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1. Resumen

Las grandes compaiiias se encuentran en permanente cambio. Estos cambios deben encararse en una
relacion directa con la evolucion gradual de sus procesos. Compafiias como REPSOL — YPF
introducen nuevos modelos de gestion dirigidos a alcanzar la excelencia de tales procesos.

Un modelo de calidad comprende diferentes mecanismos desarrollados para garantizar la mejora
continua de los procesos.

En el &mbito de RRHH, existen técnicas relacionadas con el desarrollo de las personas. En este marco
tomamos como referencia el Modelo Iberoamericano de la Calidad, soporte fundamental de una
filosofia de mejora continua.

Este modelo de calidad precisa de Procesos Facilitadores, uno de los cuales recibe el nombre de
“Desarrollo de las Personas”. En ¢l se tienen en cuenta los factores de motivacién que una compaifiia
debe generar.

Un “hombre” visualizado como individuo en permanente relacion con su entorno laboral, siente como
lo aprobamos, estimamos, destacamos por sus acciones y esfuerzos. En definitiva como lo
reconocemos.

Resulta ventajosa la aplicacion y desarrollo de metodologias y procedimientos sistematicos que se
deberdn anexar a la organizacion para alentar motivacion y compromiso del personal.

El Complejo Industrial Lujan de Cuyo instaurd un “Procedimiento para Reconocimientos Especiales”
para estimular al personal propio y contratado.

2. Introduccion
Factores motivacionales en Modelos de Calidad : Reconocimientos al personal
Factores de motivacion segin Herzberg :

El Psicologo Frederick Herzberg propuso la Teoria de la Motivacion-Higiene. Partiendo de la
pregunta ;Qué desea la gente de su puesto? realizo sus investigaciones, llegando a clasificar los
factores intrinsecos de motivacion y los factores extrinsecos (higiénicos).

Las caracteristicas personales seran las que acabaran determinando los umbrales personales de
satisfaccion o insatisfaccion.

Cuando abordamos el estudio de la Satisfaccion Laboral no se debe descuidar la siguiente
consideracidn: no estar satisfecho no implica estar insatisfecho. Satisfaccion e insatisfaccion son dos
fendmenos totalmente distintos y separados que se desarrollan a partir de fuentes diferentes, ejerciendo
influencias particulares sobre la conducta del o los trabajadores.

Centrandonos, sin embargo en lo estrictamente relacionado con Satisfaccion Laboral, consideraremos
una serie de variables que condicionaran la respuesta del sujeto:



Circunstancias
de Trabajo

Circunstancias
Personales

Balance entre lo
obtenido y lo
esperado

Satisfaccion - Insatisfaccion

Variables que intervienen en la valoracion de la satisfaccion laboral
Los factores extrinsecos al sujeto :

= Condiciones fisicas

» Salario

= Pares y subordinados

»  Supervision

= QGestidn y direccion de la empresa
» Horarios

=  Seguridad

» Estabilidad

Cuando son bien instrumentados lo que evitan es la insatisfaccion.
Factores intrinsecos al sujeto :

= Autonomia

» Reconocimiento

= Enriquecimiento de la tarea

=  Variedad de tareas,

= Responsabilidad asignada

= Posibilidad de utilizar la capacitacion recibida
= Libertad para elegir métodos de trabajo

» Atencion que se presta a sus sugerencias

Son los que determinan la verdadera satisfaccion porque involucran la motivaciéon y cobertura de
necesidades superiores.

Las investigaciones de Herzberg dieron el siguiente resultado:

Cuando las personas interrogadas se sentian bien con su trabajo, tendian a atribuir esta situacion a ellos
mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: logros, reconocimiento, trabajo en si
mismo, responsabilidad, ascensos, desarrollo y crecimiento; los cuales estan directamente relacionados
con la satisfaccion en el puesto.

En cambio, cuando evidenciaban insatisfaccion, la atribuian a factores extrinsecos, tales como:
politicas y administracion de la compaiiia, supervisiones, relaciones interpersonales y condiciones de
trabajo.



@ home principal o volver al indice 6 exit

Si se desea motivar al sujeto en su puesto, Herzberg sugiere dar énfasis a los factores intrinsecos
mencionados.

Estas son las caracteristicas que verdaderamente motivan y satisfacen al agente, porque las consideran
esencialmente gratificantes, por ello Herzberg los llamé Factores Motivadores.

Estas consideraciones nos enfrentan con una primera pregunta: ;La organizacién desea lograr la
satisfaccion , evitar la insatisfaccion o alcanzar ambos objetivos ?

De la respuesta dependera el disefio e instrumentacion de estrategias y acciones

Se define la Motivacion como la fuerza que provoca un comportamiento con el propdsito de satisfacer
las necesidades individuales propias.

Por otra parte los motivadores, en su funcion como tales, deben proyectar acciones encaminadas a
lograr un esfuerzo adicional en cada sujeto.

Las motivaciones personales se encuentran ocultas y en pocas ocasiones podemos observarlas en forma
directa.

Los comportamientos de las personas son un reflejo directo del conjunto de motivaciones de cada uno.

3. Desarrollo

La mayoria de nuestras empresas pasaron por grandes cambios que podemos considerar como
verdaderos cismas organizacionales. Nuestra compafiia no fue la excepcion. Estas verdaderas crisis se
constituyeron sin embargo en el caldo de cultivo para los cambios. En este contexto de cambios, desde
el punto de vista de los recursos humanos, normalmente el entorno se asume como amenazante. Como
una reaccion natural, las personas reaccionaron con sentimientos de desconfianza y de miedo lo que
obviamente condiciond sus conductas y comportamientos. Sobre la base de este escenario inicial las
organizaciones debieron desarrollar procesos tendientes a lograr un tinico y gran objetivo : LA
SATISFACCION DEL PERSONAL.

Las organizaciones fueron capaces de mirar alrededor y distinguir que en forma macro existian dos
problemas : LOS PROCESOS CON SUS MAQUINAS Y EL HOMBRE EN LA EMPRESA.

Resulta necesario reflexionar sobre el tema ya que no fuimos preparados para abordar o gestionar el
tema “gente” en su concepcion de persona. En este punto importa detenernos durante un momento e
imaginar con vision retrospectiva las insatisfacciones manifestadas por las personas a nuestro cargo. Si
logramos esto sin sentir que estamos haciendo un esfuerzo adicional, arriesgamos a que es casi un
requisito “querer a la gente”.

En mayor o menor grado se requiere un proceso interno en cada persona con personal a cargo. No es
facil modificar un habito, comportamiento o conducta.

Cuando nos detenemos a escuchar las necesidades del trabajador, en general sentimos que transitamos
un camino ingrato, arduo y desgastador. Pero como supervisores, a responsabilidad de atender a
nuestro personal nos conduce a atender satisfactoriamente inquietudes y necesidades.

Por otra parte este proceso no se da por imposicion de los lideres. La estructura de mandos medios y la
supervision deben estar convencidos de estos conceptos.

Los cambios comienzan a darse en la medida en que nos damos el tiempo para reflexionar sobre el
tema. Este parate implica “bajar al llano” para encontrar las certezas que necesitamos. No podemos
intentar el desarrollo de un proceso de trabajo que involucre a personas sobre las cuales no hemos
definido previamente un diagnostico.

Reflexionar sobre nuestros hombres en la empresa es parte del trabajo que se puede llevar a cabo en los
propios ambitos laborales. Constituye un trabajo diferente al que estamos acostumbrados.

Cuando pensamos en la persona y como valorarla, estimularla, motivarla y evaluarla, estamos entrando
en un terreno complejo.

Cuando queremos medir aspectos que tiene que ver con aquella, nos encontramos con que las
herramientas de medicion en esencia resultan subjetivas. Debido a esta subjetividad cada supervisor
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tiene su propia escala de medicion. Aunque acordemos cual es la mas apropiada para aplicar en cada
caso, tal escala serd necesariamente subjetiva.

Nuestra experiencia

En el caso de la empresa que integramos tuvimos una etapa de transicion en la cual transcurrian
grandes cambios organizacionales que impedian lograr equilibrios entre las politicas y estrategias
establecidas y el criterio generalizado *“ lo mas importante que tenemos es nuestra gente “.

En este punto lo mas urgente consistia en evaluar el valor de un empleado y su aporte a la compania
por el grado de cumplimiento de sus objetivos.

En esta etapa entramos en el “darnos cuenta”. Este fue el primer sintoma de que habia que impulsar un
cambio. Sabiamos que formébamos parte de un sistema que habia hecho muy poco y nada por el
desarrollo integral y sobre todo por la motivacién de nuestro personal.

Comenzamos a hablar de mejora continua, estandares de excelencia y calidad total. Este sendero se
desarroll6 primero para los productos finales de los procesos productivos y tecnologicos. Finalmente el
concepto de Calidad Total se transformo en integral y es aplicado en todos los mecanismos de trabajo
que posee la compaiia.

El concepto ahora no es evaluar a los empleados por el cumplimiento de los objetivos sino por el
camino recorrido para lograrlo. No ponderamos igual una circunstancia que otra. El marco del como
son los Modelos de Calidad.

Metodologias para realizar Reconocimientos
Reconocimientos informales

A partir del ano 2000 comenzamos a aplicar una metodologia para reconocer al agente. El método, por
demas simple, recibia el nombre de Reconocimientos Informales. Si el equipo de direccion consideraba
que una actividad finalizaba con éxito y se lograban resultados, originaba la factibilidad de premiarla.
El alcance incluia personal propio y contratado generalmente perteneciente a un mismo proyecto.
Organizabamos el encuentro que consistia en un desayuno o almuerzo de trabajo para el grupo de
personas a reconocer. En el acto entregabamos al final de la ceremonia una carta y un recuerdo.
Participaban los premiados, equipo de direccidn, jefe de personal y responsables operativos o técnicos.
Mediante la comunicacion por correo electronico quedaba un registro de las personas premiadas, fecha
y motivo.

Se conservaban los duplicados de las cartas en los legajos del personal.

Finalmente se redact6 un procedimiento para reconocimientos informales que se registro en nuestro
sistema de calidad.

Reconocimientos especiales

En una etapa posterior se realizé una revision de la metodologia para reconocer a las personas. Se
modificd sustancialmente el procedimiento anterior con el objeto de lograr un método formal y
completo, que recibi6 el nombre de Reconocimientos Especiales. Ver figura 1 (Procedimiento

Especifico de Reconocimientos Especiales).

A modo de resumen, expongo este procedimiento que abarca los siguiente puntos :



1. ALCANCE

2. DEFINICION Y ABREVIATURAS
3. DOCUMENTOS DE REFERENCIA

4. DESARROLLO
Objetivos
Premisas
Destinatarios
Criterio de calificacion
Tramite
Premios
Administracion

5. ANEXOS Y REGISTROS

Analisis del Desarrollo del procedimiento:

Objetivos :

El otorgamiento de un reconocimiento especial al empleado o grupo de empleados tendra
como objetivos :

Destacar y difundir hechos relevantes llevados a cabo por el personal del CILC..
Lograr que tales distinciones actuen como elementos motivadores del personal.
Incrementar el nivel de compromiso del personal.

Exhibir modelos a seguir.

Erradicar la indiferencia del personal hacia la realizacion de esfuerzos extra.
Senalizar los valores destacables de la cultura de la organizacion

SR e

Podemos destacar que un reconocimiento obviamente contiene elementos validos para la empresa
como difundir hechos relevantes, incrementar el compromiso del personal, sefialar modelos a seguir,
destacar el agregado de valor y realzar los valores de la compafia, pero observando este fenomeno
desde el punto de vista del protagonista, el aspecto que mds incide en la persona distinguida es el
orgullo de ser diferenciado y la motivacion. Lleva a su hogar el premio y comparte con su familia la
alegria de comprobar que por un motivo especial “fue valorado™.

Para mantener el status del procedimiento, el acto de reconocer no se puede convertir en cotidiano. Si
bien no necesariamente debe ser algo que sucede en contadas ocasiones, la persona debe percibir que
esta ocurriendo algo extraordinario y debemos asegurarnos que lo valora como tal.



Premisas :

El sistema de reconocimientos especiales tendra en todos los casos las siguientes premisas
basicas :
1. Es no monetario
2. El o los beneficiarios deben quedar reconocido entre sus pares mediante difusion
publica via correo electronico, cartelera, reuniones de trabajo u otro medio habitual
utilizado por Gestion de Recursos.
3. Debe ser de respuesta agil

Para que redittie efectividad en la organizacion, un reconocimiento debe cumplir con algunos requisitos
que llamamos premisas. Mantener siempre la calidad de premio no monetario; debemos realizar la
difusién a todo el personal mediante el mecanismo que la organizacion considere mas agil ( ejemplo :
correo electronico ); no es aconsejable dejar pasar excesivo tiempo desde que es detectado el hecho a
reconocer y la ejecucion del acto, de lo contrario en algunos casos el premio pierde fuerza. De todas
formas, si en la organizacién nos damos cuenta que hay proyectos ya implementados y con éxito
comprobado, aunque consumado se debe reconocer. No obviemos la oportunidad de hacerlo. Durante
mucho tiempo logramos buenos resultados sin premiar a nuestro personal asi que es la hora de ampliar
el horizonte de la compensacion por el agregado de valor que ¢l brinda a la compaiiia..

Destinatarios :

1. Califica para recibir este reconocimiento todo el personal del Complejo Industrial
Lujan de Cuyo, con excepcion del Equipo de Direccion
2. El reconocimiento es individual, aunque sea reconocido un grupo.

En nuestro procedimiento se deja en claro que todas las personas que trabajan en el complejo, se
consideran para ser reconocidas por este método. La excepcion son los integrantes del Equipo de
Direccion.

Es fundamental que comencemos a romper con la creencia de que el personal contratista es de otro
nivel o status laboral. Este colectivo también debe ser incluido cuando sus actuaciones hayan sido
determinantes.

Criterio de calificacion :

Las actividades y eventos desarrollados por los empleados del CILC. que se analicen para
un reconocimiento especial deben ser acciones que representen una contribucion a :

Un agregado de valor para la compaiiia

Una mejora en aspectos ambientales

La mejora del proceso de trabajo (iniciativa, actitud).

El mejor funcionamiento del equipo de trabajo.

Acciones destacadas de seguridad.

Acciones destacadas en la comunidad

S

Este aspecto es clave. Durante mucho tiempo discutimos si era beneficioso para el clima laboral
implementar reconocimientos al agente. Lo que parece paradojico se puede producir si no tenemos
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claridad sobre lo que premiamos pues corremos el riesgo de parecer injustos, parciales y
discriminatorios.

Evitemos que los actos reconocibles sean tan estrechos que nos dejen muy poco margen para actuar.

De todas formas cuando se analizo este tramo qued6 definido que debe aumentar el nimero de

reconocimientos en la medida en que a aquellos que tenemos personal a cargo se nos haga un habito
buscar y luego detectar un hecho destacado. Lo que parece simple, no lo es. Representa un cambio

cultural de toda la supervision ya que fuimos formados justamente para lo contrario. Esta

transformacion es interna. Hay que pasar por varias etapas : darse cuenta, propio convencimiento y

comienzo de accion. La ecuanimidad nos permitira definir claramente naturaleza y alcance de la

calificacion.

Tramite :

El reconocimiento debe ser de tramite rapido y confidencial, y debe seguir los siguientes

pasos :
1.

Cualquier jefatura ( responsable de area, jefe de departamento, jefe de planta,
supervisor de planta ) puede postular para reconocimientos especiales a empleados
de menor nivel jerarquico independientemente de si le reportan o no.

El solicitante debe realizar el pedido formal al Departamento de Relaciones
Industriales por escrito, indicando el hecho que constituye el mérito.

Para el caso en que el motivo del reconocimiento sean acciones destacadas en
seguridad o en medio ambiente, la instancia de andlisis y aprobacion pasa a ser el
Comité Central de Seguridad y medio Ambiente. De no ser asi la instancia
decisoria es el Equipo de Direccion.

El Gerente de Gestion de Recursos presenta el pedido al Equipo de Direccion o
Comité Central de Seguridad segtn corresponda.

Relaciones Industriales publica, difunde y hace constar en el legajo personal del
empleado.

El reconocimiento debe concretarse dentro de los 10 dias corridos de la solicitud
de Relaciones Industriales.

Esta serie de pasos marca el camino formal que la organizacioén definié como el mas adecuado. Lo
destacado del punto es el apartado 3 en el que se deja de manifiesto claramente que cualquiera sea el
tipo de accidn que se vaya a analizar para concretar un reconocimiento, siempre serd definido por
alguno de los dos foros que se indicaron en este topico ( Equipo de Direccion o Comité de Seguridad ).

Premio:

Existen diferentes alternativas de premio o combinaciones de ellas, a criterio de la
Direccion y Relaciones Industriales :
1.
2.

Diploma

Premio no monetario, consistente en un simbolo asociado al motivo del
reconocimiento, 0 un presente.

Invitacion a almorzar con el Director en compaiiia del superior del empleado

Este es un punto que parece de menor cuantia pero su realidad despierta variadas expectativas en el

protagonista principal. del evento.

El acto del reconocimiento se acompafard con uno o varios elementos que se entregaran el interesado.

Si es una carta o diploma , una copia se adjuntara al legajo personal del individuo.



Otras alternativas muy validas son: almuerzos con la Direccidn, plaquetas recordatorias, vouchers para
restaurant para 2 personas, etc.

Administracion:

Relaciones Industriales es responsable del manejo administrativo y visibilidad del
programa.

El contenido de este procedimiento pertenece al area de incumbencia de Relaciones Industriales. El
personal de este departamento se encargara de coordinar el proceso anterior completo.

4. Conclusiones
Resultados

El Modelo de Gestion del Complejo Industrial Lujan de Cuyo esta enmarcado en el Modelo
Iberoamericano de la Calidad. El grado de cumplimiento de la gestion ( Plan de Negocios que incluye
los indicadores principales, proyectos, actividades y objetivos ), se realizard a través de un analisis de
los resultados y se ordenan a través de 5 Factores Claves de Exito El factor que mas se relaciona con
las personas es el llamado Cultura Balanceada.

Los Objetivos y Metas respecto del tema reconocimientos especiales en el Plan de Negocios 2003 se
presentan como sigue :

Factores Objetivos

Clave Exito | Estratégicos Objetivos Refino Proyectos Indicador

Implementar nuevas
acciones de IN° reconocimientos
reconocimiento al especiales

ersonal

Mejora del clima
laboral y de la
estructura organizativa

Cultura Excelencia en la
Balanceada  |gestion

El enfoque y los resultados obtenidos se presentaron en la autoevaluacion del modelo iberoamericano
realizada durante el afio 2003. Ver figura 2 (Modelo Iberoamericano de Calidad — Criterio 3) y 3
(Modelo Iberoamericano de Calidad — Criterio 7).

Hasta el 30 de Noviembre del afio 2003 hemos concretado 7 acciones para reconocer al personal que
involucraron 55 personas entre personal propio y contratado. Del total, 12 corresponden a personal
propio. Ver figura 4: Plantilla de Reconocimientos Especiales del afio 2003.

La utilizacidn de una sencilla herramienta como ésta es una de los caminos para un cambio cultural
profundo. Su verdadero valor ya no pasa por el nimero de reconocimientos que haga la empresa sino
por las actitudes del personal que resultan de su aplicacion.

Como conclusion, es preciso mencionar que los resultados obtenidos a partir de su cumplimentacion,
han sido altamente satisfactorios. A través de su desarrollo, se apreciaron ponderables cambios de
procederes personales como asi también un relevante incremento de la capacidad de compromiso de
cada agente involucrado en la propuesta experimentada. Finalmente, el éxito de su instrumentacion nos
permitio proyectarlo a los restantes complejos industriales de Refino Argentina.



5. Bibliografia :

Teoria de la Motivacion-Higiene. Autor : Psicélogo Frederick Herzberg
Procedimientos Especificos del Sistema Integrado de Gestion
Estudios internos de Repsol.

6. Figuras

Figura 1: Procedimiento Especifico de Reconocimientos Especiales
Figura 2: Modelo Iberoamericano de Calidad — Criterio 3

Figura 3: Modelo Iberoamericano de Calidad — Criterio 7

Figura 4: Plantilla de Reconocimientos Especiales del afio 2003



REPIOL PROCEDIMIENTO ESPECIFICO .
YPF Figura 1

Refineria Lujan de Cuyo

Revision: 3 PEGRRIO01
RECONOCIMIENTOS ESPECIALES
Vigencia: 05/06/2003 Péagina 10 de 17
CONTENIDO
1- ALCANCE

2- DEFINICIONES Y ABREVIATURAS
3- DOCUMENTOS DE REFERENCIA
4- DESARROLLO

5- ANEXOS Y REGISTROS

CONFECCIONO: REVISO: APROBO:




REPIFOL ‘ PROCEDIMIENTO ESPECIFICO .
YPF Figura 1
Refineria Lujan de Cuyo
Revisién: 3 PEGRRI001
RECONOCIMIENTOS ESPECIALES
Vigencia: 05/06/2003 Péagina 11 de 17
ALCANCE :

Se aplica en todo el ambito del CI LC. con el objeto de realizar reconocimientos especiales al
personal.

DEFINICION Y ABREVIATURAS:

CILC.: Complejo Industrial Lujan de Cuyo

SIGCASS: Sistema Integrado de Gestion de la Calidad, Ambiente, Seguridad y Salud
Ocupacional

ED: Equipo de Direccion

DOCUMENTOS DE REFERENCIA
MGDI0O00 Manual del SIGCASS del CILC.

DESARROLLO:

Objetivos :

El otorgamiento de un reconocimiento especial al empleado o grupo de empleados tendrd como
objetivos :

» Destacar y difundir hechos relevantes llevados a cabo por el personal del CILC.

» Lograr que tales distinciones actiien como elementos motivadores del personal.

* Incrementar el nivel de compromiso del personal.

» Exhibir modelos a seguir.

» Erradicar la indiferencia del personal hacia la realizacion de esfuerzos extra.

» Sefalizar los valores destacables de la cultura de la organizacion.

Premisas:

El sistema de reconocimientos especiales tendra en todos los casos las siguientes premisas
basicas:
* Es no monetario
= El o los beneficiarios deben quedar reconocido entre sus pares mediante difusion
publica via correo electronico, cartelera, reuniones de trabajo u otro medio habitual
utilizado por Gestion de Recursos.
= Debe ser de respuesta agil

Destinatarios:

Califica para recibir este reconocimiento todo el personal del CILC., con excepcion del ED
El reconocimiento es individual, aunque sea reconocido un grupo.
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Criterio de calificacion:

Las actividades y eventos desarrollados por los empleados del CILC. que se analicen para un
reconocimiento especial deben ser acciones que representen una contribucion a :

» Un agregado de valor para la compaiia

= Una mejora en aspectos ambientales

» La mejora del proceso de trabajo (iniciativa, actitud).

* El mejor funcionamiento del equipo de trabajo.

» Acciones destacadas de seguridad.

» Acciones destacadas en la comunidad

Tramite:

El reconocimiento debe ser de tramite rapido y confidencial, y debe seguir los siguientes pasos :
Cualquier jefatura ( responsable de area, jefe de departamento, jefe de planta, supervisor de
planta ) puede postular para reconocimientos especiales a empleados de menor nivel jerarquico
independientemente de si le reportan o no.

El solicitante debe realizar el pedido formal al Departamento de Relaciones Industriales por
escrito, indicando el hecho que constituye el mérito.

Para el caso en que el motivo del reconocimiento sean acciones destacadas en seguridad o en
medio ambiente, la instancia de andlisis y aprobacion pasa a ser el Comité Central de Seguridad
y medio Ambiente. De no ser asi la instancia decisoria es el Equipo de Direccion.

El Gerente de Gestion de Recursos presenta el pedido al Equipo de Direccion o Comité Central
de Seguridad seglin corresponda.

Relaciones Industriales publica, difunde y hace constar en el legajo personal del empleado.

El reconocimiento debe concretarse dentro de los 10 dias corridos de la solicitud de Relaciones
Industriales.

Premio:
Existen diferentes alternativas de premio o combinaciones de ellas, a criterio de la Direccion y
Relaciones Industriales :
e Diploma
e Premio no monetario, consistente en un simbolo asociado al motivo del
reconocimiento, o un presente.
e Invitacidon a almorzar con el Director en compaiiia del superior del empleado.

Administracion:

Relaciones Industriales es responsable del manejo administrativo y visibilidad del programa.

ANEXOS Y REGISTROS
No posee




Figura 2

Criterio 3

Modelo Iberoamericano de Excelencia en la Gestion — 2003

CRITERIO 3. DESARROLLO DE LAS PERSONAS
Subcriterio 3.d. Atencion y reconocimiento a las personas.

3.d.2. mostrar aprecio al personal de modo que se sienta apoyado en su dedicacion y en el
ejercicio de los poderes que tenga delegados.

La compaiiia postula que el capital humano es uno de los pilares para el desarrollo, crecimiento
y permanencia del negocio y considera importante avanzar en la realizacion de reconocimientos
por acciones destacadas.

En los complejos industriales existen procedimientos sobre reconocimientos especiales que son
la herramienta para su aplicacion homogénea. La metodologia consiste en la realizacion de
reconocimientos explicitos al personal en forma grupal o individual (cartas, llamados,
presentes, etc.) por hechos destacados. Como se verad en el 2002 se increment6 el nimero de
reconocimientos abarcando al personal propio y al de empresas contratistas.




Figura 3
1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002
Cl La Plata 5 22 70 25 0
ClI Lujan Cuyo 22 56
ClI Plaza Huincul 0 7 0 0 3
Of. Central 3
D. Refino Argentina] 5 29 70 47 62

Modelo Iberoamericano de Excelencia en la Gestion — 2003

e Reconocimientos especiales

El siguiente grafico muestra la cantidad de reconocimientos (menciones, felicitaciones)
efectuados a personas y equipos en la DRA.

Cantidad Reconocimientos MejorQA
a Individuos y Equipos tenden
" 7 62
60 47
40 29
20+ 5
04

1998 1999 2000 2001 2002




Figura 4

REPFOL

DIRECCION REFINO ARGENTINA ®€%/0¢ '.-

#
PERSONAS
MOTIVO
FECHA
OBSERVACIONES
NO

1
Alberto Auil,;
Juan C. Boroni
Desmontaje de aislacion de la parte superior de la torre E551
17/03/2003
Participaron agentes de Tomio y se entregaron bandejas grabadas como reconocimiento( 34

contratistas)
36

2
José R. Perez;
Hernan Tonelli
Limpieza de tanque YT2
17/03/2003
Participaron agentes de Tomio y se entregaron bandejas grabadas como reconocimiento (8

contratistas)
10

3
José R. Perez;
Gustavo Haedo;
Juan C. Longo
Rotura del horno de Vacio CH2B, siendo los mismos responsables de la planificacion y
control en campo de los trabajos...
21/03/2003
Se entrego6 constancia firmada por Sr. Director y voucher p/una cena
3

4
Carlos Marnetti
Desempeiio relacionado con el rebalse de producto liviano del CV6 de la unidad Topping V.-
21/03/2003
Se entrego constancia firmada por Sr. Director y voucher p/una cena
1

5
Marcelo Ruggieri



Consignacion y desconsignacion eléctrica por via informatica
23/06/2003
Se entregd constancia firmada por Sr. Director, voucher p/una cena y plaqueta (se entregé el
08-07-03)
1

6
Juan Aguilar;
Ariel Casé
Cuidado del patrimonio
26/08/2003
Se entrego6 constancia firmada por Sr. Director, voucher p/una cena y plaqueta
2

7
Aldo Oscar Tica; Osvaldo E.Ridolfi
Preparacion material y dictado de cursos de "Reinstrumentacion y sistemas de proteccion de
hornos y maquinas criticas"
08/10/2003
Se entrego6 constancia firmada por Sr. Director, voucher p/una cena y plaqueta el dia 20-10-03.-
2
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Datos Personales
Lugar y fecha de nacimiento Chaco, Argentina, 22 de Diciembre de 1955
Estado Civil Casado
Domicilio B° Ruca Len M:D C:6, El Challao, Las Heras (5539) Mendoza
Teléfono particular 0054 — 0261 — 4446734
Teléfono profesional 0054 — 0261 — 4989733
Correo electronico cfrassonig@repsolypf.com

Resumen de calificacion
17 afios de experiencia en Repsol YPF, en areas de
responsabilidad que involucran: operacion de unidades de
procesamiento de hidrocarburos y gestion de Recursos Humanos.

Educacion
Ingeniero de Petroleos, graduado en la Universidad Nacional de
Cuyo, Argentina (1986).
Programa de desarrollo para Management medio.

Actividades Académicas
Profesor titular de Quimica en nivel medio (Educacion del
Adulto) desde 1986 a la fecha.-

Experiencia Profesional Empresaria

1986 - a lafecha REPSOL YPF

Produccién Responsable de la operacion y puesta en marcha de unidades de
fraccionamiento de crudo, de conversion (cracking térmico y
catalitico) y concentracion de gases del Complejo Industrial Lujan
de Cuyo.

Recursos Humanos Responsable del Departamento de Relaciones Industriales del
Complejo Industrial Lujan de Cuyo
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