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INTRODUCCION 

El Sistema de Apoyo para el Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje (SADINAP PLUS), es una herramienta de medición de competencias desarrollada por Petróleos de Venezuela, S. A, (PDVSA) Producción para identificar las brechas de conocimiento existentes en sus organizaciones. Con la aplicación de esta herramienta, de carácter corporativo, se determinan las estrategias y eventos de aprendizaje que permitan a las organizaciones alcanzar el nivel de competencia requerido para cumplir eficientemente con las exigencias del plan de negocios de la corporación.

PDVSA, en su esfuerzo constante de optimar sus recursos y operaciones, inicio en enero de 1998 un proceso de transformación organizacional con la integración de sus filiales operadoras y la creación de las divisiones de Exploración y Producción, Manufactura y Mercadeo, y Servicios. Antes de la integración cada filial disponía de programas, metodologías y estrategias independientes para la capacitación y desarrollo de su personal a través de sus organizaciones de recursos humanos.  

La integración fortalece la necesidad de la homologación de sus procesos y procedimientos tanto operativos, técnicos y administrativos. Dentro de los procesos administrativos a homologar se tiene lo relativo a la capacitación y desarrollo del personal. Este requerimiento de estandarización conlleva al diseño de la herramienta SADINAP PLUS con una metodología y procedimiento de aplicación unificados para el desarrollo sistemático del recurso humano.

El objetivo de este trabajo es señalar los aspectos técnicos fundamentales SADINAP PLUS y los resultados obtenidos mediante la aplicación corporativa en la organización de Construcción y Rehabilitación de Pozos de PDVSA.

La corporación esta conformada en su estructura organizacional de Construcción y Rehabilitación de Pozos por tres regiones operativas ubicadas en Occidente, Oriente y Sur del país y una región centralizadora ubicada en Caracas con una Gerencia Técnica Corporativa (Fig. 1). Las gerencias regionales están integradas por estructuras matriciales para la ejecución de los procesos de Construcción y Rehabilitación de pozos mediante Mesas de trabajo, conducidas por un líder y apoyada técnico y operacionalmente por comunidades de conocimiento, orientadas hacia el trabajo en equipo, definidas con enfoque y categoría de proyecto a cada uno de los pozos a construir y/o rehabilitar. La filosofía del SADINAP PLUS esta orientada a fortalecer la pericia técnica, administrativa y operacional de esta estructura organizacional.

DESARROLLO DEL SISTEMA 

Inicialmente el sistema de apoyo para el diagnostico de necesidades de aprendizaje SADINAP fue desarrollado a partir de catalogo existente, el cual por sus características de sencillez no satisfacía las necesidades actuales como herramienta de medición de competencias e identificación de brechas de conocimiento existentes en la organización; así como, su asociación con las funciones especificas del personal. Basado en lo anterior, se desarrolló un nuevo sistema adaptado a los requerimientos de la organización de Construcción y Rehabilitación de Pozos denominado SADINAP PLUS. Esta herramienta se ha desarrollado independientemente del Sistema de Apoyo de Personal de recursos humanos (SAP) como un sistema tropicalizado a los requerimientos de la corporación. El SADINAP PLUS, como herramienta mejorada se soporta en un catalogo de competencias diseñado por un equipo de expertos, el cual determinó el perfil de las competencias técnicas y genéricas, familia de puestos existentes en la organización y nivel de dominio requerido para cada actividad especifica que conforma la competencia. Por otra parte a cada competencia y actividad especifica se le asigno una prioridad y jerarquía según la familia de puesto; así como un nivel de dominio requerido. En la Fig. 2 se esquematiza la conformación del SADINAP PLUS.

Competencias técnicas y genéricas
El catalogo de competencias técnicas diseñado esta constituido por (11) competencias claves que identifican la misión de la organización. Estas competencias se señalan a continuación:

- 
Componentes de taladro, cabria y gabarra

-
Control de pozos

-
Perforación de pozos

-
Completación, RA/RC y Servicios

-
Actividades con equipos no convencionales

-
Explotación de yacimientos

-
Producción de pozos

-
Evaluación y análisis económico

-
Estrategias de contratación

-
Seguridad y ambiente 

-
Aplicaciones de informática y base de datos

Estas competencias técnicas y sus respectivas actividades especificas son descritas en el catálogo. Una competencia técnica puede ser especifica o complementaria según la familia de puesto a que corresponda.

La herramienta SADINAP PLUS corporativa esta constituida, además de las competencias técnicas, por competencias genéricas tales como liderazgo, creatividad, trabajo en equipo, capacidad de negociación, etc. que son factores determinantes del éxito de una empresa y permiten una medición de niveles de dominio mediante conductas observables.

La organización de Perforación y Rehabilitación de Pozos de PDVSA ha adoptado inicialmente el catálogo de competencias técnicas; las competencias genéricas necesitan una cultura organizacional para su adopción y serán consideradas oportunamente.

Familia de puestos
Las familias de puesto permiten la ubicación del trabajador de acuerdo a 10 funciones y responsabilidades dentro de la organización. Estas familias de puesto son las siguientes:

-
Ingeniero de Perforación

-
Ingeniero de completación y Rehabilitación

-
Ingeniero de Seguridad y Ambiente

-
Ingeniero de Cemento

-
Ingeniero de Diseño de Perforación y Rehabilitación

-
Ingeniero de Fluidos

-
Ingeniero de Planificación

-
Ingeniero de Trayectoria

-
Supervisor de Perforación

-
Supervisor de Completación y Rehabilitación

Las familias de puesto están asociadas a las comunidades de conocimiento donde sus integrantes poseen un determinado grado de especialización.

Niveles de dominio requerido, prioridad y jerarquía

Los niveles de dominio requerido son valores cuantitativos que indican el grado de dominio (pericia) de determinada competencia o actividad. La jerarquía es el grado de importancia relativa de determinada competencia y/o actividad y la prioridad es el nivel de impacto que dicha competencia y/o actividad tiene en el programa de competencia del individuo que realiza determinada función. Todos estos factores varían dependiendo de la familia de puesto, a la cual le aplica la medición de pericia.

Medición de Pericia 

La medición de pericia mediante la herramienta SADINAP PLUS genera como productos los niveles de brechas técnicas de la organización.

El proceso de medición se fundamenta en una participación activa del empleado, siendo el supervisor el custodio del proceso.

La escala de medición varia aumentando de 0  al 5 reflejándose a una escala con sentido cualitativo, según la siguiente descripción:

NIVELES DE CONOCIMIENTO



NIVEL
DESCRIPCION

0
(
No Conoce 
No tiene conocimientos teóricos sobre la actividad



1
(
Conoce
Tiene conocimientos teóricos sobre la actividad



2
(
Aplica
Tiene conocimientos teóricos que pone en practica para el mantenimiento de las rutinas relacionadas con la actividad. Requiere supervisión constante



3
(
Domina
Tiene conocimientos teóricos-prácticos que le permite adaptar e introducir mejoras en las actividades. Trabaja en forma independiente, requiere supervisión puntual



4
(
Optima
Tiene conocimientos integral de las actividades y genera acciones que conllevan a la mejora sustancial de las mismas, estableciendo nuevos estándares. Trabaja en forma independiente. No requiere supervisión. Puede ser tutor.



5
(
Innova
Tiene conocimiento experto sobre los procesos que maneja mediante acciones que conducen al desarrollo de nuevas técnicas y/o tecnologías. Es consultor reconocido por la organización

PROCESO DE MEDICIÓN

El proceso de medición y evaluación de resultados comprende básicamente cuatro  etapas. Estas etapas se señalan en la Fig. 3 y son las siguientes:

Autodiagnóstico:

Esta etapa la realiza la misma persona a ser medida. En el sistema mecanizado coloca el nivel de dominio de cada competencia y actividades correspondientes a su familia de puesto. El sistema indica la función que desempeña con el mayor puntaje y las demás con puntaje menor. Se comparan los niveles indicados por el empleado con niveles de dominio requerido y se crea un promedio ponderado de la medición.

Validación:

Es el proceso mediante el cual el supervisor, conjuntamente con el empleado y un asesor de recursos humanos, realiza validación al autodiagnostico realizado. En este proceso puede intervenir, adicionalmente como validador, un experto o panel de expertos y se establece una relación cercana entre el supervisor y el supervisado ya que la medición definitiva resulta de un concenso.

Análisis de brechas:

Esta fase comprende la detección de brechas del personal en función de los resultados obtenidos de la medición individual, que conllevan a establecer los niveles de brechas organizacionales. Se identifican las brechas críticas jerarquizando por competencia y familia de puestos.

Elaboración mapas de aprendizaje:

Los mapas de aprendizaje son los productos finales del proceso de medición de brechas. Consiste en la planificación del adiestramiento individual y organizacional por actividad especifica, por competencia y por proceso. Los mapas representan los eventos de aprendizaje a cubrir por el personal para reducir brechas de conocimiento mediante programas dirigidos a la nivelación y/o especialización del personal.

FUNCIONALIDAD DEL SADINAP PLUS

La herramienta SADINAP PLUS se accesa a través de la pagina Web de PDVSA con disponibilidad inmediata para el personal para efecto de medición, actualización, consulta, etc.

Las funciones del sistema se resumen a continuación y se indican en la Fig. 4.

Autodiagnostico

Indica el nivel de dominio que considera el empleado tener en cada una de las actividades del proceso en el cual se desempeña.

Medición definitiva

Es un modelo de consulta de mediciones que se encuentra en la historia del trabajador. Estas se almacenan después de realizar la validación con el supervisor.

Inventario de Competencia

En este modelo se consulta el ultimo nivel de dominio de todas las competencias de los diferentes procesos en los cuales el empleado se haya diagnosticado.

Mapa de Aprendizaje

Es el modelo el que genera los eventos de aprendizaje que guiará el cierre de brecha en el proceso / familia de puestos al cual pertenece el trabajador.

Opciones del Supervisor

Facilita al supervisor el seguimiento al proceso de medición del personal a su cargo. Realiza la validación, consulta sus mediciones definitivas, inventario de competencias y genera sus mapas.

RESULTADOS DE LA MEDICION 

La población de la gerencia de construcción y Mantenimiento de pozos de Pdvsa esta integrada por 570 trabajadores; excluyendo el personal gerencial.

En la Fig. 5 se observa que el 88% de este personal se realizó el autodiagnostico de pericia y que el 42% del personal posee un nivel de pericia mayor al mínimo requerido, lo cual representa el grado de madurez de la organización.  Por otra parte en las Fig's. 6 y 7 se pueden observar que el 55% del personal tiene una edad mayor a 40 años y el 13 % tiene un nivel de experiencia de 0 - 3 años de servicio denominado básico, el 38% esta comprendido entre 3 y 10 años de servicio identificado como intermedio y el 49% tiene mas de 10 años de servicio clasificado como avanzado.

Adicionalmente, en esta sección se presenta el análisis de los resultados obtenidos en el proceso de medición de los niveles de pericia del personal de Construcción y Mantenimiento de pozos, para las tres regiones: Oriente, Occidente y sur, asociadas a los siguientes factores:

· Nivel de dominio por distrito operacional

· Nivel de dominio por familia de puesto

· Nivel de dominio por años de servicio

Nivel de dominio por Gerencias

En las Fig's. 8, 9 y 10 se reflejan las mayores brechas de conocimiento según las funciones técnicas. Las funciones operativas poseen mayores niveles de pericia debido a la gran experiencia acumulada.  Por otra parte, se observa que la medición representa un alto grado de variabilidad (rango) exceptuando la función relativa a seguridad y ambiente que esta conformada por personal de alta experiencia de las organizaciones.

Nivel de dominio por Familia de Puesto

Los niveles de dominio referidos a familia de puesto se indican en las Fig's. 11, 12 y 13, donde se determino, como resultado general, que los mayores niveles de brecha se presentan en las funciones de especialización de Ingeniería de Perforación y Completación, Fluidos y Cemento.

Las competencias con mayor nivel de brecha se reflejan en Técnicas y Practicas no Convencionales, manejo de paquetes de informática especialmente en el personal de taladro y funciones administrativas relativas a análisis financiero y calidad de negociaciones.

Nivel de dominio por Años de Servicio

Estos resultados se presentan en las Fig's. 14, 15 y 16,  observándose que existe una relación directa entre los años de servicio y los niveles de dominio del personal. El resultado indica que los niveles de brechas se reducen con los años de servicio siendo esto un resultado lógico.

PROGRAMA DE CAPACITACIÓN

Los programas de capacitación desarrollados como resultado de la medición de pericia del personal están orientados a:

· Nivelar el conocimiento y dominio técnico, administrativo y operacional del personal.
· Capacitar al personal en el cierre de las brechas críticas y comunes mediante la aplicación de mapas de aprendizaje.
· Desarrollo de    carrera del personal.
· Fortalecer la capacitación técnica de los especialistas de la organización.
 Los programas de nivelación y capacitación se diseñaron conjuntamente con el Centro Internacional de Estudios y Desarrollo (CIED), filial de PDVSA, para la capacitación del personal de la corporación. Estos programas se comenzaron a aplicar en 1999 con el objeto de incrementar los niveles de dominio a corto y mediano plazo  de un nivel actual de 2,54, identificado como  Aplica/Domina, a un nivel de 3,5 correspondiente a la optimización de los procesos.

CONCLUSIONES  

Como conclusiones generadas de este trabajo, se indican los siguientes aspectos resaltantes:

- La herramienta SADINAP PLUS permite promover y mantener el aprendizaje individual, grupal y organizacional del recurso humano de la Corporación.

- El desarrollo sistemático del personal de Construcción y Rehabilitación de Pozos facilita la gerencia efectiva del conocimiento en la organización

- La adopción del sistema de apoyo para el diagnostico de las necesidades de aprendizaje interconectado al sistema SAP de recursos humanos conforman una estructura sólida para el desarrollo y mantenimiento de competencias del personal…
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Fig. 13.- Nivel de Dominio de Competencias Region Sur por Familia de Puestos
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Fig. 14.- Nivel de Dominio Region de Competencias Oriente por Afios de Servicio
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Fig. 16.- Nivel de Dominio de Competencias Region Sur por Afos de Servicio




