacion de Mantenimiento de Subsuelo se tiene una clasificacion
interna de nominas Directiva y convencional, estando ésta ultima regulada y definida por
el cuadro de clasificaciones de cargos convencionales establecido en la Convencion

Colectiva de Trabajo Vigente*:

La convencién colectiva de trabajo se encuentra denunciada. Desde el 19 de diciembre de 2002 se firm6 el acta de inicio
de la mesa de negociacién participando la USO, la administracién y el Ministerio de Minas y Energia.
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CARRERA: OPERADORES DE PRODUCCION

= Operador de produccion IA

— Op. De produccion IA: Maquinista Y/o operadores de torre

-- Op. De produccion |: Maquinista y/o operadores de torre

= Operador de Produccién Il

- Op. II: Encuellador en limpieza de pozos/ varilleo

- Op. lll: Encuellador en Varilleo

= Asistente Operacién

- Asistente de limpieza y /o varilleo

Ayudante técnico

- Ayudante de limpieza y/o Varilleo

En cuanto a la némina directiva, se presenta

la siguiente clasificacion por funcién

desempefiada (roll) mas no por la clasificacion de cargos interna:

= Jefe de Departamento
= Coordinador de Departamento
= |ngenieros de Campo (Profesionales)

= Supervisores
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7.3.1. Total de empleados segun clasificacion en la coordinacion de

mantenimiento de subsuelo

Jefe Departamento de Produccion de Mares 1

Coordinador de Mantenimiento de subsuelo 1
4.1.1 Unidad de varilleo
Coordinador Operativo 1

Supervisores 6 (4 actuales + 2 vacantes)

Operadores de produccion

Operadores 1A 17
Operadores I 7
Asistentes 9
Temporales 13
Bodeguero 1
Total unidad: 54

4.1.2. Unidad de Reacondicionamiento de pozos

Ingeniero de Campo (profesionales) 5
Coordinador Operativo
Supervisores 6

Operadores de produccion

Operadores |IA 33

Operadores. Il 5

Asistentes 12

Temporales 13 (6 + 7 vacantes)
Operadores de servicio a Pozos 3
Bodeguero 1
Total unidad: 79
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7.3.2. Clasificacion de empleados excluidos del plan de incentivos

Se excluyen del sistema de beneficios propuestos los cargos como Jefes de
Departamento, Coordinadores de Departamento, ingenieros de campo/ profesionales y

coordinadores operativos para ndémina directiva.

Para ndbmina convencional no aplican en la cobertura de los beneficios de ésta propuesta,
cargos como operadores de pozos que no estén en realizacién directa de actividades
misionales de la operacion de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos, es decir,
los que se encuentran en bodega, taller de bombas y todo aquel operador de produccion
gue en general no realice trabajos en la boca del pozo en labores de Maquinista,

operador de torre o cuiiero.

7.4. CRITERIOS DE SELECCION Y CONDICIONES DE ACCESO AL PROCESO

El plan de incentivos propuesto fué disefiado pensando explicitamente en las actividades
de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos de la Superintendencia de mares,
considerando la gran importancia de dichas actividades en el mantenimiento de la curva
bésica de produccién y por el tipo y naturaleza de la labor que se realiza, ya que es una
de las labores con condiciones mas inseguras de operacion y de gran exigencia fisica

para su realizacion.

El plan de incentivos va dirigido a las cuadrillas de reacondicionamiento y mantenimiento
de pozos y su(s) supervisor (es), jugando cada parte un papel muy importante y
comprometido en lo convenido por la administracion en la instancia de implantarse, con

las politicas que para éste se establezcan y por ende con el nivel de bonificacion recibido.

El sistema de estimulos de la Gerencia, esta constituido por programas de incentivos
representados en beneficios pecuniarios y no pecuniarios es decir, distinciones en dinero
0 no, que van dirigidos inicialmente a inducir a los funcionarios a una cultura de monitoreo

y control de las actividades realizadas, a identificar el estado de realizaciéon de las mismas
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y a reconocer o premiar los logros incrementales de eficiencia; se resalta la importancia

de reconocer tanto el aporte individual como colectivo.

Los lineamientos generales del Programa basicamente son:

= Generar cultura de control. Promover en el trabajador la aceptacion de la necesidad

de medir y que sea medido en la realizacion de su labor, controlarse, comprometerse,

y retarse a mejorar incrementalmente permitiendo la exigencia de dicha mejora.

= Elevar eficiencia, midiendo ésta en la mejora del factor de servicio de los equipos y la

mejora progresiva del rendimiento de acuerdo a unos estandares operacionales, de

seguridad, ambiente y calidad establecidos localmente.

= El programa buscara de manera prioritaria incrementar logros y mejorar la actitud

hacia el trabajo, generando el detrimento de actitudes costumbristas que entorpecen

las verdaderas calidades laborales de las cuadrillas y el factor de servicio de los

equipos.

= Debe generar durante su desarrollo la creacién de factores que mejoren el trabajo,

sus mitologias y procedimientos de realizacion y en general sus condiciones.

= Se hara un reconocimiento en dinero es so6lo para la(s) cuadrilla (s) sobresaliente (s) y

su supervisor(es) asignado (s), Generando el jalonamiento de mejores practicas

para obtener a su vez mejores valores de eficiencia.

Teniendo en cuenta los principios rectores, esta propuesta identifica y reconoce a la mejor
cuadrilla de varilleo, a la mejor cuadrilla de limpieza de pozos y a su (s) supervisor (es),

por semana, induciendo esto a:

a) Registrar en los reportes diarios y por ende en el sistema de Informacion, datos de
calidad que hablen realmente del estado de la labor realizada.

b) Hacer la medicion, control y andlisis diario de dicha informacion
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c) Informar a los integrantes de las cuadrillas de su rendimiento como grupo de
trabajo y de sus fortalezas o debilidades.
d) Ir desarraigando actitudes culturales que entorpecen la verdadera capacidad de

respuesta de las cuadrillas.

Al respecto de incentivos no pecuniarios se puede decir que en este caso va enfocado
basicamente a destacar como minimo de manera trimestral el aporte y desempefio
individual en niveles de excelencia, es decir, se reconocera el aporte individual de cada
funcionario a su cuadrilla evaluando e identificando al mejor trabajador de la unidad de

varilleo y al mejor trabajador de la unidad de limpieza de pozos.

Dicho funcionario sera seleccionado de acuerdo a la obtencién del mayor puntaje
resultado de la evaluacion de aporte individual que el supervisor o supervisores en

conjunto deben realizar a cada integrante de las cuadrillas. Ver anexo N° 11.

NOTA:

Es importante resaltar que los beneficios pecuniarios obtenidos por los
funcionarios de las actividades de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos
cobijados por esta propuesta, NO DEBEN TIENER INCIDENCIA EN EL FACTOR
SALARIAL, ES DECIR NO DEBERAN CONSTITUIR NI MODIFICAR EL SALARIO, Y
SERAN APLICABLES DURANTE LOS PERIODOS DE EVALUACION QUE LA
ADMINISTRACION CONSIDERE CONVENIENTES EN CADA VIGENCIA FISCAL.
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Figura N° 21. Clasificacion de beneficios propuestos para las actividades de

reacondicionamiento y mantenimiento de pozos de la superintendencia de mares.

ﬁlan de incentivos Coordinaciém
k Mantenimiento de Subsuelo J

Programas de incentivos Programas de incentivos
individuales Colectivos / individuales

Benef|c.|os' No Beneficios
pecuniarios pecuniarios

*Mejor funcionario cuadrilla de * Mejor cuadrilla de varilleo y su
reacondicionamiento supervisor
* mejor cuadrilla de reacondicionamiento
jor funci io cuadri u su i
* Mejor funcionario cuadrilla de Su supervisor
varilleo * Mejor equipo de trabajo

7.4.1. Identificacidn de incentivos

Aungue en el 2002 con el Proyecto Piloto Regional de Operaciones se habian sentado las
bases en resaltar la importancia de trabajar en variables como base tecnoldgica, técnica y
de personal para aumentar factores criticos de medicion de resultados en las actividades
de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos, como son el factor de servicio y el
rendimiento, la administracion no ha disefiado ni estructurado un plan especifico de
incentivos que propicie la medicion, control e identificacion y reconocimiento del
desempefio productivo encaminados a niveles de excelencia acordes a las condiciones

actuales del trabajo, de los equipos y el personal que los opera.

No hay que desconocer que los trabajadores poseen beneficios que en su momento
buscaban generar motivacion y humanizacion de las condiciones laborales, pero con el
tiempo este tipo de beneficios perdieron su connotacion original, siendo vistas en este
momento como derechos adquiridos independiente del desenvolvimiento del funcionario
en su ambiente de trabajo y del cumplimiento de los objetivos establecidos por cada

unidad con respecto a los objetivos globales de su Departamento.
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Es claro que hay que mejorar otros aspectos influyentes en el resultado de las actividades
dichas actividades, y se debe ser consciente en aceptar que administrativamente hay
igualmente muchas deficiencias que al ser admitidas, llevan a generar una estrategia que
dada las condiciones requeridas para una eficiente operacion, permita trabajar el potencial

humano para enrutarlo al aumento de su autoexigencia laboral y actitudinal.

Permitiendo esto a su vez, generar el espacio para poder detectar actividades que
deberan ser atacadas en la instancia de encontrarse por debajo de rangos normales y

continuar por supuesto con el mejoramiento de lo que resulta bien evaluado.

Participan del plan de bonificaciones, los niveles jerarquicos de la Coordinacion de
mantenimiento de subsuelo anteriormente mencionados que en cumplimiento de su labor,
logren superar el nivel de suficiencia normal establecido para determinar la eficiencia de
una cuadrilla; el reconocimiento en dinero que reciba el funcionario no podra exceder por
semana el valor basico de su hora de trabajo (segun su clasificacién por cargo), por doce
(12) horas.

Se estipulard el beneficio econémico semanal con limite superior en dicho valor, de
acuerdo a la proporcién porcentual de rendimiento de la cuadrilla en la semana evaluada,
por encima del estandar de eficiencia establecido para cada unidad.<<Sélo recibira el
incentivo la mejor cuadrilla y su supervisor asignado; es decir que de las cuadrillas que
superen el estandar de eficiencia, se debe identificar y premiar la que presente el mayor

valor.>>
NOTA:
En caso que ninguna cuadrilla logre superar el estandar de eficiencia, éste debe ser

determinado nuevamente y rapidamente ajustado, para ser aplicado en la siguiente

semana de evaluacién. Debe registrarse en acta dicho suceso.
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7.4.2. Requisitos de acceso al proceso de incentivos de individuos y equipos

Podran tener acceso a los incentivos pecuniarios y no pecuniarios las cuadrillas de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos y su(s) supervisor(es), los cuales

participan como grupo de trabajo en cada una de sus unidades.

Los incentivos meramente no pecuniarios se enfocan principalmente a reconocer el aporte
individual de cada funcionario en su correspondiente cuadrilla para cada unidad. Esta
evaluacidén no necesariamente debe coincidir con el periodo semanal de evaluacion para

el grupo de trabajo.

Los beneficios no pecuniarios implican el reconocimiento publico de la labor realizada en
el periodo de tiempo de evaluacion. Por ende debera ser divulgado en medios masivos de
comunicacion internos de la Superintendencia, es decir, publicacion en carteleras
informativas, Intranet, ente otro tipo de beneficios no en dinero que estipule o identifique la

administracion.

Por otra parte, para poder realizar seguimiento a la actividad realizada por los grupos de
trabajo de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos se hace necesario hacer

efectivo el cumplimiento de los siguientes esquemas:

1. Durante toda la semana, las cuadrillas conformadas deben permanecer constantes
en sus integrantes al igual que las funciones que cada funcionario desempefia
dentro de esta. Se debe evitar el intercambio o el completamiento de cuadrillas
salvo casos en que el superior asi lo disponga. Tanto la cuadrilla como su
superior, deben ser conscientes que tal situacién dificulta el seguimiento y control
del rendimiento de su grupo de trabajo. Debe quedar registro formal de dicha
situacion.

2. Aligual que los integrantes de la cuadrilla, durante el periodo de evaluacién y en lo
posible, el supervisor debera permanecer con las cuadrillas asignadas a su cargo
en el inicio del proceso (cuando aplique). Debe llevarse registro de tal situacion.
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3. El supervisor se comprometerd a registrar todas y cada una de las actividades que
por su responsabilidad o la de su personal, generen pérdidas de tiempo,
disminucion del rendimiento, omision de condiciones de seguridad, calidad y
ambiente y desmejora del factor de servicio del equipo(s) asignado(s) para realizar
su trabajo. A su vez debe reportar todo aquello que fuera de su envergadura limite
el normal desempefio de sus funciones y las de su grupo de trabajo. Se
propendera por diligenciar debidamente la informacion requerida en la realizacién
de los reportes diarios, teniendo en cuenta el reporte diario de eficiencia para los
parametros a monitorear e ingresarla oportunamente el sistema de informacion

dispuesto para tal fin.

4. Se requiere que los cargos incluidos en el programa de beneficios estén
debidamente creados con funciones y requisitos claramente establecidos y de

conocimiento de todos y cada uno de los participantes.

7.4.2.1 Requisitos para participar en la seleccién de la mejor cuadrilla de

varilleo o reacondicionamiento de pozos y su(s) supervisor (es) a cargo.

1) Tener contrato indefinido 6 ser temporal con contrato a término no inferior al
periodo de evaluacién® establecido para el seguimiento y medicién de las

actividades.

2) Debera Completar semanalmente como minimo 48 horas de labor (teniendo en
cuenta excepciones establecidas en la CCTV) y con continuidad en las labores

desempefiadas en la unidad para la cual presta su servicio.

3) Cada cuadrilla y su(s) supervisor (es) a cargo participaran como un grupo de

trabajo.

* Para el caso especifico de esta propuesta, el periodo de evaluacion del rendimiento por cuadrilla es semanal. El plazo para el pago de
los beneficios debe ser determinado por la administracion teniendo en cuenta las implicaciones a las que dicho proceso conlleva.
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4)

5)

6)

7

8)

9)

Cada unidad, teniendo en cuenta el mayor valor de los resultados de la
evaluacion de eficiencia por cuadrillas, seleccionara un grupo de trabajo al cual
se le haré el respectivo reconocimiento pecuniario y no pecuniario por la labor
desempefiada. Se premiara y serd motivo de reconocimiento solo el grupo de
trabajo que supere los niveles normales de rendimiento y factor de servicio del

equipo en cada semana.

Quienes evaluaran semanalmente el rendimiento de la cuadrilla seran sus
Supervisores. El Coordinador operativo seleccionara el mejor grupo de trabajo

de la semana con base en el resultado de dicha evaluacion.

Asi mismo, el Coordinador del Departamento deberéd ejercer el papel de auditor
de dichas evaluaciones, verificando la seleccién, eleccién y asignacion del
premio al mejor grupo de trabajo de cada unidad, de acuerdo al procedimiento y
requisitos aprobados satisfactoriamente con anterioridad.

Todas las cuadrillas conformadas dentro de los lineamientos, participan en

igualdad de condiciones en cada una de sus unidades.

El resultado de la evaluacion debera ser de conocimiento publico y consignado
en un acta que sera firmada por el Jefe de Departamento y por los funcionarios

anteriormente mencionados.

El beneficio se estipulara a cada funcionario de la mejor cuadrilla. Dicho
incentivo no deberéd exceder semanalmente doce veces el valor de una hora
basica segun la jornada laborada y se hara efectivo en un plazo no mayor de 15
dias habiles después de realizada la evaluacién y segun las disposiciones de la

administracion..

10) Se debe hacer de conocimiento publico el mejor grupo de trabajo por semana.

Para ello se utilizaran los medios disponibles en la Superintendencia de Mares.

11) La ejecucioén y direccion del programa de incentivos serd responsabilidad del
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Coordinador del Departamento, pero este contara con la colaboracién y
participacion activa del ingeniero de campo y/o coordinadores operativos, todos
actuando bajo las directrices generales que la Jefatura de Departamento, la

Superintendencia y/o Gerencia la Impartan al respecto.

7.4.2.2 Requisitos para participar en la seleccion del mejor empleado con
aporte individual.

1) Tener contrato indefinido 0 si se es temporal someterse a la evaluacion si en

el periodo establecido para la realizacion de la misma tiene contrato vigente.

2) Acreditar nivel de excelencia individual de acuerdo al puntaje obtenido en la
evaluacion de aporte individual que debe ser aplicada a cada integrante de
cuadrilla por su superior inmediato. Dicha acreditacion debe evaluar el aporte
individual en caracteristicas generales de su actividad, funciones vy

responsabilidades, cumplimiento de normas, entre otras.

3) Publicamente debera ser divulgado el mejor funcionario de aporte individual.
El plazo méaximo para la seleccién, identificacion y entrega del incentivo sera
determinado por la Gerencia o por quien ésta designe, informacion que sera

suministrada a todos los participantes en el proceso al inicio del mismo.

7.5. PARAMETROS DE EVALUACION

Esta propuesta tiene como orientacion principal inducir al desempefio productivo de
excelencia con la medicion y seguimiento de niveles de rendimiento y factores de servicio.
Para determinar el nivel de excelencia de las cuadrillas de reacondicionamiento y
mantenimiento de pozos se ha definido la evaluacion de varios pardmetros, que

relacionados forman la Ecuacion general de Eficiencia de las cuadrillas.
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7.5.1 Procedimiento para determinar el mejor empleado con aporte individual

y la mejor cuadrillay su(s) supervisor (es) para cada unidad.

Para dar cumplimiento a la filosofia de la propuesta se debe seleccionar y premiar de
manera no pecuniaria el mejor empleado con aporte individual al rendimiento de su
cuadrilla y con beneficio pecuniario y no pecuniario al mejor grupo de trabajo en cada una
de las unidades. Para tal efecto se deberan tener en cuenta las siguientes

recomendaciones:

A) Para el desarrollo de la Evaluacion de aporte individual, se debe definir un periodo de

evaluacion el cual se sugiere sea no menor de 3 meses. Dentro de los primeros diez (10)
dias habiles siguientes a la finalizacion del periodo de evaluacion determinado, los

supervisores en conjunto deben realizar la Evaluacion de aporte individual para cada uno

de los funcionarios integrantes de cuadrillas a quienes a supervisado durante dicho
periodo. Es de aclarar que dicha evaluacion debe ser realizada a su vez a cada supervisor

por el Coordinador de Departamento o quien éste designe.

B) Semanalmente, cada supervisor(es) debe(n) realizar la Evaluacion semanal de

eficiencia por cuadrilla a cada una de las cuadrillas a las que hallan supervisado su labor

segun el procedimiento establecido para este fin. Para ello se hace indispensable que
cada supervisor 0 quien esté a cargo de dicho roll, ingrese diariamente al sistema de
manera oportuna y clara la informacion del reporte de eficiencia diario del reporte diario
del supervisor, y realice asi mismo el célculo de los promedios de rendimiento y de factor
de servicio para cada una de ellas en dicho periodo. El dia séptimo se realizara la

evaluacion.

C) Dentro de los tres (3) dias habiles siguientes a la evaluacion semanal, los
coordinadores operativos de cada unidad ¢ quien éstos designen, deberan presentar y
publicar el listado de los grupos de trabajo y el resultado de de la evaluacion que para

cada caso aplique.

D) Dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a la publicacion, el Coordinador del

107



Departamento elegird a los mejores y el mejor de los mejores grupos de trabajo y los
Coordinadores operativos verificaran la seleccion de los acreedores del incentivo
pecuniario y no pecuniario, comprobando la asignacion al mejor grupo de trabajo de cada
unidad, entre aquellas cuadrillas y su(s) supervisor(es) que hayan obtenido el porcentaje

de eficiencia mas alto por encima del estandar.

E) Coordinador del Departamento con el aval de la respectiva aprobacién superior,

asignard los incentivos segun lo establecido y esclarecido previamente.

H) Una vez verificado el proceso de eleccién del mejor funcionario con aporte individual
y/o el mejor grupo de trabajo por unidad, se debera elaborar un acta que debe ser firmado
por los evaluadores y los evaluados, con lo que se buscara formalizar mediante acto

administrativo dicha asignacion.

7.5.1.1. Ecuacion para determinar el nivel de aporte individual de los
funcionarios de las unidades de mantenimiento y reacondicionamiento de

POZOosS.

Se busca identificar, evaluar y monitorear la actitud y aptitud del funcionario y determinar
el grado de satisfaccion en la realizacion de su labor como parte activa del resultado de su
grupo de trabajo.

El Formato de Evaluacion de aporte individual (ver anexo K) es aplicable a todos los

funcionarios con personal o no a su cargo, aunque en esta propuesta va dirigido a los
Integrantes de cuadrilla en las unidades de reacondicionamiento y mantenimiento de
pozos y su(s) supervisor(es). Este formato califica el nivel de aporte individual, de acuerdo
al resultado obtenido en la sumatoria de la evaluacion de Caracteristicas generales de
desempefio que equivalen al 40% del total de la calificacién, la evaluacién del
cumplimiento de responsabilidades y funciones que equivalen al 30% del total y la
evaluacién de cumplimiento de normas y politicas que equivale al 30% de la calificacion
total; cada uno con cuatro niveles de puntuacién cuya suma parcial debe ser multiplicada

por el peso especifico asignado anteriormente.
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Al final, la sumatoria total del puntaje que arroja se determina satisfactoria si esta en el
rango de 198,9 a 290 puntos. Para los puntajes por debajo de este rango debe hacerse

un analisis en lo posible individual de la causas.

Tenemos entonces:

= Evaluacion de aporte individual; identificada con la sigla EVAI

= Caracteristicas generales de desempefio; la sumatoria de esta variable se identifica
con la sigla CGD

= Responsabilidades y funciones; que se identifica con la sigla RYF

= Cumplimiento de normas y politicas; se identifica con la sigla CNP

Quedando determinada la ecuacion por:

EVAI = CGD* 40% + RYF * 30% + CNP * 30%

7.5.1.2. Ecuacion para determinar el mejor grupo de trabajo en las unidades

de mantenimiento y reacondicionamiento de pozos.
Esta propuesta busca evaluar la eficiencia de los grupos de trabajo teniendo en cuenta
dos factores que impactan fuertemente en las actividades de reacondicionamiento y

mantenimiento de pozos como son el rendimiento medido con parametros operacionales,

de seguridad, calidad y ambiente, y el factor de servicio.

7.5.1.3. Ecuacién para determinar la mejor cuadrillay su(s) supervisor(es)

El Formato de Evaluacion semanal de eficiencia por cuadrilla (ver anexo L) califica:

1) el nivel de rendimiento operacional promedio por semana para actividad es que:

a) Dependan directamente de la labor que realiza el funcionario
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b) Sean de realizacion permanente en la generalidad de los trabajos ejecutados por las
cuadrillas de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos

c) Tenga impacto en el resultado de la unidad.

Dichos parametros equivalen al 75% del valor del rendimiento y se identifican con la sigla
Rop. Para este concepto, se medirda el rendimiento alcanzado para cada actividad
establecida segun su unidad de medida especifica. Esta comparacion de variables
(variable actual 6 estandar y variable medida) deberd realizarse para cada equipo
utilizado por la cuadrilla durante la semana evaluada y deberd al final promediarse,
estipulando un solo valor que serd factor multiplicador con el peso porcentual

anteriormente estipulado.®

Es decir que siendo:

ST Rop = Subtotal rendimiento operacional

%TR/A = Porcentaje promedio de rendimiento alcanzado para cada equipo en las
actividades definidas para el monitoreo y control

n = Numero de equipos a utilizados por la cuadrilla en la semana

(2. %TRIA)
ST Rop = =
75%

A su vez, el formato cuantifica el cumplimiento porcentual de pardmetros de seguridad,
calidad y ambiente que ha tenido la cuadrilla en la realizacion de su labor. Dicho valor
equivale al 25% del total de rendimiento de la cuadrilla evaluada. Estan identificados por

la sigla Rsgo.

Estos parametros estan determinados por eventos que, teniendo en cuenta la naturaleza
de la labor permiten medir el grado de cumplimiento general de normas y politicas

minimas de suficiencia que en ésta area se han impartido y deben ser tenidas en cuenta

5 En el anexo 14 se presenta la tabla de formulas aplicables en cada formato.
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en la instancia de evaluar el rendimiento de las cuadrillas, ya que se busca incrementar el
rendimiento operacional pero no en discrepancia de dichas politicas y normas.

Es de destacar que para los parametros Rsgq €l puntaje se asigna en su totalidad siempre
y cuando la cuadrila haga cumplimiento total de los eventos estipulados
independientemente de los motivos que le lleven a su no cumplimiento; los evaluadores
deben tener en cuenta el cumplimiento diario y continuo de dichos parametros por parte

de las cuadrillas en el sitio de trabajo.

Ejemplificando para la unidad de varilleo, en esta unidad se han definido trece (13) tipos
de eventos para la evaluacion de los parametros Rsgq. Si al terminar el periodo de
evaluacién el supervisor 6 supervisores determinan que hubo no conformidad en alguno
de los eventos se le restara un punto por cada uno de ellos, teniendo en cuenta que el
total de puntos maximos a obtener en caso que la cuadrilla no presentara no conformidad
en este tipo de eventos, seria 13 que equivale al 100% del nimero de eventos definidos
en los parametros Rseq para la unidad de varilleo, El cual se multiplica por el peso
porcentual asignado que es de 25% vy el resultado, seria el rendimiento de la cuadrilla por

este concepto.

Dicho resultado total se suma al igual que el rendimiento obtenido en los pardmetros Rop,

a la ecuacién de Eficiencia por cuadrilla.
Una cuadrilla presento no conformidad en 1 evento, entonces se califica asi:
TRseq = Total de eventos De seguridad, calidad y ambiente establecidos en la unidad.

RseqNC = Total De eventos no conformes

STRseq- Subtotal rendimiento de seguridad, calidad y ambiente.

Entonces,

STRSEQz (1- (RSEQNC /TRSEQ _)*100*

Arn/z\
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Quedando para el ejemplo citado asi:

STRsgo=1-(1/13) *100* 25% = 23.1 %

Concluimos entonces que la ecuacion de rendimiento semanal por cuadrilla es:

TRSC: Valor total rendimiento semanal por cuadrilla
TRop: Rendimiento semanal alcanzado para los parametros operacionales
TRsgq : Rendimiento semanal alcanzado para los parametros de seguridad, calidad y

ambiente

TRSC= ST Rop + STRSEQ

Como ya se ha mencionado a lo largo de ésta propuesta, se hace importante evaluar los
grupos de trabajo teniendo en cuenta la relacion rendimiento/Factor de servicio, con el fin
de determinar realmente cuanto se esta haciendo en el periodo de tiempo que activo o
inactivo se registra de los equipos que estan al servicio de las actividades de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos, ya que analizar dicha variable de
manera aislada permite evaluar solo los equipos mas no si quienes estan a cargo de su
manipulacion y utilizacion estan siendo eficientes en su manejo.

Se agrega entonces otra variable a la ecuacion de eficiencia de las cuadrillas y es el
Factor de servicio que, segun el formato establecido debe ser factor multiplicador junto

con el valor total del rendimiento semanal de la cuadrilla (TRSC).

El factor de servicio debe ser establecido para cada cuadrilla evaluada; primero por cada
equipo que haya estado a su servicio en la semana y estableciendo al final, un valor
promedio FSC.

Se define entonces la ecuacion de eficiencia por cuadrilla asi:

TRSC: Rendimiento total semanal de la cuadrilla
FSC : Factor de servicio semanal de la cuadrilla E+C = TRSC * FSC

E:C : Nivel de eficiencia semanal de la cuadrilla
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7.6. CONCRECION DE LOS PREMIOS

Después de establecido el nivel de eficiencia de la cuadrillas y de determinado el grupo de
trabajo objeto de la bonificacion se debe establecer el nivel de beneficio al cual se ha

hecho acreedor.

Se ha establecido que son acreedores a los beneficios los grupos 6 el grupo de trabajo de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos que en cumplimiento de su labor logren
superar el nivel de eficiencia establecido como estandar; se estipulara el beneficio
econdmico de acuerdo a la proporcién porcentual de rendimiento de la cuadrilla en la
semana evaluada, por encima del estandar de eficiencia (Rendimiento en parametros
operacionales y SEQ * Factor de servicio) establecido para cada unidad.<<Sdlo recibira el
incentivo la mejor cuadrilla y su supervisor asignado; es decir que de las cuadrillas que
superen el estandar de eficiencia, se debe identificar y premiar la que presente el mayor

valor.

7.6.1. Incentivo para la mejor cuadrilla de reacondicionamiento vy

mantenimiento de pozos

Este beneficio sera de tipo pecuniario y sera determinado por el reconocimiento en dinero
gue reciba el funcionario; éste valor no podra exceder el limite de 48 horas mensuales
establecidas como limite para el sobre tiempo estipulado en la SMA, es decir que
semanalmente se le reconocera maximo el valor de su hora bésica de labor por doce (12)

horas. (Ver anexo 15). Gréaficos de ganancial por eficiencia.

En caso de empate en el valor de eficiencia obtenido por dos 0 mas grupos de trabajo y
que corresponda al primer lugar, La administracion deber& definir si hace entrega del
beneficio a todos, o en su defecto deberé calificarse sus aportes individuales. Es decir que
se tomard el puntaje resultado de la ultima evaluacion de aporte individual realizada a los

integrantes de dichas cuadrillas o en caso de no existencia debe realizarse dicha
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evaluacion y promediar los puntajes obtenidos para cada cuadrilla, entonces se elegira a
la cuadrilla que mayor puntaje promedio de aporte individual presente.

Debe hacerse un reconocimiento publico de la labor de la cuadrilla en medios de
comunicacion de la SMA y a su vez debera hacerse la respectiva anotacion en la hoja de

vida de cada trabajador.

7.6.2. Incentivo para el mejor empleado de cada unidad

Todos los funcionarios destacados como el mejor funcionario de aporte individual de cada
unidad, tendran reconocimiento publico a su labor, acompafiado de la respectiva
anotacion en la hoja de vida.

Ademas se incluyen los incentivos no pecuniarios que la administracion requiera y estime

necesario previa evaluacion y aprobacion.

7.7. PROCESO DE RECAPACITACION Y SITEMAS DE ESTIMULO

La Superintendencia de Mares necesita que sus colaboradores directos e indirectos sean
agentes del cambio, y es la administracién la llamada a generar condiciones motivantes e
influyentes de la conducta humana, que permitan en un momento dado medir, identificar,
controlar y potencializar el desempefio de sus funcionarios y las condiciones del mismo;
ya que se hace imperante reconocer la necesidad de transformacion cultural, gue sumada
a deficiencias tecnolégicas, técnicas y de personal vuelven la labor de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos como una de las mas onerosas y por

ende foco de mejoras.

La naturaleza el hombre es ser reacio al cambio, y es determinante en el éxito de
cualquier medida a tomar que se trabaje en el rompimiento de paradigmas como “No hay
otra manera de hacerlo” por parte del empleado y de “Ellos siempre lo ha hecho asi” por
parte del empleador; Esta propuesta mas que incentivar por hacer bien y mejor lo que se
debe hacer, debe buscar en su filosofia el ir encaminando tanto a la administracion como

a sus empelados a la autoexigencia y a la concientizacion de la importancia de medir no
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sé6lo a los equipos si no a determinar las condiciones de eficiencia en que dichos equipos

son operados y utilizados.

Se debe recapacitar entonces al personal, definir nuevamente sus competencias,
habilidades y destrezas y definir nuevamente responsabilidades, para que cada quien
identifique hasta donde su aporte impacta en los resultados globales y a su vez se cree el

espacio para poder exigir el cumplimiento de las mismas.

La recapacitacién que se necesita de debe enfocar por sobre todo al nivel de supervisores
y sus cuadrillas, donde cada unidad consciente de sus falencias sugiera y desarrolle un

programa que facilite superarlas.

También se hace necesario que el Departamento en si, comunique a todo nivel los
objetivos de productividad y rendimiento que se han establecido, que no sélo se premie si
no que se restrinja al funcionario y que dia a dia se permita el jalonamiento de mejores

practicas y de limites de eficiencia mas amplios.

7.7.1. Comunicacién del programa de estimulo

La difusién del plan de incentivos propuesto, debe ser en forma de cascada bien
definidas, que vaya desde los mas altos niveles jerarquicos hacia abajo y que tenga igual

recorrido en direccién ascendente.

La publicacion y divulgacion e implantacion del plan de incentivos se debe hacer por
etapas, iniciando por la Superintendencia, la jefatura del Departamento, la Coordinacién
del Departamento, coordinaciones operativas, ingenieros de campo y al personal en si de
cada una de las unidades que desarrollen la labor de reacondicionamiento y

mantenimiento de pozos.

7.8. RECURSOS
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Se debe contar con un monto econémico, infraestructura entre otros que garantice la
ejecucion del plan de incentivos. Es importante resaltar que se propenderéa porque el
programa sea autosostenible, garantizando recursos propios bien sea por el aumento de
la productividad producto del aumento de la eficiencia en las operaciones 6 por partidas

econdmicas que para tal concepto se estipulen.

Figura No. 22. Estructura del Proceso de comunicacion del plan de incentivos
propuesto para las actividades de reacondicionamiento y mantenimiento de pozos
de la SMA.

PROCESO DE COMUNICACION

Unidades administrativas del| Unidades operativas Del
Departamento Departamento

INICIO

Definir y asignar
responsabilidades en el
desarrollo del programa/

conformacién del equipo de

Incentivos Identificar del plan de
incentivos acorde a la
estructura de la unidad

Estructurar los grupos de
trabajo y las metas a
alcanzar

Reunir a los responsables
de la direccion del
programa

Cronograma de

.| actividades para difundir y

participar en el plan de
incentivos

Socializaciéon interna del
i plan de incentivos

Retroalimentacion del
proceso de comunicacion.

FIN

PLAN DE INCENTIVOS << Coordinacion de Mantenimiento de subsuelo de la SMA>>

7.9. COMENTARIOS Y RECOMENDACIONES

7.9.1. Comentarios sobre sistemas de incentivos en los equipos
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Reservar los premios para un grupo selecto de personas es quizas el error mas grande
que cometen las empresas al idear los sistemas de premios: sobre todo en una época que
requiere de trabajo en equipo y la aportacion total de cada individuo. En los programas de
incentivos es conveniente incluir al mayor numero de empleados posible: directivos y no
directivos, personal de linea y personal de soporte: No necesariamente deben ser

costosos los sistemas de incentivos que incluyan a todo el personal.

Hacer énfasis en los esfuerzos del equipo no significa que deban ignorarse las actividades
individuales. Por el contrario, se trata de alcanzar un integracion equitativa entre unas y
otras. Una vez que se ha incentivado a todos los integrantes del equipo, pueden llegar a
un acuerdo para determinar los premios que se otorgaran a los aportes sobresalientes de
los individuos si asi lo desean. Incluso un agradecimiento sincero y oportuno es algo que
parecian mucho los trabajadores acostumbrados a recibir poca retroalimentacion y

reconocimiento en las evaluaciones oficiales de desempefio.

En muchas empresas se elevan siempre las cuotas o los objetivos de los vendedores con
la intencién de motivarlos a conseguir niveles mas altos de productividad. En realidad
muchas veces resulta contraproducente. Es desmotivante elogiar a los empleados un

momento y al siguiente presionarlos para que mejoren el periodo siguiente.

Segun Charles Garfield, autor del libro “ En la reestructuracion actual de las empresas...
Los empleados son primero”, es correcto incrementar la fijacion de las metas, en los

siguientes casos:

1. Si se reciben opiniones honestas de los empleados sobre lo que se considere
realmente alcanzable en el fijacion de metas y objetivos de la empresa.

2. Se brinda un aprendizaje continuo de manera que los empleados puedan trabajar
en una forma mas inteligente , no simplemente mas arduamente.

3. Existe una red para compartir informacion o bien un sistemas de aseguramiento
mediante el cual se perfeccionan las habilidades o destrezas. Esa colaboracion
serd mucho mas eficaz si los empleados no estan compitiendo entre si por obtener

recursos escasos y valiosos.
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Es aconsejable tener jerarquias mas planas y otorgar promociones horizontales, no

verticales.

Para que un plan de incentivos ejerza un impacto importante en el desempefio, debe
estar integrado en una cultura y en un ambiente de trabajo que en su conjunto resulte
remunerador y motivador. El reforzamiento aislado de algunos comportamientos
tendra una influencia motivacién al mucho menor en una compafia que es injusta en
la distribucion de los incentivos, poco clara en lo relativo a su mision o que humille al
personal en las relaciones y politicas de trabajo que en una compafia que sea
percibida como justa, que tenga una definicién justa, clara y embellecedora y que
anteponga a cualquier otra consideracion. Esta es la razén por la cual muchas veces
fracasa el pago por desempefio. Al contrario de la creencia popular el hombre no se
siente motivado automaticamente una mayor productividad, niveles mas altos de
servicio 0o una mejor calidad por una remuneracion generosa con magnificas
condiciones de ventas o por cuantiosos bonos de participacion de utilidades. Lo que
se quiere es la motivacion que brinda un ambiente agradable y satisfactorio de trabajo,
alentar a los empleados a innovar, liderar sus capacidades creativas, tratarlos como
socios, pagarles un buen sueldo, favorecer un ambiente de confianza y el trabajo en

equipo, satisfacer las necesidades de su familia y los objetivos de su negocio.

Existen dos clases de incentivos como son los incentivos tangibles e intangibles. Los
incentivos intangibles pueden ser elogios, cartas de alabanza, mayor responsabilidad
0 autonomia, anuncio de logro de una reunién, oportunidad de entrenamiento o
capacitacion, llamada o visita del presidente de la empresa, comida o cena de toda la
unidad de departamento, empleado de la semana o el mes.

En los incentivos tangibles se pueden encontrar logros presentados en el tablero de
anuncios, felicitaciones de los clientes en un lugar visible, articulo de los logros en una
publicacion de la empresa, premios, trofeos, cintas o broches. Bono de regalos,

boletas de rifas, sorteos, viajes, bonificaciones en dinero.

7.9.2. Distribucion de tiempos segun las operaciones
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Finalmente, se realiz6 el siguiente comentario sobre la distribucién del tiempo en las

operaciones de las dependencias que pueden ser mejorada o inducida a mejora con o sin

la propuesta de incentivos ya que son patrones muchas veces de conductividad cultural

gue pueden ser trabajados y eliminados.

CONCEPTO

VARILLEO:

DESCRIPCION

Tiempo

Transporte de

Se podria ahorrar tiempo por este concepto en los

trabajos a realizar en llanito y sus alrededores. Se

1% horas/

Personal propone implementar el uso de caseta y que el personal | cuadrilla
se desplace directamente al sitio de trabajo.
VARILLEO Y LIMPIEZA DE POZOS
Actualmente se maneja irresponsablemente el espacio
Alimentacion de estipulado para el almuerzo. El personal con o sin| 1 hora/
Cuadrilla supervision sobrepasa en la mayoria de los casos un | cuadrilla
periodo de 30 minutos.
LIMPIEZA DE POZOS
Se debe promover por sobre todo en la cuadrilla saliente
Cambio de el hecho de no abandonar la boca del pozo hasta Ya
cuadrilla cuando la cuadrilla entrante ya esté cambiada y lista | hora/cuad
para recibir el reporte de actividades. (relevo en la boca rilla

del pozo)
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CONCEPTO DESCRIPCION Tiempo
VARILLEO
La generalidad sobre este concepto es que la reunion
Esperando matinal de supervisores y coordinadores termina sobre Yo
ordenes las 6:30 a.m. instancia en la que se informa al personal | hora/dia
de la labor a realizar en la jornada.
OTROS CONCEPTOS
El tener que esperar al personal o tener que sacarlo de la boca del
pozo por citas médicas, odontolégicas y diligencias administrativas
Esperando ) _ )
genera el deshalance de las cuadrillas obligando al supervisor y a su
personal

grupo de trabajo a disponer de un reemplazo o en su defecto

esperarlo.

Reportes diarios

del supervisor

A la deficiencia en el disefio del formato de reporte diario del
supervisor se suma la inexistente cultura de consignar en los mismas
informacion de calidad que permita realizar seguimiento y control de
actividades y por ende ingresar en el sistema datos relevantes a la
hora de evaluar rendimientos y factores de servicio. Hay que
recapacitar al personal en el manejo del DFW.

Lluvia

Por cultura, cualquier amenaza de dicho fenébmeno en considerada
motivo para la no realizacion de las actividades programadas. Dicho
concepto abarca hoy dia del 12% al 15.9% del tiempo de inactividad
del equipo. Se propone dotar al personal para laborar bajo dicho
fendmeno salvo casos en que las condiciones del mismo por

seguridad no lo permitan.
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8. DISENO DE LA MATRIZ DE DESARROLLO GRM

8.1. OBJETO

Disefiar e Implementar en la Gerencia Regional Magdalena Medio un plan de formacion
para el Talento Humano que provea a la némina convencional de los conocimientos,
habilidades, actitudes para que a través de estos, fortalezcan las competencias técnicas
necesarias para la realizacion de su trabajo acorde con las necesidades de la

organizacion y su desarrollo como ser integral.

8.2. DESCRIPCION Y RESPONSABILIDADES

8.2.1. Identificacion de necesidades de formacion

Es responsabilidad de la Direccion de Desarrollo:

» Actualizar la matriz de necesidades de capacitaciébn y entrenamiento del recurso
humano sobre el cual se tiene cubrimiento, teniendo en cuenta las responsabilidades
del personal para con los sistemas de gestion, los riesgos identificados, los aspectos

ambientales significativos y los cargos operativos de la GRM.

Es responsabilidad del Jefe Formador y su grupo de trabajo:

Recopilar los insumos necesarios para identificar las necesidades de capacitacién y
entrenamiento de los empleados en funcién de las necesidades de la Empresa, entre

los cuales se encuentran:

-Descripcion del cargo.

-Ajuste Persona — Cargo.

-Planeacion de objetivos de Resultado y de competencias del cargo.
-Evaluaciones de Desempeiio.

-Procedimientos e instrucciones de operacion.
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-Matriz de calificacion y clasificacion de actividades para las diferentes areas
operativas.

-Resultados de la identificacion de peligros, evaluacion de riesgos en Seguridad,
Salud Ocupacional e identificacion de aspectos e impactos ambientales.

-Historial de capacitacion de los empleados.

-Analisis de acciones de trabajo seguro (ATS)

-Lineamientos organizacionales actuales.

8.3. DESARROLLO METODOLOGICO

8.3.1. Situacion actual de la administracién del recurso humano en la
Gerencia Regional Magdalena Medio.

Con la transformacion de Ecopetrol S.A. y su estructura organizacional, de acuerdo a las
directrices del Decreto 1760 y con el objetivo de garantizar la viabilidad futura de la
empresa, la meta es crear un modelo de negocio centrado en resultados, a la par con
otras iniciativas que buscan que la empresa tenga mayores herramientas para competir y
se oriente hacia la consecucion de resultados.

Desde la etapa de disefio de la nueva estructura de la organizacion, se emprendié una
etapa de diagnostico que permitié detectar aquellos corto circuitos que ocurrian en la
organizacion y que obstaculizaban la consecucion de dichos resultados, tales como
reproceso, duplicidad de funciones, elevados costos y muy bajas sinergias entre los
negocios y entre estos y el corporativo. La instalacion de la nueva estructura busca
acabar con esos corto circuitos ya que las modificaciones se encuentran orientadas a
integrar procesos, optimizar costos, generar sentido de pertenencia y enfocar a la
empresa hacia los resultados.

Como consecuencia de todo lo anterior, se crea la Direccion de Desarrollo que sera la
unidad encargada de generar las politicas y procedimientos corporativos para el
desarrollo de personal, que sera la base fundamental para la movilizacion de los
trabajadores hacia la consecucion de resultados tangibles. La Direccion de Desarrollo

busca beneficios como lograr mayor efectividad de politicas generales de personal, mas
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alineadas con la estrategia de la empresa y mejor desarrollo del personal de alto
potencial.

Para lograr sus objetivos estratégicos la Direccion de Desarrollo mantiene una relacion
estrecha y permanente con las unidades del negocio, en este caso con la Vicepresidencia
de produccion, especificamente con la Gerencia Regional Magdalena Medio, en la cual
través la gestion de sus lideres en cada una de las superintendencias que conforman la
regional y la interaccion con la unidad de servicios al personal busca brindar el apoyo
necesario en procesos vitales como: seleccién de personal, desarrollo y capacitacién de

la nomina operativa, programa de nuevos profesionales, compensaciéon y desempefio.

8.3.1.1. Direccién de Desarrollo en la Gerencia Regional Magdalena Medio

La Direcciébn de Desarrollo, durante el primer semestre del afio 2004, nombré como
lideres locales para la Superintendencia de Operaciones de Mares y la Superintendencia
de operaciones del Rio, a Rubén Antonio LOpez Quintero y Martha Prada Pérez
(empleados directivos de la empresa) respectivamente para iniciar los diferentes
proyectos de la Direccion de Desarrollo, entre los cuales se encuentra la elaboracion del
diagnostico de necesidades de capacitacién y desarrollo de personal con alcance para la
ndémina convencional, correspondiente al segundo semestre del afio 2004 y el afio 2005.

El grupo de trabajo estar4 conformado igualmente por el Ingeniero de petréleos Jorge
Vidal Diaz, quien se desempefia como asesor e instructor técnico en la organizacion, y el

estudiante en practica en Ingenieria Industrial Walter Mejia Sandoval.

8.4. PROCESO PARA LA FORMACION DE PERSONAL EN LA GRM
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8.4.1. Objetivo

Definir el procedimiento para la formacion del personal con base en el Modelo de

Competencias, a fin de contar con el recurso humano idéneo para Ecopetrol S.A.

8.4.2. Alcance

Describe las actividades desde la planeacion de la formacion hasta la evaluacion del
impacto de la formacién en los resultados de negocio. Durante la planeacion de las
acciones de formacién para la némina convencional de la GRM, se realizaron las

siguientes etapas:

8.4.3. Diagnostico de necesidades de desarrollo

8.4.3.1. Observacion y analisis de Lineamientos Corporativos

Es necesario tener presente y definidas las directrices que actualmente Ecopetrol tiene,
los cuales apuntan al incremento de la eficiencia y competitividad. Con esta premisa se
analizaron los lineamientos corporativos, el marco y las politicas institucionales que
determinan metas y objetivos a corto y largo plazo, ademas de establecer la orientacion

de los procesos y su desarrollo.

Para el caso de la GRM se analizaron los planes de negocio de la superintendencia de
operaciones Mares y la Superintendencia de operaciones del Rio, en los cuales se
presentaban las expectativas de negocio de cada una de ellas: la Mision, Vision y
objetivos de Ecopetrol, junto con los valores, principios y la orientacion al proceso de
cambio hacia una nueva cultura. Como resultado de ese analisis se establecio lo

siguiente:

124



- La organizacién requiere de empleados polifuncionales, debido a la politicas de

optimizacion de las plantas de personal, y al ajuste presupuestal.

- El flujo promocional que se aplica a la nomina convencional hace que el empleado
presente de manera constante una necesidad de fortalecer las competencias propias del
cargo en el cual se desenvuelve, lo que indica que la gestion de desarrollo juega un papel

crucial en la administracion de la gestién de personal.

- El talento humano es el moviliza a todos los demas recursos de la organizacion; sus

conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, y desempefio hacen la diferencia.

Los Dirigentes operativos desean que el desarrollo del plan de capacitacién, se desarrolle

estructurado en tres escalas:

a. Capacitacidén general sobre el proceso productivo de la gerencia.
b. Formacion directa sobre el area o dependencia de trabajo del empleado.

c. Fortalecimiento de las competencias técnicas y humanas del recurso humano.

Los lineamientos de la organizacion aplicables a los departamentos de Produccion y
Mantenimiento de la Gerencia Regional Magdalena Medio que se analizaron en este

proyecto se registran en el Anexo Q.

8.4.3.2. Recoleccidén y registro de las necesidades de capacitacién

A través de un visita hecha en los diferentes campos de la GRM, se llego cada area o
zona de trabajo, alli en las diferentes puestos de trabajo fue el escenario en donde se
escucho al personal y se interactlio con él, buscando el planteamiento de acuerdo a su
criterio y experiencia en su cargo, del fortalecimiento de aquéllas competencias técnicas
gue necesitaban fortalecer para mejorar el desempefio de sus funciones. Adicionalmente
se obtuvo la opinién del proceso de desarrollo que se ha manejado hasta el momento, y
aportes relacionados con el mejoramiento de variables propias de la operacion.

(Ver Anexo R).
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8.4.3.3. Consolidacioén y analisis de funciones del personal convencional

Se recopilaron las funciones de los cargos convencionales de manera genérica, con la
asesoria de los supervisores de cada area, y con la informacion que registran los
sistemas de Gestion Integral de personal de las gerencias de produccién Regional
Magdalena Medio y Llanos. Las funciones se clasificaron de acuerdo a la dependencia y
coordinacion en donde labora el empleado, con el objetivo de analizar los requerimientos
y habilidades cognitivas requeridas en la persona que ejecuta las funciones planteadas
para cada cargo. El registro del analisis de las funciones de la nébmina convencional se

observa en el Anexo S.

8.4.3.4. Elaboracién de matrices de priorizacion de aptitudes

En primer lugar se establecieron las actividades o funciones mas relevantes de cada
dependencia en las diferentes coordinaciones de los departamentos de produccion y
mantenimiento de la GRM, una vez consolidadas las actividades se procedié a tomar la
némina convencional oficial al periodo de realizacion del plan de acciones de formacion,
gue para el caso fue mayo 31 y Junio 30 para los departamentos de produccion y

mantenimiento respectivamente.

La matriz de clasificacion y calificacion de habilidades se desarrollo ubicando las
actividades del area o dependencia en la columna del lado izquierdo, y el personal
clasificado de acuerdo a su cargo y su escala convencional en las filas de la parte
superior. El proceso de diligenciamiento consistia en tomar cada actividad y evaluar la
capacidad funcional de cada empleado frente a la funcién. La convencion aplicada en la
matriz fue sencilla y clara, pues se asignaba un “Si” a la persona que debiera realizar la
funcion en particular y que estuviera en la capacidad de realizarla correctamente y un “No”
a la persona que no realizara la funcion y que ademas no presentara el nivel de formacion

necesario para desarrollar operativamente la actividad en estudio.
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La elaboracién de la herramienta llamada matriz de clasificacion y calificacion de
habilidades, se disefio de tal manera que al ser diligenciada por cada supervisor de éarea,
se obtuviera el reflejo de la capacidad de desarrollo operacional de los trabajadores frente

a cada actividad de su dependencia o area de trabajo.

Posteriormente se priorizaron las actividades en orden descendente de acuerdo a la
asignacion de calificacion de “No” para detectar en cuales funciones o tareas los
trabajadores estan menos capacitados para lograr un buen desempefo funcional.

(Ver Anexo T)

8.4.3.5. Analisis de procedimientos descrito en los ATS

Como complemento del analisis de funciones de los cargos genéricos realizado, se tomo
la descripcion de proceso detallado que brinda un ATS, que permitieron determinar los
requerimientos de conocimientos y destrezas para la realizacion de cada tarea, ya que el
documento ofrece una disgregacion de cada funcion, que permitir ver en detalle el

conjunto de habilidades mezcladas en la ejecucion de cada funcion.

Para efectos practicos se relaciona todo el listado de ATS de la GRM en el Anexo U.

8.4.3.6. Matriz de capacitacion y entrenamiento de la GRM

Una vez realizado la interrelacion y valoracion de todos los insumos procesados, se
definioé el plan de acciones de formacién para GRM, con los cuales se busca lograr los
objetivos de desempefio de las competencias técnicas que la empresa ha fijado para el
presente afo, e igualmente cubrir en su mayoria las necesidades mas comunes entre la
poblacion objetivo de este proceso. Para la consolidacion practica del plan de acciones de
formacion se elabor6 la Matriz de capacitacion y entrenamiento, para cada departamento
de las superintendencias de la GRM.

En total se plantearon un total de 67 acciones de formacion en diferentes modalidades y
con un alcance poblacional variado; 34 para el departamento de produccion y 33 para el

departamento de mantenimiento.
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La matriz de desarrollo para el departamento de produccion y mantenimiento de la GRM,

junto con el contenido de los programas planteados se presentan a continuacion:
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ECOPETROL S.A.
GERENCIA REGIONAL MAGDALENA MEDIO
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

L

MATRIZ DE DESARROLLO PARA LA NOMINA CONVENCIONAL DE LA GRM
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CURSOS

AREAS
Compresora Lisama

Compresora Llanito

Compresora ELC

Planta de gas ELC

Tratamiento de agua

Inyeccién de agua

Planta de gas

Provincia

Infantas
Cira

COORDINACION

Coordinacién Plantas

ELC - Provincia

Coordinacién Cira —
Infantas
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Planta de

deshidratacion 7
Limpieza de pozos
Coordinacion 54
Mantenimiento de :
Subsuelo Va”_”?o 40
Servicios 38
Lisama
Llanito 7
Coordinacion Cocorna
Periféricos Planta de
deshidratacion Galan| 1
Coo_rgiinacién_ . Wire Line 7
Produccion Provincia
Estaciones 8
L Facilidades 7
Coordinacién
Produccion Casabe Planta de inyeccion | 7
Coordinacion Limpieza de pozos
Mantenimiento de 55
Subsuelo Casabe .
Varilleo
Estaciones y 11
Coordinacion Facilidades
Produccion Cantagallo | Limpieza de pozos 21

AREAS CUBIERTAS POR EL PLAN DE CAPACITACION

18

15

11

25

25

10

10

14

PERSONAL BENEFICIADO CON EL PLAN DE
CAPACITACION

323

18

42

139

179

276

137

216

215

12

208

323

323

91

17

61

215

69

69

70

64

215

208

208

45

32
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ALMACENAMIENTO DE PRODUCTOS BLANCOS

Seminario — taller

APLICADO A: Compresora Lisama, Compresora ELC, Planta de gas ELC, Planta de

gas Provincia.

OBJETIVO: cConocer el comportamiento y operar en forma segura los productos

basicos obtenidos del proceso del gas natural en recipientes cerrados.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Crudo y gas natural — Caracteristicas

3. Conceptos de refinacion y petroquimica

3.1. Derivados

4. Proceso del gas natural — Induccién

5. Productos livianos

5.1. Propiedades

6. Ley general de los gases

7. Tanques de almacenamiento
7.1.  Clasificacion
7.2. Implementos de operacién y control

8. Operaciones generales de recibo y despacho

8.1. Recibo y despacho simultaneo

131



8.2. Recibo y despacho de u mismo tanque

8.3. Entrega directa

AUTOMATIZACION — FUNDAMENTOS DE EXCELL

Seminario — taller

APLICADO A: Planta de gas ELC, Planta de gas Provincia, Plantas de

deshidratacién, Planta de Inyeccién CBE, Cocorna, Estaciones y Facilidades Cantagallo.

OBJETIVO: oObtener los conocimientos basicos de la herramienta Excell, que le

permita al participante insertar datos y efectuar calculos fundamentales, en los programas

instalados por la Empresa.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccion

2. Elaboracién de matrices
2.1. Creacion

2.2. Insertar columnas y filas
2.3. Manejo de celdas
3. Referencias — F4

3.1. Relativas

3.2. Absolutas

3.3. Mixtas

4. Funciones

4.1. Introduccién

4.2, Condicional
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5. Calculos
5.1. Tablas dinamicas

5.2. Escenarios

6. Automatizacion de tareas

6.1. Macro sencillo
6.2. Estructura Whit
6.3. Modificaciones
6.4. Objetos gréaficos

BASICO DE ELECTRICIDAD

Seminario — taller

APLICADO A: Compresora Lisama, Compresora Llanito, Compresora ELC, Planta de

gas ELC, Tratamiento de agua, Inyeccibn de agua, Planta de gas Provincia,
Recorredores, Plantas de deshidratacién, Servicios, Cocorna, Facilidades, Planta de

inyeccién CBE, Estaciones Provincia, Plantas y Estaciones Cantagallo.

OBJETIVO: Adquirir y confrontar conceptos y destrezas en las operaciones bésicas

de mediciones y conexiones eléctricas de Campo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Produccién y distribucién de energia eléctrica
2.1. Fuentes generadoras de electricidad

2.2.  Distribucion de energia
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3. Ecuaciones basicas en la electricidad
3.1. Aplicaciones
3.2.  Equipos basicos

3.3. Mediciones

4. Esquemas tipicos en instalaciones industriales
4.1. Fuentes de alimentacion

4.2. Induccién a los transformadores. Aplicaciones
4.3. Induccién a los motores. Aplicaciones.

4.4. Instrumentos de medicion

4.5. Redes de proteccion

4.6. Interruptores

4.7.  Contactores

4.8. Cablesy alambres

5. Aplicaciones en taller

6. Aplicaciones en Campo

BOMBEO ELECTROCENTRIFUGO

Seminario — Taller

APLICADO A: Wire line, Limpieza de pozos, Servicios, Estaciones y Facilidades

Cantagallo.

OBJETIVO: Identificar partes, estructura y operaciones del sistema de levantamiento

artificial electrocentrifugo.
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2.1
2.2

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

Descripcion y funcién de cada componente
Equipo de superficie

Equipo de fondo

Herramientas y materiales

Instalacion

Empalme de cables

Equipo de inspeccion de cable

Andlisis al sistema

Operacion y localizacion de fallas

Interpretacion de cartas

Variador de velocidad
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BOMBEO MECANICO

Seminario - taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Recorredores de pozos, Servicios, Cocorna,

Wire line y Facilidades.

OBJETIVO: Identificar partes, estructura y operaciones del sistema de levantamiento artificial

mecanico.

AREAS DE ESTUDIO
1. Generalidades

1.1.  Factores para seleccionar un método de produccion

2. indice de productividad

2.1.  Caracteristicas de la formacion

2.2. Dafio de la formacion — Efecto skin

2.3. Indice de productividad.

2.3.1 Flujo con presién mayor que presion burbuja.

2.3.2. Flujo bifasico (liquido — gas).

3. Pérdidas de presion.
3.1. Pérdidas de presion en tuberia vertical.

3.2.  Pérdidas de presion en tuberia horizontal.

4, Sistemas de levantamiento artificial.

5. Bombeo mecanico.

5.1. Bombas de subsuelo.

5.1.1 Bombas de varillas

5.1.2. Bombas de tuberias.

5.1.3. Clasificacion APl de bombas
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5.2.

Varillas de subsuelo.

5.2.1. Generalidades.

5.2.2. Clasificacion API de varillas.

5.2.3. Fallas en las varillas

5.3.
5.3.1

5.3.1.1.
5.3.1.2.

5.3.2.

5.3.2.1.
5.3.2.2.

5.3.3.

5.3.3.1.
5.3.3.2.

5.3.4.

5.4.

6.

10.
10.1.
10.2.

Unidades de bombeo.

Unidades convencionales.
Caracteristicas.
Disefio — seleccién
Unidades balanceadas por aire
Caracteristicas.
Disefio — seleccion.
Unidades Mark Il
Caracteristicas.
Disefio — seleccién

Analisis comparativo de los tres tipos de unidades

Unidades Rotaflex

Equipo de bombeo por cavidades progresivas (PCP)

Disefio por cartas — nomogramas.

Disefio sistematizado (si la Empresa tiene licencia de algun programa
como CAL LOAD, ROD LOAD u otro)

Cargas sobre la unidad

Dinagramas — Dinamometros
Niveles estaticos y dinamicos

Registro sénico (sonolog)

Presién de entrada a la bomba (PIP)
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BOMBEO NEUMATICO (Gas Lift)

Seminario — taller

APLICADO A: Wire line, Limpieza de pozos, Servicios.

OBJETIVO: ldentificar partes, estructura y operaciones del sistema de levantamiento artificial

neumatico.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Componentes y funciones
2.1 Equipo de superficie
2.2 Equipo de fondo

3. Instalacion

4, Presion en la cabeza de pozo
4.1.  Flujo continuo
4.2.  Flujo intermitente

5. Volumen del gas de inyeccion

6. Presion de inyeccion

7. Cartas

8. Interpretacion y analisis del comportamiento
0. Operaciones
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9.1. Arranque del sistema
9.2. Descargue del sistema

9.3. Estimulacién (rock a well , “rockeo”)

BOMBAS DE SUBSUELO
Seminario-Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Recorredores de pozos y Facilidades.

OBJETIVO: EI Seminario-Taller busca optimizar la conceptualizacién, manejo,
evaluacion y reparacion de las bombas de subsuelo como elemento bésico del sistema de

bombeo mecanico.

AREAS DE ESTUDIO

1. Aspectos sobre seguridad industrial

2. Bombas de subsuelo - Principios basicos
3. Ciclo de Bombeo

4. Metalurgia

4.1 Bolasy asientos

4.2 Barriles

4.3 Pistones

5. Tipos de bombas

6. Especificaciones API para bombas de subsuelo

7. Célculos
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8. Comportamiento de las bombas

8.1 Eficiencia volumétrica

8.2 Capacidad

9. Calculos

10. Seleccién segun disefio

11. Fallas mas comunes y sus causas

12. Niveles estaticos y dinamicos de fluidos

13. Calculos

14. Bombeo con el espacio anular abierto o cerrado
15. Espaciamiento de bombas

16. Pruebas manométricas

17. Procedimiento API para reparacion de bombas de subsuelo
17.1 Calibracion

17.2 Herramientas especiales

18. Almacenamiento, cuidado y manejo

19. Cargas sobre la barra lisa

19.1 Balance de fuerzas sobre la barra lisa
19.2 Célculos
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CABLES DE ACERO

Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Wire line, Servicios.

OBJETIVO: Identificar componentes y caracteristicas de los diferentes tipos de cables

utilizados en servicio a pozos, mantenimiento y andlisis de sus condiciones para su

reemplazo.
AREAS DE ESTUDIO
1. Definiciones
2. Construccion
3. Clasificacion
4. Corte e instalacion
5. Mantenimiento

Capacidades

6.1 Toneladas — millas

CALDERAS Y HORNOS

Seminario — taller

APLICADO A: Planta de gas ELC, Planta de gas Provincia.

OBJETIVO: Conocer las operaciones, sistemas de control y soluciones a problemas

basicos de equipos de transferencia de calor.
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2.1.
2.2.
2.3.

5.1.
5.2.
5.3.
5.4.

6.1.
6.2.
6.3.
6.4.
6.5.

7.1.
7.2.
7.3.
7.4.
7.5.

AREAS DE ESTUDIO

Introduccién

Procesos de transferencia de calor

Conduccion
Conveccion

Radiacion

Temperatura

Flujo a contracorriente

Disposicion de flujos

Intercambiadores
Tipos
Funcionamiento
Operaciones

Controles

Calderas generadoras de vapor
Tipos
Funcionamiento
Operaciones
Controles

Manejo de anomalias

Hornos para la industria petrolera
Tipos

Funcionamiento

Operaciones

Controles

Manejo de anomalias
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CEMENTACIONES FORZADAS Y BALANCEADAS

Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Servicios .

OBJETIVO: Realizar célculos basicos de lechadas, conocer procedimientos,

operaciones, equipos y herramientas en la ejecucion de cementaciones correctivas.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Elaboracion de los cementos

2.1 Quimica de los cementos

3. Clasificacion API

4. Propiedades requeridas de una lechada
4.1 Bombeabilidad

4.2 Resistencia

5. Aditivos

6. Herramientas y equipos para la cementacion
7. Calculos

8. Procedimientos

8.1 Estado mecanico del pozo
8.2 Presion de bombeo

8.3 Lavado

8.4 Tiempo de espera

9. Situaciones anormales en la operacion
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CONCEPTOS Y CALCULOS EN CAMPOS PETROLEROS

Seminario — taller

APLICADO A : Todas las areas.

OBJETIVO: Adquirir y reforzar los conocimientos basicos y fundamentales para

comprender y aportar en las operaciones y procesos de la industria del petréleo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Induccién a la industria del petréleo

3. Operaciones aritméticas fundamentales
3.1 Aplicaciones
3.2 Fracciones y decimales

4. Fundamentos basicos de geometria
4.1 Angulos
4.2 Areasy perimetros

4.3 Volumenes

5. Conceptos y variables fisicas basicas
5.1 Estado de la materia

5.2 Calor y temperatura

5.3 Trabajo, potencia y energia

5.4 Variables de los fluidos

5.4.1 Volumen

5.4.2 Capacidad
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5.4.3 Temperatura

5.4.4 Flujo
5.45 Viscosidad
5.4.6 Presion

5.4.7 Gradiente de presion
5.4.8 Densidad

5.4.9 Gravedad especifica
5.4.10 Gravedad API
5.4.11 Presion vapor

CONTROL DE CONTAMINACION POR HIDROCARBUROS

Seminario - Taller

APLICADO A: Todas las areas.

OBJETIVO: Recontextualizar los conceptos de medio ambiente y contaminacién , de tal
manera que permita generar un comportamiento ambientalista y orientar acciones de

prevencion y control de la degradacion ambiental.

AREAS DE ESTUDIO

1. Bases tedricas en Ecologia.
1.1. Niveles de integracion.

1.2. Estructura del ecosistema.

1.3. Elementos abibticos.
1.4 Elementos bidticos.
2. Degradacion ambiental.

2.1. Destruccion de recursos naturales.

2.2. Contaminacion ambiental.
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2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.
2.2.4.
2.2.5.
2.2.6.

3.1
3.2
3.3

5.1
5.2
5.3
5.4
5.5

6.1
6.2
6.3

Agentes de la contaminacion.
Mecanismos de la contaminacion.
Dispersion de los contaminantes.
Contaminacion atmosférica.
Contaminacion del agua.

Contaminacion del suelo.

Efecto de los hidrocarburos sobre el ambiente.
Productos livianos
Crudos y productos pesados

Mezclas inflamables

Comportamientos de derrames de crudo en el agua

Control de contaminacion.

Por escape de crudo alrededor del pozo.
Por trabajo de mantenimiento de pozos.
Por escapes en lineas de flujo.

Por escapes en tanques y otros equipos.

Por mantenimiento de equipos y carreteras.

Obras de control a la contaminacion

Contrapozos y trampas

Piscina de retencion y oxidacion

Muro contra fuego

Control de contaminantes por emergencias en piscinas

Planes de contingencia

Legislacion ambiental.
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CONTROL DE PRODUCCION

Seminario — Taller

APLICADO A: Recorredores de pozos, Servicios, Cocorna.

OBJETIVO: Aplicar de manera técnica los diferentes mecanismos de evaluacion y
seguimiento a pozos y su produccion para efectos de optimizacion y/o prevencion a

posibles fallas

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades
2. Pozos en prueba
2.1 GOR

2.2 WOR

3. Portaorificio

3.1 Procedimiento cambio de platina de orificio

4, Registrador de presion
4.1 Presion diferencial y estatica
4.2 Cartas

Prueba manomeétrica (prueba de espejo)

Registro acustico de nivel (sonolog)

7. Registro de cargas (dinamdémetro)
8. Registro de presiones de fondo (bomba amerada, phanex)
9. Registro integrado (Echometer)
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CROMATOGRAFIA DE GASES

Seminario — Taller

APLICADO A: Tratamiento de aguas (Analistas), Planta de gas ELC, Planta de gas

Provincia.

OBJETIVO: cConocer las partes, funciones y operacion técnica de los cromatografos

de gases.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Teoria de la cromatografia de gases
2.1 Termodinamica
2.2 Cinética

3. Factores que afectan la eficiencia de las columnas
3.1. Columnasy rellenos para columnas

3.2.  Materiales para columnas

3.3.  Columnas de adsorcién

3.4. Columnas capilares

4. Detectores

4.1 Nitrégeno de Janak

4.2 Catarometros

4.3 Detector de temperatura de llama
4.4 Detectores de ionizacion

4.5 Detectores de argon

4.6 Detectores de ionizacion de llama
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5. Equipo auxiliar
5.1. Reguladores y medidores de flujo
5.2.  Sistemas de inyeccion

5.3.  Control de temperatura

5.4. ldentificacion de fracciones. Trampas
5.5. Absorbentes

EMULSIONES Y SU TRATAMIENTO

Seminario — Taller
APLICADO A: Recorredores de pozos, Infantas, Cira, Planta de deshidratacion ELC,
Lisama, Llanito, Cocorna, Planta de deshidrataciéon Galan, Estaciones, Facilidades,

Estaciones y Facilidades.

OBJETIVO: Conocer los fundamentos de la formacion de las emulsiones y su

tratamiento en los procesos de su desestabilizacién y rompimiento.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Teoria de las emulsiones

3. Problemas de tratamiento

4, Terminologia

5. Teoria de la desestabilizacion

6. Tratamiento de emulsiones en el campo
7. Tratamiento quimico
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7.1 Quimica de los desemulsificantes
7.2 Tratamiento en superficie
7.3 Tratamiento de subsuelo

7.4 Tratamiento por bache

8. Prueba de botella

9. Tratamiento por temperatura
9.1. Accesorios
9.1 Viscosidad

10. Tratamiento eléctrico

10.1. Accesorios

11. Tratamiento por filtracion

11.1. Elementos filtrantes

12. Combinacioén de los tratamientos

ESTIMULACION DE POZOS
Seminario-Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Wire line y Servicios.
OBJETIVO: Compartir experiencias y conceptualizar a partir de ideas previas sobre

operaciones que permitan mejorar la productividad de los pozos y lograr eficiencia y

eficacia en las actividades propias a la estimulacion mecanica y acida.
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AREAS DE ESTUDIO

INTRODUCCION

1.

11
1.2
13

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5
2.6

4.1
4.2

5.1
5.2
5.3
5.4

Caracteristicas basicas de los yacimientos
Consideraciones geoldgicas
Propiedades de los fluidos contenidos en los yacimientos

Clasificacion de los yacimientos

Propiedades petrofisicas de las rocas
Porosidad

Permeabilidad

Saturacion y distribucién de los fluidos
Tension superficial e interfacial
Humectabilidad

Fuerzas capilares

Andlisis del pozo

Estimulacion mecanica - suabeo
Accesorios y procedimiento

Céalculos

Estimulacion &cida

Equipos y acidos utilizados
Procedimientos

Acidificacién de calizas y dolomitas

Surfactantes
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FACILIDADES DE PRODUCCION

Seminario — Taller

APLICADO A: Recorredores de pozos .Infantas, Cira, Plantas de deshidratacion,

Lisama, Llanito, Cocornd, Estaciones, Facilidades.

OBJETIVO: Fortalecer los conocimientos de manejo y operacionales de las estaciones

de recoleccion de crudos, unidades de bombeo y lineas de recoleccién para su

optimizacion.
AREAS DE ESTUDIO

1. Qué son y como se forman las emulsiones
2. Como se tratan las emulsiones
2.1 Tratamiento quimico
2.2 Tratamiento térmico
2.3 Tratamiento eléctrico
2.4 Tratamiento por centrifugacion
2.5 Tratamiento combinado
3. Cabeza de pozo

Lineas de recoleccién
4.1. Dimensionamiento

Serpentina o multiple (manifold)
5.1 Tipo de vélvulas
6. Bombas dosificadoras de quimicos
6.1 Operaciones
6.2 Mantenimiento
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7. Separadores

7.1 Clasificacion

7.2 Mecanismos de separacion
7.3 Controles del separador

7.4 Dimensionamiento

8. Tratadores
8.1 Funciones
8.2 Clasificacion

8.3 Dimensionamiento
9. Tanques de lavado

10. Tanques de almacenamiento
10.1 Clasificacion

10.2 Dimensionamiento

FISCALIZACION DE CRUDOS

Seminario — Taller

APLICADO A: Recorredores de pozos, Infantas, Cira, Planta de deshidrataciéon ELC,

Lisama, Llanito, Cocorna, Planta de deshidratacién Galan, Estaciones, Facilidades.

OBJETIVO: Conceptualizar y aplicar los analisis que garanticen retroalimentar el

proceso y lograr los indicadores de calidad establecidos.
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2.1
2.2
2.3

4.1
4.2

5.1
5.2
5.3

6.1
6.2

7.1
7.2

AREAS DE ESTUDIO

Conceptos

Determinacién de voliumenes
Pozos en prueba
Medida de tanques

Toma de muestras
Medida de temperatura

Determinacion de la gravedad especifica
Hidrometros
Grados API

Determinacion del contenido de agua y sedimentos basicos.
Agua libre
Agua emulsionada

Método de determinacién

Determinacion de la salinidad
Método de electrométrico
Método de titulacion

Volumen neto standard
Factores de correccién

Tiquetes de despacho

Unidades LACT
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INSTRUMENTACION BASICA NEUMATICA

Seminario — taller

APLICADO A: Compresora Lisama, Compresora Llanito, Compresora ELC, Planta de
gas ELC, Tratamiento de agua, Planta de gas Provincia, Plantas de deshidratacion,

Cocorn4, Estaciones, Planta de inyeccion y Facilidades.

OBJETIVO: Definir las variables basica en los procesos, los elementos primarios y

analizar métodos de medicidn, control y regulacién y Sus mecanismos de

dimensionamiento y sefial.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Medidores de presion

2.1. Generalidades

2.2. Clases de presiones

2.3. Clases de medidores de presion
3. Medidor de flujo

3.1. Generalidades

3.2. Medidores de tipo diferencial
3.2. Clases de elementos primarios
3.3. Bridas para la platina de orificio
3.4. Tuberia y accesorios antes y después de la platina de orificio
3.5. Tomas de presion diferencial
3.6.1. Tomas de brida

3.6.2. Tomas de vena contracta

3.6.3 Tomas de tuberia
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4, Medidores de temperatura

4.1. Generalidades

4.2 Tipos

4.3. Instalaciones de termémetros
4.4, Pirbmetro

4.4.1. Elementos de termopar

4.4.2. Elementos de resistencia

5. Medidores de nivel de liquidos
5.1. Generalidades

5.2. Clases de medidores de nivel
6. Control automético

6.1. Generalidades

6.2. Elementos del sistema de control automatico

6.2.1. Proceso

6.2.2. Elementos de medicion

6.2.3. Elementos de control

6.2.4. Elementos finales de control

6.3. Definiciones en el sistema de control
6.4. Controladores neuméticos

6.4.1 Principio de funcionamiento
6.4.2. Controladores de dos posiciones
6.4.3. Controlador proporcional

6.5. Transmisor y receptor neumatica
6.6. Calibracion neumética

6.7. Transmisor DP/CELL

6.8. Transmisor con articulaciones
6.9. Controladores eléctricos

6.9.1. De dos posiciones
6.9.2. Proporcional

6.9.3. Proporcional con reajuste automatico
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LINEAS DE CONDUCCION DE HIDROCARBUROS Y AGUA

Especificaciones, accesorios, instalacion, operaciones

Seminario - Taller

APLICADO A: Tratamiento de agua, Inyeccion de agua, Cocorna, Facilidades,

Recorredores de pozos y Estaciones.

OBJETIVO: Conocer los elementos basicos para el disefio de lineas de flujo y las

operaciones de mantenimiento preventivo y correctivo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Concepto y naturaleza de los fluidos.

2. Propiedades basicas de los fluidos.
2.1 Viscosidad.

2.2 Volumen especifico.

2.3 Peso especifico.

2.4 Gravedad especifica.

2.5 Gravedad API.

3. Concepto de presion.

4. Estética de los fluidos

5. Dinamica de los fluidos.

5.1 Continuidad.

5.2 Pérdidas por friccion.

5.3 Caida de presion en accesorios.

5.4 Capacidad de bombeo.
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5.5 Presién de descarga.

6. Conceptos y especificaciones de tuberias.

6.1 Determinacién de espesores.

7. Inspeccién de tuberias.

8. Mantenimiento de lineas.

9. Accesorios y prefabricados.

10. Diagramas.

10.1 Calculo de capacidad.
10.2 Calculo de caida de presion.

OPERACIONES DE CANONEO
Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Servicios. Wire line.

OBJETIVO: Conceptualizar, identificar, ensamblar y manipular en forma segura los

diferentes tipos de cafiones.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Cargas
2.1 Configuracion

2.2 Disefio y ensamble

3. Tipos
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3.1
3.2

5.1
5.2
5.3
5.4
5.5

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Servicios.

OBJETIVO: Fortalecer los conocimientos y experiencias mediante la estandarizacion de

las operaciones, célculos basicos y andlisis a problemas tipo de las labores que se

Desintegrables

Transportables
Seleccion de zonas

Factores de eficiencia
Diferencia de presion
Condiciones de formacion
Distribucion geométrica
Densidad

Revestimiento

Fluidos de completamiento

Equipos y herramientas

Manejo seguro

OPERACIONES DE SERVICIO A POZOS

Seminario — Taller

efectlian a los pozos.
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AREAS DE ESTUDIO

INTRODUCCION

1. Terminacion y completamiento de pozos

2. Reacondicionamiento de pozos

2.1 Habilitacion

2.2 Reterminacion

2.3 Cafioneo Adicional

2.4 Limpieza de arena

2.4.1 Limpieza por circulacion

2.4.2 Limpieza con bombas succionadoras
2.4.3 Limpieza con espuma

2.5 Exclusion de arenas

2.6 Estimulacion

2.6.1 Estimulacion acida

2.6.2 Estimulacion con varsol

2.6.3 Estimulacion mecénica

2.7 Empaquetamiento con grava

2.7.1 Caracteristicas

2.7.2 Mecanismos de control de arena
2.7.3 Elementos esenciales para el disefio de un empaquetamiento con grava
2.7.4 Métodos de colacion de la grava
2.7.5 Trabajos previos al empaquetamiento
2.7.6 Factores del disefio del liner

2.7.7 Herramientas de empaquetamiento
2.7.8 Operacion

2.7.9 Bombeo de desplazamiento de grava

3. Abandonos

3.1 Abandono temporal
3.2 Abandono definitivo

160



4, Otros trabajos
4.1 Recafoneo
4.2 Pescas

4.3 Reparacion de colapsos

OPERACIONES E HIDRAULICA DE EMPAQUES

Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Servicios.

OBJETIVO: Optimizar el manejo y operacién de los empaques de trabajo mediante

el conocimiento del comportamiento de los efectos de las fuerzas hidraulicas.

AREAS DE ESTUDIO

1. Empaques

1.1 Definicion y elementos basicos.

2. Conceptos
2.1 Temperatura
2.2 Elongacion
2.3 Peso

2.4 Presion

2.5 Fuerza

2.6 Area

3.  Efectos hidraulicos sobre empaques
3.1 Capacidades de revestimiento y tuberias de produccion

3.2 Presion
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3.2.1Presién hidrostatica y presiéon aplicada
3.2.2Presion diferencial

3.2.3Conversién de presion a altura y barriles

4. Carga en el gancho

5. Empaques de tension

5.1 Tensién para mantener presion

5.2 Profundidad de achicamiento

5.3 Circulacion de fluidos de diferente peso

5.4 Asentamiento en pozos con bajo nivel de fluido

6. Empaques de peso

6.1 Peso necesario para mantener presion
6.2 Presion aplicable por el espacio anular
6.3 Circulacion de fluidos de diferente peso.

6.4 Asentamiento en pozos con bajo nivel de fluido

7. Otros efectos
7.1 Peso sobre la sarta (Slack —off)

7.2 Peso que realmente alcanza el empaque

OPERACIONES DE WIRE LINE
Seminario — taller

APLICADO A: Servicios , Wire line

OBJETIVO: Socializar experiencias de campo y analizar problemas — tipo en las

operaciones y manejo de herramientas de servicio a pozos con wire line.
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AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Completamiento de pozos

3. Equipo de superficie

4. Wire line valve

5. Indicador de peso y odémetro

6. Wire line o cable slickline y sus cuidados

7. Sarta de slickline de herramientas de fondo

8. Herramientas basicas

9. Herramientas complementarias

PROCESO DEL GAS NATURAL
Seminario — Taller

APLICADO A: Compresora Lisama, Compresora Llanito, Compresora ELC, Planta de

gas ELC, Planta de gas Provincia, Tratamiento de agua, Inyeccion de agua.

OBJETIVO: Profundizar los principios teérico — practicos que rigen la operacién de cada

una de las etapas que conforman la Planta de Proceso de Gas Natural.
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2.1

2.2

221
222
2.2.3
224
2.2.5
2.2.6

3.1

3.2

3.2.1
3.2.2
3.2.3
3.2.4
3.2.5
3.2.6
3.2.7

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

Caracteristicas del gas natural
Composicién

Propiedades fisica

Gravedad especifica

Tensioén superficial

Punto de ebullicion

Presion vapor

Numero octano

Punto de burbuja

Tratamiento del gas natural
Eliminacion de gases acidos
Procesamiento

Refrigeracion

Absorcion

Unidad de inyeccién de glicol
Desetanizacion
Fraccionamiento del aceite rico
Regeneracion de aceite pobre

Separaciéon de productos

Torre despropanizadora

Condiciones de presion y temperatura

Torre desbutanizadora

Condiciones de presion y temperatura

Estabilizacién de productos

Almacenamiento
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TECNOLOGIA BASICA DEL PETROLEO
Seminario — taller

APLICADO A: Todas las areas.

OBJETIVO: Fundamentar y complementar conocimientos teérico — practicos respecto a

la integralidad de los procesos en la Industria de Petréleo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades.

2. Exploracion.

2.1. Principios de Geologia
2.2. Métodos exploratorios
2.3. Trampas estratigraficas

2.4.  Concepto de yacimiento.

3. Perforacion
3.2.  Principios
3.3.  Métodos
3.4. Equipos
3.5.  Procedimientos

4. Produccion
4.2.  Flujo natural
4.3. Levantamiento artificial
4.4.  Estaciones de recoleccion

5. Gas natural
5.2.  Variables
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6. Reacondicionamiento de pozos

7. Recuperacion mejorada de aceite

8. Transporte

8.2.
8.3.

Oleoductos

Poliductos

9.Refinacion y petroquimica

9.1.
9.2.

Procesos

Derivados

TECNOLOGIA DE BOMBAS ESTACIONARIAS
Seminario — Taller

APLICADO A: Todas las areas.

OBJETIVO: Identificar tipos, caracteristicas y usos de diferentes modelos de bombas

centrifugas y reciprocantes, los procedimientos de encendido, apagado y lubricacion.

4.1
4.2
4.3

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

Factores de disefio

Tipos de bombas y aplicaciones generales

Bombas alternativas
Materiales de construccion
Cabeza de descarga
Pistones y RPM

Bombas centrifugas
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5.1 Disefo del sistema
5.2 NPSH

5.3 Bombas multietapas
6. Procedimientos de operacion

7. Evaluacion de fallas

TECNOLOGIA DE COMPRESORES
Seminario — Taller

APLICADO A: Compresora Lisama, Compresora Llanito, Compresora ELC, Planta de
gas ELC, Planta de gas Provincia, Recorredores de pozos, Infantas, Cira, Lisama, Llanito,

Cocorna, Estaciones y Facilidades.

OBJETIVO: Identificar tipos, caracteristicas y usos de diferentes modelos de

compresores centrifugos y reciprocos, los procedimientos de encendido, apagado y

lubricacion.
AREAS DE ESTUDIO
1. Generalidades
2. Tipos de compresores
3. Ciclo de compresion
4. Caracteristicas

4.1 Eficiencia volumétrica

4.2 Trabajo y potencia de compresion
4.3 Temperatura de descarga

4.4 Cargas de la tensién y compresion
4.5 Compresion por etapas

4.6 Interenfriadores

167



5. Estructura de una planta compresora tipica

6. Maquinas compresoras reciprocantes

6.1 Ciclo del compresor reciprocante

6.2 Funcionamiento del compresor reciprocante
6.3 Eficiencia volumétrica

6.4 Controles del compresor

7. Elementos motrices
8. Operacion de maquinas compresoras
9. Problemas de operacién

TRATAMIENTO DE AGUA POTABLE Y DE INYECCION
Seminario — Taller

APLICADO A:.Compresora Lisama, Compresora Llanito, Compresora ELC, Planta de

gas ELC, Plantas de Tratamiento y de Inyeccién de Aguas, Planta de gas Provincia.

OBJETIVO: Conocer los procesos basicos y quimicos requeridos para lograr un

tratamiento 6ptimo del agua cruda, dentro de los parametros establecidos de calidad.
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3.1
3.2
3.3

5.1

5.2

6.1
6.2

7.1
7.2

8.1
8.2

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades
Impurezas del agua

Normas sobre calidad de agua potable
Caracteristicas fisicas
Caracteristicas quimicas

Caracteristicas bacterioldgicas
Coagulacion

Floculacion
Mecanismos

Rata de floculacion

Sedimentacion
Tipos
Clasificacion

Filtracion
Medio filtrante
Tipos

Desinfeccion
Métodos

Demanda de cloro

Control de corrosion
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TRATAMIENTO DE AGUAS RESIDUALES ACEITOSAS
Seminario — taller

APLICADO A: Recorredores, Plantas de deshidrataciéon, Cocorna, Facilidades CBE,

Estaciones y Facilidades Cantagallo.
OBJETIVO: Interiorizar la responsabilidad en el manejo ambiental y en los procesos que

generen aguas residuales que no cumplen condiciones de vertimiento con el objeto de

aplicar los tratamientos adecuados.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Calidad del agua para vertimientos.

3. Calidad del agua para reinyeccion.

4, Muestreo y analisis.

5. Sistemas de tratamiento de aguas residuales aceitosas.
6. Trampas de aguas y aceites.

7. Separadores API

8. Lagunas de oxidacion y aireacion

9. Desnatadores

10. Filtracion
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11. Tratamiento quimico

12. Sistemas integrados de tratamiento

13. Operacion de las Plantas WEMCO

TUBERIAS DE REVESTIMIENTO Y DE PRODUCCION DE POZOS
Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza, Varilleo, Servicios y Facilidades.

OBJETIVO: Identificar las caracteristicas, propiedades, tipos de uso, manipulaciéon y

operacién adecuada segun especificaciones.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades

2. Revestimiento

2.1 Funciones

2.2  Tipos de revestimiento
2.2.1 Segln su posicién

2.2.2 Segun su grado

2.2.3 Segun su longitud

2.2.4 Segun su peso

2.3 Roscas

2.4 Métodos de manufactura
2.5 Fallas

2.6  Tablas y especificaciones
2.7  Seleccion de la sarta

2.8 Operaciones
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3. Tuberia de produccién

3.1 Funciones

3.2 Caracteristicas

3.3  Seleccion de la sarta

3.4 Propiedades

3.5 Procedimiento de enrosque. Torque

3.6  Tablas y especificaciones

4. Calibracion
4.1. Drift
4.2, Presiones de disefio

TURBINAS
Seminario — taller

APLICADO A: Tratamiento de agua, Inyecciéon de agua.

OBJETIVO: Identificar partes, elementos de control, operaciéon, manejo y superacion de

anomalias en turbinas solares.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién
2. Principio basico de funcionamiento
3. Clasificacion de las turbinas de vapor

3.1. De velocidad escalonada
3.2.  De presion escalonada

4, Elementos basicos de una turbina de vapor
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4.1. Carcasa

4.2. Ejesy rodetes

4.3. Alabes
4.4. Diafragmas
45. Sellos

4.6. Embolos de compensacion

5. Sistema de regulacion

6. Cojinetes de apoyo

7. Aislamiento de la turbina
8. Sistema de lubricacién
0. Acoples

10. Operacion y elementos de control

11. Manejo de anomalias.

WELL CONTROL
Seminario — taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo, Servicios.

OBJETIVO: Poseer los conocimientos y operar las herramientas para formar parte del
equipo para controlar pozos con presiones anormales minimizando riesgos y tiempos no

productivos.
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AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Principios fundamentales

2.1 Geologia

2.2 Volumenes, capacidades y desplazamientos
2.3 Presiones del pozo y pesos equivalente del lodo
2.4 Comportamiento del gas

3. Preparacion del personal
3.1 Deteccion de amagos
3.2 Responsabilidades

3.3 Pruebas

3.4 Simulacros

4. Prevencién de amagos
4.1 Procedimientos durante un viaje

4.2 Sobrebalance hidrostatico

5. Procedimientos para el manejo de amagos
5.1 Arbol de decisiones
5.2 Métodos para “matar un pozo”

5.3 Stripping anular

6. Equipo de control de pozos

6.1 Dispositivos para la deteccion de amagos
6.2 Sistema desviador

6.3 Sistema de control y acumuladores

6.4 Equipo auxiliar

7. Problemas de control de pozos
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BASICO DE INGENIERIA DE YACIMIENTOS
Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo y Servicios

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades
1.1 Definicion basica de yacimiento

1.2 Yacimiento de hidrocarburos — Clasificacion

2. Propiedades fisicas del medio poroso
2.1 Porosidad

2.2 Permeabilidad ecuacion de Darcy

2.3 Saturacion y distribucion de los fluidos
2.4 Tension superficial e interfacial

2.5 Humectabilidad

2.6 Presion capilar

2.7 Permeabilidades relativas

3. Propiedades de los fluidos
3.1 Andlisis PVT

4, Balance de materiales

HERRAMIENTAS Y OPERACIONES DE PESCA
Seminario — Taller

APLICADO A: Limpieza de pozos, Varilleo y Servicios.
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AREAS DE ESTUDIO

1. Conceptos

2. Causas

3. Caracteristicas

4. Seleccion de herramientas

5. Tipos de pesca

5.1 Varillas

5.2 Cables

5.3 Tuberias

5.4 Herramientas y otros

6. Disefio de herramientas.

7. Herramientas de pesca

7.1 Pescador “OVERSHOT”

7.2 Pescador “SPEAR”

7.3 Imanes (FISHING MAGNETS)

7.4 Pescantes machos y hembras de tarraja

TRATADORES TERMO - ELECTROSTATICOS

Seminario — Taller

APLICADO A: Plantas de deshidratacion y Facilidades.
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AREAS DE ESTUDIO
1. Generalidades

2. Tratadores
2.1 Definicién
2.2 Objetivos

3. Descripcion de su operacion
3.1 Puesta en marcha

3.2 Puesta fuera de servicio

3.3 Operaciones de rutina

4. Funciones

4.1 Principales

4.1.1 Remover el gas de la emulsion

4.1.2 Remover agua libre de la emulsion

4.1.3 Separar el agua del aceite mediante calentamiento

4.2 Secundarias
5. Accesorios e instrumentacion

0. Fallas de los tratadores
6.1 Disparo de las valvulas de seguridad
6.2 Atascamiento

7. Dispositivos de seguridad
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CURSOS

AREAS
EQUIPO MOVIL
METALMECANICA
AUTOMOTOR LIVIANO
Y PESADO
VIAS Y TRANSPORTE
REDES ELECTRICAS
MANTENIMIENTO
ELECTRICO DE CAMPO
UNIDADES DE
BOMBEO-TRANSPORTE
EQUIPO
ESTACIONARIO E
INSTRUMENTOS
SANTOS-TISQUIRAMA
SUERTE-BONANZA
ALMACENES
NIDADES DE BOMBEO

Y TRANSPORTE DE
CARGA

COORDINACION

MANTENIMIENTO
ELCENTRO
MANTENIMIENTO
PERIFERICOS
MANTENIMIENTO
PROVINCIA
ALMACENES
MANTENIMIENTO |V
CASABE




MANTENIMIENTO
ELECTRICO DE CAMPO
E INSTRUMENTOS DE
CONTROL

AUTOMOTOR LIVIANO,
PESADO, EQUIPO
MOVIL Y
ESTACIONARIO

MATERIALES

MANTENIMIENTO
CANTAGALLO

MANTENIMIENTO
ELECTRICOE
INSTRUMENTOS DE
CONTROL

MATERIALES

EQUIPO LIVIANO,
PESADO, MOVIL Y
TRANSPORTE

AREAS CUBIERTAS POR EL PLAN DE
CAPACITACION

19

11

10

PERSONAL BENEFICIADO CON EL PLAN
DE CAPACITACION

128

68

49

33|37

37

57

80

15

53

46

21

80

48

28

87

56

37

59

28

21

45

68

42
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ACOPLES Y SU ALINEACION

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Unidades de bombeo.

OBJETIVO: Identificar el tipo de acople usado, detectar fallas basandose en el ruido, temperatura y
vibracién y determinar la accion correctiva para obtener una operacién silenciosa, eficiente y segura de la

maquina afectada.

AREAS DE ESTUDIO

1. Necesidad, ventajas y funciones cumplidas por los acoples.

2. Clasificacion de los acoples.

3. Alineacion de acoples

4. Influencia de la fundacion de las maquinas en la alineacién de los ejes.
5. Influencia de cargas y esfuerzos de las tuberias y partes conectadas.
6. Influencia de la expansién térmica y su compensacion.

7. Sintomas caracteristicos del desalineamiento de ejes.

8. Casos de desalineacion

9. Condiciones para una correcta alineaciéon

10. Métodos de alineacion

11. Designacion de los maquinas estacionarias SM o movible MTBS.
12.  Accesorios de montaje y funciones,

13. Punto de comprobacién - comprobadores o sensores

14.  Determinacion de las direcciones de los movimientos .

15. Dimensiones importantes y tolerancias permitidas en la alineacion
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16. Recomendaciones, tablas y ayudas para la alineacion
17.  Ajuste vertical con shim, horizontal con ayudas y procedimiento.

18. Deteccion y correccion de la situacion “pata coja”

ADMINISTRACION SOFTWARE ELLIPSE

Seminario — Taller

APLICADO A: Almacenes SMA, Materiales CBE, CGL,.

OBJETIVO: Fortalecer el conocimiento , manejo y aplicacion de la

herramienta administrativa del software corporativo Elipse.

Software Corporativo
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BASICO DE INSTRUMENTACION

Seminario — Taller

APLICADO A: Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Identificar, describir y aplicar los conocimientos cientificos y técnicos utilizados en los

Mandos Neumaticos e Hidraulicos en la medicién de variables de procesos industriales, de acuerdo con las

normas y medidas de seguridad exigidas.

10.

11.

12.

13.

AREAS DE ESTUDIO

Principios fisicos y propiedades del aire
Distribucidn del aire comprimido
Fundamentos fisicos de la hidraulica
Funcionamiento del grupo de accionamiento.
Elementos neumaticos de trabajo
Funcionamiento de valvulas

Diagramas de circuitos basicos (Hidraulicos — Neumaticos)
Medicion de presion

Medicion de flujo

Medicion de temperatura

Medicion de velocidad

Medicion de densidad y peso especifico

Medicion de viscosidad y consistencia

183



BASICO DE OPTO 22 ULTIMATE

Seminario - Taller

Aplicado a : Instrumentistas SMA, CBE, CGL.

Objetivo : Identificar las partes de un controlador, conocer su funcionamiento, principios

de programacion y aplicaciones del sistema Optocontrol en la automatizacion.

Areas de Estudio

1. Introduccién

1.1.  Comunicacion — Software
1.2. loControl — Optocontrol
1.3. Ultimate I/O — Ethernet I/O

2. Configuraciones

3. Programacion con I/O Control
3.1 Requerimientos

3.2 Estrategias

3.3 Arbol de estrategias

3.4 Carta

3.5 Bloque

4. Disefo de una estrategia

4.1 Proyecto

4.2 Configuracion del controlador
4.3 Adicion de los puntos I/0O.
4.4, Adicion de variables

4.5 Programacion de las cartas

4.6 Descarga de la estrategia
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4.7 Programacion con Opto Script

5. IODISPLAY

5.1 Proyecto

5.2. Interfaz gréafica

5.3 Atributos a los graficos

5.4 Supervision y control en tiempo real

5.5 Tendencias e historicos

6. Programacion con XML
6.1 Introduccion
6.2 Contenido dindmico de un archivo XML

6.3 Estructura de un archivo XML para los sistemas Opto22

7. Comunicacion

7.1 Protocolo Modbus aplicado en Opto22 Ultimate.

CIRCUITOS ANALOGICOS

Seminario — Taller

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico.

OBJETIVO: Identificar, evaluar y reemplazar elementos de los circuitos analogos previa

medicién y aplicando normas y procedimientos seguros.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Como podemos obtener Corriente Alterna

3. Definicion de Impedancia

4. Corriente Alterna en Circuitos con Inductancia
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Potencia en un Circuito Inductivo

Analogia Mecéanica

Ejemplo de Circuito Inductivo y no Inductivo

Tension, Intensidad y Potencia de un circuito con solo resistencia
Resistencia e Inductancia en Serie

Factor de Potencia

Vatimetro

Estado transitorio al cerrar un circuito

Condensador Eléctrico. Capacidad

Carga y Descarga de un Condensador

Condensadores en Corriente Alterna

Relacion entre Tensién y Corriente en un Condensador
Generador de Corriente Alterna

Potencia de un Condensador

Condensador utilizado para corregir el Factor de Potencia
Resistencia y Capacidad en Serie

Leyes de Kirchoff para lef y Vef en Corriente Alterna
Resistencia, Inductancia y Capacidad en Serie
Resistencia, Inductancia y Capacidad en Paralelo.

Dos Impedancias en Paralelo

Linea Monofasica de Transporte

Motores de Corriente Alterna

Otros Tipos de Maquinas

Definiciones de las Constantes de los Circuitos de Corriente Alterna

Andlisis de Circuitos de Corriente Alterna.
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CONSTRUCCION Y DISTRIBUCION DE REDES ELECTRICAS
Seminario — Taller

AREAS DE ESTUDIO

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico

OBJETIVO: Identificar elementos y partes de un sistema eléctrico que permita realizar

instalaciones y construir redes de baja, media y alta tension siguiendo procedimientos

seguros. Realizar aplicaciones con voltajes especificos del Campo.

Introduccién

1.

1.1.
1.2.
1.3.

2.1

2.2.

2.3.

2.4,

2.5.

2.6.

3.1.
3.2.

Distribucion de energia eléctrica

Sistemas de distribucion de energia eléctrica

Eleccion de las caracteristicas de una distribucion en derivacion
Comparacion de los pesos de cobre de los distintos sistemas de

distribucion.
Establecimiento y calculo de las redes de distribucion
Redes de distribucion
Arterias y centros de transformacion
Imposibilidad de calcular exactamente una red de distribucion
Célculo de la seccion de un distribuidor abierto del que se derivan

diferentes acometidas

Célculo de la seccion de un distribuidor cerrado del que se derivan diferentes
acometidas.

Caélculo de las secciones de un distribuidor abierto ramificado

Interruptores
Contactores

Interruptores automaticos
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3.3. Interruptores térmicos

3.4. Interruptores magnéticos

3.5. Interruptores magneto-térmicos

3.5.1. Aplicaciones de los magneto-térmicos
3.5.2. Curvas de disparo

3.6. Interruptores diferenciales

3.7. Cortacircuitos fusibles de baja tensién

4, Instalaciones

4.1. Carga total

4.2.  Suministro y consumo de potencia reactiva

4.3. Compensacion del factor de potencia

4.4. Célculo del condensador de correccion del factor de potencia
4.5. Compensacion del factor de potencia en una instalacion

4.6. Tomas de tierra

4.7. Medida de tomas de tierra. telurébmetro

CONTROLES ELECTRICOS

Seminario — Taller

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento
Eléctrico, Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO : Identificar y evaluar los diferentes dispositivos eléctricos que faciliten

y protejan el funcionamiento de equipos y dispositivos con procedimientos

seguros. Realizar aplicaciones con voltajes especificos del Campo
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AREAS DE ESTUDIO

1. Dispositivos Eléctricos para Circuitos de Control.

1.1. Introduccion a los sistemas de control del tipo electromecanico.
1.2. Simbologia de dispositivos de :

1.2.1 Control.

1.2.2 Proteccion.

1.2.3 Medicion.

1.2.4 Sefalizacion.

1.2.5 Interconexion o ramificacion.

1.3. Tipos e interpretacion de diagramas de control.

2. Métodos de Arranque de Motores Eléctricos Convencionales.
2.1 Motores de corriente directa

2.1.1 Caracteristicas y principios de aceleracion de cada tipo.

2.2 Motores de corriente alterna :

2.2.1 Caracteristicas y principios de aceleracion de cada tipo.

3. Arrancadores para Motores de Corriente Directa.
3.1 Arrancadores manuales.

3.1.1 Secuencia de operacion y elementos de disefio .
3.2 Arrancadores automaticos.

3.2.1 Secuencia de operacion y elementos de disefio.

4, Arrancadores para Motores de Corriente Alterna Trifasicos.
4.1  Arrancadores manuales.

4.1.1 Secuencia de operacion y elementos de disefio

4.2 Arrancadores automaticos.

4.2.1 Secuencia de operacion y elementos de disefio

5. Proteccién de Motores Eléctricos.
51 Proteccién de motores de corriente directa.

5.1.1 Contra sobrecarga.
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5.1.2 Contra perdida de campo.

5.1.3 Contra cortocircuito.

5.1.4 Aceleracion.

5.2 Proteccion de motores de corriente alterna.
5.2.1 Contra sobrecarga.

5.2.2 Contra cortocircuito.

5.2.3 Contra sobretemperatura.

5.2.4 Contra monofésico.

6. Control de la Velocidad en Motores Eléctricos.

6.1 Controles de la velocidad en motores de corriente directa.

6.1.1 Fundamentos tedricos.

6.1.2 Meétodos.

6.1.3 Experimentacion practica de los diferentes métodos

6.1.4 Esquemas automaticos.

6.2 Control de la velocidad en motores de corriente alterna trifasicos.
6.2.1 Fundamentos teoricos.

6.2.2 Métodos.

6.2.3 Experimentacion practica de los diferentes métodos

6.2.4 Esquemas automaticos.

7. Control de Motores de Corriente Alterna Monofésicos.

7.1 Tipos de motores de corriente alterna monoféasicos y forma de arranque.
7.2 Inversion de giro.

7.3 Frenado dinamico.

7.4 Control de la velocidad.

8. Reguladores y Sistemas de Regulacion.
8.1 Reguladores de corriente.

8.1.1 Tiposy aplicaciones en circuitos de control.
8.2 Reguladores de tension.

8.2.1 Tiposy aplicaciones en circuitos de control.

9. Aplicaciones del Sistema de Control Electromecénico.
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9.1 Valwulas.
9.2. Motores
9,3 Hornos
9.4. Calderas

EQUIPO AUTOMOTOR
Conocimientos Basicos

Seminario — Taller
APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,

PVC, CGL, Unidades de bombeo, Mantenimiento Eléctrico, Instrumentos ELC. PVC, CBE,
CGL

OBJETIVO : Conocer las partes y su funcionamiento bésico de motores a gasolina y
diesel para obtener las herramientas fundamentales para intervenir oportunamente

asegurando un mantenimiento preventivo y correctivo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Introduccién

2. Motores a gasolina

2.1 Esquema del motor

2.1.1 Teoria Basica

2.1.2 Construccién Bésica del motor

2.1.3 Blogue de cilindros y culata de cilindros
2.1.4 Mecanismos de valvulas

2.1.5 Pistones y Cigueia

2.1.6 Equipo de lubricacion
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2.1.7

2.1.8

219

2.1.10

2.1.11

2.1.12

2.1.13

2.2

221

222

2.2.3

224

2.3

231

2.4

2.5

251

25.2

2.5.3

Equipo de enfriamiento

Equipo de combustible

El carburador

Equipo de admisién y escape

Equipo de encendido

Equipo de carga y arrangue

Equipo de purificacidon de los gases de escape

Caracteristicas generales

Cilindrada total, calibre, carrera vy relacién de compresién

Torqgue maximo

Potencia maxima

Tipos de valvula

Recalentamiento

Causas y manipulacion

Lubricacion
El sistema EFI
Configuracion bésica del sistema

Sistema de combustible

Sistema de admisién de aire
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2.5.4 Sistema de control

3. Motores diesel
3.1 Teoria basica

3.2 Sistema de combustible

3.3 Sistema de precalentamiento

3.4 Tren de impulsién

35 Tren de impulsion

3.6 El embrague

3.7 El embrague (funcionamiento)

3.8 La transmision

3.9 Mecanismo de operacion de la transmisién manual

3.10 Mecanismo de operacion de la transmisidon automatica

3.11 Precaucion en la operacién de transmisiones automaticas

3.12 El arbol de transmision

3.13 El diferencial

4, Chasis

4.1. Suspension

4.2.  Suspension rigida

4.3.  Suspension independiente

4.4. Configuracion de la suspension

4.5. La direccion

4.6. Configuracion de la direccion
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4.7.  Direccion de potencia

4.8. Ruedas orines

4.9. Alineacion

4.10. Frenos

4.11. Configuracién de los frenos

4.12. Freno de tambor

4.13. Freno de disco

4.14. Freno de mano o estacionamiento

4.15. Los cauchos 0 neuméaticos

4.16. Indicador de estandares de los cauchos o neumaticos

4.17. Presion y rotacion de los cauchos o neumaticos.
EXCELL AVANZADO

Seminario —Taller
APLICADO A:

OBJETIVO: Obtener los conocimientos basicos de la herramienta Excell, que le permita al

participante crear tablas, realizarles modificaciones, insertar datos y efectuar célculos

basicos y avanzados en los programas instalados por la Empresa y en aquellos que

requiera para la optimizacion de sus labores.
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AREAS DE ESTUDIO

1. lintroduccion

2.1
2.2
2.3

3.1
3.2
3.3

4.1
4.2

5.1
5.2

6.1
6.2
6.3
6.4

Elaboracion de matrices
Creacién
Insertar columnas vy filas

Manejo de celdas

Referencias — F4
Relativas
Absolutas

Mixtas

Funciones
Introduccién

Condicional

Caélculos
Tablas dinamicas

Escenarios

Automatizacion de tareas
Macro sencillo
Estructura Whit
Modificaciones

Objetos gréficos
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INFORMATICA BASICA

Seminario — Taller

APLICADO A: Almacenes SMA , Materiales CBE, CGL., Instrumentos CBE,

OBJETIVO: Adquirir los conocimientos fundamentales en la identificacion de partes,

conexiones y plataforma Windows.

AREAS DE ESTUDIO

1. Conceptos

2. Hardware

2.1. Partes

2.2. Funciones

2.3. Conexiones

3 Reconocimiento del teclado
4. Procesador de palabras
4.1. Funciones

4.2. textos

5. Graficos
5.1.Tendencias

5.2. Porcentajes

5.3. representacion multiple
6. Excell — Induccion
6.1.Construccion de tablas
6.2. Columnas y filas

6.3. Inclusién de textos

6.4.Inclusion de datos
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INSTRUMENTACION NEUMATICA Y ELECTRONICA

Seminario — Taller

APLICADO A: Mantenimiento Eléctrico, Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: |Instalar y reparar los instrumentos neumaticos y construir o comprobar
circuitos analdgicos utilizados para indicar, registrar, transmitir y controlar las variables de

un proceso industrial, que lo optimice aplicando las normas de seguridad

AREAS DE ESTUDIO
1. Generalidades

2. Mantenimiento y reparaciones
a. Indicadores y registradores neumaticos
b. Transmisores neumaticos
c. Controladores neumaticos
d. Extractores de raiz cuadrada
e. Estaciones selectoras neumaticas
f. Posicionadores neumaticos

g. Valvula de control neumatico
3. Sensores y transductores
a. Sensores de tipo resistivo
Sensores de tipo 6ptico

Sensores de tipo magnético y electromagnético

b

c

d. Sensores de tipo térmico

e. Sensores de tipo capacitivo
f

Sensores de tipo ionizacion

g. Sensores de tipo ultrasénico

4. Fuentes de alimentacién
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5. Amplificadores

6. Osciladores

7. Control de potencia en baja y alta frecuencia

8. Amplificadores operacionales vy filtros activos

9. Mantenimiento y reparacion

a.

b
c
d.
e

Indicadores

Indicadores y registradores electronicos

Transmisores electrénicos

Convertidores Neumatico-Electrénico y Electrénico-Neumatico

Controladores electrénicos.

INTERPRETACION DE PLANOS
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Mantenimiento Eléctrico,
Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Adquirir los conocimientos basicos, interpretar y aplicar la simbologia y

representacion de planos mecénicos, eléctricos e isométricos.
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AREAS DE ESTUDIO

1. Conceptos basicos

2. Representacion espacial y sistemas de representacion.
3. Métodos de representacion.

4, Simbologia, acotacién y rotulacion.

5. Tolerancias dimensionales y geométricas.

6. Estados superficiales.

7. Elementos mecénicos.

8. Isométricos

9. Aplicaciones

INTERVENTORIA
Seminario — Taller

APLICADO A: Supervisores

OBJETIVO: Conocer normas y procedimientos en la elaboracion de términos de
referencia y en la realizacién de seguimiento a contratos que garanticen su

ejecucion en el tiempo, materiales y recurso humanao.

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades.

1. Contratos
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1.1.
1.2.
1.3.
1.4.

10.

11.

12.

Tipos
Responsabilidades
Documentacion legal
Términos de referencia
Auditoria vs Interventoria

Normas legales y reglamentarios

Anticipos.

Requerimientos legales. Seguimiento.

Facturas o documentos equivalentes

Gestion técnica, financiera y administrativa

Desembolsos

Presupuesto

Informes de avance

Cronograma del proyecto

Suspensién temporal

Informe final y entrega del producto

Liquidacion
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INTRODUCCION A LOS PLC
Seminario — Taller

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico,
Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Conocer los principios de automatizacion y la aplicacion de nuevas

tecnologias para la optimizacion de los procesos.

Generalidades

1. Electronica Anéloga aplicada

1.1 Semiconductores

1.2 Amplificadores con transistores

1.3 Circuitos de potencia

1.4 Amplificadores de Operaciones

1.5 Fuentes

2. Electrénica aplicada

2.1 Redes combinatorias

2.2 Redes secuenciales

« Memorias

« Conversores
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3 Controles Eléctricos

3.1 Conceptos de automatizacion
3.2 Elementos de control

3.3 Sistemas de proteccién

3.4 Sistemas de Temporizacion

4, PLC
4.1. Arquitectura Basica de PLC
4.2.  Algoritmos Programables de PLC

4.3. Aplicacion del PLC

LUBRICACION DE MAQUINARIA INDUSTRIAL

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Equipo mévil, Automotor
liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE, PVC, CGL, Unidades de bombeo.

OBJETIVO: Identificar y seleccionar el tipo de lubricante adecuado para ser empleado en
cada punto de suministro de la maquina inspeccionada, tomar muestras con destino al

laboratorio e interpretar los resultados de los analisis..

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

1. Tribologia

1.1 El desgaste

1.2  Tipos de desgastes
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2.1

2.2

2.3

3.1

3.2

3.3

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

6.1

6.2

6.3

Teoria de la lubricacion
Funcion esencial
Obijetivos de la lubricacion

Tipos de lubricacién

Regimenes de lubricacién
Lubricacion hidrostatica
Lubricacion hidrodinamica

Lubricacion elasto hidrodinamica

Grasas y aceites lubricantes

Caracteristicas fisicas de las grasas

Tipos de grasas y sus propiedades

Sistema ASTM de clasificacion de viscosidad para aceites industriales
NUumero AGMA

Lubricantes industriales — Clasificacion 1ISO

Clasificacion SAE

Fluidos hidraulicos

Aplicaciones y recomendaciones generales

Lubricacion de compresores

Lubricacion de turbinas de vapor

Lubricacion de motores
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MANDOS NEUMATICOS EN LA AUTOMATIZACION

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL, Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Seleccionar tipo y caracteristicas del compresor necesario para que genere

el aire comprimido en una instalacion dada, disefiar la red de distribucién y construir

sistemas neumaticos basicos.

8.1.

10.

AREAS DE ESTUDIO

Principios fisicos y propiedad del aire

Produccion del aire comprimido

Seleccion del tipo y tamafio del compresor

Preparacion del aire comprimido para su utilizacién

Tendido correcto de redes de aire comprimido y accesorios

Construccion, funcionamiento y simbologia.

Elementos neumaticos de trabajo: cilindros de simple y doble efecto, cilindros
giratorios, cilindros telescopicos, cilindros sin vastago, motores neumaticos,
elementos especiales etc.

Construccion, funcionamiento y simbologia de los elementos neumaticos de
mando.

Valvulas distribuidoras, de caudal, de bloque y de presion.

Interpretacidn y construccion de circuitos neuméaticos basicos.

Montaje, prueba y localizacién de fallas en mandos neuméticos basicos.
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MANTENIMIENTO DE EQUIPO PESADO MOVIL

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL

OBJETIVO: Identificar elementos, componentes y funcionamiento basicos de los equipos

moviles pesado que permita realizar seguimiento y mantenimiento preventivo

garantizando el uso adecuado y su vida util.

3.1.
3.2.

3.3

AREAS DE ESTUDIO
Descripcion del Equipo Pesado Movil
Sistemas de suspension, direccion y frenos
Mantenimiento del sistema de transmisién de equipo pesado

Revision y verificacion de los puntos de engrase y lubricacion.
Revision y verificacion del estado de las correas.

Técnicas de cambio de lubricantes v filtros.

Mantenimiento basico de motores diesel

Verificacion del estado de funcionamiento general de la maquinaria.

Fundamentos de sistemas de inyeccion diesel

Electricidad aplicada a vehiculos

Lubricantes, refrigerantes y combustibles
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MECANICA BASICA PARA CONDUCTORES
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Equipo movil, Automotor
liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE, PVC, CGL, Unidades de bombeo.

OBJETIVO: Conocer el ABC en la inspeccién , mantenimiento y los primeros auxilios

mecanicos del equipo automotor liviano.

AREAS DE ESTUDIO

1. Caracteristicas y generalidades de automotores.

2. Revision diaria de los vehiculos.

3. Inspeccidén basica de la suspension en el vehiculo.

4, Inspeccion béasica de la direccion en el vehiculo.

5. Limpieza de los frenos de un vehiculo.

6. Revision del sistema de transmision de un vehiculo.

7. Revision del sistema de encendido en un vehiculo.

8. Revision del sistema de alimentacion convencional a gasolina en un vehiculo.
9. Efectos de la contaminacion en el ecosistema y el cuerpo humano.

MEDICIONES ELECTRICAS
Seminario — Taller

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico,

Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Realizar las pruebas y mediciones necesarias en una instalacion
eléctrica, basandose en las normas y procedimientos de medicién que garanticen la

operacion y confiabilidad del personal. Realizar aplicaciones con voltajes especificos del
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Campo

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades sobre mediciones.

1.1. Precision.

1.2. Exactitud.

1.3. Sensibilidad.

1.4 Errores

2. Instrumentos basicos de medicién de corriente alterna y corriente directa
3. Osciloscopio

4. Medicion de inductancia y capacitacion

5. Medicion de resistencia.

6. Medicion de potencia y energia eléctrica

7. Medicion de resistencia de aislamiento. Megger y Hi — Pot
8. Medicion de relacién de transformacion

9. Medicion de resistencia a tierra

10. Mediciones a motores eléctricos
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METROLOGIA BASICA

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Mantenimiento Eléctrico,
Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Conocer y operar los equipos basicos de medicion, garantizando su disefio,

construccién o pedido de materiales. Valorar los desgastes y tolerancias establecidos por

los fabricantes y normas de mantenimiento preventivo.

1.1
1.2

2.1
2.2

3.1
3.2
3.3

4.1
4.2
4.3

5.1
5.2

AREAS DE ESTUDIO

Introduccién
Objetivos

Aplicaciones

Escalas y Unidades de Medidas
Sistema métrico

Sistema Internacional de Unidades

Calibradores
Principios
Utilizacién

Ejercicios

Micrometros
Principios
Utilizacion

Ejercicios

Comparador de Carétula
Principios
Utilizacion
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5.3 Ejercicios

6. Instrumentos para medicion y verificacion de angulos
6.1 Principios
6.2 Utilizacion

6.3 Ejercicios

MONTAJE Y MANTENIMIENTO DE RODAMIENTOS

Seminario — Taller
APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Unidades de bombeo.
OBJETIVO: Reconocer cualquier tipo de rodamiento, sus partes, funcionamiento,

aplicacion especial de acuerdo a su configuracién, ajustes y tolerancias, montaje y

desmontaje correcto, cuidados y lubricacion durante su vida Util.

AREAS DE ESTUDIO

1. Definicién y funcion de los rodamientos.

2. Caracteristicas distintivas de los rodamientos.

3. Partes esenciales de todo tipo de rodamientos.

4, Tipos de rodamientos segun sus elementos rodantes

5. Aplicacion de los rodamientos

6. Seleccion del tipo de rodamiento

7. Limites de velocidad de rotacion admisible en los rodamientos.
8. Rozamiento en rodamientos

9. Precision y tolerancias. Juego interno de los rodamientos.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Materiales, disefios de jaulas de los elementos rodantes.

Montaje y desmontaje correcto de los rodamientos

Precauciones durante el montaje, herramientas especiales
Almacenamiento, Inspeccion y limpieza de rodamientos.
Obturaciones de proteccién contra suciedad y pérdida del lubricante.

Lubricacion y mantenimiento de los rodamientos.
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MOTORES DE COMBUSTION

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL

OBJETIVO: Identificar las partes de un motor y conocer su funcionamiento, realizarle

mantenimiento y efectuar reparaciones basicas

AREAS DE ESTUDIO

1. Principios del Motor

4.4 Ciclo Otto

4.5 Ciclo Carnot

4.6 Motores Diesel

4.7 Motores a Gasolina

4.8 Comparacion Cuantitativa y Cualitativa

5. Partes generales del motor
5.1 Elementos fijos

5.2 Elementos méviles

5.3 Reconocimiento de campo

54 Comparacion Cuantitativa y Cualitativa

6. Sistemas de operacion
6.1 Sistema de alimentacion
6.2 Combustibles liquidos
6.3 Combustibles gaseosos
6.4 Otros combustibles

6.5 Comparacion Cuantitativa y Cualitativa

7. Sistemas de inyeccién
7.1 Directa
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7.2

8.1
8.2
8.3

9.1
9.2

10.
10.1
10.2

11.

111
11.2
113

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico.

OBJETIVO: Conocer los fundamentos y principios de operacion de los motores eléctricos,

su conexion correcta y valoracion de su estado. Realizar aplicaciones con equipos

Precamaras

Sistemas de Arranque
Aire comprimido
Eléctrico

Elementos auxiliares

Modelos de mantenimiento
Programa de mantenimiento

Ejecucion mantenimiento

Plantas Eléctricas
Montaje — Cimentacion

Proteccion y controles auxiliares

Parametros de los motores
Trabajo y potencia indicada
Presion media indicada

Rendimiento mecanico

MOTORES ELECTRICOS
Seminario — Taller

especificos del Campo.
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2.1
2.2.

10.

11.

12.

13.

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

Componentes. Funcionamiento

Tipos

Principios de operacion

Bobinados

Polaridad

Conexiones

Concepto Sprecher sobre la proteccion de motores

Proteccién de motores

Problemas actuales sobre la proteccion de motores

Relees térmicos bimetalicos

Interruptor automatico de motor

Proteccién con sondas térmicas

Proteccion electrénica de motores

Criterios de eleccion de un sistema de proteccion
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OPERACION Y MANTENIMIENTO DE BOMBAS

Seminario — Taller
APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL
OBJETIVO: Conocer la construccién, ensamble, tolerancias, ajustes y mantenimiento

preventivo, que garantice una operacion segura y eficiente en los diferentes tipos de

bombas. Realizar aplicaciones con equipos especificos del Campo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Definicion de bombeo y de bomba

2. Constitucién bésica de un sistema de bombeo

3. Parametros de operaciones de una bomba (Presion, Velocidad, Caudal, Cabeza)

4, Alturas de elevacion o Cabeza en un sistema de bombeo

5. NPSH, y su influencia en el bombeo de productos calientes

6. Clasificacion de las bombas segun su principio de funcionamiento o segun su
aplicacion.

7. Curvas caracteristicas de las bombas y su manejo en la seleccién de ellas.

8. Métodos de seleccion de bombas y solucion de aplicaciones.

9. Analisis comparativo de bombas centrifugas y de desplazamiento positivo.

10. Operaciones

11. Andlisis de fallas y mantenimiento
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OPERACION Y MANTENIMIENTO DE COMPRESORES

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Mantenimiento Eléctrico,
Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Conocer la construccion, ensamble, tolerancias, ajustes y mantenimiento

preventivo en los motocompresores.

AREAS DE ESTUDIO

1. Definicion de Compresor y Relacién de Compresion

2. Clases de fluidos (gases) movilizados en los compresores

3. Parametros manejados por el compresor o caracteristicas distintivas de estas
maquinas.

4, Fendmenos ocurridos durante la compresion

5. Clasificacion de los compresores y principios basicos de su funcionamiento

6. Termodinamica de los compresores, su enfriamiento.

7. Estudio detallado de las partes componentes de un compresor reciproco de piston

8. Comentarios de los posibles dafios y su mantenimiento en cada una de estas
partes.

9. Método de regulacién de los compresores durante su arranque, operacion y
parada.

10. Instrucciones para una operacion correcta de compresores reciprocos.
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11. Instrucciones para una operacion correcta de compresores centrifugos y

rotatorios.

12. Sistemas de lubricacion y de sellos en los compresores reciprocos y centrifugos

13. Aceites adecuados para estos sistemas y sus caracteristicas especiales

14. Mantenimiento rutinario durante operacién normal.

15. Instrumentacion y controles.

OPERACION Y MANTENIMIENTO DE TURBINAS A VAPOR Y
TURBOGENERADORES

Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Instrumentos ELC. PVC, CBE,
CGL.

OBJETIVO: Conocer la construccion, ensamble, tolerancias, ajustes y mantenimiento

preventivo en las turbinas a vapor.

AREAS DE ESTUDIO

1. Definicién y principios de funcionamiento.

2. Clasificacion general de las turbinas

3. Diferentes tipos de turbinas segun la circulacién del vapor.

4. Constitucién y funcion de cada una de las partes de la turbina.
5. Diferentes tipos de rotores, construccion y balanceo dinamico
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Construccidn, ubicacion y funcion de los diafragmas.
Clases de sellos usados en las turbinas a vapor
Gobernadores de velocidad (Mecanico, Hidraulico, Mixto)
Mecanismos de disparo y seguridad

Diferentes modelos de arco de admision

Vélvulas de regulacion del suministro de vapor

Pasos de operacién de una turbina de simple etapa
Pasos de operacion de una Turbina de simple etapa
Sistemas de lubricacién de Turbina y su mantenimiento
Caracteristicas de los aceites y sus cuidados
Recomendaciones de mantenimiento de las Turbinas

Oil Whirl y Oil Whip en turbomaquinas.
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RODAMIENTOS Y COJINETES (1)
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo estacionario ELC, PVC, CBE, CGL, Unidades de bombeo.

OBJETIVO: Conocer los principios y fundamentos de los rodamientos y cojinetes, sus

aplicaciones y principios de lubricacién para un uso eficiente.

AREAS DE ESTUDIO

1. Tipos de rodamientos.

2. Cargas y velocidades.

3. Lubricantes, grasas y aceites. Seleccion.
4, Soportes de rodamientos. Fallas.

5. Verificacion y control.

6. Vibraciones: analisis. Prediccion de la falla.
7. Alineacion, soporte.

8. Cojinetes antifriccion: tipos y aplicaciones

SISTEMAS DE ENCENDIDO E INYECCION ELECTRONICA
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL, Mantenimiento Eléctrico, Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Identificar, evaluar y aplicar los principios basicos para una correcta

operacion y mantenimiento de los equipos de encendido electrénicos.
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3.11

3.2

3.3
3.4

3.5

4.1.
4.2.
4.3.
4.4.
4.5

4.6.
4.7.
4.8.

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

Constitucién, funcién y funcionamiento de los sistemas

Encendido

Sistemas transistorizados controlados por: contactos, bobinas de impulsos, efecto
hall, diagramas.

Sistema de encendido electrénico controlados por: bobina de impulsos, efecto
hall, sensores 6pticos, sensores magnéticos, diagramas.

Equipos de diagnostico utilizados en los sistemas transistorizados y electrénicos.
Recomendaciones generales para garantizar la seguridad de los sistemas de
encendido transistorizados y electronicos.

Normas de seguridad.

Inyeccion:
Sistema de inyeccién de combustible ( gasolina)
Sistema de inyeccion de combustible con ayuda electrénica
Sistema de inyeccion de combustible electrénico
Sistema de inyeccion con sensor de flujo (VAF). Comprobaciones
Sistema de inyeccion con sensor ultrasénico (KARMANN VORTEX).
Comprobaciones
Sistema de inyeccion con sensor de aire. (MAF- MAP). Comprobaciones.
Sistema de inyeccién con sensor de hilo caliente.

Diagnésticos, comprobaciones y ajustes.
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SISTEMAS NEUMATICOS E HIDRAULICOS
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL, Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Aplicar los principios de operacion y mantenimiento preventivo a los sistemas
neumaticos e hidraulicos que garanticen el funcionamiento eficiente y oportuno de los
equipos accionados o terminales. Practica de campo en equipos de mantenimiento de

subsuelo en pozos - Equipo Franks.

AREAS DE ESTUDIO

1. Analisis de Sistemas Neumaticos

1.2. Generalidades

12.1 Transmision de fuerza neumética.

1.2.2 Estructura del sistema neumatico.

1.2.3 Simbologia.

1.3.  Conceptos fisicos aplicados a la neumatica.

1.4. Metrologia: micrometro exteriores e interiores, calibrador pie de rey.

1.5. Compresores: funcionamiento, mantenimiento y reparacion de los compresores
(piston, paletas, tornillos).

1.6. Valvulas neumaticas

2. Analisis de Sistemas hidraulicos

2.1.  Medicién de caudales.

2.2.  Reparacion de una bomba hidraulica.
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2.3.  Reparacion de los diferentes tipos de véalvulas:
2.3.1 Alivio.

2.3.2 Reguladora de Caudal.

2.3.3 Secuencial.

2.3.4 De retencion.

2.4. Reparacion de cilindros hidraulicos.

2.5. Reparacion de valvulas reductoras de presion.
2.6. Reparacion de acumuladores.

2.7. Reparacion de motores hidraulicos.

2.8.  Fluidos hidraulicos.

2.9. Filtros hidraulicos.

TECNOLOGIA BASICA DEL PETROLEO

Seminario — taller

APLICADO A: Todas las areas.

OBJETIVO: Fundamentar y complementar conocimientos tedrico — practicos respecto a la

integralidad de los procesos de la industria de petroleo.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades.

2. Exploracion.

2.1.  Principios de Geologia

2.2. Métodos exploratorios
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2.5.
2.6.

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.

4.1.
4.2.
4.3.

8.1.
8.2.

9.1.
9.2.

Trampas estratigraficas

Concepto de yacimiento.

Perforacion
Principios
Métodos
Equipos

Procedimientos

Produccién
Flujo natural
Levantamiento artificial

Estaciones de recoleccion

Gas natural

Variables

Reacondicionamiento de pozos
Recuperacion mejorada de aceite
Transporte

Oleoductos

Poliductos

Refinacion y petroquimica

Procesos

Derivados
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TRANSFORMADORES
Seminario — Taller

APLICADO A: Redes eléctricas, Mantenimiento de Campo, Mantenimiento Eléctrico.
OBJETIVO: Conocer los principios y fundamentos de los transformadores,

caracteristicas, tipos y operacion segura en cuanto a conexiones y mantenimiento.

Realizar aplicaciones con equipos especificos del Campo.

AREAS DE ESTUDIO

Introduccioén

1. Condiciones y funcionamiento del transformador

1.1. Tiposy aplicaciones de transformador

2. Conceptos y précticas de disefio

12.1. Principios generales

12.2. Seleccioén y piezas del transformador

3. Transformador monoféasico

4. Transformador trifasico

5. Autotransformador

6. Transformador de potencia

Transformador de distribucion

Transformador de corriente

9. Aplicaciones y medidas de Campo
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TRANSMISIONES Y SERVOTRANSMISIONES
Seminario — Taller

APLICADO A: Equipo movil, Automotor liviano y pesado, Vias y transporte ELC, CBE,
PVC, CGL

OBJETIVO: Aplicar seguimiento, valoracion y mantenimiento preventivo a los sistemas
que conforman las transmisiones y servotransmisiones para lograr una operacion segura
y eficiente. Practica de campo en equipos de mantenimiento de subsuelo en pozos -
Equipo Franks.

AREAS DE ESTUDIO

Generalidades

1. La transmisién mecanica: introduccioén, funcién y componentes.

2. El embrague seco de disco Unico: tipos, partes, funcionamiento, mando del
embrague.

3. Técnicas para reparar embragues.

4. La caja de cambios mecénica:

41 Funcidn, tipos, mecanismos de cambios, caja de transferencia, rodamientos,
barras de transmisién, célculo aplicado.

4.2 Técnicas para la reparacion de cajas de cambios y de transferencia.

4.3 Diagnéstico de fallas.

5. El diferencial:
51 Funciones, partes, funcionamiento, ajustes, bloqueo, transmision delantera (doble

traccion).
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5.2 Técnicas para la reparacion del diferencial.

5.3 Diagndstico de fallas.

6. Principios basicos de hidraulica.

7 Convertidor de torque: acople hidraulico, convertidor de 1°, 2° y 3° fase, divisor de

torque y valvulas de entrada y salida.

8. Servotransmision planetaria.

9. Servotransmision embragues giratorios:

9.1. Principio de funcionamiento.
9.2. Estructura y funcionamiento de embragues giratorios.
9.3. Flujo de fuerza en transmisiones de 1, 2, 3 y 4 velocidades.

9.4. Valvulas de control.

UNIDADES DE BOMBEO
Seminario — Taller

APLICADO A: Unidades de bombeo

OBJETIVO: Identificar partes, estructura y operaciones del sistema de levantamiento

artificial mecanico.

AREAS DE ESTUDIO

1. Generalidades.
2. Sistemas de levantamiento artificial
3. Sistema de levantamiento artificial mecéanico

3.1. Unidades convencionales.

3.1.1. Caracteristicas.
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3.1.2. Componentes
3.1.3. Estructura

3.1.4. Montaje

3.1.5. Lubricacién

4. Unidades balanceadas por aire
4.1. Caracteristicas.
4.2. Disefio — seleccion.
5. Unidades Mark Il
5.1. Caracteristicas.
5.2. Disefio — seleccion
7. Mantenimiento

8. Normas de seguridad

VALVULAS DE CONTROL — SELECCION Y MANTENIMIENTO
Seminario — Taller

APLICADO A: Instrumentos ELC. PVC, CBE, CGL.

OBJETIVO: Describir y reconocer los distintos componentes de las Valvulas de Control,
seleccionarla adecuadamente  de acuerdo su utilizacion y aplicar técnicas de

mantenimiento preventivo y predictivo.
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1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

2.1

2.2.

2.3.

3.1.

3.2.

3.3.

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

AREAS DE ESTUDIO

Introduccién

Lazo abierto, Lazo cerrado, Diagrama de bloques, componentes.
Medicidn y transmisién de variables

Controladores: on-off , proporcional , integral y/o derivativo.

Elemento Final de Control: Valvulas de control

Descripcion mecéanica de Valvulas de Control

Tipos: Globo, Esférica, Mariposa, Diafragma, Rotativa excéntrica.

Partes: Cuerpo, asiento, obturador, (tipos de hermeticidad),
empagquetaduras, actuadores.

Accesorios: Conversor I/P, finales de carrera, indicadores de posicion,
posicionadores, posicionadores inteligentes.

Caracteristica inherente

Tipos: Lineal, Igual porcentaje, Apertura rapida, otros, etc.

Caracteristica instalada: Modificacion de la caracteristica segun la instalacion.

Recomendaciones de seleccién de la Caracteristica inherente.

Célculo y seleccién

Cv, Definicién y determinacion.

Datos de proceso necesarios.

Distintos métodos de calculo: Para liquidos, gases y vapores.

Cg, Definicion y determinacién. Seleccion de la valvula mas adecuada.
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5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

6.1.

6.2.

7.1.

8.1.

8.2.

9.

Situaciones a considerar que afectan la seleccién y el funcionamiento de las
valvulas

Cavitacion, Flasheo, Flujo critico en gases, Ruido.

Descripcion de los fenébmenos,

Problemas que acarrean,

Formas de disminuir y/o evitar los dafios.

Normas de aplicacion. Seleccién de la valvula mas adecuada.

Tipos de Mantenimiento Elementos a mantener

Clasificacion del Mantenimiento: Reactivo, Preventivo, Predictivo.
Elementos a Mantener: Actuador, Empaquetaduras, Conjunto obturador

asiento. Cuidados a tener en cuenta.

Aspectos que definen el comportamiento de la Valvula en el Proceso
Variable controlada: Variabilidad: Definicion. Valores reales y deseados. 7.2.
Elementos que afectan la variabilidad: Banda Muerta. Tiempo muerto.

Disefio del Actuador y Posicionador, Friccion.

Formas de determinar el estado de la Valvula: Distintos Tipos de Ensayos
Respuesta a escalones: Respuesta estatica. Rampa escalonada. Estudio a

pasos.

Respuesta a entradas senoidales (Respuesta en frecuencia). Ensayos en

Linea (registrando, salida del controlador, salida del posicionador, posicién

de valvula y variable controlada).

Analisis de los distintos ensayos y correccion de fallas.
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8.4.4. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS DE ENTRENAMIENTO

La Direccion de Desarrollo establece una serie de competencias técnicas para todas las
unidades de negocio, con las cuales se busca facilitar los objetivos en el tema de
desarrollo de personal. Para el afio 2004 se establecieron unas competencias técnicas
para la GRM, las cuales estan alineadas con el plan anual de presupuesto.

Las competencias técnicas establecidas para el afio 2004 fueron el punto de partida para

el proceso de planeacion de acciones de formacion para la nomina operativa.

8.4.4.1. Conocimiento de competencias establecidas por la organizacién

La Direccion de Desarrollo realiza anualmente compromisos de desempefio, con cada
unidad de negocio, con el fin de lograr las metas planteadas por la organizacion en el plan
de negocio. Los acuerdos de desempefio, presentan dos componentes, el primera es la
determinacién de objetivos por resultados, que se fundamenta en la obtencion de la metas
trazadas por la organizacion operativamente; el segundo es el determinacion de objetivos
por competencias, que buscan fortalecer las competencias técnicas del personal para
mejorar el desarrollo operativo que se detecten débiles en el desarrollo de las funciones
de un empleado.

Este afio se manejaron solo los objetivos por competencias técnicas, y se relacionaron
directamente con el presupuesto; los objetivos por competencias humanas seran

desarrollados directamente por la Direccion de desarrollo con total autonomia.

8.4.4.2. Identificaciéon de competencias humanas

Todas las competencias humanas requeridas por el cargo deben ser identificadas por
el funcionario. El funcionario debe hacer la identificacién de competencias de su pefrfil
cuando:

-Cambia de cargo.

-Se adicionan competencias al perfil de su cargo.
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-Se actualiza el diccionario de competencias.

-El jefe inmediato debe hacer la identificacion de competencias humanas de cada

funcionario que aspire ocupar el cargo vacante, como paso previo para la entrevista.

-El jefe inmediato puede solicitar a maximo tres clientes del funcionario, la identificacion
de competencias, a fin de obtener mayor informacién sobre los comportamientos del

funcionario.

-El perfil de competencias del cargo, esta dado en niveles de competencia segun

requerimientos y responsabilidades del cargo.

-Los comportamientos se encuentran ordenados aleatoriamente para cada

competencia sin diferenciarlos por niveles.
-La identificacion de competencias permite determinar el porcentaje de ajuste del

funcionario a la competencia, con base en el nivel de competencia definido para el

perfil del cargo.

8.4.4.3. Identificacién de competencias técnicas

Todas las competencias técnicas requeridas por el cargo deben ser identificadas por
el funcionario. El funcionario debe hacer la identificacién de competencias de su pefrfil
cuando:

-Cambia de cargo.

-Cambia el perfil del cargo.

-Se modifica el diccionario de competencias.

-El jefe inmediato debe hacer la identificacion de competencias de cada funcionario

gue aspire ocupar el cargo vacante, como paso previo para la entrevista.
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-El perfil de competencias del cargo, esta dado en niveles de competencia segun

requerimientos y responsabilidades del cargo.

-Los comportamientos se encuentran ordenados aleatoriamente para cada

competencia sin diferenciarlos por niveles.

- La identificacién de competencias permite determinar el porcentaje de ajuste del
funcionario a la competencia, con base en el nivel de competencia definido para el

perfil del cargo.

-Para las competencias técnicas la escala de calificacion es:

No aplica: Es una actividad que no realiza en el cargo que desempefia.

No: Es cuando no tiene el conocimiento ni la habilidad para realizar una tarea

y por ello no la ejecutaria.

Si: Es cuando tiene el conocimiento y la habilidad para realizar una tarea con la

calidad requerida.

Requi sitos para su ej ecuci on:

Competencias técnicas para el cargo.

8.4.5. Planeacién de objetivos de competencias.

La planeacion de objetivos de competencias debe realizarse anualmente y efectuarse
en el primer trimestre del afio, de acuerdo con el Ajuste Persona — Cargo y posibles

rotaciones o ascensos para otros cargos.

La fijacion de objetivos de competencias incluye el compromiso de mejorar minimo

cinco (5) comportamientos y maximo doce (12).
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Los objetivos de competencias corresponden a los comportamientos cuyas frecuencias

correspondan a “Nunca”, “Casi Nunca” y “A veces” y sean requeridos por el cargo.

El Responsable del &rea debera programar y comunicar las entrevistas para planeacion

de objetivos.

Requi sitos para su ej ecuci on:

Nivel de competencias humanas del funcionario.
Ajuste Persona-cargo.

Diccionario de competencias humanas.

El siguiente paso consistid, en verificar las competencias técnicas que la organizacion
estableci6 para el afio vigente, conocerlas y asumirlas de modo que se logre su

realizacion con la elaboracion del plan de accién de formacion.

A continuacion se presentan las competencias técnicas establecidas en los acuerdos de

desempeiio, como objetivos de competencia:

a. Competencias Técnicas

. Operar infraestructura de terrenos pozos de produccion
. Implementar programas de HSEQ

. Operar infraestructura para separacion y tratamiento de fluidos

A WDN P

. Brindar confiabilidad Integral

b. Competencias humanas (no se programaron en el presupuesto de capacitacion 2005 )

1. Comunicacion Efectiva
2. Orientacion a resultados

3. Trabajo en equipo
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8.4.6. Informacidn sobre el plan de acciones de formacion para la GRM

Como se menciono anteriormente luego de realizada la etapa de diagnostico de
necesidades de formacién, con el cual se llego al planteamiento de la Matriz de
capacitacion y entrenamiento. Esta matriz contiene una serie de variables muy

importantes para la aplicacién y seguimiento de las acciones de formacion.

Las variables que se relacionan son las siguientes:

-Nombre del programa o accién de formacion
-Intensidad horaria
-Estrategia de formacién ( en el puesto de trabajo o en aula de capacitacion)

-Objetivo de la accion de formacion

(Estas variables se relacionan en el Anexo V).

8.4.7. Planeacion de las acciones de desarrollo

La Direccion de Desarrollo y servicios administrativos brinda el soporte y las herramientas

necesarias para la planeacién y ejecucién de los procesos de desarrollo.

8.4.7.1. Justificacién del presupuesto para el desarrollo de las acciones de

formacioén:

Luego de realizada la Matriz de Capacitacion y entrenamiento para la GRM, se utilizd
como criterio de priorizacién para la realizacion de los programas, La mejora del ajuste
persona-cargo, el alcance poblacional que tiene cada curso, el tipo de modalidad de la
accion, y el presupuesto para su realizacion. De esta manera se seleccionaron un total de
28 programas de formacion en diferentes modalidades, que apuntan al fortalecimiento de

diversas competencias técnicas, y de acuerdo a la disponibilidad presupuestal se
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comenzaran a desarrollarse a partir del mes de Agosto del 2004 hasta Diciembre del
proximo afio.

Una vez estructurada la inversion del presupuesto para el desarrollo de personal se
procede a realizar su presentacion y revision en el periodo establecido por Ecopetrol S.A.
ante la Superintendencia de Operaciones, y la Coordinacion de Gestién de Negocios, y la
Unidad de Contratacion y compras, para posteriormente hacer la respectiva legalizacion y
registro.

Es importante resaltar que los programas que no fueron seleccionados para ser
realizados durante el periodo presupuestado, seran realizados posteriormente de acuerdo
a la disponibilidad presupuestal asignado a desarrollo de personal. ElI presupuesto
asignado para la ejecucion del plan anual de formacon se oberva en detalle, en el Anexo
W.

8.4.7.2. Programacion del Plan anual de formacion :

Para efectos de programacion y servicios administrativos ( Contratacion de instructores,
materiales y/o equipos, transporte, etc.), se estructur6 el “Plan Anual de Formacion”, en
el cual se registra el nombre de la accion, la modalidad, el mes en que se ejecutara,
duracion en horas y tipo de evaluacion (satisfaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto),

con base en los planes de formacion individuales. La elaboracion de este plan anual se
hizo con la orientacion del lider regional de direccién de desarrollo, Rubén Lopez. La

programacion anual de acciones de formacion se encuentran en el Anexo Y.

8.4.7.3. Comunicacién del plan anual de formacion

Luego de ser realizado y avalado por la Direccion de desarrollo y por la Administracion de
la Gerencia, se procedid a comunicar a los jefes de departamento y coordinadores de
area, el plan de acciones de formacion, para su informacion y planeacién de asistencia del

personal asistente.
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8.4.8. LOGISTICA DE LAS ACCIONES DE DESARROLLO

8.4.8.1. Ejecucion de acciones de ejecucion

Para la ejecucion oficial de la accién de formacion, se debe realizar lo siguiente.

- Confirmacion del personal asistente, registrando el nombre y el registro del
empleado.

- Preparar el proceso de contratacion de instructores. Este paso es muy importante
pues las personas contratadas como instructores deben poseer las cualidades
exigidas por los lineamientos de contratacién de la empresa, para asegurar la
calidad del proceso de ensefianza. Se presenta a continuacion la clasificacion

aplicada a la contratacion de instructores:
A. Instructor Externo:
Debido al sistema de contratacion que rige a ECOPETROL S.A., la GRM a través del
sistema de Contratacion por prestacion de servicios define los parametros que debe
cumplir el personal externo que va a dirigir cualquier tipo de capacitacion. Los Instructores

externos deben

¢ Acreditar entrenamiento y experiencia en el tema que va a dirigir.

» Tener competencia en técnicas efectivas de instruccién y/o comunicacion

B. Instructor Interno:

Los instructores internos deben acreditar entrenamiento y experiencia en el tema a dirigir

y competencia como instructores o capacitadores.
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8.4.8.2. Definicion de lugar y fecha de la accién de formacion :

Con tiempo previo a la realizacion del programa de formacién se define el lugar y la fecha
exacta, igualmente se confirma el personal asistente, la ubicacién de los instructores,
materiales, equipos audiovisuales, formatos de evaluacion, para asegurar que todos lo
recursos e insumos estén totalmente coordinados, con el fin de ofrecer las condiciones

optimas para el aprendizaje de los funcionarios.

8.4.8.3. Registro y trAmite de acuerdo de compromisos

Existen acciones de formaciéon con una modalidad, que requiere que el empleado se
desplace por instalaciones ajenas a la organizacion, para estos casos es necesario,
registrar los compromisos de aplicacion y transferencia de conocimiento en el “Acuerdo de
Compromisos”, para acciones de capacitacion planeadas en el exterior, postrados,
diplomados, visitas industriales y formacion especializada, minimo una semana antes de
iniciar la accion de formacion, para realizar los tramites relacionados con el presupuesto
de gastos de viaje, para lo cual la empresa utiliza la herramienta corporativa llamada
VIAJERO, pues permite realizar los procesos de tramite y legalizacion de viaticos para los

empleados directos de Ecopetrol S. A.

8.4.8.4. Registro de las acciones de formacién a ejecutar

La Direccién de desarrollo maneja un herramienta sistematica conocida como Sistema
HOCAP, “registro de capacitacion en la hoja de vida”, este registro se realiza una vez se
inicie la accion, este registro consiste en especificar en la hoja de vida de cada
funcionario inscrito, el nombre y la duracion de la accion en la cual esta participando,

posteriormente se le informa a cada funcionario para su verificacion.
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8.4.9. Ejecucidn de acciones de formacion

Durante la ejecucion de la accion de formacion, el personal encargado verifica el
desarrollo del programa planeado, su contenido , los aspectos logisticos y el aprendizaje
del personal objeto.

En el desarrollo de una accién de formacion, interrelacionan el instructor y los funcionarios
participantes, cada uno debe cumplir los diferentes compromisos que genere en la

capacitacion para asegurar que se logre el objetivo de la misma.

Es responsabilidad del funcionario asistente a una accion:

a. Establecer el acuerdo de compromisos, cuando reciba confirmacion de su

participacion, antes de asistir a la accion de desarrollo programada.

b. Participar en los talleres, evaluaciones y demas actividades programadas por el

instructor.

c. Realizar la evaluacién de la logistica, metodologia, tema e instructores de los cursos,

una vez terminada la accién de desarrollo, diligenciando el respectivo formato.

Es responsabilidad del instructor interno o externo:

a. Realizar, al inicio de la accion de desarrollo, una prueba de pre-conocimiento del tema

a tratar y definir las carencias generales del grupo.
b. Dar a conocer a los participantes los objetivos de la accién de desarrollo y la

metodologia que se utilizara para alcanzarlos. También debe hacer énfasis en cubrir

las deficiencias identificadas en la prueba de pre-conocimiento.
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c. Evaluar a los participantes una vez se dé por terminada la accion de desarrollo, con el
propésito de identificar si los objetivos del curso se cumplieron y las deficiencias

detectadas inicialmente fueron superadas.

d. Entregar a la Direccién de Desarrollo el analisis y los resultados de la evaluacion
inicial y final de los asistentes, indicando las fortalezas y deficiencias generales

detectadas y las recomendaciones para alcanzar los objetivos del curso.

e. Hacer entrega de certificados, licencias y/o permisos a quienes cumplan minimo con

el 80% del tiempo total de la accion.

Una vez finalice el desarrollo de una accién de formacion se procede el lider de desarrollo
regional debe firmar el certificado de asistencia y/o aprobacion de las acciones de
capacitacion y entregarlo en la Direccion de Desarrollo, como soporte para la legalizacion

de la actividad.

8.4.10. EVALUACION DE LA ACCION DE FORMACION:

La eficacia de las acciones de formacién se determinan a través de cuatro tipos de

evaluacion:

1. Satisfaccion: Registro de las percepciones del participante acerca del contenido del
programa, calidad del instructor y, si es de capacitacion, condiciones de aula y del

servicio.

2. Aprendizaje: Comparacion de los resultados obtenidos en un pos-test frente a un

pre-test.
3. Aplicacion: Evaluacion anual del desempefio del colaborador.

4. Impacto: Logro de resultados de negocio, medido con los indicadores claves de

desempefio (KPI's).
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Figura N° 23. FORMATO PLAN ANUAL DE FORMACION.

ACCIONES DE FORMACION PARA (ANO)

NOMBRE DE LA ACCION

MODALIDAD

MES

HORAS

TIPO DE EVALUACION

de planta refineria de Shell

SAT | APR | APL | IMP
Ejemplo:; Criranamiant
Inspecciones y reparaciones 5;;;_:??'9' wo. Agosto a5 X

CONVENCIONES:

SAT: Satisfaccion.
APR: Aprendizaje.
APL: Aplicacion.
IMP: Impacto.

NOTA: En todas las acciones de formacion se debe sefalar el tipo de evaluacion

pertinente.

8.4.10.1. Verificacion del “Acuerdo de compromiso”

El jefe inmediato de la persona participante debe verificar el cumplimiento del “Acuerdo de

Compromisos” que se firmo con el funcionario para acciones de capacitacion planeadas

en el exterior, postgrados, diplomados, visitas industriales y formacion especializada. Si

todas las actividades se realizaron bajos los parametros establecidos, a continuacion se le

informa a la direccién de desarrollo para el respectivo registro.
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8.4.10.2. Diligenciamiento del formato de “Evaluacién de satisfaccion”

El lider regional de la Direccion de Desarrollo debe procesar los datos de satisfaccion
registrados en el formato "Evaluacion de Satisfaccion" de aprendizaje.

Figura N° 24 FORMATO DE EVALUACION DE SATISFACCION

ACCION
INSTRUCTOR FECHA
ENTIDAD

LUGAR SALON

:

Apreciado Participante:
Esta conzulta ha sido elaborada con el objetivo de mejorar continuamente la formacion de personal; su informacion es
muy valicsa por lo tanto le sugerimos rezponder de manera clara, chjetiva v sincera. (Margue con una X en la casilla
escogida)

wa

EVALUACION DEL CONTENIDO DEL PROGRAMA

1. Larelacion entre los temas del curso v sus objetivos resulto......._........
2. El programa cumplic con sus expectatives enforma .
3. El nivel de actualidad de los contenido del curso es
4. El programa contribuye al mejoramiento de mis funciones de manera
5. La calidad de los temas tratados e

EVALUACION DEL INSTRUCTOR

El dominio del tema por parte del instrucior es .
El estimulo que el instructor dio a la participacion fue.
La claridad en la exposicion me parecio.........................
La calidad del material didactico utilizado en la exposicion es.. .
La claridad de las respusstasz a las preguntas formuladas fue .
La calidad en los contenidos del material suministrade la considero ... -
El cumplimiento del contenido del programa v los objetives del mismo fue ...
El cumplimiento de los horanos (Punfualidad) fue ...
La relacion interpersonal del instructor con los asistentes fus ...

L= R

EVALUACION DEI AULA ¥ DEI SERWICIO

La calidad de loz equipos audiovisuales utilizados fue ...
El Orden y Aseo del Salén considero quees ...

La Temperatura en el aula estuvo__........ccccoo.. -
Lag condicionss para la buena audicion FUsron ...

La comedidad de las sillas y 128 MESES 85 . ee

La intensidad de [8 IUZ TS ...t et et e

Las condicionss en los Servicios Sanifarios S0n. ..o
La presentacion del material didactico suministrado me parecio

el B R

10000000 == D000000erces ] ldercerr
JO000000 e JO0000D0 decvine (I eovws
0000000 00000000 e [D000ever
JUUOOUOMe=eIU0000 e OO0 bceier

OBSERVACIONES
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8.4.10.3. Diligenciamiento del formato “Evaluacién del aprendizaje”

El lider regional de la Direccion de Desarrollo debe realizar la calificacién referente a la
accion de formacion, en dos periodos, la primera inmediatamente después de realizada la
evaluacion de diagnostico de conocimientos, es decir antes de recibir el programa, y la
calificacion realizada una vez se finalice toda la accion de formacion. Finalmente se
procesan los datos y se consolidan los del grupo que recibio la accién de formacion, para

su andlisis respectivo.

FECHA: HORARIC: o DURACION EN HORAS: ____
HOMBRE DEL PROGRAMA:
HOMBRE DEL INSTRUCTOR: INSTITUCION O EMPRESA:
REG NOMBRE DEPEND HOTA HNOTA DIF. NIVEL NIVEL FINAL
PRETEST | POSTEST INICIAL
NOTA PROMEDIO

NOMBRE DEL INSTRUCTOR

FIRMA

241



8.4.11..ASEGURAR Y MEJORAR EL PLAN ANUAL DE FORMACION

Es responsabilidad de los jefes inmediatos (del personal participante) analizar resultados

y definir acciones correctivas o de mejoramiento.

a. Determinar, al finalizar el afio, el impacto y efectividad de las acciones de desarrollo
sobre las actuaciones de sus funcionarios, a partir de los resultados obtenidos en el

cumplimiento de los objetivos del cargo vy el ajuste persona-cargo.

b. Analizar los resultados y tomar las medidas necesarias para asegurar la eficacia del

proceso de desarrollo del personal del siguiente afio.

Es responsabilidad de la regional de Direccién de Desarrollo :

a. Comunicar a los Jefes Formadores y participantes los resultados de las evaluaciones

y la calificacion dada a la logistica e instructores de la accion realizada.

b. Calcular mensualmente los indicadores de cumplimiento, cubrimiento y ejecucion

presupuestal establecidos para el Sistema de Gestion Integral del personal.

c. Consolidar los datos obtenidos en el proceso de desarrollo del personal y con base en
esos resultados determinar anualmente, si es necesario, realizar ajustes a los
objetivos, programas seleccionados, pedagogia de los procedimientos, formatos y
metodologia utilizada. Hacer recomendaciones y ajustes a las diferentes modalidades

de acciones de desarrollo y su alcance.
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CONCLUSIONES

Para la Operacion:

Los procedimientos operativos pueden documentarse para obtener una
estandarizacion de los mismos, aprovechando la informacion en detalle que brinda los
ATS (Acciones de Trabajo Seguro), sobre las operaciones que se realizan en los
procesos de Reacondicionamiento y Varilleo de Pozos, facilitando la aplicacion de
indicadores de eficiencia, que faciliten la evaluacion y determinen rendimientos del
personal en las actividades y/o tareas correspondientes a sus competencias.
Actualmente prima el factor cultural “Asi se ha venido haciendo desde hace muchos

afnos”.

Los bajos valores de factor de servicio y rendimientos no sélo obedecen a fallas
actitudinales 6 aptitudinales del personal de la Coordinacion de Mantenimiento de
subsuelo, sino que se encuentran potenciadas por las deficiencias en la capacidad de
respuesta de las unidades de apoyo que opacan la verdadera posibilidad de dicha
Coordinacién de incrementar la cantidad de trabajos realizados en un periodo de

tiempo determinado.

La unidad de apoyo donde mas claro se evidencia esta deficiencia es mantenimiento
mecanico, ya que actualmente y segun la distribucion de factor de servicio, de junio
de 2002 hasta junio de 2003, la proporcion porcentual de equipo inactivo con cuadrilla
oscila entre un 18.7% a 23%. Tiempo recuperable y de alto valor en las actividades de
reacondicionamiento y mantenimiento de pozos permitiéndole obtener el calificativo
de las mas ineficientes y costosas para la empresa y muy por debajo de los

estandares de este tipo de servicios.
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Es imperante hacer una programacion de caracter preventivo para el mantenimiento
de los equipos, evitando pérdidas de tiempo en las operaciones y a mesurar los
efectos del mantenimiento correctivo; facilitando el logro de mejores practicas,
optimizacion del factor de servicio, incremento en los niveles de produccién, altos

rendimientos y por tanto disminucion del costo por barril levantado (lifting cost).

La aplicacion de mantenimiento correctivo (80%), genera dafios adicionales en los
equipos y pérdida de tiempo indeterminados, por la permanencia de los mismos en

los talleres, que oscila entre 6 meses y un afio.

Para contrarrestar el bajo rendimiento ademas de repotenciar los equipos, dotarlo de
las herramientas, equipos y accesorios, se requiere considerar el factor trabajador,
recapacitarlo, fortalecer sus competencias y enrutarlo a desenvolverse en una cultura

de medicién y control de las actividades que desarrolla.

El formato actual para reporte diario de actividades, el cual es diligenciado por el
supervisor, debe ajustarse de tal manera que permita la medicion del rendimiento
ademés de la identificacion de fallas técnicas de los equipos y la evidencia de la

demora en la realizaciéon de las actividades de las cuadrillas.

Importante interiorizar y generar enpoderamiento en la calidad de la operacion que
debe reflejarse en la importancia de hacer seguimiento de cada uno de los factores
gue influencian la actividad y el logro de objetivos como aumento del rendimiento de
las cuadrillas, aumento en el factor de servicio de los equipos, disminucion de los

costos operacionales.

Continuar ejecutando el Plan Estratégico de Mantenimiento, planeado para cada una

de las areas que componen el Departamento de Mantenimiento De Mares, de tal
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manera que su mejoramiento continuo, de acuerdo a los lineamientos corporativos
actualmente vigentes, influya positivamente en el rendimiento de las actividades de

Reacondicionamiento y Varilleo.

= En definitiva, esta propuesta se elabora como respuesta a la necesidad de elaborar
planes a corto y mediano plazo para enfrentar la reduccién de produccién de
hidrocarburo y para inducir al personal a la medicién no solo de los equipos si no a
medir, cuantificar y controlar la manera como se esta rindiendo respecto a las
exigencias de la operacion, llevar las estadisticas con informacion de calidad y
mantener los ajustes requeridos de manera diaria y permanente para evidenciar el
avance de la mejora. Para ello se hace necesario contar con un panorama de
condiciones de operacion y apoyo mejoradas y la destinaciéon de recursos necesarios

para su ejecucion.

= En el estudio organizacional en donde se plante6 la estrategia operativa y la planta
recomendada para cada coordinacion, se definieron las &reas que seran contratadas
a corto, mediano y largo plazo, areas que se manejardn de manera mixta, es decir
parte de las actividades se haran con personal directo de la empresa y otra parte de
las funciones se realizaran con personal contratado. Ademas se establecieron las
areas que requerian ser tecnificadas por su aporte en la operacion, y finalmente se
definid la interventoria que realizard personal directivo de la empresa sobre las areas
que fueron establecidas como contratables. En el planteamiento de la planta
recomendada se reflejan las estrategias operativas establecidas, ademas de la

solicitud de personal necesario para asegurar la operacion en condiciones adecuadas.
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Para la Regional de Direccién de Desarrollo:

» La Convencion Colectiva de Trabajo pactada en ECOPETROL S.A del afio 2002,
establecio un compendio de homologacién de cargos o linea de promocién, que junto
a la serie de conocimientos y experiencia que plantea el Sistema de Gestion Integral
de personal, GIP, dan como resultado el perfil y conjunto de competencias que
deberia tener un empleado convencional de acuerdo a su escalafon. Mediante trabajo
de campo, en donde se reconocié cada una de la areas de la Superintendencia y se
interactdo con el personal, se observd que debido a la reduccién de personal, ya sea
por motivo de jubilacién o de despido, y al ingreso de personal nuevo, las funciones se
ejecutan por cargos genéricos, es decir, en realidad, el esquema que indica que el
empleado haga especificamente lo que de acuerdo a la escala convencional de su
cargo debe saber y desarrollar no se aplica; concluyendo que la politica administrativa
apunta a la formacion de empleados polivalentes, con mentalidad abierta para
adaptarse a los cambios corporativos y aceptar propuestas que proyecten el

mejoramiento de su desemperio funcional.

» Existe diferente percepcion cultural, en cuanto a los lineamientos corporativos, entre el
personal de Reacondicionamiento y Varilleo de pozos, debido en parte a la
concepcion de su que hacer, minima rotacion, heterogeneidad de su nomina,

percepcion que se tiene de la empresa y a la falta de espacios de analisis y consenso.

» Actualmente la Superintendencia de Operaciones de Mares y la Regional de Direccién
de Desarrollo no realizan la medicién correspondiente a la aplicacion de los programas
de capacitacion que el personal recibe, esto impide que se detecten puntos de falencia
en el proceso de formacion que maneja la Direccion de Desarrollo hasta el momento,
e igualmente se desconoce si la persona capacitada asimila la tematica del programa

en su totalidad.
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La Regional de Direccion de Desarrollo debe mantener vigente el estudio de
necesidades de formacion realizado para los Departamentos de Produccion y de
Mantenimiento, con el objeto de analizar los programas que no pudieron desarrollarse
en los periodos programados (2° semestre del 2004 — y durante el afio 2005), y

efectuar los ajustes pertinentes.

La determinacion de necesidades reales de formacién realizada con la némina
convencional de la Gerencia Regional Magdalena Medio, cuya principal fuente de
informacion fue el andlisis de sus comentarios, y aplicando una metodologia hasta
ahora desconocida por ellos, fue un hecho que generé mucho impacto y expectativas.
Adicionalmente, se noté la importancia que tiene la presencia institucional, escasa

desde afios atras, segun sus manifestaciones.

El Desarrollo del programa de formacion del personal, debe disefiarse para la némina
directiva, para obtener un Programa de formacién con alcance a todo el personal de la
Superintendencia con un enfoque individual. Es decir, se requiere un analisis
individual del nivel de formacion que registra cada empleado, para compararlo con la
formacion que el empleado debe recibir de acuerdo a su escala convencional. Con lo
anterior se consolida, y se especificaria la necesidad de formacién a nivel individual y
seria el principal insumo para la programacion a futuro de acciones de formacion en la
GRM.
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Para la Coordinacion de Servicios al Personal:

1.

El seguimiento permanente de la planta de personal de la GRM es necesario,
debido a la importancia que tiene este dato en la definicién y control de cupos que
se plantean en las requisiciones de personal temporal, que se solicita

periédicamente.

La entrega del programa estadistico para el control de plantas de personal,
significo un avance en la automatizacion del proceso de manejo de personal,
trayendo beneficios como la seguridad en el manejo de la informacion, reduccién
de tiempo en la elaboracion del estadistico mensual de personal, facilidad de
consulta para la personas autorizadas y la multifuncionalidad que el sistema ofrece
para la realizacion de procesos como son: las requisiciones de personal, manejo
de bolsa de temporales, proyeccion de jubilaciones, egresos mensuales o anuales,

variacion de la ndmina mes a mes.

Se requiere mayor puntualidad en el registro de la informacién referente a las
fechas de contratacion de la noémina temporal, del personal jubilado
mensualmente, para evitar que los procesos que requieren esta informacion, no se

retrasen o se posterguen.
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RECOMENDACIONES

Se requiere definir y socializar las plantas de personal oficiales, para facilitar el control
de las mismas y proyectar la organizacion, soportada en los lineamientos actuales de

la organizacion.

Estandarizar el manejo estadistico de las plantas de personal para facilitar la toma de
decisiones y mejorar su comunicacion, agilizando la contratacion de los cupos
aprobados en los contratos a término fijjo, de acuerdo con la vigencia de las

requisiciones aprobadas.

Es conveniente actualizar el personagrama al menos cada 3 meses, para visualizar la
evolucion de la némina y disponer de fundamentos para la toma de decisiones,

relacionadas con los cupos de temporales, 0 manejo de areas contratadas.

El personagrama de la Gerencia debe estar fisicamente disponible en la Coordinacién

de servicios al personal, al igual que en la Oficina de la Superintendencia.

Las conclusiones planteadas para la coordinacion de personal se pueden ejecutar a
través de la sinergia del equipo de trabajo disponible e interactuando con las
necesidades de la alta direccion, utilizando estrategias como son las reuniones de
trabajo o discusién de temas sistematizadas, es decir con una estructura detallada,
con los objetivos y frecuencia de la reunibn o comité. Seguidamente deben
actualizarse y estandarizarse los archivos de la coordinacion de personal, para lograr
mayor efectividad en la consulta de la informacién que se requiere en cualquier

momento.
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Debe estudiarse una mejor sinergia y apoyo logistico para la Coordinacion de
Mantenimiento de Subsuelo, teniendo en cuenta el escenario de trabajo en donde se
labora (boca de pozo, en los diferentes campos), de manera que la obtenciéon de las
herramientas, equipos de trabajo y mantenimiento preventivo optimice los tiempos y

el plan de trabajo disefiado.

Se recomienda realizar un inventario y diagnostico de las herramientas y equipos
necesarios para identificar necesidades de adquisicion de dichos elementos de

trabajo y establecer programas de mantenimiento preventivo.

Es necesario efectuar un muestreo del clima organizacional con el personal de
Mantenimiento de Subsuelo, para diagnosticar variables relevantes controlables que
faciliten la aplicacion de medidas oportunas que conduzcan al incremento de la

productividad, a través de la motivacion del personal.

Se hace necesario definir parametros estandar de operacion que sirvan de referencia
para medir el rendimiento de las actividades de manera permanente. Estos deben ir
acompafados de indicadores de seguridad, calidad y ambiente, los cuales por
condiciones de tecnologia y el estado actual de los equipos se ven sujetos a serias

limitaciones para su cumplimiento.

Es necesario realizar una inspeccién sobre la operacion que se hace actualmente en
las plantas de produccion y las estaciones deshidratadoras de la Superintendencia,
para establecer el nivel de funcionalidad de las mismas. Una vez se definan las
condiciones de operacion y el factor de servicio de las plantas y estaciones se debe
proceder a realizar la actualizacion de los manuales de operacion los cuales se

encuentran desactualizados.
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