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CONCEPTOS INTRODUCTORIQS

El mundo maderno, las tecnologias cada vez mas refinadas
y la acentuada especializacion de las tareas, exige que las
empresas doten a su elemento humano de un grado de entrena-
miento adecuado a sus necesidades. Desafortunadamente exis-
ten dos aspectos que no afectan a la produccién en farma in-
mediata, sino que sus resultados se ponen de manifiesto des-
pués de trascurrido un tiempo muchas veces no tan reducido.

La ambiciéen desenfrenada por tratar de lograr mayor
produccisn en el menor tiempo posible hace que en general se
descuiden estos factores:

- LA CAPACITACION.

- LA SEGURIDAD.

- s -
'

Evaluadas convenientemente, tanto la capacitacion como
la sequridad deben ser consideradas como una inversién y no
como un gasto, razén por la que necesar iamente deben ser te-
nidas en cuenta al analizar el presupuesto empresarial.

Sabemos que el indice de productividad es la relacion
entre la produccién y la suma de costos (de mano de obra y
materiales) mas el capital. !

La forma de maximizar ese indice (y por ende la rentabili-
dad) es incrementando la produccién o decrementando los cos-
tos, y la implementacién de un plan de entrenamiento adecuado
conduce a esos logros a través del aumento de la eficiencia
del personal. ‘

La capacitacién no debe tomarse en forma aislada, sino
que una premisa para que realmente cumpla su objetivo es que
debe ir acompasada de un Plan de Carrera, donde todos y cada
uno de los que integran el plantel de la empresa tengan claro
cual es el camino que deberan transitar para llegar a ocupar
los distintos niveles de la organizacién. Para acceder a esos
escalones crecientes en responsabilidad deberan indefecti-
plemente estar entrenados, por lo que un programa de capaci-
tacién es el anico medio posible que lleva al cumplimiento de
los objetivos propuestos. 2

Aquel que tenga a su cargo la planificacién de la capa-
citacion deberd responderse a preguntas como:



OUE ES CAPACITAR?

COMO SE CAPACITA?
- QUIEN PUEDE CAPACITAR?

QUE OBJETIVDS PERSIGUE LA EMPRESA?

1
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Analizado a fondo cada uno de estos interrogantes es posible
desarrollar 'un Plan de Capacitacién que satisfaga a pleno las
exigencias de la organizacién.

weenglo———

QUE ES CAPACITAR

En principio CAPACITAR es transferir conocimientos de u-
na persona CAPAZ hacia otras, entendiendo por capaz 2 aquel
que conoce lo que se desea transmitir.

Los métodos empleados en la capacitaciéen son variados y
si bien pueden ir desde una simple explicacién verbal haste
las més complejas técnices, el objetivo es, en escencia, el
mismo: "transferir conocimientos de una persona hacia otra”.
Para gque se cumpla un proceso de capaclitacien deben coexistir
necesar iamente un agente EMISOR y un agente RECEPTOR que in-
teractuan de manera indivisible. No es posible hablar de
ensefanza si simultaneamente no existe el aprendizaje, de
alli que algunos especialistas manejan el término ensefalje.

En todo orden de la vida, aun en forma inconsciente,
permanentemente estamos "ensedando” cosas Que ConocCemos y
“aprendiendo” otras que ignoramos.

———=p0g===~

COMO SE CAPACITA

No existen en realidad limites en lo que a métodos de
ensefanza se refiere, pero basicamente se pueden clasificar
en:

_———

- METODOS DINAMICOS o ACTIVOS.
- METODOS ESTATICOS o PASIVOS.
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La diferencia entre ellos estriba en gue mientras en los
primeros existe un intercambio de ideas entre el instructor
tagente emisor) y el que esta siendo instruido (agente recep-~
tor), en los segundos la recepcison de conocimientos se lleva
a cabo en forma auditiva y visual, es decir, a traveés de
charlas, conferencias, laminas, etc. y su conduccisn no de-
pende del grado de percepcién de aguellos que se estdn capa-
citando. La experiencia demuestra que el uso de un unico me-
todo no es adecuado para un correcto proceso de capacitacien;
por ello se tratard en todo caso de alternar métodos
dinamicos con estaticos.

El1 mecanismo de recepcién de conocimientos requiere de
dos etapas para que la transferencia sea exitosa:

— ENTENDIMIENTO.

- FIJACION.

Esto indica que para saber algo no solamente es necesar io
entenderlo sino que ademas se lo debe retener. En la fase del
entendiminento predominan los métodos estaticos de ensefdanza,
en tanto que en la etapa de fijacién o asimilacien los méto-
dos dinamicos son los que prevalecen. Desarrolladas estas
dos etapas en forma eficiente, puede asegurarse que la trans-
ferencia de conocimientos ha sido llevada a cabo.

————gDo——="

QUIEN PUEDE CAPACITAR

Desde el momento qe se trata de transferir un conoci-
miento, el agente emisor o instructor debera ser en principio
una persona capaz en el tema. Pero ésto no es valido si se lo
considera en forma aislada, ya que ademas de conocer el tépi-
co deberd saber como transmitirlo. De alli que las condicio—
nes primarias que debe reunir un instructor son dos:

- CONOCIMIENTO.

- DIDACTICA.

Conocimiento:
El instructor adquiere conocimientos a traveés de estudios,



exper 1encias vividas, recepcién por parte de otras personas,
etc., es decir que para llegar a2 ser una persona cCapa:, debe
haver sido previamente instruido.

Didactica:
Este €s uno de los temas mids delicados a tener en cuenta a la

hora de seleccionar un instructor. Los métodos y técnicas de
ensefania pueden aprenderse como cualguier otra especialidad,
pero la vocacién personal juega un papel preponderante.

Para una eficiente tarea de capacitacién, la seleccién
del instructor adecuado nmo es sencilla, y maxime en empresas
y en particular en sectores como el nuestro, en gue en gene-—
ral, y por lo especifico de los temas, el instructor debe
casi necesarjamente salir de las filas operativas, y este
pase N2 siempre se ve correspondido o compensado con otros
aspectos ‘nivel de remuneracisen, plan de carrera dentro de la
empresa, dificultad en el incremento de conocimientos, etc).
Una metodologia interesante y que paises desarrollados la a-
plican con éxito en la seleccién de capacitadores es la de
formar un plantel rotativo de instructores, en periodos
fluctuantes entre uno y tres meses, manteniendo en todo mo-
mento su situacien en el a4rea operativa y retornando a sus
puestos una vez cumplimentado ese lapso.

S ennDacre

CAPACITACION EMPRESARIAL

A excepcion de las organizaciones educacionales (escue-
lag, institutos, centros de ensefanza, etc) las empresas no
han sido pensadas para capacitar a su personal, sino gue u-
tilizan la capacitacién como medio d.l -logro de los objetivos
para los cuales fueron creadas.

Lo gque debe tenerse en claro en el momento de elaborar un
programa de entrenamiento dentro de una empresa.es que éste
asequre: 4

- LO QUE SE ENSERA DEBE RESPONDER AL OBJETIVO
DE LA EMPRESA.

- LD DUE SE APRENDE DEBE SER TRASLADADO A LAS
TAREAS.

I

I

|

I : 3

1 - LD QUE SE ENSERA DEBE SER APRENDIDO.
|

I

I

|

Para el logro de estus objetivos tode programa de en-
trenamiento deberd trazarse teniendo en consideracién:
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- CURSOS DE CAPACITACION.
CURSOS DJE REFPESCO.
= SISTEMAS DE SWALUACION. |

= CURSES DE RE-UERCO. !

Los cursos de capacitacidn tendran los contenidos de a-
quello aue se des@a transmitir, y su duracien dependera de la
extensisn del temario a que se refieren.

Los cursos de refresco cdeperan llevarse a cabo con
Cierta periodicidad vy trataran de resaltar los conceptos mas
importantes de los temas tratados durante la capacitacion.

Se tratari ge fomentar la interaccisn instructar-alumno y o
sclarar cuaiguier posible duda por parte del racentor.

Los sistemas de evaluacién saon la unica herramienta que
dispone el i1nstructor para detectar el grado de recepcisn de
lo s#nseraco. En este aspecto o€ importants sefalar que Sva-
luar no es sinenimo de castigar, sino por el contrario, de
resaltar los puntos cuya transferencia no ha sido exitoss =
los sfectos de allanar las dificultades que interfieren =1
proca2so ue enseranza-aprendizaje.

Los cursos de refuerzo son los que completan el ciclec as
eniranamisntd y 2stan orientados hacia aguellas cuvas falen-
Zias Han sido detectadas a traves de las avaluaciones.

—-==gfg—r~=

CAROCITACION PARs LA PERECRACION DE POZQS PROEUNDOS

A pesar que las técnicas operativas de perfaracian no
difiaren mucho en cuanto a sus principios. el ocerforar pozas
profundos requiers de personal entrenado a esos afectos.

En la medida gque las profundidades aumentan, también los
riesgos se incrementan, v las posibiligades de aparicién de
problemas se hace mas frecuente. El equipo perforador debers
e@star preparado v dotado de elementos aptos para la perfora-
cien profunda, y el personal tanto de la cuadrilla coma de
supervision debera tener el grado de capacitacien adecuado
para actuar sin dudas frente a las distintas alternativas que
dia a dia se presentan.

La capacitacian oara la perforacién de pozos profundos
@stda orientada a tres distintos niveles:



- PROFESIDNALES.
- TECNICOS.

- MAESTRANZAS.

Profesionales:
Son los responsables directos de la perforacién del pozo

y por lo tanto deberdn contar con un bagaje de conocimientos
tal que les permita actuar con decisién durante la ejecucién
del mismo. Deberan cumplir el “"proyecto de pozo" emanado de
ingenieria y para ello utilizardan todos los recursos que
tienen a su alcance.

Los cursos apuntando a este nivel serdan conducidos tanto
por especialistas internos, como por otros de compafias o
instituciones externas, privadas o no. Deberad promoverse una
participacién activa en seminarios, simposios, congresos, de-
bates, conferencias, exposiciones en el ambito nacional o
internacional sea ya presentando trabajos o en calidad de o~
yentes. Es a través de estos eventos donde los profesionales
intercambian ideas, modalidades de trabajo, tonocen y dan a
conocer mecanismos, materiales y puntos de vista que sin lu-
gar a dudas varian de un lugar geografico a otro.

A los profesionales se les debe crear la conciencia que
ellos mismos deben ser (aun sin tener a su alcanca técnicas
de enseranza) los portadores de todo lo captado en los even—
tos en los cuales participan, y a través de charlas perma-—
nentes entre sus colegas, difundir lo que revela interés. Se
debera fomentar el trabajo en equipo, el intercambio cons-
tante de ideas, y la participacién en grupo para la resolu-
cien de problemas.

Técnicos:

Muchos cursos son posibles llevarlos a cabo en el mismo
lugar de trabajo, pero ésto en la industria petrolera es caro
y fundamentalmente riesgoso, por lo que el uso de simulado-
res ayuda significativamente en la capacitacién del personal.
En estos dispositivos se podran poner en practica ya sea téc-
nicas de perforacién, control de surgencias, peérdidas de
circulacién, operaciones de terminacien de pozos, como asi
también investigar y analizar el comportamiento de un pozo
frente a distintos pardmetros. Los simuladores de perfora-
cien deberian formar parte de los entrenamientos dinamicos en
todos los yacimientos y a €] deberian concurrir todos los 4
comprendidos en los niveles técnicos y maestranzas. Con equi-
pos de esta naturaleza es posible situarse en un pozo de
cualguier profundidad y producir desde el exterior cambios en
las propiedades de la inyeccién, en los gradientes de fractu-
ra del terreno a atravesar, en los tipos de trépanos a utili-
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lar, en ]l Jisero g2 la columna perforaocgra, 2an las canerias
de sntusacian. 7 2N MUCHOS OLros parametros Jue oermitan -i-
sualizar diferentes alternmativas v, an conse8cusnclia, adoptar
ias meinree decisinones para cada una de =llas.

La cagac:tacian 42 ssta FfFrania cperati«3 Jggers sar
ilavaua a capc localmente. v Su lMD.3ME@Tacian Se .NSTrumen=
tara en base2 a3 planes alternados antre =21 uso de simuladoras
y simulacros dirigidos en ios mismos equipos cerforadores,
donde s Jjebe~4 hacer resaltar a cada uno gde 1os lntegrantes
de la cuadrilla 2]l rol que le cabe frente 'a una situacion
problematica. El plantel de instructores que sera responsa-
. ble del =2ntre2namiento de este grupo e2stard constitu:do por
los teécnicos v profesionales del Jdepartamento de gerforacian.

Los cursos para @st2 nivel deberan ser 2n su JeneralizZag
da carsctsr practice, con un lenguaje simple v Zon abundancia
de 2jempios de situaciones reales.

Si bign 2s cierto gue ro es =] personal ce naestrania
guien tomari las decisiones, @stos deberdn estar lo suficien-
tements sntrenados para 2jecutar sin dubitaciones las srdenes
amanadas de sus superiores. Se dard énfasis 2n toco momento a
i1a correcta utilizaciéen de las herramientas y dispositivos,
sin descuicar =1 aspecto muchas veces ignorado de saquridad.
destacando =21 cumplimientc de las normas =n vigencia.

=g jo———

CENTROS DE CAPACITACION EMPRESERIALES

De acuerdo a lo discutido precedentements, 21 objetivo
primaric de las empresas es en general aumentar su producti-
vidad. y uno de !os medios para este logro 2s a través de la
capacitacien de su personal. Pero dada la especificidad en
los temas vinculados a la operativa de perforacien, es difi-
cil obtener una buena capacitacisn mediante organizaciones
aducativas externas. Esta es la causa por la que la creacion
de un sector Que atienda estas necesidades dependiendo de la
direccian de perforacien se constituye en un objctiva impras-
cindible. Este Centro de Formacidn del personal de perfora-
cién, sin llegar a tener una infraestructura abundante, debe-
r4 ser lo suficientemente jerarquizado justificanda la vital
importancia de la capacitacion empresarial. En las empresas
selidas y pujantes estos centros se ubican en niveles equiva-
lentes a las lineas operativas v de y de investigacion o de-
sarrnllo con depengencia directa de la presidencia o direc-
*orio de las mismas. Las compadias petroleras, donde las fi-
liales se axtisnden a lo largo de todo 21 pais. deberan con—
*ar zan un Cantro de Capacitacisn Cuya estructura respondara
a una cabecera central desde donde se coordinaran las activi-
dades de pequenos centros educativeos locales situados en cada



to.
: 1a oficina central se diagramsré el olsn d= capa-
én de togo el pais., y Serdn sus funciones especificas:

— ESTUDID DE LAS NECESICADES SEGICNALES « GEMERILES.
- EVALUACIOM CE RECURSOS: Humanos y Fisicos.

- SELECCION Y COORDINACION DEL PLANTEL DE INSTRUC-
TORES.

BUSGUEDA DE CURSOS Y EVENTDS LOCALES, NACIONALES .
E INTERMACIONALES.

APDYOD LDG!S?ICD. Movilidad del perscnal.
Confeccien de material imoreso.
Inscripcisn a eventos.
Equipamiento v mantenimisnto de
las sscuelas.

PERMANENTE ACTUALIZACION Y DIVULGACION DE METO-
DOS ¥ TECNICAS DE ENSERANZA.

SEGUIMIENTD DEL PLAN DE CAPACITACION.

) e e el e e e e A AW e e
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PROGPAMA DE CAPACITACION

Un programa de capacitacien para 2l personal de cpera-
tiva de perforacien discriminade por niveles se propone a
continuacien:







NOMINA DE CURSOS

- ADMIMNISTRACION DE EMPRESAS.

- TOMA DE DECISIDHES.

- RELACIONES HUMANAS: ler. NIVEL.

- RELACIONES HUMANAS: 2do. NIVEL.

- TECNICAS DE EVALUACION DE PERSDNAL .

- MEJORAMIENTO DE METODOS DE TRABAJO.

- LEGISLACION DEL TRABAJD.

- COMDUCCIOM DE REUNTONES.

- CONDUCCION DE PERSONAL .

10 - TECNICAS DE TRASMISIDON DE CONOCIMIENTOS.
11 - PLANIFICACION ¥ ORGANIZACION DE TAREAS.
12 - CURSD DE INSTRUCTORES PARA LA EMPRESA.
13 - INFORMATICA ELEMEMTAL GENERAL.

14 - MANEJO DE COMPUTADDRAS PERSONALES.

1S5 - RACIOMALIZACION DE CONSUMOS Y COSTOS.
1& - ESTADISTICAS Y COSTOS.

17 - PRESUPUESTD: CONTROL PRESUPUESTARIO.

18 - SUPERVISOR EN ACCION.

19 - CONDUCCION OPERATIVA.

20 - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA.
21 - CONTRATDS TIPO EN PERFORACION.

22 - ESPECIFICACIONES TECNICAS DE PRODUCTOS.
23 - NMORMAS SOBRE CONTROL DE CALIDAD.

24 - AMALISIS Y MANEJD CONTRACTUAL.

25 - INSPECCION DE CONTRATOS.

26 - INGLES TECNICOD.

£7 - MANMEJO DEFENSIVO.

28 - FPRIMERDS AUXILIOS,

29 - SEGURIDAD E HIGIEME INDUSTRIAL.

30 - PERFILAJE DE POZDS: ler. NIVEL.

31 - PERFILAJE CE POZDS: 2do. MIVEL.

32 - PERFILAJE DE POZ0S: 3er. NIVEL.

33 - ENSAYDS DE FOPMACION.

34 - INTERPRETACIDON DE PERFILES.

35 - FORMACIOMES DE LAS CUENCAS PETROLIFERAS.
346 - GEOLDGIA GEMERAL .

7 - TECNICAS DE PERFORACION: ler. NIVEL

38 - TeCNICAS DE PERFORACION: 2do. NIVEL.

39 - TECNICAS DE PERFDRACIOM: 3Jer. NIVEL.

40 - PERFDRACION DIRECCIONAL: ler. NIVEL.

41 - PERFORACION DIRECCIONAL: 2do. NIVEL.

42 - INTRODUCCION A LA PERFORACION.

43 - EQUIPDS FERFORADORES.

44 - COMNCIMIEMTOS GFALES. DE OPERACIOMES Y MANIOBRAS.
45 - CNNMOCIMIENTDS GRALES. DE HERRAMIENTAS DE PERFOR.
46 - CONOCIMIENTOS DE PARTES COMSTITUTIVAS DEL EQUIFO.
47 - ESTADISTICAS: ler. MIVEL.

48 - ESTADISTICAS: 2do. NIVEL.

49 - CAMINO CRITICO APLICADO AL D.T.M.

5% - CEMENTACION DE POZ0S: ler. NIVEL.

51 - CEMENTACION DE PDZ0S: 2do. NIVEL.

S2 - DISERD DE COLUMMAS DE ENTUBACION.

NONTFrALrWNN-
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%3 - CASERIAS DE ENTUBACION.

S& - UNICNES API. SALANCED DE RO0SCAS.

%% - ELEMENTOS DE ENTUBACION.

S5 - INYECTION: ler. NIVEL.

s7 - [NYECCION: 2do. NIVEL.

s - INYECCION: Jer. NIVEL.

9 - CIRCUITOS DE INYECCION.

&40 - SEPARADCARES DE 30L120S.

41 - DESGASIFICADCRES ¥ GOLPESACDCRES.

52 - SILOS.

&3 - CUBICACION DE TANCLES 3E JIFERENTES FORMAS.
a4 - SISTEMAS DE MULSION [NVERSA.

65 - FLUIDOS DE TERMINACICN.

&6 - FLUIDOS NEUMATIZOS DE PERFORACICN.
&7 - PROPIEDADES DE L0S FLUIDOS.

48 - ANALISIS DE LODOS.

&9 - REOLOGIA.

70 - PERDIDAS DE CIRCULACION.

71 - CONTROL DE SOLIDOS.

72 - HIDRAULICA: ler. NIVEL.

73 - HIDRAULICA: 2do. NIVEL.

74 - MIDRAULICA: Jer. MIVEL.

7% - CONTROL DE SURGENCIAS: ler. MNIVEL.
7& - COMTROL DE SURGENCIAS: 2da. NIVEL.
77 - MANIFOLD DE SURGENCIAS.

78 - VALVULAS PREVEMTORAS DE SURGENCIAS.
79 - TREPANOS.

an -"COSTO METRICO.

g1 - DISEMO CDE COLUMMAS PERFORADORAS .

g2 - HERRAMIENTAS DE SUPERFICIE.

83 - MANTEMIMIENTO ELEMENTAL DEL EQUIFO.
g« - COMANDO DEL 8.0°.P: UTILIZACICN.

85 - INSTAUMENTAL: LECTURA £ INTERPRETACION DE CARTAS.

g4 - HEPRAMIENTAS JE PESCA: CALIBRACION ¥ MANTENMIMIENTO.

87 - PUNTO LIBRE: DETERMINACION - DESENRCSCUE.
88 - AMORT IGUADORES.’

89 - ENSAYADORES CE FORMACION. :

90 - TIJERAS MECANICAS E HIDRAULICAS.

91 - LINERS. CAROS LAVADORES, CORONAS SACATESTIGOS.
92 - BOMBAS DE INYECCION: ler. NIVEL.

93 - BOMBAS DE INYECCION: 2do. NIVEL.

94 - CALIBRACION DE INSTRUMENTOS.

9% - UNIDADES - CONVERSIONES.

96 - ALGEBRA v GECMETRIA ELEMENTAL.

97 - FISICA ELEMENTAL.

98 - POLIMEROS Y SALMUERAS.

99 - CAMBIOS 0O AGREGADOS DE INYECCION.

100 - CONFECCION DE INFORMES.

Los cursos s@ han agrupado por funcien segun el siquencu1
esquema: ‘
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1
s

-
100

&

10
91

4
79

3

29

43

29

28

T4

57

ae
Ll

- I A |

1 13

8. I8 16 49

F 14

20 49

15 24 25 26 3 35 47 &6 81

S1

17

19

22 'S4 6k A5 77 78 90

180 27 38 39 30 &9 70 N

31
83 88

33,39 4l

33

39

&7

30 36 37 40 B7 73 73

36 ' 95
&3 B2
42 L
g 12

e 20

é& 10

72

45 L& 96 97

1&

24

i8

92 93

4“8

25

7

26

21

35

47

80

68 74

B« 85 @87 93

160

86 87 88 59

30 53 79 B4 B8 94

56 &3
42 a4
8. 18
14 @28
1% 20
10. 48
76 93
29 30
L0739
-2 b

95

4% 46 96 97
16 48

23 24 25 26 3
21 38 3B 7
27 31 S0 S8 51
33 93 57 5% 40
7 79 g6 @72

“% 4e S& 63 68

78

&5

&2

-
e

&7

98

-1}

256

89

7&

20

100

70

57

27




