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PROLOGO

El desarrollo del hombre y por ende de la civilizacion esta lleno dé grandes y
espectaculares cambios, lo es desde que tuvo la capacidad de pensar e
innovar, afrontando en forma temeraria lo desconocido. Lo dicho no sorprende
‘al hombre de hoy, lo sabe, o por lo menos lo sospecha. |

Uno de los pilares fundamentales en esta vida de lucha y competencia radica
en afrontar nuevos retos, y hoy mas que nunca es lo que los frabajadores,
~empresarios y empresas en general, deben hacer para ser cada vez mas
eficientes y eficaces en su rol productivé, logrando de ‘esta manera sobrevivir

en el diffcil mundo de Ia creacién de bienes y servicios.

Parad6jicamente este axioma harto conocido no se cumple como es de
esperarse. Si se mira hacia el interior de las empresas-y sobre todo, aquelias
que ya han pasado el decenio de existencia, tal vez nos sorprendamos cuan
pocas esta orientadas hacia los camblos, no en lo que respecta a la tecnologia
empleada, sino a las técnicas de Administracién de personal Impleméntadas
por estas. Las empresas quieren aumentar su productividad pero no logran los
objetivos esperados o; para decirlo de ofra manera, el resultado es minimo,
después de grandes invérsiones de capital y tecnologla. Hablando en términos



practicos, la Administracion de los Recursos Humanos no ha evolucionado y no
comresponde con la realidad, somos en gran medida partidarios de la divisién
del trabajo, .centralliacioh, de los estudios de colas, tempos muertos,
aseguramiento de la calidad, efc; técnicas dirgidas a aumentar la
productividad y la dalidad de los productos pero no le damos especilal énfasis a
las personas que pertenecen al ciclo productivo. Pareciéramos estar
empeftados en convivir con las ideas de Adam Smith y la tecnologla obsoleta
del siglo XX, en un mundo que se dirige al siglo XX

. Cualquier cambio e innovacidn empresarial parte de la toma de decisiones y
desde este punto de vista la Gerencia de Refineria La Pampilla ha promovido y
alentado una serie de proyectos (del cual este trabajo ha formado parte) para el
enriquecimiento y desarrollo de una empresa que es y.quiere segulr siendo Ilder
en el sector de refinacién de hidrocarburos.



INTRODUCCION

Desde hace mas o menos 10 aftos en el mundo surgié una corriente a la que
se denpmino Reingenierfa, la cual nos sugerfa el replanteamiento de muchas
de nuestras convicciones en referencia al ente llamado Empresa.

Este trabajo parti6 de igual filosoffa, intentando ser y formar parte de una nueva
escuela objetiva, actual, renovadora y fuente de desarollo- de ideas, para
afrontar a esta cambiante y cada vez més exigente realidad.

La idea que cristalizé Ia realizacién de este estudio surge con el convencimiento
que los antiguos mecanismos de administracion de personal ya no son
suficientes para conseguir los objetivos gorporaﬁvos de las empresas, sino que
se requiere de un mejor uso de Ids recursos que. ias empresas poseen,
optimizando su productividad y por consiguiente aumentar su capacidad
compefitiva frente a ofras similares.

Ei presente trabajo trata de librar al empleado y al empleador (el recurso
humano que conforma a la empresa) de las viejas ataduras provocadas por
estas tendencias antiguas y mostrar nuevas formas de enfocar los problemas,

sobre todo de darles solucién.

La base fundamental sobre el que se construy6é y determind los alcances de .
este estudio es la conviccibn de que una empresa tiene caracteristicas tan



Ir1umana3 como el nacer, crecer, reproducirse ‘y.morlr, siendo i_nhererrte sy
evolucién, debiéndose adaptar a la realidad que le rodea. Es de esta forma
como propusimos la aplicacién de conceptos totalmente innovadores, como
' serla la defragmentamén de las Iabores de trabajo mediante el reconoclmlento
* de Procesos realizados en.la Empresa y la determinacién de Perfiles para
puestos de trabajo de Refinerfa la Pampilla, técnicas que nos permitiran un
mejor manejo de los Recursos Humanos Y la Optimizacién de las labores que

se realizan en la Empresa. -



RESUMEN

El presente trabajo partié del anslisis de las necesidades de poder méaximizar el
desempefio de labores del personal de Refinerfa la Pampilla; el contar con un
potencial humano no utiizado, comprometié a la Jefatura de la Unidad de
Recursos Humanos crear y encarga el desarrollo de esta investigacion.

En los capitulos siguientes se describiran los pasos seguidos con el fin de
recolectar la informacién, primero para alcanzar el condcimiento de ia realidad
de Refinerfa, segundo determinar los probesos que sé'ejecutan en ésta, para
asl luego poder diSeﬁé( una herramienta que permita determinar y reconocer
las necesidades de personal, como también, poder deécrjbi_f al personal con
que se cuenta y por consecuencia, definir los requerimientoé de personal, los

recursos humanos con los que cuenta y su potencial de desarrollo.

b ]

Finalfnente, este estudio deriva en establecer dos conceptos fundamentaies,
definir a los “Procesos Defragmentados” representan la agrupacién de las
principales labores que se realizan en Refineria, logrando de esta forma unidad
de objetivos en la organizacion, y “Perfiles de y para Procesos
Defragmentados”, para determinar las necesidades de personal de reﬁnerfa, el
potencial del recurso humano con que Se cuenta y determinar criterios de

seleccion de nuevo personal de ser necesario.




1.2.2. Objetivos Especificos:

1.3. Finalldad

Esbozar la estructura organizativa de Refineria la Pampilla a
fin de obtener un panorama global de la empresa.

Determinar los principales procesos que se realizan en
Refinerla la Pampilla a fin de conocer las labores que se
realizan.

Determinar las principales labores que realizan los
trabajadores de Refinerfa la Pampilla a fin de definir las

exigencias que cada puesto requiere.

Establecer perfiles de puestos que permitan optimizar el uso
del recurso humano de Refinerfa ia Pampilla.

¢ Maximizar el uso del potencial no explotado de los recursos humanos

de Refineria la Pampilla.

o Mejorar la productividad del frabajador de Refineria la Pampilla.

14. Alcances

¢ Directamente este estudio influye sobre el personal y los puestos que

existen en Refineria la Pampilla.

« Indirectamente forma material de consulta adicional para el mejor

aprovechamiento de los Recursos Humanos disponibies en Empresas

* que deseen mejorar su productividad.



1.5.

Fundamentaclon

Refinerfa la Pampilla ha experimentado cambios vertiginosos en los
Gitimos  afios, la coyuntura actual nos indicd, que dichos cambios,
afectaron en gran medida las labores en esta empresa, la
reestructuracién organizativa y administrativa iImperante nos sugirid
utilizar nuevas técnicas o metodologia que permitan un adecuado uso de

los recursos, tanto materiales como humanos.

El disefio de técnicas y metodologia deberfan estar basados no en la
estructura organizativa formal, la cual es la que puede cambiar, sino
fijarse en ias labores que se efectian en una empresa durante el
proceso productivo; es decir sin importar la estructura organizativa
nuestras herramientas de solucién deberian de ayudamos a determinar
primero las caracteristicas de ias labores que se realizan en una

empresa y determinar el personal idéneo que ha de realizarlo.

De esta manera descartamos los métodos tradicionales, presentando
nuevas op'ciones que se caracterizan por su flexibilidad y dinamismo
frente 2 una realidad cambiante y exigente, determinando procesos
coherentes entre si y coherentes con los objetivos Empresariales de
manera que se llegue a una o6ptima coordinacién de esfuerzos. A
continuacién resumiremos atgunos aspectos en los que se justifica ¥
fundamenta el presente estudio:

A. Neceslidad de conocer l0s procesos que s¢ desarrotlan en la

Empresa.

El primer problema que se le plante6 es abstraer y determinar los
procesos existentes de manera que permita lograr un enfoque global
no sélo de lo que la empresa produce, sino de los recursos tanto



materiales como humanos cori los que se debe contar para llevar a

cabo el ciclo productivo.

Establecimiento cualidades y caracteristicas de los puestos
desempefiados por el recurso humano de la empresa y el

establecimiento de pardmetros de medicion,

El segundo problema se basé en determiner las variables a medir y
las caracteristicas a detallar de los puestos que nos permitan poder |
determinar niveles y criterios que con lleven a la reestructuracion de
s:stemas organizativos, funcionales y operativos implantados en la

empresa aprovechando al maximo las cual:dades del personal con

que cuenta.

Ofros motivos que respaldaron el llevar a cabo este estudio se presentan

a continuacion:

1.

Cambios Organizativos

Como ya se explict, Refinerfa La Pampilla ha sufrido cambios

significativos, en especial en los Gltimos afos, pasahdo .de ser una

- simple unidad operativa de una corporacién (PETROPERU S./A) a

una unidad de negocio descentralizada (bajd la tutela del Estado) y
luego a una empresa conformada en su-mayoria con capital privado
(REPSOL) Esto ocasiond que gran parte de los puestos funcionales
se hayan vusto seriamente afectados por pollticas de gobierno
{planes de mcentwos por renuncias, no “contratacién de nuevo
personal, personal  excedente, increr_'nentd . de | tareas,
reorganizaciones obligadas bbr circunstancias coyunturales, compra
por la empresa privada, libre n’iercado, completencia cdn el Estado
peruano, etc.), creando forados en la estructura organizativa y en

desémpeﬁo funcional de los puestos de Refineria la Pampilla.



Puestos fueron eliminados y los que permanecieron fueron
acumulando funciones de los desaparecidos, asl como ofros nuevos
~ fueron creados, con el-slgulente recargo dé fareas, funciones -en
unos y la creacién de nuevas tareas en ofros. Esto no es lo negativo,
pues aparentemente se dlriglan'a un éumer_tto de la producﬁyldad
(Trabajo/hombre), pero paradéjicamente no signific6 realmente
conseguir el rendimiento éptimo del personal, pues muchas horas
hombre eran realmente desperdiciadas en labores que tal vez son
ya innecesarias, o para ser méas especificos, debido a que el
personal que se encuentra desempefiando el puesto no es el idéne'o
para ocuparld, sus esfuerzos (horas hombre) en realizar trabajos
que no estaban de acuerdo a sus caracterlsticas o aptitudes no

reflejaban o justificaban su permanencia en la empresa.

Casos como peréonal operativo-técnico pasaron a pﬁestds
administrativos y personal administrativo pasaba a desempefiar
puestos operativos (cambios fchados de linea de carrera),
desaprovechandose conocimientos y experiencia de trabajadores en
su medio natural de trabajo; este tipo de fenémenos y otros més se
hah venjdo sucediendo durante este proceso de transformacién
realizandose cambios organlzéﬁvos y de personal sin un estudio y
orden édecuado, impulsado por el hecho de sélo generar y ..
completar vacantes en los cuadros de organizacion en unos casos y.
" en ofros por prbblemas coyunturales que‘ eran imprescindibles
resolver. | ' '

Entre muchos de los casos que ocumeron'dentro de los puestos
identificados por las descripciones de puestos encontradas en ios
archivos; sefialamos dos ejemplos, el primero del caso dé puesto
de perfil técnico y el segundo, de tipo administrativo segin cuadro de
orga.nizacién' de 1996:



@) -Puesto segln Deseripeion: Operador de Tumo

Su funcién Principa! estar bajo las ¢rdenes directas del
Supervisor de Tumo, es responsable de tomar parte activa
durante las recepciones, almacenamiento y despacho de
productos, controlar y lienar los registros respectivos de Ia
recepcion y despacho de productos a granel.

Realmente :

Puesto segdn relacion de Tareas Bésicas (documento de trabajo
de Planta de Ventas): Auxillar Mayor II, Operador de Guardia; el
' frabajador realiza las mismas funciones y deberes normales
recurrentes especificados anteriormente. "Efectia
verificaclones en los pueﬁtes de despacho y pderté de

sallda para comprobér la porrecta_calldad y cantldad de los

productos que se despachan” pero no se encuentra
responsabilizado por el control de los precintos de seguridad de

| los C/T, labor que debe cubrir el puesto de Controlador de
Puerta.

Adicionalmente tiene una labor no esb’eclﬁcada en la respectiva
descripcion, en la cual reportaba a la Seccién Facturacién las
temperaturas de los productos cada 4 horas.

Comentario :

En primer lugar el puesto segin descripcién tenfa un homénimo
en otro departamento, esto es negativo més atin cuando hacen
labores totalmente distintas, en segundo lugar y refiriéndonos a
las labores que fueron descritas, algunas de estas fueron
desesﬁniadas,'y otras fueron incluidas a ofros p'uestos, esfo



b)

originé conﬁictos no sélo de tipo operativo sino también laboral,

“sobre todo cuando la descripclon del puesto no se encuentra

actualizada. Desde otro punto de vista nos podemos referir a
que no bastaba una descr_ipclén del puesto para poder obtener
los suficientes f.urildamento's que determinen que trabajador es el
idéneo para desempefiario, o en el ‘p‘ebr‘de los casos, si este se
acomodaba o no a los requerimientos de las labores inherentes
al puesto. |

Puesto: Auxlilar il - Capacitacion, Auxlllar Mayor I |
Capacitacion, Auxlllar Mayor ll Laboral Persorial, Auxlilar
Mayor | Beneﬂ'clios, Auxillar Mayor | Personal, Auxiilar
Mayor |. PAMF e IPSS, Auxlllarl PAIVIF IPSS.

Diferentes puestos existentes en la Unidad recursos humanos.

Realmente :

En lo referente a los dos primeros puestos, técnicamente han
desaparecido, siendo sus labores realizadas por una sola
persona (Asistente de Capacitacion).

Con respecto a los 5 restantes cabe indic'ar qque sus funciones
ﬁnalmehte formaron parte de las labores de‘ un pool de auxiliares
de Recursos Humanos, los que peri6dicamente cambiaban
entre sl sus actividades perdiéndose en ta practica la existencia
de los puestos anteriormente citados. | |

Comentario :

Esto muestra 'a desactualizacién de las descripciones con

respecto a los puestos que fueron fusionados, asl como la no



inclusion de las nuevas labores delegadas, Las
responsabilidades que este trabajador hublese tenido quedaron
por un importante lapso de tiempo no definidas ni asignadas a
personas en forma formal que cubrian parciaimente dichas
labores, originando problemas de coordinacién y responsabilidad

frente a faltas o actividades sancionabies.
2. Exigenclas de los puestos

La asignacién de tareas con perfiles diferentes al perfil del personal
que lo desempefia es un problema sutil, y a la vez de onda
trasce'ndencia, represénta un circulo vicioso que con lleva a
iImproductividad no por culpa del trabajador (que eh muchos casos
se esfuerza al maximo) sino debido a que el puesto resulta
inadecuado a sus aptitudes. Una de las Labores de la Ingenieria
Industrial y de ofras ciencias como la Administracién tratan de
racionalizar el uso de los recursos humanos y materiales, y que
mejor muestra para ello que el uso adecuado y productivo de la
fuerza laboral. |

Este problema es atin méas intrincado como hasta ahora lo hemos
podido describir, tipicamente esta es una relacién teérica de'casos,
tedrica en el sentido de abstraer de la realidad casos Individuales,
pero es la mejor manera de determinar y presentar a las personas
interesadas en resolver este tipo de problemas y las causas que los
producen. Podemos definir que la asignacién de trabajos a personal
no apto para realizarlos parte del desconocimiento del puesto.

Refinerla La Pampllla no fue ajena a esto, es sorprendente
reconocer que en sus archivos se enconfraron para efectuar el
presente estudic mas de 220 descripciones de puestos
perfectamente  definidos, ordenados y detallados pero



Iamentableme'nte desactualliados, presentando una informaclén
Inexacta de las labores que se tratan de describir. En segundo lugar

| retomando la idea del té;cnit:o esyiecialista en soldadura, se
- presentaba una tendencia mercada por parte del personal técnico a |
perfilarse hacia las Ilfiéas de ca(réra adminiétrativa, esfo a saber por
tres motivos. ‘

3. Idlosincrasia del trabajador peruano

Los trabajadores Administrativos llegan al final a reconocérseles

como personas superiores al personal operativo-técnico.

4. Mayor reconocimiento de los trabajos Intelectuales y mayor
potencial de desarrollo econémico soclal por parte de los

puestos adminlstrativos (progreso).

Falta de valorizacion del trabajo realizado por personal con mano de
obra calificada o no, en el ciclo productivo de la Refinerfa, a la vez
se pudo observar que el trabajador "simplemente no lograba
visualizar una mejor manera de alcanzar dn bienestar si no por
medio de un cambio de perfil t&cnico a otro administrativo.

Estos problemas y ofros mas derivados, fue labor .del presente trabajo
en tratar de determinarlos y dar un medio de solucién, mostrando otros
puntos de vista e ideas para armonizar ese gran potencial de recursos
humanos que no son utilizados y que insospechadamente repercuten en
fa productividad de Refinerfa La Pampilla, los - que necesariamente
tienen que ser utilizados de la mejor manera posible y en todo caso
recurrir a una éolu’clén optima que permita lograr los objetivos de
productividad y calidad que el mercado de hoy exige.
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CAPITULO Il
REFINERIA LA PAMPILLA

Refinerla ia Pampllta1 es una empresa Industrial privada, (fue privatizada en
mayo de 1986 con la venta del 60% del capital perteneciente al Estado a
REPSOL), siendo la empresa de refinacion de petrleo mas importante del
Peru.

2.1. Locallzaclon de Reflneria La Pampllla

Refinerla la Pampilla se encuentra ubicada en el Km. 25 de la Autopista
a Ventanilla, distrito de Ventanilla, perteneciente a ta provincia

constitucional del Callao.

Su ambiente geogréfico estda determinado por dos cadenas de
elevaciones, una oriental y la ofra occidental, la primera establece un
IImite entre la Refinerfa y los asentamientos humanos del este paralelos
al litoral, 1a segunda también se muestra como un {imite natural pero
esta vez entre la Refinerla y el Océano Paclfico, teniendo como tnica
via de acceso terrestre a la Autopista a Ventanilla, en sus dos
direcciones, norte (ventanilla), sur (el rio Chilion).

' Por metivos del presente estudio se toman como constantes los cuadres de orgenizacién de Refinerla ia
Pampilla a Marzo de 1996, esfructura con que se vendié a REPSOL.



2.2.

1"

La Empresa Refineria La Pamplila S.A.

L.a Pampilia es en la actualidad la mas importante empresa de refinacion
de petréleo del pals, contando con una capacidad de refinacién de 102
MBPD.

La inauguracién oficial de la Pampilla se realizé el 17 de diciembre de
1867, luego de la firma del contrato de la Empresa Petfrolera Fiscal
(EPF) y la firma japonesa MARUBENI LTDA. (12 de octubre de 1968%)
quien fue encargada de la construccion, implementacién y financiacion
de ia Pampilla.

Durante la vida operativa de la Refinerfa, esta ha sufrido, diversas
ampliaciones y modificaciones, las mas importantes se defallan a
continuacién:

« En 1970 Ampliacién de su capacidad a 30 MBPD (contandose con los
servicios de la UOP y JAPAN GASOLINE CO.).

¢ En 1973-74 Ampliacién de la capacidad a 36/37 MBPD (realizado con

recursos propios de la empresa).

o El 24 de octubre de 1974 Pefropeni S.A. celebré un contrato con la
firma francesa TECHNIP para una nueva ampliacién de la Pampilla,
incrementandose su capacidad a 102 MBPD, mediante Ia

construccién de una segunda unidad de destilacion.

Como ya lo explicamos Refinerfa la Pampilla tiene en la actualidad una
capacidad de refinacion de pefréleo de 102 MBPD, contando con este

fin con las siguientes unidades de proceso:
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¢1 | Destitacién Primaria |

|2 |Destilacién Primaria |
3 _{Destilacién al Vaclo ' 15.0
4 Desulfurizacisn - Catalitica de Nafta 2.7
S _|Reformacién Catalitica de Nafta 1.7
6 | Merox de Kerosene ] o 449
7 _|Merox de Kerosene || A 8.5
8 |[Merox de Gasolina F.C.C. ' 40
8 _|Craqueo Catalitico Fiuido _ 7.0

Sistema de agua cruda y Potable, Sistemga de Proteccién contra
incendio y desagge, '

En Refinerfa Ja Pampilla se elaboran los siguientes Productos:

Gas Licuadd de Pefréleo (GLP) doméstico Y especial, |
- Gasolina de 80, 84,95 y 97 gp. |
Kerosene Doméstico e industrial.
- Turbo combustibles A-1 y yps,
Diesel N°2,
Petréleo industrial N° 8, 6 y pesado.

Descripcién de instalaciones:

* Lineas Submarinas; una de 16" y otra de 34" de didmetro para ej
embarque y desembarque de Jos Productos de y parala Refinerfa,

* Tanques de crudo; 15 tanques de almacenamiento de Crudo
{provenientes principalmente de Ecuador, Venezuela, Talara Yy Medio
QOriente), con ﬁna Capacidad de 2,127 MB. ’
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para luego llevarlo Nuevamente al ciglo. En la columna de
fraccionamiento Se separan |gg gases dando como resultado
productos como: aceltes ciclicos (ligeros y pesados), gasolina Y aceite



2.3.
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combustible, aire comprimido y distribucién de electricidad (60 vafios y
4,160 voltios). ‘

e Planta de Ventas; esta zona estq destinada al despacho de los
derivados de petréleo producidos en Pampitla por medio de & puentes
para gasolina, kerosene, diesel, petr6leo industrial, turbo A-1 y Gas
propano.

+ Areas Administrativas; ubicada en la zona central de la Refinerla, aquf
se ubican la Gerencla, jefaturas y demas dependencias.

Organfzacién
Refinerfa la Pampilla posee la siguiente estructura organizacional:
2.3.1. Gerencla Refineria La Pampillla

Es ta dependencia de mayor nivel de la Refinerfa, la cual es
encargada de administrar todos los recursos de la empresa a
través de Superintendentes y Jefes de Departamentos.

2.3.2. Asesoria Legal

Asesora a la Gerencia y a las dependencias que lo soliciten en lo
referente a casos que involucren la responsabilidad Legat de la

Empresa.

2.3.3. Unldad Control Intemo

Cumple un rol de fevisién y comprobacién en los diferentes
niveles de casos en donde la gestibn o administracién de
determinado proceso puedan o hallan dado indicios de
frreguiaridades requiriendd una solucidn y un esclarecimiento
completo, luego del cual serd la encargada de generar el

informe evaluativo correspondiente a la Gerencia.
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2.3.4. Unldad Protecclén Amblental

2.3.3.

Asesora a la Gerencia sobre las acclones preventivas y

correctivas de proteccion del medio ambiente que la Refinerla

adopta para la preservacion del equilibric ecolégico, mas atn del

drea que se encuenira bajo su radio de accién directa con la

finalidad de minimizar en lo posible, dafios que se pudiera

generar al ecosistema (feniendo en cuenta los limites

permisibles) por los procesos que ocurren en esta industria.

Superintendencia Refinacion

Conformada por las siguientes dependenclas;

2.3.5.1.

23.9.2.

'Departamento Operaciones

Dirige, administra y supervisa la operacion de
recepcién de crudo y derivados de pefroleo,
almacenamiento, las unidades de procesos de
refinacién (destilacién 1 y Il, conversion, desulfurizado y
regeneracion) y aquellas que brindan servicios
complementarios (calderas, compresoras, central de
distribucién eléctrica, efc.), almacenamiento de
productos intermedios Y ﬁnalés' y la enfrega a
comercializacién de dichos productos.

Unidad Seguridad

Planifica, organiza y ejecuta programas de: Higiene

~industrial, prevencién de accidentes, proteccién flsica
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de la Planta, Prevencién de incendios, explosiones o

desastres.

2.3.86. Superintendencla Servicios Técnicos

Conformada por las siguientes dependencias:

2.3.6.1.

236.2.

Departamento Mantenimlento

Dirige, controla y ejecuta los trabajos vinculados al
mantenimiento preventivo y comrective de la planta y
sus equipos, frabajos realizados tanto por personal
estable como contrafista. También coordina y controla
la Instalacién de nuevos equipos y/o modificaciones de

la planta.
Departamento Ingenleria de Mantenimlento

Organiza, planifica y confrola los programas de
inspeccién, mantenimiento y eventos encaminados a
mantener los equipos de Refinerfa dentro de las
especificaciones de disefio y operacion.

2.3.7. Superintendencla Administracion

Conformada por las siguientes dependencias:

23.7.1.

Departamento Flnanzas
Organiza, coordina, realiza y asesora en las
operaciones contables y financleras para la captacién

. de los recursos de este tipo con que debe contar la

empresa para su normal funcionamiento.



2.3.7.2.

23.73.

2.3.74.
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Este departamento esta conformado por tres unidades:

¢ Contabilidad General
¢ Informacién Financiera

¢ Operaciones Financieras
Unidad de Logistica

Encargada de la compra, recepcion, almacenamiento y
despacho de los materiales solicitados por la Gerencia
y las depéndencias de Refinerfa la Pampilla.

Unidad Recursos Humanos

Tiene a su cargo la Administracibn de los casos

relacionados al desarrolio y organizacién de personal,

compensacién, beneficios, administracién de personal,
casos de tipo laboral, bienestar, programas de
asistencia médica, comunicacién, servicio social y

capacitacién de personal.
Unidad de Contratos

Tiene a su cargo la realizacién y control de las
contrataciones que se realizan en Refinerla la
Pampilla, (Contratacién por adjudicacién directa, por
concurso o licitacién, de obras y/o servicios) buscando
en cada una, las condiciones mas favorables para la

empresa.



Organigrama de Refineria I.a Pampilla
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2.3.8.

23.7.5

23.7.6.
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Unidad Médlca

Dirige la Administracibn médica de [a Refinerla
mediante la aplicacién de programés de medicina
ocupacional, recuperacion de la salud y condiciones
sanitarias en los ambientes en los cuales el personal de
la refineria realiza sus actividades de trabajo.

Supervision Servicios

Dirige y confrola trabajos dirigidos a labores
complementarias para el desarrollo de la actividad
productiva y administrativa de ia Refineria, esto incluye
la administracibn de determinados contratos como:
transporte de personal, alimentacién, servicios de
carpinteria, gasfiterfa, etc.

Departamento Comerclalizacion

Se encuentra encargado de la facturacién y despacho de los

productos elaborados por Refinerfa (diesel, gasolina, kerosene,

GLP). Lo cual se realiza a través de cinco puentes para

combustibles liquidos y dos puntos de despacho de GLP. Este

. departamento esta constituido por las unidades :

. Operacion

¢ Facturacion

¢ Ventas



2.3.9. Departamento Mercado Externo y Abastecimiento

Encargado del reconocimiento y disefic de estrategias de

mercado, asi como e} estudio de la oferta y la demanda del

crudo y

sus derivados, de manera que se asegure el

abastecimiento de crudo a la refineria y la mejora paulatina de

su rentabilidad cubriendo la demanda de combustible con

niveles Optimos de produccion de derivados establecidos

mediante los datos ofrecidos por este departamento.

2.3.10. Departamento Técnico

Conformado por las siguientes dependencias:

2.3.10.1.

2.3.10.2,

Unldad Laboratorio

Efectia control de las especificaciones de los
hidrocarburos que ingresan o salen de la refineria,
realiza analisis tanto quimicos como f{lsicos de las

propiedades y caracteristicas de estos productos.
Unidad Ingenieria de Procesos
Optimizar los procesos de refinacién  mediante

proyectos y estudios de ingenieria dirigidos a reducir
costos y aumentar la calidad de los productos.

2.3.11. Departamento Economia y Planeamiento

Conformado por las siguientes dependencias:



23.11.1.

23.11.2.
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Unidad Economia

Efectia el seguimiento econémico de la refineria a
través de la conciliacion de la informacién para el
presupuesto operative de cada afio asl como el control
de las partidas presupuestarias y los costos de
operacién, actGa también como ente asesor para la
confeccibn y ejecuciébn de los presupuestos de
inversiones.

Unlidad Pianeamiento

Confecciona y controla los planes y programas de
produccibn en volimenes y  especificaciones
requeridas, as! como ofras actividades relacionadas a
su campo.



3.1.

CAPITULO Mii

" DESCRIPCION Y ANALISIS DE LA PROBLEMATICA EN
REFINERIA LA PAMPILLA

Problemas que afectan a Refineria la Pamplila.

"Refinerfa la Pampillé ha experiméntado cambios vertiginosos en los
Gitimos afios, la coyuntura actual nos indica, que dichos cambios, han
afectado en gran medida las labores en la Empreéa, la reestructuracion
organizativa y administrativa imperanté nos impulsa a utilizar nuevas
técnicas o metodOIogras que permitan un adecuado uso de Ios recuréos
tanto materiales como humanos. Entre los principales problemas que
pudirnos detectar se encuentran los siguientes:

3.1.1. Desactualizacién tecnolégica en los procesos de refinacién

de'petréleo y sus derivados.

No es novedad que todo proceso productivo continuamente
debe ser mejorado tanto cuantitativa como cualitativamente 1o
que indica que la'no aplicacién de nuevas tecnologlas dara
como consecuencia desvéhtaj’as comparativas entre  los
productos elaborados por Refinerfa Ié Pampilla y los ofrecidos
en el mercado tanto nacional como intemacionél.



3.1.2.

Efectivamente, la Pampilla en el periodo comprendido entre los
afto 1987-1993 pasé por una etapa de desatencion en los rubros
de mantenimiento y modernizacion, ya que una gran cantidad de
trabajos comprendidos en estos ambitos fueron cancelados o
postergados debido al corte presupuestario causado por
politicas econdmicas, el control de precios y las normas
impositivas fributarias dadas hasta el afio 1990 y la etapa
altamente recesiva y de austeridad que continué hasta 1993.

Como ya se habla sefialado la aplicacién de nueva tecnologla
da a una Empresa’los medios por los cuales podra enfrentar a
las nuevas exigencias que nos da el mercado; sin Ir muy lejos, y
para poner un ejemplo pracfico, tenemos la diversificaciéon de
gasolinas  existentes en el ambito  metropolitano,
incrementdndose la produccién y venta de diversos tipos de
gasolihas, pasando de las conocidas 84 y 95 octanos a las de
80, 85 y 97 octanos y mas aln la susfitucién de plomo
tetraetllico, llevando a la produccién de las gasolinas sin plomo
(SP). Los procesos e insumos usados eh la elaboracién o
produccién de los referidos combustibles, obligan a un cambio

de tecnologia en las unidades y equipos de |a Refineria.

Descentrallzaclén e independizacién de las operaciones
dependientes de Petroperi (Oficina Princlpal Lima) y la

Privatizacion.

Petréleos del Perti desde su creacion se caracterizé por ser una
Empresa monopdlica del mercado de exploracion, distribucién,

-importacién, exportacién y refinacién de hidrocarburos, con lo

cual, por motivos estratégicos y operacionales la plana gerencial
de la organizacibn y sus funciones administrativas se
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centralizaron en Lima (Oficina Principal - PETROPERU), con lo
cual se tenfa un confrol casi compieto de todas las actividades
de las diferentes unidades operativas. Refinerfa la Pampilla era
una unidad operativa conformante de Petroperid manteniendo

dependencia con esta entidad para su normal funcionamiento.

Las politicas de privatizacion y libre mercado imperante en el
Gitimo quinquenio promovieron la venta de Refineria la Pampilla
por lo que se implementé un Plan estratégico de reorganizacién
pasando Refinerfa la Pampilla de ser una unidad exclusivamente -
productiva y dependiente de Pefropeni a una Unidad de
Negocio completamente auténoma.

Operativamente Refineria la Pampilla se mostré6 como una
empresa auténoma, el problema principai radicé en que el
cuerpo administrativo y de alta gerencia, que a nivel corporativo
estaba en PETROPERU $.A. siendo este el encargado de dirigir
las acciones de Pampilla, lo que dio por consecuencia uha
dependencia importante con la sede principal en Lima. Esta
tendencla fue revertida en los ultimos afios con el traslado de
puestos gerenciales a la refinerfa. Cabe sefialar como ejemplo
el caso de la denominada Unidad Logistica, la cual
antiguamente era sélo un ente encargado de tramitar o
direccionar ia informacién del requerimiento de material a la
Oficina Principal de Petroperti en San Isidro, en la actualidad no
s6lo es la captadora de esos requerimientos sino que se
convierte en un ente administrador que dirige y controla
absolutamente todo el proceso loglstico (desde el pedido de
material, pasahdo por la verlficacién, evaluaclén, proceso de

compra, recepcién de material y despacho de este al usuario).



3.1.3.

involuclén y la no apileacién de nuevas técnicas de

administracién de los Recursos Humanos utilizadas por

Reflneria 1a Pampllia.

Pampilla no es ajena a cualquier fendmeno gue ocurra en el
campo de la administracion de los Recursos Humanos. Los
efectos de un uso inadecuado y no racional de la fuerza de
trabajo origina la gran mayorfa de problemas en una Empresa.
Existen dos fenémenos que han ocurrido en el ultimo decenio y
contravienen diamefraimente a las nuevas tendencias
administrativas modemas, estos son:

3.1.3.1. Excesiva aplicacién del pﬂnclplo de division del

trabajo (creaclén de especlalistas).

Es cierto que la division del trabajo propuesta por
Adam Smith en al siglo XV, fue la forma mas
inteligente y racional de promover la produccion a gran
escala, lo que conllevé a o que hoy conccemos como
la Primera Revolucién Industrial. Ahora a finales del
siglo XX aun tenemos en la gran mayoria de empresas
los denominados especialista, personal encargado de
hacer labores | simples, especificas y rutinarias,
mecanicas y mon6tonas creyendo que de esta manera
con la aplicacién de la divisién del trabajo estamos
aumentando la productividad de estos trabajadores.

3.1.3.2. No explotacién de las aptitudes Innatas de los
trabajadores en. la reallzaciéon de Iabores_.
especificas con la éonslgulente disminuclén de su
- productividad.



3.2,

Es necesarlo sefialar que la [lamada racionalizacién de

“puestos no ha venido siendo realizada de la mejor
manera posible, se ha dado mayor importancia a las
labores que la persona tiene que realizar en un puesto
y no se ha tomado en cuenta al tipo de persona que ha
de desempefiario.

Contingenclas que afectan organizativamente a Reflneria La

Pampilia.

Refinerfa la Pampilla fue conformante de Pefropend S.A., y como ya lo
habfamos mencionado, (heredd las caracteristicas de las llamadas
empresas monopdlicas), con sus virtudes y sus defectos que de una u
ofra manera conviven con esta. A continuacién detallaremos algunos
acontecimientos o eventos que han afectado o afectan a Refinerfa La
Pampilla: |

3.2.1. Politicas del Goblermno Central

Desde 1989, se establecié en el Pera la idea geheralizada que
el gobierno tendria que aplicar medidas de alto costo econémico
y social para la solucibn de los principaies fiagelos que
afectaban a la Nacién, de esto sucede una serie de sifuaciones
que nos llevan a una coyuntura de:

3.2.1.1. Establecimiento del llbfe mercado del rublo

hidrocarburos.

Dentro de los acuerdos con el FMI (Fondo Monetario
Intemacional) se  establecié el impulso al! libre
mercado, con lo cual se captb inversiones de



3.2.1.2

3.2.13.
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campafilas como la norteameticana MOBIL, la anglo -
holandesa SHELL, la argentina YPF, etc. y la especlal
Importancia a la privatizacién del sector hidrocarburos,
con la venta fracclonada de Pefréleos del Perd S.A.
(de la cual formaba parte Refinerfa la Pampilia, la que
fue comprada por REPSOL).

Cabe resaltar que este acuerdo incluia la privatizacion
de las empresas del Estado, por lo cual fue creado la
CCPRI, a la cual se le encargé el proceso de la venta
de Refinerla la Pampillia.

Politica de austeridad por parte del Goblemo
Central.

Dentro de los lineamientos establecidos a través de
todas las dependencias del Estado fue Ia
racionalizacién del uso de los recursos econdmicos, lo
cual afecté en gran medida a Refinerfa la Pampilla,
con fa consiguiente limitacion de los proyectos de
modernizacién 'y mantenimiento de las unidades vy
equipos de planta, que a un mediano o largo plazo
hubiesen sido rentables y que hoy debe ser

implementados por REPSOL.

Politica de Iincentivos de renunclas vy
racionallzaclén de puestos de trabajo en el sector

estatal y paraestatal.

Esta fue una de las directrices con las cuales se fraté

. de reducir la brecha fiscal con la reduccién del niimero

hY
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de frabajadores en las empresas del Estado, lo que
origind en algunos casos un aumento en las labores
que realiza el personal que alin permanecfa en dichas
empresas no hablendo sido acompaflados estos
cambios con  estudios  especializados  de
reorganizacién y de redistribucion de tareas, motivando
que la carga de personal heredara sea un .problema de
onda ftrascendencia. En el caso de Refinerfa la
Pampllla_océsionb altos Indices de rotacién intemos de
personal, pero ', paradéjicamente dirigidos

* contraproducentemente al cambio de lneas de carrera
(de administrativas a técnicas y viceversa) motivado
por factores laborales (estabilidad laboral, falta de
personal "especializado”, vacantes, etc.).

3.2.1.4. Competencla de Refineria la Pamplila frente a

otras refinerias de Petrdperl'l.

REPSOL con la compra de refinerfa la Pampilla logra
abarcar mas de 12 mitad del mercado de hidrocarburos
refinados de Lima, ef goblerno central a partir de 1998 -
empezé a recomponer su politica de preclos de
hidrocarburos, presionando a las compafifas privadas a
disminuir sus precioé; intervencién que afecta. las
expectativas planteadas inlciatmehte en las inversiones
en dicho sector, lo que obliga ha hacer frente a nuevas

variables; reduclendo costos y optimizando procesos.
3.2.2. Recuperacion del rubro exploracién petrolifera.

Con la incursién de grandes las compafilas transnacionales en la

carrera de explotacion de petréleo, se abn'o una nueva puerta



para el desarrollo de todas las empresas figadas al sector de
refinacién, las cuales tienen la posibilidad de cubrir ia demanda
interna de gas, gasolina, diesel y kerosene, productos en los
cuales somos deﬂclfarlos, ya que los yacimlentos petrolfferos
con que contamos nos permiten producir limitadas cantidades
de hidrocarburos de mediano y bajo peso molecutar.



CAPITULO IV |
EL PROCESO DE L EVANTAMIENTO DE INFORMACION Y LA
HERRAMIENTA A UTILIZAR

’

Todo estudio necesita una sélida base de informacion que cubra fres requisitos
fundamentales caracterizados por:

* Laexactitud: Los datos que consigamos deben mostrar un resultado lo
mas préximo a la reaildad, tanto las Qarlables cualitativas y
cuantitativas de estudio que se logren determinar como
importantes, deben reflejar ésta caracter(stica. |

* LaPreclsién: La Informacién con que contemos debe referirse a lo que
nosotros deseamos investigar o conocer por lo cual debe

estar directamente ligado siendo clara y congcisa.

* La Oportunidad: Las dos prirfteras caracteristicas citadas, deben mostrarse
en un determinado espacio de tiempo, 'ya~q,ue todo procesb
se caracteriza por ser dinamico y por lo tanto cambiante es
necesario que la informacién sea recogida en un lapso de
tiempo prudencial en el cual las variables bajo estudio se

mantengan relativamente constantes (realidad situacional).
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En este Capftulo analizaremos 10s diferentes aspectos que se tornaron en
cuenta para la 6ptima planeacion y ejecucién del levantamiento de informacién

de nuestro trabajo.

4.1

42

Metodologia del Levantamiento de Informacion

Después de un estudio preliminar para determinar cémo habria de
conseguir la informacién necesaria para el reconocimiento de los
aspectos mas importantes de los trabajadores que laboran en Refineria

la Pampilla se estimé por conveniente la metodologla de
E| método cientifico tradicional: "Observar, abstraery teorizar”.

La busqueda se basé en confeccionar una técnica que unida a un
formato facliite el ordenamiento y tratamiento de las observaciones gue
se realizaban, a la vez que permitiera unificar una diversidad de
conceptos y opiniones de las personas que laboran en Refineria la
Pampilla. '

Premisas Importantes para el levantamlento de Informacion
En primer lugar se establecleron las siguientes premisas:

« Estudiar los diversos sistemas y programas referentes a la
organizacién y funcionamiento de Refinerfa la Pampilla, asl como los
antecedentes y resultados tanto positivos como negativos que han
obtenido sus cambios organizaciones durante los Gltimos aftos.

o Llevar a cabo un andlisis que determine el tipo de modalidad a
emplearse para el levantamiento de informacién, estimandose como

adecuado la aplicacion de la modalidad del cuestionario - entrevista.
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Pedir la colaboracién de unc 0 mas especialistas para el conotimiento
de las labores que se reafizaban en el interior de la Empresa asi
como los procesos de produccion en donde interviene cada
trabajador de Reﬁneria La Pampilla, se recurrié a la Unidad Recursos
Humanos, dependencla encargada de viabilizar la e;ecumén del

presente estudio.
Estructurar el programa.

Se establecié un Diagrama Gantt de las labores a realizar para el

levantamiento de informacion.

Ponderacién de las caracterfsticas que han de evaluarse asl como los
puntos generales y los aspectos que se considerardn a nivel
departamental. Las que estaran presentes en el formato del
cuestionario entrevista.

Elaboracién de los formatos de levantamiento de Informacion. (Ver
Cuestionario - entrevista).

Visualizacién de posibles obstdculos y puntos de apoyo.

Entre los posibles obstéculos se considerd:

- Camblos en la Organizacién.

- Resistencia del personal al Cuestionario - enfrevista.

- Variedad de puntos de vistas (desventajas del uso de preguntas

abiertas).

Entre los puntos de apoyo se cont6 con:



- Existencia de iriformaclén detallada de las labores que realiza cada

trabajador en Refineria (Aungue rucha de elia desactualizada).
. Estabilidad en funciones de los puestos operativos de produccién.

o Disefio de criterios iniciales. Los que se detallardn en el siguiente
acapite.

Dada Ia importancia que revestia este andlisis, y de los muchos
programas que podian hacer uso de la informacién a procesarce,
determinamos los puntos mas resaltantes de estudio de manera
preliminar lo que nos dio un mejor panorama de clertos criterios basicos
para la captacién de datos. Estos programas inciuyeron desde los
usados en la seleccién de personal hasta la evaluacién de desempefio
de puestos, teniendo en consideracién el uso racional y adecuado del
recurso humano.

Con este fin se definié que nuestra herramienta de Levantamiento de
informacién debia contar con las caracteristicas que tiene un Analisis de
Puestos y una evaluacién de personal asi como su importancia como
participe de los procesos que se realizan en la Refinerfa.

4.2.1. Criterio resumido de Relngenleria "Defragmentacién de los

procesos que se reallzan en Reflneria la Pampilia”.

Se definié como "proceso” a toda actividad realizada con un fin
u objetivo determinado en una empresa; de esta forma
podiamos distinguir infinidad de procesos dentro de una
organizacién, pudiendo ser tan simples y especificos como
queramos como la Generacién de un AMP (Aviso de Movimiento
de Personal) por enfermedad, o tan complejo y genérico como
"Proceso de Refinaclén”.



4.2.2.

Este concepto conformé la directriz de nuestro trabajo,
agrupando diferentes actividades en procesos especificos
realizados por el personal de Refinerfa la Pampilla (reunién de
labores similares) en procesos mas complejos y genéricos,
teniendo en contraposicién al criterio de ia division del trabajo.
Efectivamente nuestra herramienta permitié defragmentar
labores (Convertir actividades realizadas por varias personas en
un Gnico proceso realizado por un s6lo individuo o en su defecto
grupo de trabajo). Esto mediante el uso de:

1. El nombre funcional o referencial para las actividades que
realiza el trabajador "Nombre explicativo del puesto”.

2. Ei objetivo de la labor que realiza dentro de la dependencia

en que se encuentra su puesto de trabajo.

Criterlos Provenlientes del Anallsis de Puestos

El analisis de puestos lo visualizamos como una técnica basica
dentro de las organizaciones, con la cual se pueden determinar
las funciones Yy las responsabilidades, asf como los
requerimientos de personal en cada uno de los puestos
existerxte#.

Este enfoque fue dirigido a temas y conceptos generales que
nos sirvieron para la construccién de nuestra herramienta de

levantamiento de informacién, por lo cual defallamos los

aspectos que una herramienta de este tipo debla cubrir:
1. Identificacion: Nombre descriptivo del puesto.

2. Titulo del puesto:  Nombre formal del puesto.



. Reglstro de entrevista: Namero de control, asi como la

fecha de elaboracion de la entrevista.

. Lugar de trabajo:  Aqul se define el cenfro de operaciones
con su respectiva area o seccién donde

se efectuaba las labores. Inclusive
horario o la jomada de trabajo.

. Descripclon genérica del puesto: Se detalla ciaramente el

objetivo y acciones para el cual fue
creado el puesto.

. Ublcaclén Jerarquica del puesto: Ubicacion jerarquica;
como puede ser nivel operativo,
mandos intermedios, alta gerencia, etc.

. Responsabllldades: Propia o de supervision de grupo.

. Aptitudes requeridas: Se menciona la experiencia ¥y
los conocimientos técnicos necesarios,
asl como las habllidades o
especializaclones realizadas para el
buen desarrollo de la funcién.

. Relaclones del puesto: Cada puesto, segin el tipo de
organizacién, mantiene relaciones que
pueden ser internas y/o extemas a la
empresa, segun las  funciones
asignadas.



4.2.3.

10.Rango salarial: El rango de ingresos segun el puesto se
ubica generalmente en clave o en
monto, para nuestro caso fue del primer

tipo.

Hablilidades y caracteristicas del Recurso Humano para el

desempeiio de su Puesto de trabajo.

El Analisis de puestos se presenta como una técnica que nos
permite Ia evaluacién de los diversos trabajos ocupacionales que
se realizan en una Empresa, empero a la vez, deja vaclos en
informacién sobre ‘Ia persona que los desarrolla o mejor dicho
que debe desempafiar el puesto perdiéndose objetividad al
realizar el andlisis en funcién a una personat ideal y no de ias
necesidades del puesto.

Para compensar la desventaja del anéfisis de puestos, hicimos
uso de un anélisis de las habilidades y caracteristicas que debe
tener el trabajador para el desempefio de las labores que deben
realizarse en su‘puesto de frabajo, desde la més sencilla hasta
la m&s compleja, esto se redujo a determinar y ponderar estos
factores dandoles prioritaria atencién, de manera tal, que luego
de un estudio adecuado podiamos discriminar puales de estos
factores determinan que un trabajador es apto o no para un
grupo especifico de labores obedeciendo de esta manera a un
perfil que permita establecer que puestos serfan mas adecuados
para uno u otro trabajador.

En concordancia con |a informacién obtenida por-el analisis de
puesto, se infirié que, para poder evaluar el desempefio de una
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persona, era necesario tomar en cuenta la importancia que cada
empresa (en nuestro caso Refinerfa La Pampilla) otorga a la
habllidad técnica y ekperiencia que aportaba cada Individuo a los
objetivos de la organizacién, esto también implicaba el estudio
de ciertas particularidades de la empresa que inequivocamente
afectarfan la ponderacién de cada una de las variables que

empezaban a tomar forma.

Tomando en cuenta estos criterios, fomaron como principales
variables de ponderacién para evaluar el desempefio del
personal a los siguientes aspectos:

1. Sensoriales

2. Fisicos

3. Pslquicos

4. Caracter y Personalidad

4.3. ‘Procesos previos para el levantamlento de informacién

Teniendo en cuenta el concepto descendente "TOP - DOWN" (De lo
General a lo Particular), asi como la cbservacion directa, y el acopio de
datos medlante Cuestidnarios - enfrevistas, se establecio
preliminarmente la Sectorizacién del Grupo en estudio.

4.3.1. Sectorizacion

tuego del reconocimiente realizado en el aspecto
organizacional, se procedi6 a la divisibn de. los grupos de
est\jdio, contando con la Metodologia Descendente, se partié
desde los Superviscres de mayor jerarquia de [as
Superintendencias y Unidades, hasta los puestos operativos.



4.3.1.1. Sectores de Trabajo

Se determiné los Sectores de Trabajo teniendo como

base la Estructura Organizacional de Refinerfa La

Pampilla:

43111
43112
4.3.1.1.3.
43.1.1.4.
43115

4.3.1.1.6.

43.1.1.7.

4.3.1.1.8.
43.1.1.8

4.3.1.1.10.

Gerencia Refinerfa La Pampilla

Asesorfa Legal

Unidad Control Intemo

Unidad Proteccién Ambiental

Superintendencia Refinacion

4.3.1.1.5.1, Departamento Operaciones

4.3.1.1.5.2, Unidad Seguridad

Superintendencia Servicios Técnicos

4.3.1.1.6.1. Departamento Mantenimiento

431 1.6.2. Departamento Ingenieria de
Mantenimiento

Superintendencia Administracion

4.3.1.1.7.1. Departamento Finanzas

4.3.1.1.7.2. Unidad de Loglstica

4.3.1.1.7.3. Unidad Recursos Humanos

4.3.1.1.7.4. Unidad de Confratos

4.3.1.1.7.5. Unidad Médica

4.3.1.1.7.6. Supervisién Servicios

Departamento Comercializacion

Departamento  Mercado Extemo vy

Abastecimienfo |

Departamento Técnico

4.3.1.1.10.1. Unidad Laboratorio

4.3.1.1.10.2. Unidad Ing. de Procesos



39

4.3.1.1.11.Departamento Economfa y Planeamiento
4.3.1.1.11.1. Unidad Economfa
4.3.1.1.11.2. Unidad Planeamiento

4.4. Programacion
44.1. Etapas

El presente estudio para su realizacién conté con los siguientes
pasos:

4.4.1.1. Acclones Previas

Coordinacién de la Unidad Recursos Humanos con las
diferentes Superintendencias y Departamentos de
Refinerfa La Pampilla, con el fin de desarrollar el
Estudio. |

Revisién de los cuadros de organizacién y descripcién
de puestos de Refinerfa La Pampilla, as! como
consultas al personal especializado.

Consulta y asesoria de personal especializado.

4.4.1.1.1. Fuente de iInformacion Primaria
Archivos de Unidad Recursos Humanos.

4.4.1.1.2. Fuente de Informacién Secundaria
Integrantes de Unidad Recursos Humanos
y/o ofras Unidades o Departamentos que
tengan informacién de interés.
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4.41.2.

4.4.13.

4

Redistribucion de Carga Horarla en los Sectores

de trabajo

Se asignaron tiempos de estudio a cada Sector y sus
respectivos Sub - Sectores, anteriormente descritos,
asl como se procedié a reordenar pasos a seguir
segtin necesidades observadas y derivadas del trabajo
de Sectorizacién realizado preliminarmente.

Trabajo de Campo

De acuerdo al Cronograma, se procedié al desarrolio
del Cuestionario - entrevista de tipo genérico,
determinandose los grupos de trabajo siguientes:

4.4.13.1. Supervisores

Aplicacién de Cuestionario -~ entrevista.

4.41.3.2. Empleados

Aplicacién de Cuestionario - entrevista.

4.4.1.3.3. Obreros
Aplicacién de Cuestionario - entrevista.

4.4.13.4. Consolidados de Sector de Trabajo
Conjuntamente con los dafos obtenidos,
estos fueron procesados en un formato
resumen, conformando la informacién
necesaria para el desarrollo del presente
trabajo.



4.4.1.4. Informe Final

Concluido el acopio de informacién, este pasé a formar
parte de un consolidado, conteniendo el anélisis, las
observaciones y conciusiones derivados del estudio.

4.4.2. Contingenclas

Dentro de las actividades a seguir se considerd ﬁempos
suplementarios que permitieron afrontar contratiempos tanto, de
disponibiiidad de personal o por dificultad y/o forma de frabajo,
para el logro de las entrevistas y acopio de informacién. Por
dicho concepto, se considerd una holgura del orden del 10% de!

tiempo preestablecido para cubrir los referidos impases.

4.5. Requisitos a cubrlr por la Herramienta de Levanfamienfo de

Informacion

A continuacién presentamos las caracteristicas que cubrié la herramienta

de levantamiento de informacién:

4.5.1. Problemas Estadisticos y Psicoldgicos en la etapa de

levantamiento de informaclén

4.5.1.1. Uniformidad en criterio de interpretacion de

observaciones

Toda interpretacién tiene implicita un grado de error el
cual debe de ser minimizado, esto se realiz6 mediante

la uniformizacidn de criterios; en nuestro caso



4.5.1.2.

4.5.1.3.

buscamos que huestra herramienta fuera lo
suficlentemente clara, concisa y adaptable para los
diferentes trabajos que se realizaban en la empresa.
Por tal motivo es que fue importante utilizar en lo
posible preguntas cerradas que, en un mayor 0 menor
grado se ajustaron a nuestras necesidades y unidas a
las variables a conéldefar de mayor importancia,
debfan de ser puntualizados con la mayor precisién
posible. Siendo una. medida compiementaria

_importante la realizacién de comentarios sobre las
circunstancias que intervinieron en el momento de la

captacion’'de datos.

Validez

La validez proviene cuando realmente un datq
determine o juzgue lo que pretende medir. En el caso
de nuestro trabajo tuvimos -que determinar una
descripcién cuantitativa, de las labores que se

desempefian en Refinerfa La Pampilla; de tal forma de
facilitara su ponderacién.

Fliabilldad

La consistencia o fiabilidad del métdd'o usado se probd
comparando valoraciones sucesivas efectuadas sobre
puestos iguales o similares.

Para la consistencia de las evaluaciones se debid tener
en cuenta que:

- El evaluador tienden a cambiar de actitud durante el

tiempo que franscurre entre dos puntuaciones.



4.5.1.4.

- En ocasiones se produce un cambio en el método

de evaluacién o en la forma de evaluar.

- E! evaluador conocé mejor después que antes las
particulandades del individuo y su frabajo, fijandose
con 'mayor detalie en los factores que intervienen en
_él,' esto es a una curva natural de aprendizaje.

- La valoracién anterior influye en las valoraciones

' sucesivas. Resulta evidente que una escala de
evaluacién necesariamente debe ser consistente.

Nuestra herramienta y la forma de nuestro
levantamiento de 'informacién.debié afronta estos
prdblefhas por io que debimos cuidar que estos
factores no afectaran esta etapa de captura de datos.

Errores mas comunes que se tuvleron en cuenta en

las observaclones.

Las fallas cometidas en la observacién y registro.de
datos son en su mayoria de  orden subjetivo e
imputables a los prejuicios o a la deficiente preparacién
del evaluador y del programa. En esfe caso se
tomaron en cuenta los siguientes casos a fin de
minimizar su influencia: "

4.5.1.4.1. Tendencla Central

Se identifica por una clara inclinacién de los
evaluadores a colocar la mayoria de sus



4.5.14.2

puntuaciones, si no es que todas, en un nivel
medio de la escala. Esto se debe segln los
entendidos a un pobre conocimiento de los
empleados y el drea de trabajo de éstos, lo
que conduce a otorgar puntuaciones medias
para evitar problemas y responsabilidades
ante los evaluados.

Para evitar esto nos documentamos de las
labores que se realizaban en refinerla para
luego pasar a la observacion y luego a
efectuar el levantamiento de Informacion.

Efecto del Halo
Consiste en permitir que una cualidad o

comportamiento normat o circunstancial
influya favorable o desfavorablemente en la

_épreciacién de las demas cualidades. Por

ejemplo, un individuo bien presentado y
habil para expresarse puede recibir mejor
calificacién que ofro que es retraido y cuya
presentaciéon es deficiente, siendo |a

- caracteristica que esta evaiuando es ajena

a esa circunstancia.

Este efecto es enterémente éubjetivo, por lo
cual se fraté de evitar cualquier apreciacion
personal en el momento de aplicacion del
cuestionario entrevista.



4.5.1.4.3.

Diferenclas Interdepartamentales

A menudo se suceden que las
apreciaciones asignadas difieren
considerablemente de un departamento a
otro. Tal divergencia puede deberse
realmente a diferencias en las condiciones
en que se efectdan los frabajos, pero lo mas
usual es que se traten de diferencias de
interpretacién, esto se traté de corregir

" empleando puntuaciones tipicas (resultados

4.5.14.4.

comparables).
Prejuiclos

Uno de los problemas que se deben
resolver o identificar es el de los prejuicios,

- ya que uno de los mayores obstaculos que

- hay que vencer para que el desarrollo del

programa de levantamiento de informacién
continie de manera eficiente y no se
desvirtGen sus objetivos.

A continuacién mencionamos algunos de los
prejuicios que se identificaron y evitaron ser

tomados en cuenta:

a. Inseguridad, Este tipo de prejuicio se
caracteriza porque el individuo conoce
poco del procedimiento y no se siente



4.5.1.4.5.
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capaz de otorgar una puntuacién que
refleje la situacién real a caiificar.

b. Temdr, Algunos empleados sienten
temor de que cualquier accién llevada por
la empresa estd dirigida a evaluario
directa o indirectamente en forma
personal, de manera que puede fingir un
comportamiento o dar respuestas
"irreales”, esto se evita informando al
personal del trabajo que se esti
realizando, minimizando e! peligro de
sospecha. |

¢. Duda, E! evaluador no esta convencido
sobre el resultado de su frabajo, y que la
distribucion estadistica que se dara a los
resultados considera que se excluyen
caracter(sticas importantes o se incluyen

ofras intranscendentes.

Esta clase de prejuiclos se redujeron
mediante el establecimiento del concepto de
“objetividad” en el anélisis y evaluacién de la

informacién que registramos.

Diferencla de conceptos al evaluar segtin

el tipo de trabajo.

En la determinacién a la- productividad de
los trabajadores y la forma de realizar sus
labores no se pueden considerar los mismos



factores para evaluar a un sujeto que realiza
labores rutinarias, que los que se fomen en
cuenta para evaluar a uno cuyo trabajo es

intelectual.
Cualidades a ser evaluadas

Existe una serie de cualidades, conocidas
como "rasgos” o ‘“caracteristicas”, que
deben tenerse en consideracion al evaluarse
la conducta laboral de una persona; desde
' luego, estos rasgos son los que se
manifiestan en el area de frabajo, por ic que
varfan en su contexto segln los
requerimientos  labhorales de cada
arganizacién. Por ejemplo, en una empresa
de tipo comercial se da preferencia a
factores como habilidad para vender,
facilidad de convencimiento, facilidad de
palabra, etc. Mientras que en una empresa
bancaria se buscaran caracteristicas como
eficiencia secretarial, presentacién, etc.
Dado lo anterior, resalta la necesidad de
que cada empresa tiene que disefiar su
propio programa, realizando ajustes o
adaptaciones de acuerdo & @ sus
necesidades.

Por este motivo a continuacién se presentan
las  cualidades generales que se

consideraron en el programa @ de



jevantamiento de informacién a fin de salvar

este problema:

a. Calldad‘ de Trabajo, La calidad del
o ._-tra.baj'o's,e refiere al grado de perfeccion,
raptdez, exactitud y cuidado en el
desempefio de un trabajo, y a la forma
‘de presentar reportes o informes. Su
estimacion obedece a la necesidad de
saber hasta que punto puede confiarse
en el trabajo de un empleado, y si
requiere o no supervisién. En el caso de
fos supervisores, su estimacién se orienta
hacia su capacidad de supervision y
organizacion dei trabajo.

b. Rendimiento, E! rendimiento constituye
el volumen del ftrabajo ejecutado
respecto de normas establecidas de
frabajo; puntuslidad en la entrega
oportuna y completa de informes,
trabajos designados, etc., dentro del

horario hormal.

c. Conocimiento y Experlencla, Esta
habilidad és, por una parte, aquella con la
que cuenta el individuo para aplicar los
conocimientos tedricos y técnicos en una
farea asignada, y por ofra, la que sirve
para realizar trabajos de rutina o emplear

criterios, recursos y soluciones a los



problemas que se le presentan en el
desarrollo de dichos trabajos.

. Iniclativa y Cooperacién, Se refiere a la

actitud del empleado frente a su trabajo;
a la habilidad para sugerir mejoras y
actuar constructivamente sin necesidad
de ser supervisado de manera constante,;
a su esplitu emprendedor, a su
entusiasmo por cooperar con
compafieros y supervisores, etc.

. Comportamiento y Actitud, Es Ia

postura hacia las reglas y politicas
establecidas, tales como asistencia,
puntualidad diligencia, dedicacidn etc.

Relaciones con Terceros, Es el
comportamiento ante clientes,
compafieros y ‘superiores, tendientes a
crear un ambiente satisfactorio de
frabajo; y el tacto y la madurez en la
comunicacion.

. Presentacion Personal, Por lo general,

esta caracteristica es subestimada o se
utiliza exclusivamente  para puestos
ejecutivos; también en situaciones en la
que a veces se cometen etrores tales
como rechazar elementos valiosos sélo
por estar regularmente presentados.
Ahora bien, tampoco se debe de llegar al



B

ofro extremo, ya que la mala
presentacibn de un sujetc puede
‘ocasionar problemas, por lo que esta
caracteristica es tomada en cuenta en
forma razonable y equilibrada. Lo anterior
adquiere parficular importancia en el
personal que tiene contacto con el
publico, como son recepcionistas,

representantes, efc.

Tal y como mencionamos, 10s rasgos son
" generales y aplicables a todos los puestos,
por lo que nuestro programa debib ponderar
icudles serfan los de mayor utilidad para
recoger los datos precisos que nos den la
informacion que es requerida de acuerdo
‘coh nuestras necesidades y posibilidades?.

El nimero de rasgos due debieron
evaluarse dependieron, naturalmente, de la
complejidad del trabajo. Sin embargo, vy
como apreciacién de muchos autores fos
resuitados que se obtienen Vde la evaluacion
de pocas cualidades no difieren

significativamente de los que se obfienen

cuando son muchas” (en un estudio
efectuado, se encontrd que las evaluaciones
de tres rasgos, realizacién del frabajo,
calidad del trabajo y salud, arrojaron los

mismos resultados que las de una docena).



52

Ademas se tom6 énfasis en la
consideracién de ofros elementos de juicio,
como son ias opiniones abiertas de los
evaluados, que nos permitieron aclarar
situaciones confusas o complicadas, que st
bien pudieron ser subjetivas y no
cuantificables, correctamente manejadas
sirvieron como un magnifico apoyo para
realizar una evaluacibn mas completa y

efectiva.

" Normalmente se establecen diferencias en
cuanto a los rasgos que han de evaluarse
cuando se frata de sujetos que trabajan en
diversas circunstancias. Por este fin se
propuso  evaluar mejor, ‘cualidades
generales comunes a los individuos que
integran una organizacién, no sin tomar en
cuenta su estatus intermo, dividiéndose
segin su nivel ocupacional y cualidades
especiales. En un anéiisis especifico se
pueden detectar los siguiehtes tipos:

a. PERSONAL DE OFICINA, con cuali-
dades relativas a su comportamiento,

eficiencia, iniciativa, cooperacid.

b. PERSONAL DE VENTAS, personal
como facilidad de pafabra, presentacid y
aquellos necesarios para un contacto

continue con la gente,
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c. PERSONAL OBRERO, caracterizados
por la calldad del trabajo, habilidad

manual, etc..

d. PERSONAL TECNICO, directamente
relacionados con el dea creativa y de

conocimiento.

e. PERSONAL. DE  SUPERVISION,
persanal con fas funciones relativas a la
supervisi, planeacid y distribucid del
trabajo, y habilidad para el manejo de

personal.

f. PERSONAL EJECUTIVO, dedicado a
los fines de la organizacién y formulacién
de pollticas (gerenciat).

Por fines practicos, y para nuestro trabajo
de levantamiento de informacién estimamos .
por conveniente la division del pérsonal de
Pampilla en tres grandes grupos:

¢ Supervisores

« Empleados

o Qbreros

Aplicacion del programa de

levantamiento de Informacion

La evaluacibn de cada labor que se
desarrolla en una empresa se realiza



mediante diférentes medios, uno esta
conformando por hojas de recopilacién de
datos (Cuestionario - entrevista), las cuales,
como se ha mencionado, diferiran en su

contexto y escala, de acuerdo con los

requerimientos y caracteristicas de la
empresa que ponga en practica.

Nuestro Cuestionario - entrevista fue
utlizado y Iluego reforzado- por una
entrevista de ajuste, obtenida con el

~ supervisor inmediato para luego ser

4.5.1.4.7.

transcrita en un formato  general
(consolidado).

Cabe seftalar que los resultados se
menejaron aplicando ademaéas el sentido
comin y tacto, lo que nos evitd problemas
de inconsistencia de la informacién
recabada. N

Control de Rechazos

Dentro de nuestra labor de levantamiento de
informacién se siguié con esta iabor en
forma constante haciéndose preguntas al
entrevistado sobre lo que crela que se
esfaba realizando o en su defecto ellos
mismbs las hacfan, este control nos dio un
indicativo de como estamos llevando a cabo

nuestro trabajo.
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Entre las preguntas hechas se tuvieron:

1. g;Existen criticas al programa?, ;Son
fundamentadas?.

2. ;jQue’rasgos, caracteristicas o preguntas

formuladas son o no necesarias?.

3. (Hay personal que no coopera con el
i/
programa?, ;jCuales son las causas?

4. ¢Se han observado cambics notorios en

los empleados como consecuencia
directa del programa?, jmuestran algan

rechazo?.
Control y Analisis de Resultados

Una vez que dispusimos de los resultados,
procedimos con su tratamiento y analisis. Al
vaciar la informacién recabada en el
consolidados de datos por divisiones y
departamentos, observamos diferencias
marcadas entre varias dependencias, todo
esto constituy6 valiosa informacién que una
vez analizada y comparada, sirvi6 para
confeccionar nuestra herramienta de

solucién.

El anélisis individual contribuy6, entre otros
aspectos, a detectar labores, procesos e
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inclusive  individuos con  problemas
especificos que requieran atencién especial,
como capacitacién, motivacién, promocién.

La Herramlenta de Levantamiento de Informacion

Luego de la enumeracién y analisis de las caracteristicas que tuvo que
cumplir huestra herramienta de levantamiento de informacién, tuvimos la
oportunidad de poder diseftar un método que nos permita obtener los
mas Optimos resultados en concordancia con las limitaciones y

fortatezas con que conté este estudio.

Al establecerse como modo conveniente el uso del Cuestionario -
enfrevista, el cual contaba con un formato tnico, conteniendo ios datos
necesarios para el reconocimiento de cualquier labor que se desempefia
en Refineria la Pampilla, nos dio la capacidad de poder agrupar la
informacién de todos los puestos en un sélo molde, con la particularidad
de ser lo suficientemente general para poder ser utilizado en los tres
grupos definidos en la empresa (Supervisores, empleados y obreros) sin
perder la capacidad de poder contener las datos de cualquier labor que
un trabajador realiza en la empresa, asimismo ofra de las caracteristicas
que debié cumplir fue que sea capaz de mosfrar la informacién
recolectada de manera que ‘sea posible determinar y localizar al
frabajador en cualquier proceso tanto productivo, administrativo, o de
cualquier ofra Iindole que ocurra en la empresa, mostrando Ia
informacién necesaria para poder reconocer todos los procesos que se
realizan a nivel empresa asi como la posibilidad de confeccionar perfiles
de estos puestos que pertenecen a dichos procesos.



4.6.1. Partes de ia Herramlenta de Levantamiento de Informacldn

(Cuestlonario Entrevista)

La herramienta de levantamiento de informacién fue disefiada
para conseguir {a visualizacién y determinacién de los procesos
tanto productivos como administrativos que ocurre en la

empresa, de tal manera que cumpliera con dos objetivos:

? Estas hememientes (Pirémide de Procasos Defragmentados y Perfilas de y . para puestos de procescs

defragmentados} seran Yretadas en ios Capitules V y VI, sunque’ sus carecteristicas (procesos
defragmentados, staendard de puesto, profesicgraefia) serdn explicados en este capitulo para confaccionar la
herramienta de leventemienta de informacidn, )



Por lo cual nuestra haframienta de levantamiento de informacién

contd con las siguientes partes:

46.1.1.

4.6.1.2.

Datos Generales

(Datos para Procesos Defragmentados)

Entre los que se cuentan con:

1. Puesto Salarlal: Nombre del puesto con que se

conoce en la organizacion.

2. Puesto de Proceso: Nombre tentativo el cual

describe el proceso en que este se encuentra.

3. Puesto Descrlpcléh: Nombre que se le asigna a la
fabor que realiza el trabajador segun la descripcion

de puesto asighada.

4. Dependencla:  Gerencia,  Superintendencia,
'Departamento o Unidad en donde se esta

realizando la entrevista.

5. Objetivo del Grupo de trabajo a qulen pertenece:
A donde . estdn dirigidos los esfuerzos de |a

dependencia para quién trabaja.

Observaclones Objetivas al puesto de proceso

(Datos para el Standard de puesto)

Incluy6 los datos. de las actividades principales que se
realizan en el puesto asl como - exigencias (ver

modelo).



Beflneria La Pamplila
{Cuestionario - Entreviste)

' Formato de Datos

Puasto Salarial:
Puesto de Proceso:
Pussto Descrlpelén:
Depandencia:
Objetivo dal grupo de trabajo:

CARACTERISTICAS INNATAS AL PUESTO:

1. Categoria def puesto: 7
a) Alla Dlreccidn  b)Supervisor b) Empleado c) Obrero a) Otros
2. Saxo requarido por 6! puesto:
a) Mascullno b) Femenino ¢) Indifetente
3. Rango da edad 6piimo para desempefiar ef puesto: de a afios.
4, Tendencla de! amblente de trabajo: Planta %, oficina %, exterlor %.
5. Slstema da trabajo: a) Diurnista b) Turnista
6. Ublcaclén de la zona de trabajo
7. Grado de espaclalizaclon raquerido para el puasto (Ingeniero Mecanico, Técnico Electriclsta atc.}
8. LCudl{es) es{son) la{s) labor(as) principal{es) qua reallzan en e! puesto?
9. 2Qué conocimiantos técnicbsfpfo!e_slonales son nacasarlos aplicar en e desempefio dal puesto?
10.  (Cual es el nivel da declsién qua tlena el puesto bajo estudlo?
a) Sobre su trabajo b} Sobre su trabajo y el de sus subordinados
11.  Cantldad de perscnhal sobra gulenes el puesto ejerce diracta suparvisién
N* de parsonal de la Empresa N* de personal Confratista
12.  Relaclones de trabajo: (Con qulenes Intercambla Informaclén yfo se relaciona Laboraiments)
Porcentualmente con respecto al lempo totai de comunlicacion.
) Internas % b) Extarmas %
EXPERIENCIA LABORAL:
13.  (Que labores brindatla conocimianto y/o experléncla para que un trabalador desempefia af puesto
eficlentementa?
Tiempo Labor
14. Tomando en cuenta un plan de reemplazos por puestos equlva!antes g,CuaI serla el mas

adecuado para que sustituyara al puesto en astudio? {an prloridad). :




PROFESIOGRAMA
1. Sensorlal () 3. Psiquicas { )
a)Audiclon { ) a)Concentracion ()
b)yGusto () b)Distribuclén de la atenclon { )
c)Vista { ) cyComprenslon ( )
d)Tacte { ) d)Anélisis légico { )
a)Olfato { ) 8)inteligencla ()
HClnastasla { ) 4, Cardcter y personalldad ()
2, Fislea { ) ‘ a)Seguridad y control ()
a)Fuerze { ) biiniclativa { )
b)Resistencla { ) c)Parsistancla { )
c)Control {) djDillgancia { )
d)yCoordinaclon { ) e)Liderazgo { )
NSoclabllidad {)
g)Vitalidad {)
h)Orden y disciplina ()
CALIFICACIONES : |
1  :Desdefiabla. 2 :Apenas significativo.
3 :Sligniicetivo. 4  :De gren importancla.
§ :Dala mayor importancia.
OBSERVACIONES Y NOTAS:
15. Fecha entrevista: [/ /
16. Hora de Inlclo @ Hora de término :
Ctros ¢
Fecha : La Pampllla de de i8S .

Fin cuestionario - entrevista

("} En el caso de una entravista para determinar las- caracteristicas y aptitudes del trabajador, las
pregunias dirigldas al pueste serdn acondiclonadas para consegulr [a misma Informacién tenlendo
como objeto de estudio al personal qua desempefia un puasto.
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Caracteristicas Innatas al puesto

1. Categoria del puesto, Las cuales podian ser:

Supervisor, Empleado u obrero.

2. Sexo requerido por el puesto, entre las opciones

teniamos: Masculino, Femenino o Indiferente.

3. Rango de edad optlmo para desempeifiar el
puesto [Ey, E;], edad minima y edad méaxima

estimada para efectuar dptimamente las labores
exigidas por el puesto.

4. Tendencla del amblente de trabajo. Planta,

oficina, exterior (en porcentaje).
5. Sistema de trabajo (diumista o tumista).

6. Ubicacion de la zona de trabajo. Lugar donde

desempefia mayormente sus labores,

7. Grado de especiallzacion requerido para el

puesto (perito, técnico, profesional, efc.).

8. ¢Cual(es) es(son) la(s) labor{es) princlpal{es)
que realizan en el puesto?, relacién de labores

principales que se efectian.

9. ¢Qué conocimientos técnicos/profesionales

son necesarios apiicar en el desempeiio del



puesto?, conocimientos técnicos/profesionales

que requiere el puesto.

10. JCual es el nivel de decisién que tiene el
puesto hajo estudio?, nivel de decisién que exige

el puesto.

11. Cantidad de personal sobre quienes el puesto
ejerce  directa supervision, mando de personal
(Cantidad de personal que se encuentra bajo su
supervisién y gufa directa).

12. Relaciones de trabajo (interna o extemas a la

empresa).

Experiencia Laboral

13. ¢Que labores brindaria conocimlento ylo
experiencla para que un trabajador desempeiie
el puesto eficlentemente?, relacién de trabajos
gue dieron una mayor experiencia y mejor
desenvolvimiento asi como conocimientos de los
procesos que ocurren en el area de trabajo.

14. Tomando en cuenta un plan de reemplazos por
puestos equivalentes. ¢(Cudl seria el mas
adecuado para que sustituyera al puesto en
estudio? (en prioridad), puesto que cubre en
casos eventuales las actividades del puesto bajo
estudio (candidato a reemplazo : ejemplo, un
reemplazo por vacaciones).



4.6.1.3. Observaclones Subjetivas al puesto de procesc

(Datos para la Profesfograma)

Recopila datos obtenides por medio de la entrevista
como por la observacién de las capacidades que debe
poseer un ftrabajador pafa poder desempafiar el
puesto que ocupa. '

El calificativo estard dado en forma referencial a una
escala del 1 al 5.

::::::::::":.f::::::': ............. ::h:obgémadé_n :.::mn_ﬁ_ﬂ_&s:::::::::::||,Mx[mqy3:35;l
Desdefiable 1 i 0 - 4 |
Apenas Significativo 2 [ 4 - 8 .1
 Significativo 3 | 8 - 12 l
De gran importancia 4 [ 12 - 16
De la mayor 5 [ 16 - 2 )
importancia

Escala de Observacién: Tomada al momento de fa toma del
cuestionario entrevista.

Escala Vigesimal y Centesimal: Para una callﬂcaclén mds
precisa puede utllizar opclonalmente una escala vigesimal o
centesimal (E. Centesimal = E. Vigesimal x 5).

Las cuales fueron aplicadas a los siguientes aspectos:
15. Sensorlal
a. Audicién: Aténcién de oﬁ', percibir'el sonido.
b. Gusto: Percibir el sabor dg 1#9 gosas.,

¢. Vista : Sentido corporal que nos permite tomar
conocimiento de las cosas por sus formas Yy
colores.
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17.

. Offato;

olores.

. Tadfoﬁ .Sé‘nt‘i_do corporal que sirve para distinguir

la blandura o dureza, aspereza o suavidad, etc.

" detas cosas.

R

HatiL

ﬁﬁdo con el que se perciben los

Lo

. Cinesteslia: Sentido por el cual se percibe el

movimiento muscular, el peso, la posici6n, etc.

de nuestros miembros.

Fislcas

. Fuerza: Vigor, energla, virtud para mover

COSsas.

. Reslstencla: Tolerancia al frabajo y al desgaste

fisico,

. Control: Dominio y mando sobre acciones

motoras.

. Coordinaclén: Disponer acciones motoras
‘metédica y armoniosamente.

Psiquicas

a. Concentracton: Capacidad de prestar atencién

exclusiva a un solo punto.
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b. Distribucion de la atenclon: Accion ordenada -

'y coordinada de realizar para realizar dos o més

labores.

c. Comprenslon: Accién de entender y aprender.

d. Analisis Léglco: Separacién de los elementos
de una proposicién légica para el conocimiento
de sus elementos por los cuales se deriva una
verdad o falsedad.

e. Inteligencia: Facultad de conocer o entender,
conocimiento, comprensién y resolucién de
problemas.

Caracter y Personalidad

a. Seguridad y control: Mostrar certeza y poca
calidad de riesgo, a la vez que se presenta con
dominio de la situacién,

b. Iniclatlva: Accidén en adelantarse a ios demas

en hablar u obrar (pero con un sustento l6gico
que lo respalde).

¢. Persistencia: Insistencia, constancia en el
trabajo.

d. Diligencla: Cuidado y actividad en ejecutar una

cosa, prontitud y agilidad.



4.6.2,

e. Liderazgo: Capacidad para dirigir un grupo.

f. Soclabllldad: Calidad de sociable naturalmente

inclinado a la sociedad.

g. Vitalidad: Actividad o eficacia en la realizacién

de {ahores y/o tareas.

h. Orden y Disciplina: disponer 6ptimamente las

cosas entre sl y observancia de las normas y
reglamentos en la empresa.

4.8.1.4. Notas y Observaciones Generales

El cual incluyé observaciones sobre las entrevistas
realizadas y apuntes adicionales que el analista
considerd necesarios.

Consolidado de Datos
Después del levantamiento de informacién, los datos fueron

recolectados en un consolidado para su interpretacion y Analisis

de manera global (ver modelo adjunto).
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Dependencia;

Refineria La Pamplila
{Consolidado do Datos)

Formato de Datos
“ombig-Taniivo.a

I) Standard de Puesto
3;?*
Iiﬁ.".
3 S
7. Qué profesional deberia desem ﬁar el uesto? Soldador ln enlero etc.
s bt
1
2
3
4
5
8.
Ao{ff '”‘.%{:”:’"c:‘;
1
2
3
4
6
9. ro!eslonafes son necesarlos aplicar en ol desempefio del puesto?
i ﬂ?‘o ;O:u o e ;'r t N(@‘&' e i' “ (pig e %\Q” T Qt e ‘gv
5’.!3:??55?1‘5" % -m:.w'wf“%‘ zﬁ% .lh i .A’* "’mm e.'»'-'?:’*w:g:x Ve *:c.mkm .*..si‘a
1 .
2
3
4
5




13.  JQue labores brindarla conoclmiento y/o experlencia para que un trabafador desempefie e} pussto
o ciantementa? ‘

Ry u...“-.---- -....-.- S

.....

5

14. Tomando en cuenta un plan de reemplazos por puesios equivalentes. (Cudl serla el mas

adecuado para que sustlt era al puasto en estudlo? (an prloﬂdad)
IR : 2 SRR QA
1
2
3
4
5
1) Profeslograma
1. Sensorlal e R, 3 Poigueas | 4, Cardcler y Porsonalidad
T o T e v o ) T T v e o o o o ek o o e e e o o o Dot L
CALIFICACIONES :
1 :Desdefiable. 2 : Apenes signtficativo.
3 :Significativo. 4 :De gran importtancia.

§ :Da la mayor Importancia.

OBSERVACIONES Y NOTAS:!

Este formato contendré las respuestas de los grupos de trabajo de cade proceso deflnldo en Refineria la
Pamplila, para 1a confecclon da los perfiles de puestos de procesos dafragmentados; para faclliidad cada
formato contlene Informaclén de hasta cinco (05) cuestionarios - entrevisias.



5.1.

DISENO DE LA HERRAMIENTA DE ANALISIS Y
SOLUCION

Aplicacléon de Conceptos de Relngenleria y ofras tendenclas

contemporaneas.

No ‘es raro que después de més de 10 aflos en que el concepto de
Reingenierfa fuera expuesto por primera vez, este alcance actualmente
un importante lugar entre las principales técnicas de administracion
modemna. ' |

No fué el fin de este estudio realizar un tratamiente de una herramienta
construida con principios de Reingenierfa u de otfra corriente nueva, sino
que haclendo uso de estos, rescatar aquellos que sean utiles para. |
nuestra realidad con la finalidad de aplicarlos en [a solucién de la
problemética existente en Refineria la Pampilla.

A continuacion citaremos varios conceptos basicos de Reingenierfa y

ofras cormientes que hemos aplicado en nuestro trabajo:
5.1.1. (Reorganizaclon?

¢ Es reorganizar la forma correcta de solucionar los problemas
que_padede Refineria la Pampilla?; muy probablemente es una
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de las formas, pero seguramente no la que ofrecera a la

Empresa alcanzar los resultados esperados por la alta direccion.

Para empezar a aplicar una solucién consistente, hemos tenido
que sacudirnos temporalmente de los viejos titulos y formas
organizacionales conocidas (Departamentos, Superintendencias,
Unidades, etc.) dejando de tener importanciai en nuesfro caso,

las fronteras organizativas son inexistentes.

Efectivamente, ho sblo Refinerfa ta Pampilla tiene arraigada la
asignacién de labores segin un estricto régimen organizativo
sino ademés, siendo didacticos, esta influenciada por un defecto
‘tongénito” que todas las empresas peruanas poseen, al
referimos a la no optimizacién del uso del recurso humano que

las conforman.

Desde 1996 la realidad se ha encontrado transformandose, la
privatizacién de las empresas conformantes de PETROPERU
$:A., de la cual Pampilla era una unidad productiva, la compra |
de la misma por REPSOL y el mercado de competencia que
actualmente viene desarrollandose, obliga dar un mayor y mejor

servicio a los clientes.

Como punto adicional podemos decir que Ia tecnologla cada dfa
~ ests al alcance de mas empresas y es el recurso humano quien
da ia diferencia entre el éxito de unas y el fracaso de ofras.

*  No olvidar que Refinerla la Pempilla es una empresa que tiene &l monopolic del mercado da hidrocarburos, '
situacién muy proxima a acabar por la potencial intarvencion de ofras empresas en este mercado.



5.1.2.

7

Esto y demas desérdenes e sufre Refinerfa la Pampilla, hace

plantear tres nuevas preguntas:

e ¢ Cémo podemos hacer mas rapldamente lo que

hacemos?
¢ 4 Cémo podemos hacer mejor lo que hacemos?

+ ¢ Cémo podemos tener un menor costo de produccién?

Estas tres preguntas se resumen en un sélo objefivo: ‘Optimar el
rendimiento de la Refineria en su conjunto; y como se realizaria

a través del aprovechamiento del recurso humano”.
¢Qué se esta haciendo mal y qué acclones debemos tomar?

Fue la pregunta que nos hicimos antes de comenzar con el
estudio, y después de haber experimentado el funcionamiento
de la Refinerfa exponemos las consideraciones tomadas:

5.1.2.1. (Qué se esta haclendo mal?

Irénicamente, responderemos ‘Las actividades se han
reafizado de manera O6ptima con respecto a los
objetivos individuales, pero no con respecto a los

objetivos empresariales”. -

Este problema es casi imperceptible y a ia vez sus
sintomas son percibidos por el personal de Refinerfa la

Pampilla.
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5.1.2.1.1. Pérdida de los objetlvos empresariales

Los objetivos de cada uno de los
trabajadores, unidades e inclusive
dependencias mayores; no son los mismos,
el 95% del personal empleado (de una
muestra de 40), dieron respuestas dirigidas
a su desempefio en un entorne individual, es
decir, no se encuentran consientes de las
necesidades que implica el frabajo en grupo
y la importancia de la igualdad de cbjetivos
dentro de un equipo de trabajo. En io que
respecta al personal supervisor, existe una
positiva tendencia hacia el trabajo en grupo,
dado que el 90% de una muesira de 20,
observé una considerable influencia del
frabajo en grupo en sus actividades
{(aquellas relacionadas con el personal hajo
su mando), cahe seflalar que estas
respuestas en su fotalidad estuvieron
enmarcadas en un frabajo fuertemente
delimitado por especialidades  y/o
actividades de las cuales forman parte
(trabajo en grupo en su dependencia de
frabajo), con el consiguiente
resquebrajamiento de la unidad de objetivos
entre diferentes Superintendencias y/o
Departamentos. Cada dependencia
inequivocamente est& en blsqueda de una
mejor adminisfracién de tipo cuantitativo. Es
decir cuanto mé&s ahorra ¢ cuanto mas

produce, mucho mejor, pero no toma en
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consideracisn dar el mejor senicio a las

demas dependencias (sus clientes).

Tipos de Objetivos del
Personal de Refineria

i I Hindlividuai
40 OGrupa!
30
20
10

Supervisar Empleado

Esta realidad es comtin en muchas
empresas y Refinerfa la Pampilla, no es
ajena a esta. El personal (sobre todo
empleado) por su actitud sugiere que una
pequefia baja en su productividad no afecta
significativamente la productividad de Ia

empresa.

Aplicando un simple ejemplo practico,
tenemos:

Las t6gicas” demoras en la recepcion,
programacién, reprogramacién y atencion
en las drdenes de frabajo (mantenimiento),
no son consideradas significativas para el

personal de dicho departamento.

En el caso especifico de los DMs (ordenes
de mantenimiento), dada la caracter(stica
de los trabajos que se efectian, el conducto

reguiar es el uso de este documento para la
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ejecucién de  cualquier trabajo  de
mantenimiento, debido a la poca
disponibilidad de recursos y dependiendo
del orden y la pricridad estimada por el

Departamento _de  Mantenimiento, es

atendida (de acuerdo a una programacién
de tipo flexible), es decir, una vez
determinada su prioridad la orden es
programada, estableciéndose la cola de
atencién, con el fin de ejecutar las
reparaciones en los lilamados equipos
¢riticos de los cuales la Refinerfa depende
para su funcionamiento, por consiguiente los
equipos no crificos, quedan rezagados en la
cola de espera hasta disponer de recursos
para atender la orden (juntdndose de 10 a
15 érdenes de igual fipo), agrupandose para
formar Ona atencién global, con lo cual se

consigue ‘ahorro_de tiempo en tiempo de

atencién” y tinero” en la ejecucién de un

grupo de {rabajos. Efectivamente, el
Departaménto de Mantenimiento bajé sus
costos de tfrabajo Yy optima
cuantitativamente su produccién (Servicio
de trabajos de mantenimiento), resultando a
claras muy positivo para el Departamento,
pero ¢Qué repercusion existe sobre los
trabajos de mantenimiento postergados,
aquellos de prioridad baja, sobre las
labores de sus usuarios?. Para un usuario
del Departamento ‘X" de Refinerfa la

Pampilla, puede ser de prioridad 1 la
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reparacién de un toma cormiente, mientras
para el Departamento de Mantenimiento

representa una prioridad 2 0 menor.

-Aunque pafezca paradéjico lo es, como
demuestra el siguiente caso:

“Una dependencla genera una orden de
trabajo de revision ylo reparaclén de
computadofa. 'Exlste aigﬁn desperfecto
que causa eventualmente la caida del
sistema de la cdmputador'a, por lo cual
minutos e Inclusive horas de trabajo se
plerden en un dia, 'para el usuarlo la
prloridad de reparacién es uno.

La orden de trabajo, pasa a la dependecla
encargada, de efectuar ‘el serviclo de
mantenimiento, donde es registrada {con
prioridad dos) y derivada al area
electrlcl;iad, de electricidad pésa a su
feglstro de 6rdenes de trabajo, por motivos
de trabajo ei encargado se olvida de
derlvar el trabajo a “terceros”, pasa mas de
una semana, la dependencla generadora
de la orden de tréba]o manda reallzar un
seguimlento de la orden solicitada, Ia
orden de trabajo es encontrada en
electricidad, al dia sigulente es tramitada
para la atencion por “terceros”, pasa' un
dia mas, en el cual la empresa externa
soliclta que el equipo le sea enviado para
su observaclon; a estas aituras ya han

pasado 15 dias con que se ha estado
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tral. ;ajando con un equlpo defectuoso que |
ap? oxlmadamente ha ocaslonado ?\'0 horas-
ho nbre-maqulna en pérdidas, sm contar
co !os gastos de traslado dek referido
equlpo entre Ventanllla yel ta!ler ei.’xterno, |
Ia santidad de tiempo muerto Inwrtldo en

la [f_gparaclon del equipo” .

ES*“‘ hora de cn‘ar una drrectnz . para la

err‘;bresa ;
; e

Eniendiéndose  por “proveedv:r“ al

trabajader o dependencia de la i{eﬁneria
que fransfiere un bien o da un servicio a ofro
trabajador o dependencia y “cliente”, a
todo ente externo (como comunmente se
conoce) o interno (frabajador o dependencia
de la Refinerla), que posea alguna
necesidad.

De esta manera enfocamos el problema.
Pudiéndose detectar:

1. La prioridad no la puede dar el
'proveedor, es eld clientg quien sabe
mejor que nadie cuan importante es la

satisfaccién de sus necesidades.




2. La dependencia que cumple las labores
| de nﬁénfenimiento al no poder cumplir
~ con Ia orden de trabajo debié derivarla

Inmedlatamente a ofra Instancla para

. la reparacién, caso un

f cpnﬁgﬂsta aunque  significara un
! atir;lenta"ndo en costos, muy de seguro,
estarlan siendo compensados por las
horas hombre-méaquina no perdidas por

una atencidén oportuna.

3. El poder de decisibn y eleccion del
usuario queda reducido a una especie de
monopolio doméstico alentado por los
procedimientos establecidos (se observé
que solo existen un ente encargado de
administrar  las operaciones de
mantenimiento), no siendo el caso sl es
que el usuario del servicic hublese tenido
la facuitad de poder hacer uso de otro
ente de mantenimiento (inclusive ajeno a
Refinerfa para solucionar su problema)
resolviendo de esta forma su

requerimiento répidamente.

¢Acaso no hublese podido ser mas
rentable hacer una contratacion directa a
terceros para la reparaclon de la

computadora?.
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Aqui estd uno de los dos principales
problemas para los cuales nuestro trabajo

ha fabricade una solucién:

Por Glitimo, haremos hincapié en la
‘priorizacién  de  los  trabajos  de
mantenimiento dados por esta dependencia,
con lo que se entenderd la gran
envergadura aicanzada. de un simple
probilema de descoordinacién (cambic de
prioridad 1 por [a de prioridad 2).

.a computadora fue evaluada con prioridad
2, debido a que el programador de
" mantenimiento estimé por conveniente darte
una importancia relativa en relacic_&n' a otros
trabajos, alin estando enterado. de la
prioridad asignada por ia Unidad Recursos

Humanos; esto no_muestra una falta de

voluntad del programador de las ordenes de

trabajo sino que debido a la gran cantidad
de esta documentaciébn y las urgencias
presentadas debe tomar decisiones
inmediatas, una explicacién adicional, un

formato no es suficiente para estimar
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verdaderamente la importancia de Ia

reparacién”.

Cabe agregar que el usuario cité que esta
computadora era la encargada de hacer el
registro de asistencia del personal de toda la |
Refinerfa; y esto jqué significa?, Para el
programador de mantenimiento puede
parecerle relevante pues existen maneras
auxiliare.s de controlar el ingreso, pero para
el usuario que solicité la reparacién no es
asl. ; Porqué?. |

Basta hacer un pequefio analisis de las

caracterfsticas técnicas del caso:

Anomalia Presentada:

‘Caida  aleatoria del sistema  del
computador”.

Problemas Causados:

* EIl Sistema de asistencia mecanizado de

personal no funciona, lo que obliga tomar

" un control manual de la asistencia del

personal de Refineria y la consiguiente
pérdida de horas hombre. '

* Pérdida de informacién sobre los
ingresos y salidas del personal de la

Refineria.
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* Problemas para asighar faltas y/o salidas
injustificadas, sobretiempos, tardanzas,

etc.

* Cabe sefialar que el citado computador
también contiene sistemas desarrollados
para cdlculos de Beneficios,
programacion de Capacitacion,
Adelantos Indemnizatorios y ofras labores
mas que realiza fa dependencia que
solicité el servicio de mantenimiento.

¢Estaria de acuerdo, conoclendo toda
esta informacion, en asignar al trabajo
solicitado prioridad 27.

Indudablemente que no, pues el objetive de
un departamento (Mantenimiento), se
cumpie (ahorrar costos), en desmedro del
oo (Unidad Recursos  Humanos),
mostréndose descoordinaciones que son

causantes de improductividad.
Falta de Motivacion del personal.

Durante muchos afios se ha crefdo que ia
motivacién del personal puede ser alentada
por lo que hoy en dia conocemos como
incentivos u ofras acciones que generen

interés por parte del trabajador para mejorar

- el conocidisimo concepto de productividad;
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serfa ocloso explicar fodas las técnicas y
estrétegias desarrolladas por el empleador
para motivar a su personal, sélo basta con
apreciar las opiniones de los empleados y
empleadores y prestarie mas atencién al
fenémeno humano: |

“¢Es poslble que un empleado que gane
aproximadamente US $ 500 mensuales,
se muestre Inconforme con su sueldo en
comparacion con otro que reallza un
trabajo simllar y reclbe un sueldo

equlvalente a US $ 200 al mes?”,

La respuesta resutta afirmativa, pues la
naturaleza del ser humano le exige
superacién ya sea social 0 econdmica, esto
es un simple ejemplo del hondo problema
que afecta a La Pampilla.

Con este fin se realizé la siguiente prueba:

Teniendo en cuenta el nivel de sueldos y/o
salarios que se percibe en el Peni, el sueldo
o salario que recibe Ud. lo considera igual o
mayor al que recibiria en otra empresa del
pals” (se evaluaron respuestas libres de
conformidad, inconformidad o neutralidad).
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Respuestas respecto a sueldos o salarfos
recibldos por el personal empleado y obrero

BPositiva
BNeutra
BNegativa

Muestra : 40

Respuestas respecto a sueldos o salarios reclbidos
por 8| personal supervisor

50%

B Positiva
ElNeutra
R Negativa

fuestra : 20

Fue asl como de una muestra aleatoria de
40 empleados, 30 dieron muestras de estar
en desacuerdo con los sueldos que recibian,
8 se mostraron regularmente inconformes,
mientras que sélo 1 expresé signo de
conformidad con su sueldo.

En el caso del personal supervisor se dio un
resultado similar, de una muestra de 20, 10
manifestaron estar en desacuerdo con los
sueldos que reciblan, 7 se encontraban
reqularmente conformes y sélo 3 dieron
signos de conformidad sobre
remuneraciones percibidas (la conformidad,
se reflere en comparacién con ofros



profesionaies que reciben menor sueido por
la realidad econémica por la que el pals

atraviesa).

A muchas personas ajenas a la empresa le
somprendera estos resultados, mieniras que
al ejecutivo de Refinerfa la Pampilla, seran
sblo una confirmacién de la realidad que le
toca vivir.

Durante nuestro cuestionaric entrevista
“pudimos observar tres criterios que toms el
personal al dar estas respuestas:

1. El personal hace y realiza comparaciones
entre las diferentes labores que efectia
entre uno y otro puesto, creando un faiso
sentido de especialidad (El trabajo que
hace uno es superior, técnicamente, al
que realiza el ofro).

2. Las labores que realiza el personal estan
altamente especializadas, es decir que
los trabajadores han pasado por largos
periodos de fiempo realizando una
misma actividad, que lo hacen sentir
duefios de una posicién de oportunidad
(su trabajo solo lo puede realizar & y
representa una pérdida de tiempo vy
dinero entrenar a ofra persona para

sustituiria).
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Disefio de Herramientas

3. En los casos en donde existe aita carga

de frabajo, este es asignado
proporcionalmente a la capacidad de
cada empleédo u obrero, generando
disconformidad, pues diferentes
desempefios son remunerados de igual
forma.

Concluimos que después de la aplicacién
del Cuestionario - entrevista, estamos en Ia
condicion de haber identificado y poder
soluéionar estos problemas.

§.2.1. Piramide de Procesos Defragmentados

Dentro de las particularidades que presenta todo proceso

productivo la mas importahte es el establecimienta de los

objetivos a nivel empresa; estos de una manera u otra, dmgen y

forman las directrices de trabajo y desarrollo.

L.a pregunta en esta oportunidad fue: ;Cémo podemos unificar -

criterios para el establecimiento de objetivos comunes, sin

olvidar los individuales y los de grupo?

Después de un andlisis exhaustivo llegamos a la conclusién que

la manera mas adecuada serla el establecimiento de Procesos”



Al manejar este término que a primera vista resulta general nos
ha permitido poder manejar parte de Ia problemética existente

para proponer un medio de solucién:

Esta definicion puede ser aplicada a una sola actividad de un
trabajador, como a la de un grupo de trabajo, como a una
Unidad, Departamento, Superintendencia e inclusive a la
Empresa misma, todo depende de determinar el ente de
Andlisis. |

RO OO

CEmpresa:

En nuestro caso el ente de Andlisis es Ia empresa, ia
herramienta de solucién la llamamos Plramide de Procesos
Defragmentados”en la cual se esquematizan los procesos que

ocurren en las empresas y las partes que lo generan:

PiraAmide de Procesos
Defragmentados

Prooeso Gerenoiasl

Prisma de Rocursos Hurm bno

Esfors Reladi 1

Proosso

Prooaso



5.2.1.1.

5.2.1.2.

Piramide de Procesos:

Representa el cuerpo material en donde se efectiian
fos procesos. La -que ftiene ‘las siguientes

caracteristicas:

a. Representacion de un ente empresarial.

En donde se indica la Razén Social de la Empresa.

h. Objetivo empresarial.
En donde se indica e! objetivo para que fue formada
la Empresa. |

Prismas de Procesos:

Representa a los procesos propiamente dichos, los
que contienen las siguientes caracteristicas:

a. Represerit_acibn de un proceso de la empresa.
En donde se indica el nombre del proceso que ha
de describirse.

b. Objetivo del proceso. .
En donde se indica el objetivo del proceso, el cual
debe estar en concordancia con el objetivo

empresarial.

Cada proceso puede dividirse en sub-procesos, cada

uno con un objetivo especifico a cumplir, esto permite

direccionar y estructurar de mejor forma los objetivos

individuales de cada dependencia.
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5.2.1.3. Prisma de Recursos Humanos:

Representa aI peré"ogtal que Iabpra en la empresa, el
que debe desempefiar cada uno de los puestos
existentes cumpliendo con los perfiles que se
establecen en el anélisis de Perfiles de Puestos de
Procesos Défragmentados, ademas tiene las
siguientes propiedades:

a. Representacion del Personal de la empresa. El cual

poseera las siguientes caracteristicas:

1. Polivaiente y ﬁolifuncional. El que permitira pasar
de personal tipicamente especialista en lahores
simples & un personal capacitado para realizar
labores variadas y en un futuro labores
complejas, ocasionando la Defragmentacion de
los procésos (Uniendo las diferentes labares que
debe hacer unc o varios trabajadores para llevar

. a cabo un proceso).

2. Responsabilidad Completa con respecto al
desempefio de sus labores. El que representara
la nueva fuente de motivacion para el personal
gue labora en la Empresa. Proponiendo la
reduccioh del control, dando mds libertad a cada
trabajador para la consecucion de los objetivos
como  proveedor de servicios a un cliente

determinado, siendo responsable de cada una de



A este punto el presente trabajo no es indiferente, pero lo que lo
hace particular es que combina tanto conceptos objetivos y
subjeﬁvos que le permiten obtener un campo de accién mucho
mas amplio, tanto del puesto en s, como de la persona gue lo
desempefia con el fin de poder hacer uso de la mejor forma del
Recurso Humano que disponemos, siendo este -el responsable
de realizar un trabajo productivo, eficiente y eficaz en una
Empresa moderna. '

El Perfi que presentamos posee dos conceptos

complementarios:
5221. Estindar

El estandar es, en Ultima instancia, la sistematizacién
de la descripcién de tareas de un puesto para su uso
ordenado. Es decir que, este concepto muestra los
requerimientos necesarios para poder ocupar un
puesto. Es una documentacién atil a Ia seleccién de
empleo y desarrollo de personal definiendo por medio -

de elementos objetivos las cualidades requeridas.

Para definir el estandar determinamos los elementos
necesarios de los diferentes documentos obtenidos
como: descripciones de puestos, manual de
organizacién y funciones y por ultimo con los
resultados de nuestro cuestionario entrevista. Al
compafibilizar dichos datos se consiguié contar con
una relacién de requerimientos que exige el puesto al
trabajador conformando lo que denominaremos

estandar.



El Estandar contiene datos que nos permiten conocer

el puesto.

En este se describe la instruccibn que el puesto
requiere, no solamente de una manera genérica sino
con indicacion de las distintas posibilidades de titulos
(Ejemplo: Un puesto puede admitir un Economista,
Contador o un perito con una experiencia mihima de
tres afios). Esto dependié de las necesidades de
potencial de la empresa, asl como de los candidatos
disponibles, potencial de desarrollo, etc.

Ademas se incluyé idiomas que el puesto requiere,
precisando si es en forma hablada, escrita o lefda
(grado de perfeccion). Todo esto se resume en
estandares de experiencia y de instruccién.

Otro punto que se estimé necesario considerar fue la
experiencia; refiriéndose al tiempo de actividad en
otras areas que el puestb requiere, aclaréndose en que
areas debi6 desarrollarse.

Otro elemento que se ha tenido en cuenta es la edad
aconsejable para desempefiar el puesto, la cual ha
sido expresada en rangos; indicando un minimo y un

maximo.

También se ha tenido en cuenta el sexo que conviene
al puesto. Es necesario recalcar que esta observacién

tratd de ser lo menos parcial pues es uno de los



§.2.2.2.

9

problemas mas dificiles de tratar en trabajos sobre

todo donde exige fortaleza fisica.

Finalmente se ha heche mencién a las habliidades
especificas que el puesto requiere o alguna

caracteristica particular haya tenido.
Profeslograma.

El Profesiograma o profesiograffa contiene los
elementos subjetivos que debe tener un trabajador
(parte subjetiva del perfil). Es decir que ha sido el paso
siguiente al esténdar (parte objetiva del perfil). Los
datos objetivos (edad, experiencia, instruccién, etc.)
pasan a un segundo plano al tomar en consideracién
las caracteristicas de personalidad que el ocupante del
puesto debe tener.

El Profesiograma ha agregado ademé&s otros
elementos objetivos tales como: sensdrial, fisica,
psiquicas y de car&cter - personalidad. De cada una de
las areas se ha elegido los factores que resultan mas
corwincentes para éstablecer el perfil del puesto. Cada
factor fue definido y se le determinaron niveles a cada
uno de ellos.

Se debio tener en cuenta que no se debe e'stereoﬁpar
un puesto a tal punto que no pueda ingresar en él sino
quien cumple con elementos muy definidos en su
personalidad, es decir que de ser necesario en algunos
casos no debemos considerar todas las caracteristicas

analizadas.
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Cabe sefalar que también es muy cierto que personas
diametralmente distintas en su manera de ser ocupan ,
con igual eficacia un mismo puesto, con estilo y formas
diferentes pero con Igual buen resultado. Este es un
concepto fundamental que hace que tuviéramos el
mayor cuidado posible al aplicar esta técnicé, ta cual
también debié recurrir a la inteligencia y experiencia
personal para no excedermos en el campo de la -

sofisticacion.

Qtra dificultad que afront6 esta técnica fue la de poder
contar con un método que permita cuantificar los
resuitados y analizar sus desviabiones, por lo que fue
necesario ufilizar calculos estadisticos complejos a
través de un cdmputador por medio de un sistema
automatizado denominado ‘Sistema de Perfiles de y
para Puestos de Procesos Defragmentados” el cual
aplica la inferencia estadistica de datos agrupados y el
calculo a fravés de algoritmos de computadora en
programas definidos. Este Sistema ser4 detallado mas
adelante asi como su forma de uso.

Los conceptos de estadndar y profesiograma formaron la base de
esta segunda herramienta de soluciéh, de.nominada ‘Perfiles de
y para Puestos de Procesos Defragmeritados': utilizamos la
conjuncién te"para indicar como objeto de estudio a un Puesto,
al cual liamamos Perfll de Puesto de Proceso Defragmentado
(simpiificado por: Perfil de Puesto) y la conjuncién Para”a fin de
sefialar como objeto de estudio al trabajador, al cual lamamos
Perfil para Puesto de Proceso Defragmentado (simplificado
por: Perfil def Trabajador o de Personal).
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Es decir nuestra herramienta servird para analizar un puesto de

frabajo y evaluar al trabajador; obteniendo criterios ‘de

comparacién entre las exigencias de un puesto y Ilas

capacidades que debe tener el frabajador para cubririas.

Los principales casos comparativos de aplicacibn de esta

herramienta se detallan a continuacién:

..............................................................

R RESHSSSHATHIY ) 110031 ST

Vs. Perfil de Trabajador

Determinar frabajador que
mas se amolde a las
exigencias del puesto,

Perfiles de Puestos

02 | Comparar Perfil de Puesto |Determinar puestos similares
Vs. Con ofro Perfl dejo a fines (ejemplo para
Puesto aplicacibon de un Plan de

reemplazos).

03 | Comparar Perfil de |Determinar  caracteristicas
Trabajador con Otro Perfil |similares o diferentes enfre el
de Trabajador personal que ejerce un

: mismo puesto.

04 |Comparar Un Perfii de|Determinar posibles lineas de
Puesto con varios Perfiles |carrera.
de Puestos

0§ [{Comparar Un Perfil de|Determinar una linea de
Trabajador con  varios|carrera para un frabajador.

A continuacién presentamos los formatos de perfiles destinados

al analisis del perfif de puesto y al del perfil del frabajador.
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B. Profeslograma

(Escatage Callication.
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a) Audlclbn

b} Gusto

c) Vista

d} Tacto
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a) Fuerza )

b) Raslstencia

¢) Control
Coordinaclon

I -Psig PR

a) Concentracién

b) Distribuclén de 1a atencidn

¢) Comprensién

d) Analisis légico

]l
ks

Caradlery: pe;;'"{fﬁ”i_l{d_ﬁl*— e R
a) Sequrldad y control
b} Inlclativa

c) Parsistencia

d) Dlligencla

e) Liderazgo

f) Soclabllidag

| g) Vitaltdad

h) Ordan y disciplina
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Estas dos aplicaciones de la herramienta perfil (puesto y

trabajador) las explicamos a continuacion:

Formato Perfil de Puesto

1.- Nombre Proceso Defragmentado
Nombre al cual pertenece el puesto bajo estudio

2.- Nombre Puesto de Proceso Defragmentado
Nombre del puesto bajo estudio

3.~ Nivel de Puesto de Proceso

Jerarquia de puesto esfa puede estar dado por ser de tipo

de: Alta Direccidn, ejecutivo, empleado u obrero.

e Alta direccion: Caracterizada por ser un puesto cuya
toma de decisiones conlleva al cumplimiento de las
directrices de la empresa.

¢ Ejecutivo : Caracterizado por ser un puesto disefiador,
generador y ejecutor de los procedimientos funcionales
de la empresa, a fravés de su frabajo o de sus
subordinados.

¢ Empleado : Caracferlzado por ser un puesto operativo
con fines administrativos.

e Obrero : Caracterizado por ser un puesto operativo con
fines de produccion o de brindar servicios.

A. Standard de Puesto

1. Categoria del puesto: Indica la categorfa del puesto
haciendo uso la escala de refineria la Pampilla pudiendo ser:

Supervisor, empieado u obrero.



Sexo requetido: Indica si el sexo es requisito para cubrir el
puesto, o si no, indicando si debe ser masculino y/o

femenino.

Rango éptimo de edad para desempefiar el puestb: Indica la
edad minima y maxima en donde el frabajador promedio

puede ejercer el puésto, este debe estar expresado en afios.
Este indicativo no es excluyente en casos de frabajadores
que no se encuentre enfre el rango establecido, es uha

medida referencial.

Tendencia de! Ambiente de Trabajo: indica, la distribucitn
porcentualmente de las horas de trabajo que puesto exige la
permanencia del trabajador en cada area de trabajo sea:

planta, oficina o fuera de la empresa.

Sistema de Trabajo:

indica el tipo de horario:

¢ Diurnista : S6lo de mafiana. _

e Turnista : De Tres tumos rotativos (mafiana, tarde o
noche). '

» Libre : Sin horario establecido o mévil.

+ Otfros : De ofro tipo de horario especial.

Ubicacion de la zona de ftrabajo: Indicando el lugar de
frabajo, segun el plano de distribucidn de Refineria la
Pampilia.

Grado de especializacién requerido: Indicando grado de

instruccién necesario para cubrir las exigencias de! puesto:
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10.
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e Instritccion Superior: Pudiendo ser Doctorado, Magister,
titulado o bachiller en profesién especifica ¢ afin a Ia
indicada.

e instruccién Técnica: Titulado, egresado o con curso
de especializacién Técnica, en materia especifica o afin
a la indicada.

e Experiencia Laboral:  Perito (por experiencia de
trabajo) ¢ labores a fines que son requisitos para cubrir
el puesto. |

Descripcion de labores generales: Indicando las principales
labores que realiza el puesto en mencién.

Nivel de decisién: Indica el nivel de decisién que tiene el
puesto; pudiendo ser de:  Alta  Direccibn, Supervisién
sobre trabajadores o sélo sobre su trabajo individual.

Mando sobre persona de: Indica mando sobre que categoria
de personal tiene el puesto en mencién, ya sea (de alta
direccion, ejecutivo, empleado, obrero, contratistas

(terceros) u ofros.

Relaciones de frabajo exigidas: Indica, la distribucién
porcentualmente de las horas de trabajo que puesto exige
en relaciones intemas (trabajo administrativo u operativo en
refinerfa) o externas (trabajo y coordinaciones con clientes,

proveedores, entidades del estado, efc.).

Experiencia laboral requerida: Relacién de trabajos que dan
mayor experiencia y mejor desenvoivimiento asi como
conocimientos de los procesos necesarios para desempefiar

el puesto.
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B. Profesiograma

- Escala de Califlcacion

El calificativo esta dado en forma referencial a una escala

del 1 al 5 (de acuerdo a exigenclas del puesto).

":f:CaliMacaniEismat:::::: ::::::C%iiﬁcaclan:c

Desdefiable 1 1l 0 - 4 L}l 0 - 20 {
Apenas Significativo 2 N 4 - 8 [ 1 20 - 40 {
| Significativo 3 Il 8 - 12 [ I 60 - 60 {
De gran importancia 4 1] 12 - 16 [ [} 60 - 80 [
De la mayor 5 H 16 “ 20 1} 80 - 100 )
importancia

Escala de Observacion: Tomada al momento de la foma del cuestionario entrevista.

Escala Vigesimal y Centesimal: Para una calificaclén més preclsa puede utiiizar

opcionalmente una escala vigesimal o centesimal (E. Centesimal = E. Vigesimal x 5).

1. Sensorial

a. Audicion: Atencion de oflr, percibir el sonido.

b. Gusto: Percibir el sabor de las cosas.

c. Vista: Sentido corporal que nos permite tomar
conocimiento de las cosas por sus formas y colores.

d. Tacto: Sentido corporal que sirve para distinguir la
blandura o dureza, aspereza o suavidad, etc. de las
cosas,

e. Olfato: Sentido con el que se perciben los olores.

f. Cinestesia: Sentido por el cual se percibe el movimiento
muscular, el peso, la posicién, etc. de nuestros -
miembros.

16. Fisicas
a. Fuerza: Vigor, energla, virtud para mover cosas.
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b. Resistencia: Tolerancia al trébajo y al desgaste fisico.
Control: Dominio y mandos sobre acciones motoras.
d. Coordinacién: Disponer acciones motoras metédica y

armoniosainente,

17. Psiquicas

a. Concentracion: Capacidad de prestar atencién exciusiva
a un solo punto. o

b. Distribucion de la atencién: Accién ordenada y
coordinada de realizar para realizar dos 0 mas labores.
Comprension: Accién de entender y aprender. |

d. Analisis Légico: Separacién de los elementos de una
proposicién loégica para el conocimiento de sus
elementos por los cuales se deriva una verdad o
falsedad.

e. Inteligencia: Facultad de conocer o entender,

conocimiento, comprensién y resolucién de problemas.
18. Caracter y Personalidad

a. Seguridad y control: Mostrar certeza y poca calidad de
riesgo, a la vez que se presenta con dominio de la
situacion. | |

b. Iniciativa: Accién en adelantarse a los demas en hablar u
obrar (pero con un sustento l6gico que lo respalde).
Persistencia: Insistencia, constancia en el frabajo.

d. Diligencia: Cuidado y acfividad en ejecutar una cosa,
prontitud y agilidad. | |

e. Liderazgo: Capacidad para dirigir un grupo.

f. Sociabilidad: Calidad de sociable naturaimente inclinado

a la sociedad.
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g. \Vitalidad: Actividad o eficacia en la realizacion de

labores y/o tareas. _
Orden y Disciplina: disponer 6ptimamente las cosas
entre si y observancia de las normas y reglamentos en

la ernpresa.

Formato Perfll del Trabafjador

1.- Nombre del personal o postulante

Nombre del personal de refinerfa que es evaluado (o

candidato si ha de compararse con el perfil de un puesto).

Nombre de Puesto de Proceso Defragmentado (si es

candidato a un puesto)

Indica el nombre del puesto con el cual el candidato ha de

comparar su perfil. Es opcional indicarlo.

Nivel de Puesto de Proceso Defragmentado (si es candidato

a un puesto):

Indica la jerarquia del puesto, puede estar dado por ser de

tipo de: Alta Direccidn, ejecutivo, empleado u obrero.

Alta direccién: Caracterizada por ser un puesto cuya
toma de decisiones conlleva al cumplimiento de las
directrices de la empresa.

Ejecutivo: Caracterizado por ser un puesto disefiador,
generador y ejecutor de los procedimientos funcibna{es
de la empresa, a través de su trabajo o de sus
subordinados.

Empleado: Caracterizado por ser un puesto operativo

con fines administrativos.
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» Obrero: Caracterizado por ser un puesto operativo con
fines de produccién o de servicios.

Es opcional indicario.

. Standard de Puesto

1. Categorfa: Indica la categoria actual del evaluado,
 haciendo uso la escala de refinerfa la Pampilla pudiendo

sef: Supervisor, empleado u obrero.

2. Sexo: Indica el sexo del evaluado.

3. Edad: iIndica la edad del evaluado al momento del
levantamiento de informacién, debe ser expresado en

afios y meses.

4. Capacidad de trabajo en: Indica, la experiencia o
potenciai para frabajo en planta u oficina o fuera de Ia
empresa.

5. Capacidad de trabajo en horario: indica la experiencia o
potencial del evaluado para trabajar en horario:
¢ Diurnista: Sélo de mafiana.
« Turnista: De Tres tumos rotativos (mafiana, tarde o
noeche).
+ Libre: Sin horario establecido 0 mévil.

» Ofros: De otro tipo de horario especial.

6. Lugar de residencia: Indicando Distrito y distancia

aproximada en Km. a la empresa.
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Grado de especializacién: Indicando grado de

instruccién que tiene el evaluado:

¢ Instruccibn Superior: Pudiendo ser Doctorado,
M'agister, titulado o bachiller en profesién especlfica.

s Instruccién Técnica: Titulado, egresado o con
curso de especializacibn Técnhica, en materia
especifica. |

» Experiencia Laboral: Perito (por experiencia
de trabajo) o labores que haya realizado en la
empresa o fuera de ella en donde se haya
destacado.

Experiencia laboral en puesto similar. indica si el
trabajador tiene o ho experiencia en el puesto al cual

postula (la respuesta es opcional y sirve de referencia).

Potencial de nivel de decision: Indica el tener o ne
potencial para la toma de decisiones en cualquiera de
los fres niveles: Alta Direccién, Supervisidn sobre

trabajadores o s6lo sobre su trabajo individual.

Potencial de mando sobre personal de: Indica el
potencial de mando sobre diferentes tipos de personal
ya sea (De Alta Direccién, ejecutivo, empleado, obrero,
contratistas (terceros) u otros.

Capacidad de llevar relaciones de trabajo: Indica el
potencial de mantener relaciones de trabajo internas
(frabajo administrativo u operativo en refinerfa) o
externas (trabajo y coordinaciones con clientes,

proveedores, entidades del estado, etc.).
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12. Experiencia laboral obtenida en: Relacién de trabajos
que le han dado mayor ‘experiencla 'y mejor

desenvolvimiento asf como conocimientos.

B. Profesiograma

Escala de Cailiflcacion

El calificativo esta dado en forma referencial a una escala
del 1 al § (de acuerdo a las caracteristicas de la persona
evaluadé). | |

No demostrada 1 1

Apenas Significativa 2 I 4

Significativo 3 U 8

Importante 4 M 12

De gran importancia 5 1l 16 ,

Escala de Observaclén: Tomada al momento de Iz toma del cuestionarfo entrevista.
Escala Vigesimal y Centesimal: Para una callficacion més precisa puede utllizar
opclonalmente una escala vigesimal o centesimal (E. Centesimal = E. Vigesimal x 5).

1. Sensornial

Audicion: Atencion de olr, percibir el sonido.

b. Gusto: Percibir el sabor de las cosas.

¢. Vista: Sentido corporal gque nos permite fomar
conocimiento de las cosas por sus formas y colores.

d. Tactb: Sentido corporal que sirve para distinguir 1a
blandura o dureza, aspereza o suavidad, etc. de las
cosas. _

e. Olfato: Sentido con el que se percibe'n los olores.

f Cinestesia; Sentido por el cual se percibe el
'movimiento muscular, el peso, la posicién, etc. de

nuesftros miembros.
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16. Fisicas

a. Fuerza: Vigor, energla, virtud para mover cosas.
b. Resistencia: Tolerancia al trabajo y al desgaste
fisico.
Control; Dominio y mandos sobre acciones motoras.
d. Coordinacion: Disponer acciones motoras metédica

y armoniosamente.
17. Psiquicas

a. Concentracién: Capacidad de prestar atencién
exclusiva a un solo punto.

b. Distribucién de la atencion: Accién ordenada y
coordinada de realizar para realizar dos o més
labores. |

c. Comprensién: Accién de entender y aprender.

d. Andlisis Légico: Separacién de los elementos de
una proposicién l6gica para el conocimiento de sus
elementos por los cuales se deriva uha verdad o
falsedad.

e. Inteligencia: Facultad de conocer o entender,
conocimiento, comprensién y resolucion de

problemas.
18. Caracter y Personalidad
a. Seguridad y control: Mostrar certeza y poca calidad

de riesgo, a la vez que se presenta con dominio de

la situacién.
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b. Iniciativa: Accion en adelantarse a los demés en
hablar u obrar (pero con un sustento l6gico que lo
respalde).

Persistencia: Insistencia, constancia en el trabajo.

~d. Diligencia: Cuidado y actividad en ejecutar una
cosa, prontitud y agilidad.

e. Liderazgo: Capacidad para dirigir un grupo.

f. Sociabilidad: Calidad de sociable naturaimente
inclinado a ia sociedad.

g. Vitalidad: Actividad o eficacia en la realizacién de
labores y/o tareas.

h. Orden y Disciplina: disponer éptimamente las cosas
entre sl y observancia de las normas y reglamentos

en la empresa.

5.2.2.3. La Estadistica como herramienta de uso para el

Perfll

Para explicar como aplicamos ia estadistica en huestra
herramienta hemos hecho una referencia rapida de

esta:

La Estadistica es una ciencia, por lo tanto, hace uso
del método cientifico. Todos aquelios problemas,
estados o situaciones donde la incertidumbre se

encuentra presente, es materia de su aplicacion.

Esta disciplina iniciaimente se utilizé como un registro
de una serie de datos concemiente exclusivamente a
poblacién y vivienda, posteriormente fue utilizada como
una herramienta auxiliar para toma de decisiones en
ofras disciplinas del conccimiento humano como una
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herramienta auxiliar para ja toma de decisiones en
Economia, Administracién, Psicologia e Ingenierfa. La
Estadistica para un mejor entendimiento se subdivide
en dos niveles gue son:

* Estadistica Descriptiva

Es aquella que se ocupa de todo lo relacionado con
la obtencion de datos, depuracion, tabulacién,
representacion, — obtencion de indicadores Y

tendenéias.
+ Estadistica Inferencial

Es aquella que se ocupa unica 'y exclusivamente con
todo lo concefniente al andlisis de la primera
ihformacién, para ello representa la informacion
mediante modeios espeéiales, estima parametros,
formula hipotesis y realiza inferencia es decir genera

resultados de una pequefia muestra.

Siendo esta ultima la opcién a emplear debido a sus
caracteristicas comparativas y  posibilidad  de
contrastacién que muestra, fue fomada en cuenta para
nuesfro estudio.

5.2.2.3.1. Objeto de Estudio Estadistico

£l objeto de estudio estadistico lo conformé
los resultados obtenidos en nuestra
herramienta Perfil de y para puestos de

procesos defragmentados’, mas
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especificamente en el tema profesiografia,
(variables cuantitativas que conforme un
perfil).

Prueba de Diferencla Pareada

Como fue mencionado anteriormente, ai
tener un formato ‘Perfil de y para puestos de
procesos defragmentados”  podemos
ufilizarlo para vaciar en este, datos del
puesto Perfl de Puesto de proceso
Defragmentado” o vaciar informacion del
candidato a cubrir el puesto Perfil para
Puesto de proceso Defragmentado’ De la
aplicacién de esta prueba se fiene un sin
namero de aplicaciones para el presente
estudio, citaremos como ejemplo fres
casos:

* Perfil de un Puesto Vs. Perfil de
trabajador. Que permitird determinar si el
trabajador tiene las aptitudes necesarias
para laborar eficazmente en el puesto
que ha de desempefiar.

* Perfil de un Puesto Vs. Varios Perfiles de
Puestos. Que permitird establecer lineas
de carrera mas compatibles con los

programas de desarrollo del personal.

* perfil de un Puesto Vs, Perfil de un

Puesto. Para determinacién de puesto
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potenciaimente rotativos (puestos con

caracterfsticas de Polivalencia).

En cada uno de los casos cada perfil fue
representado como una muestra de [as
caracteristicas que tiene el puesto o como
las aptitudes que debe cubrir el trabajador

para desempefiario eficazmente.

En esta seccion se ha desaroliado un
procedimiento para analizar la prueba de
dos muestras (o dos grupos de datos) que
estan relacionados; es decir; los resultados
de la primera muesfra no son
independientes de la segunda, esta
caracteristica de dependencia de las
muestras ocurre porque los articulos o
individuos estan pareados segun alguna
caracteristica (comparacion de perfiles). Por
lo tanto no se puede usar como estadistica
de prueba la diferencia de medias
muestrales pues no podemos obtener la
varianza de la distribucién de medias
rhuestrales. En consecuencia se trabajé en
cualquiera de estos casos con la diferencia
entre los valores de las observaciones, €s
decir, trabajamos con un nuevo conjunto de
datos formado por las diferencias pareadas
de las muestras tal como se presentan en la

tabla siguiente:
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- i:ii :
X1 Dt X11-X21
2 . X142 X22 D2 - X42-X22

i X1i X2i Dj - X4i-X2i

n | Xn X2n | Pne XMn-X2n

Donde :

X1i es el i-6simo valor en la muestra 1.
X2jes e-I i-6simo valor en la muestra 2.

Di = X1j - X2i , 1a diferencia entre el i-ésimo
‘valor de 1a muestra 1 y el i-ésimo valor de la
muestra 2.

D:i%

=1

)
i=1

SD = "?_;Diz— n(n-1)

para n suficientemente grande, por el
teorema central del Iimite, la diferencia
promedio D sigue una distribucién
normal cuando Ia desviacién tipica de la
poblacién de la diferencia O b es cono-
cida. Sin embargo y por lo generai, si se
disporie de un nimero pequefio de datos ¥
de la desviacion tipica muestral de la

diferencia, S» para poblaciones aproxi-
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madamente normal la variable aleatoria
T =DJn/S, tiene una distribucién T con n-
1 grados de libertad.

Por lo tanto el problema se redujo a probar
una media de poblacién hipotética,

estableciendo:

1. H,: = 0 No hay diferencia alguna entre
las dos muestras
2

relacionadas y

H1: toma las formas /-‘n <0, /un <0

Hp>O

2. Escoger el nivel de significacién  &.

3. La estadistica de prueba es 7 -D.n /Sp
que tiene distribucion T con n-1 grados
de libertad.

4. La regién de rechazo para cada posible
prueba de una cola y de dos colas se ven

en los graficos siguientes.

. Criterlos de Aceptaclén o Rechazo de

Hipétesis en Inferenclas Estadisticas

Siguientes casos:
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Rechaza Ho

No réechaza H

R.C. tc R.A.

Prueba de Cola Izqulerda
H, :ﬂD:O y H, :uD<O

RC.={w, ta),donde t, es tal que
Plr<t,]=a

Rechaza Ho

Prueba de Cofa Derecha
H, _:)uD:O y H, :JUD>O

'RC.={t,,0),donde t, es tal que
P[T > ta] =a
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Rechaza Ho Rechaza Ho

Prueba de dos Colas o Bilateral

. HO:#DZO yHI#DOO
R_C,=1t|>t(y,tal que P[T<ta]U
. 2 .
P[T_>ta]=a |

‘5‘.2.2.3.3. Tipos de Errores

En la prueba de hipotesis pueden
cometerse dos tipos posibles de errores:
rechazar [a hipétesis Ho, cuando es en
realidad verdadera o aceptarla (no
rechazaria) cuando es falsa. El rechazo de
una hipétesis nula éuando es verdadera se
llama error de tipo |. La aceptacién de una
hip6tesis nula cuando es falsa, se llama
error de tipo li. |

H. es la hipbtesis nula (sometida a prueba)
y Hi fa hipétesis altemativa. Estas dos
" posibilidades incorrectas junto con las dos
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posibilidades de decisiones correctas,

aparecen en la siguiente tabla:

5 Decmbn Correcta ErrorTlpo i

-Avepta:B1:| Emor Tipo | Decisién Cofrecta

Es obvio que, quien toma las decisiones,
quiera reducir al maximo las posibilidades
de cometer cualquiera de estos dos tipos de
errores, esfo no es facil pues las
posibilidades de cometer errores de tipo |y
Il son menor que el riesgo de cometer un
error de tipo |, tanfo mayor es la posibilidad
de cometer un error del fipo ll, y viceversa.
Sin embargo dada la regla de decision, es
posible reducir ambos tipos de erores en
forma simultanea, aumentando el tamafio

cde la muestra.

El nivel de significacion, se presenta &
por y se define como Ia posibilidad de
cometer un error de tipo [ es decir:

' = Plerror tipo |]=Plrechazar Ho/Ho es verdadera}
Placeptar H1/H1 es falsa)

la probabilidad de cometer un error de tipo Il
se representa por [ |, es decir:

yii =Plercor tipo llj=Pirechazar H1/H1 es verdadera)
Placeptar Ho/Ho es falsa)

Los valores que frecuentemente se emplean
para & son 0.01 6 0.05. Observe, que

para estos, se arriesga alrededor de una
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vez en 100 casos o en 20 casos
respectivamente, el rechazo de una

hipétesis aun cuando sea clerta.

§224. Uso de La Estadistica en la herramienta llamada
Perfll.

Como hemos podido apreciar, la estadistica y sobre
todo la inferencial nos ha permitido poder llegar a
conclusiones sobre similitudes o diferencias entre el
perfil de puesto y el perfil profesional de la persona que
lo puede desempefiar.

En uno de tantos casos, puede ser de aplicacién de
modo especial en Ia parte del profesiograma, el cual
cuenta para este fin con una cantidad de
caracteristicas que exige el puesto, tales que al ser
confrontadas con las caracteristicas y cualidades del
frabajador, la estadistica inferencial nos indique si es o
no apto para el puesto (Un ejemplo de aplicacion lo
presentamos mas adelante junto con el ‘Sistema de
Perfles de y para Puestos de Procesos
Defragmentados).

5.3. Enfoques de las herramlentas (Resumen)

En este punto ya hemos liegado a definir las dos herramientas que
utilizaremos y las cuales son complementarias entre sl ya que unimos
(defragmentamos) las diversas actividades realizadas en una empresa
en procesos Yy subprocesos Unicos, que poseen exigencias que un

. determinado grupo de trabajadores debe de cumplir (perfil).
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Piramide de Procesos Defragmentados

Enfocado en el establecimiento de procesos defragmentados a
nivel empresa que faciliten el establecimiento de uno o mas

objetivos en comun entre dichos procesos.

Perflles de y para Puestos de Procesos Defragmentados

Enfocado hacia el uso racional y optimizado del recurso humano
que interviene en dichos procesos, comparando apfitudes que

exige el puesto y apfitudes que posee trabajador o las
combinaciones entre estos casos.



119

CAPITULO VI
RESULTADOS DE LA APLICACION DE LAS HERRAMIENTAS
DISENADAS

‘Después del andlisis de la informacion obtenida y a fin de facilitar Ia
comprensién de la aplicacién de esta herramienta, es que se opté tomar un
nivel global (Macro empresa y los procesos mas resaltantes), los cuales pueden
ser analizados por la misma herramienta a un nivel mucho mas especifico,
definiendo subprocesos en cada uno de los procesos que hemos definido para
Refinerfa ia Pampilla.

6.1. Piramide de Procesos Defragmeniados

Seglin el nivel de estudio establecido este se centrard a nivel
macroempresa, teniendo en consideracién los procesos generales gue
se identificaron.

Por consiguiente el ente de Analisis para el uso del término Proceso, es
esta empresa, habiendo sido identificados cinco (05) procesos en el
presente estudio, siendo esto definido en el siguiente formato.
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Piramide de Procesos Defragmentados
Refineria la Pam pilla § .A.

4 Proceso Geaerencial
:

Prisma de Recursos ur_§'1 no
Esfara Relati | :
"\‘

Proceso Produccién

-~

Praocesa Adminlistrativ

............. ::P::g:d' eso Mantenimlento

Proceso Comerciallzacidon

|Pirdmite de Procesos

Representa a.

A Refineria fa Pampilla S.A, con su personalidad Juridica y empleados incluyendo
asimismo Activo, Pasivo y Capital.

Objetivo Empresarial:

Produccidn y Comercializacion eficiente y eficaz del petréleos v sus derivados.
Piramide y Procesos Identificados

Prismas de Procesos

Representa.

A la Gerencia, las jefaturas de las diversas dependencias y a los departamentos
asesores y de apoyo.

Objetivo :

Crear, viabilizar y coordinan Estrategias y Directrices, encaminadas a cumplir y
compatibilizar los objetivos de Ia empresa y de los procesos que se desarrollan en ella
(Produccién, Mantenimiento, Comercializacién y Administrativo).

1. Gerencial Dirigi y hacer renlable esta unidad de
negecio, asi como coordinar esfuerzos
de las dependencias a su cargo.

1.1, Contral Interno Auditar los procesos administrativos.
1.2. Proteccion Ambiental Velar por el cumplimiento de las
normas de proteccién ambiental.

1.3. | Mercado Externo y Abastecimiento | Realizar el andlisis de mercado de
hidrocarburos, asl como optimizar el
abastecimiento de materias primas
para refinetia.

1.4. | Andlisis Técnico Dirigir y coordinar las labores de los
subprocesos Laboratorio e Ing. de
Procesos para oplimizar los procesos
de produccion.
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1.4.1. | Andlisis Técnico - Laboratorio Efectuar andlisis de laberatorioy
controi de calidad de productos
elaborados en refineria.

1.4.2. | Andlisis Técnico - Ing. de Procesos | Efecluar el andlisis de mejoras y
modificaciones en procesos de
produccion.

1.5. | Economiay Planeamiento Dirigir y coordinar las labores de los
subprocesos Economiay
Planeamiento a fin de uso adecuado y
ordenado de los recursos econémicos

_ de la empresa.
1.5.1. { Economia y Planeamiento — Efectuar el andlisis econémico de los
Economla proyectos y procesos efectuados en
refineria,

1.5.2. | Economia y Planeamiento — Efectuar el andlisis planeamiento

Planeamiento econdmico de proyectos, procesos y
produccién de refineria.
B JPTOGESO PROAQUCCION: - oottt

Representa : -

A las dependencias en donde se realizan los procesos de Refinacién del petrélec.

Objetivo :

Mantener la normal produccidn de derivados de pelréleo,

1. Produccién Dirigir y coordinar las [abores de los
subprocesos Operaciones y seguridad
para el normal funcionamiento de la
Planta.

1.1 Operaciones Garantizar el cumplimiento de los
estandares de produccién establecidos

1.2. | Seguridad Garantizar la seguridad de la planta
contra accidenles ¢ contingencias
{robo, asalto, sismos, terrorismo, etc.).

G Pf“ﬁwMamgﬂ"ﬁiﬁm!}ff:f:‘f?’::::3:::333:::3::5:3:3:-'33335:3333:3:37::3515:1:::5:3::::33331::::3:3:::53:53-’:::3::-"-3'-33333'-:331:

Representa :

A las dependencias que brindan los servicios de mantenimiento correctivo y preventivo
de los equipos de [a Refinerla en general,

Objetivo :

Garantizar el éptimo funcionamiente de los equipos de produccién y otros
pertenecientes a Refinerla, asi como efectuar acciones de mantenimiento preventivo y
correctivo si fuera necesario.

“Nombre

jetivo::

las labores de las
subprocesos Serv. De Mantenimiento
e Ing. De Mantenimiento para el normal
funcionamiento de la Planta.

1. Mantenimiento

1.4. . | Servicio de Mantenimiento Efectuar labores de mantenimiento
preventivo y correctivo de equipos de
refinerfa.

1.2. Ingenieria de Manlenimiento Dirigir y coordinar las labores de los
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subprocesos insp. de equipos
‘estaticos-rotativos y Planeamiento para
el normat funcionamiento de [a Planta
asi como el cumplimiento de
actividades de mantenimiento

programadas.
1.2.1. | Ingenieria de Mantenimiento - Inspeccionar equipos estdticos y
Equipos Estaticos Rolativos rotativos as! como andlisis de
, problemas presentados.
1.2.2. | Ingenierla de Mantenimiento - Planear y coordinar actividades
Planeamiento programadas de mantenimiento (over
hall).
d: FProceso Comercializacion: i

Represenia :

A las dependencias encargadas del mercadeo y comercializacién de los productos

elaborados en Refineria.

Objelivo :

Ofrecer al cliente un producto de calidad para el mercade a un precio competitivo y de

:Qbjetivo

1. Comercializacién Dirigir y coordinar las lzabores de los
subprocesos Movimiento de
Productos, Facturacién y Ventas a fin
de dar una éptima atencién al cliente.

1.1. Movimiento de Productos Permitir disponer a Planta de ventas

' los productos producides por
Refineria.

1.2, Facturacién Facturar y cobro (siguiendo las
politicas establecidas) de las ventas
efecluadas.

1.3. Ventas Despachar los productos adquirides
por los clientes.

e FProceso Administrativo:: i i

Representa :

A las dependencias encargadas del ordenamiento burocritico y legal.

Objetivo :
Llevar a cabo acciones para garantizar el desarrollo arménico y ordenado de fas
actividades de la Empresa proporciondndole los recursos humanos, administrativos,

1. Administrativo Dirigir y coordinar 1as labores de los
subprocesos administrativos.
1.1, Contable Financiero Mantener actualizada Ia Informacién

contable y financiera de la empresa,
asl como su analisis.

1.2. Loglstico Permitir contar a las dependencias con
los productos y equipos necesarios
para su normal funclonamiento,

1.3. Relaciones industriales Armonizar y otorgar al trabajador

derechos y beneficios de ley asi como
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buscar la armonla en la empresa.

1.4, Contrataciones Adquirir maquinas, herramientas y
equipos a través de licitaciones con el
mejor costo beneficio para la empresa.

1.5. Servicios Médico Dar atencién médica al personal de
refineria.

1.6. Seivicios Administracién de servicios dirigidos al
personal (alimentacién, transponte,
limpieza, etc.).

FI5ma: de Recursos: Humanas

Conformado por el personal Refineria la Pampilla.

Caracteristicas :

Representa al personal de la Empresa

1. Que es polivalente y polifuncional, mediante actividades de rotacién de personal y
entrenamiento (pasantias), as! como la seleccién de profesionales capaces de realizar
labores multidisciplinarias.

2. Responsabifidad Completa con respecto al desempefio de sus labores, creando
responsabilidad no sélo individual sino por los resultados de trabajo en grupo.

Motor de ejecucidn de los procesos

Conclentizar al personal de Refinerla que en un mundo en donde la tecnelogia estd al

alcance de pequefias o grandes empresas la diferencia la marca la calidad del recurso

humano coh que contamos y cé ste realiza su trabajo,

A fin de mejorar las comunicaciones enire procesos de la Refineria se propone fa
implerentacién de un sistema integral de informacién con tecnologia de UHima generacién,
conformada por una Red de Interconexién entre las Dependencias (RID) basade en una
standarizacién corporativa de los flujos de Datos (correo electrénico y sistemas integrados
de intercambio de comunicacién). Consiguiende de esta manera ordenar la informacién
necesaria para coordinar y armonizar las actividades de Refineria la Pampilfa, en reemplazo
del sistema tradicional existente (memos, oficios, cartas, elc. mayormente impresas en

‘ papel) .

Actua[mente Refinerla ia Pampilla tiene como prmctpal influencia fa competencna
proveniente de capitales americanos, ingleses, mexicanos que se encuentran haciendo
inversiones en el campo hidrocarburos conformando un frente de competencia cada vez
mas importante.

6.2. Perfiles de y para Puestos de Procesos Defragmentados

Primeramente hemos definido los principales procesos y subprocesos
existentes en refinerfa la Pampilla, esto nos permitié a la vez determinar
que puestos son requeridos y que personal tiene el potencial necesario
para poder cubrir sus exigencias, mediante el uso del criterio Perfil.

A continuacién indicaremos los siguientes perfiles:
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Perfiles de Puestos de Procesos Defragmentados (Perfil de Puesto)

Dentro de cada proceso y sub-proceso hemos definido hasta cuatro

clases de perfiles, sequn la caracteristica del tipo de trabajo:

1.- Director: Encargado de dirigir, disefiar y llevar a cabo las directrices
que conlleven a las personas que forman parte del proceso o sub-
proceso a cumplir los objetivos del mismo.

2.- Ejecutor: Encargado coordinar los esfuerzos del personal bajo su
‘cargo, as! como efecfuar analisis exhaustivos de determinadas
tareas para el normal funcionamiento del proceso

3.- Operador u Auxiliar. Encargado de efectuar labores de tipo
analitico y operativo.

4.- Operarlo: Encargado de efectuar labores mayormente operativas

en el proceso indicado.

Como resultado del levantamiento de informacién y luego de su
interpretaciéon y analisis hemos definido 68 perfiles de puestos de

procesos defragmentados.

NICODIGo: "PUESTO DE PROCESO DEFRAGMENTADO
PGROOt |DIRECTOR PROCESO GERENCIAL
PGRO11 |OPERADOR PROCESO GERENCIAL

1
2
3|PGRO21 |DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - CONTROL INTERNO
4
5

PGR022 |EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - CONTROL INTERNO

PGRO31 [DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - PROTECCION
AMBIENTAL

6|PGRO32 |EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - PROTECCION
AMBIENTAL

7[PGRO33 [OPERADOR SUBPROCESO GERENCIAL - PROTECCION
AMBIENTAL

8|PGR041 DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - MERCADO EXTERNO Y
ABASTECIMIENTO

9|PGR042 |EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - MERCADO EXTERNO Y
ABASTECIMIENTO
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10

PGRO43

AUXILIAR SUBPROCESO GERENCIAL - MERCADO EXTERNO Y
ABASTECIMIENTO

11

PGRO51

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS TECNICO

12

PGRO52

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS TECNICO -
LABORATORIO

13

PGR0521

EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS ECNICO -
LABORATORIO

14

PGRO522

AUXILIAR - SUBPROCESO ANALISIS TECNICO - LABORATORIO

15

PGRO53

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS TECNICO -
INGENIERIA DE PROCESQOS

16

PGRO531

EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS TECNICO -
INGENIERIA DE PROCESOS

17

PGRO0532

AUXILIAR - SUBPROCESO GERENCIAL - ANALISIS TECNICO -
INGENIERIA DE PROCESOS

18

PGRO61

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA'Y
PLANEAMIENTO

19

PGRO621

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA Y
PLANEAMIENTO - ECONOMIA

PGR0O622

EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA Y
PLANEAMIENTO - ECONOMIA

21

PGR0623

AUXILIAR - SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA Y
PLANEAMIENTO- ECONOMIA

PGR0O631

DIRECTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA Y
PLANEAMIENTO - PLANEAMIENTO

PGR0G32

EJECUTOR SUBPROCESO GERENCIAL - ECONOMIA Y
PLANEAMIENTO - PLANEAMIENTO

PPROO1

DIRECTOR PROCESO PRODUCCION

PPRO11

DIRECTOR SUBPROCESO OPERACIONES

PPRO12

EJECUTOR SUBPROCESO OPERACIONES

PPROA3

OPERADOR SUBPROCESO OPERACIONES

PPRO21

DIRECTCR SUBPROCESO SEGURIDAD

PPRO22

EJECUTOR SUBPROCESO SEGURIDAD

PPRO23

OPERADOR SUBPRQOCESC SEGURIDAD

PPRO24

OPERARIO SUBPROCESQO SEGURIDAD

PMNOO1

DIRECTOR PROCESO MANTENIMIENTO

PMNO11

DIRECTOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - SERVICIO DE
MANTENIMIENTO

PMNOD12

EJECUTOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - SERVICIO DE
MANTENIMIENTO

PMNO13

OPERADOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - SERVICIO DE
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MANTENIMIENTO

36|PMNO21 |[DIRECTOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO

37[PMN0211 [EJECUTOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO - EQUIPOS ESTATICOS ROTATIVOS

38/PMN0O212 [OPERADOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO - EQUIPOS ESTATICOS ROTATIVOS

30[PMN0221 [EJECUTOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO - PLANEAMIENTO

20lPMN0222 [OPERADOR SUBPROCESO MANTENIMIENTO - INGENIERIA DE
MANTENIMIENTO - PLANEAMIENTO

41[PADOOt [DIRECTOR PROCESO ADMINISTRATIVO

42|PADO11 IDIRECTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - CONTABLE
FINANCIERO :

43]PAD012 |EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - CONTABLE
FINANCIERO

44|PAD013 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - CONTABLE
FINANCIERO

45|PAD021 |DIRECTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - LOGISTICO

45|PADO22 |EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - LOGISTICO

471PAD023 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - LOGISTICO

48[PAD024 [OPERARIO SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - LOGISTICO

49|PADO31 |DIRECTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - RELACIONES
INDUSTRIALES

50[PADO32 [EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - RELACIONES
INDUSTRIALES

51|PAD033 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - RELACIONES
INDUSTRIALES

52|PADO41 |DIRECTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO -
CONTRATACIONES

53|PAD04Z |EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO -
CONTRATACIONES

54/PAD043 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO -
CONTRATACIONES

55/PADO5S1 |DIRECTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - SERVICIO
MEDICO

56|PADO52 |EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - SERVICIO
MEDICO

57IPADD53 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - SERVICIO
MEDICO

58/PAD061 |EJECUTOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO - SERVICIOS
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59[PADO61 |OPERADOR SUBPROCESO ADMINISTRATIVO SERV!CIOS
60|PCM001 |DIRECTOR PROCESO COMERCIAL[ZACI@N

61/PCM011_|DIRECTOR SUBPROCESO COMERCIALIZACION - MOVIMIENTO
DE PRODUCTOS

PCM012 {EJECUTOR-SUBPROCESO COMERCIALIZAC[ON - MOVIMIENTO
DE PRODUCTOS

PCM013 |[OFERADOR SUBPROCESO COMERCIALIZACIC)N MOVIMIENTO
; DE PRODUCTOS

PCM021 [DIRECTOR SUBPROCESO COMERCIALiZACION FACTURACI@N

R

4]

PCM0O22 EJECUTOR SUBPROCESO COMERCIALIZACION -
FACTURACION

SRR

PCM023 |OPERADOR SUBPROCESO COMERCIAL!ZACION -
FACTURACION

67{PCM031 |DIRECTOR SUBPROCESO COMERCIAL‘IZACION - VENTAS
68]PCM032 |EJECUTOR SUBPROCESO COMERCIALIZACION - VENTAS

(*) Las caracteristicas de cada puesto de trabajd de proceso defragmentado (perfil) se
encuentran detalladas en la base de datos P_puesto.dbf .

Perfiles para Puestos de Procesos Defragmentados (perfll de
trabajador)

Se ha descrifo a modo de ejemplo de aplibabién el perfil de dos
trabajadores:

1 EJEM000001 JOSE LUIS GARClA RAMIREZ
2|EJEMO00002 [LUIS ENRIQUE LAPEYRE CORZO

{*) Las caracleristicas de cada trabajador (perfil) se encuentran delalladas en la base
de datos P_person.dbf :

El analisis y tratamiento de la informacién obtenida por el presente
frabajo se ha codificado en el programa‘SlSTEMA.ExE,"adjunto a esta

tesis.

Sistema de Perfiles de y para Puestos de Procesos

Defragmentados

Es un programa desarrollado para plataformas Wandows a fravés del

Manejador de Bases de Datos FoxPro for Windows.



128

6.3.1. Caracteristicas del Programa.

24907-078-0100337
Licencia otorgada a Refinerfa la Pampilla

6.3.2. Requerimiento de Hardware y Software.

Compatible 386 o supetior

Super VGA - Color (recomendable)
Super VGA 256Kb minimo

8 Mb de RAM minimo

Minimo 10 Mb.

Recomendable

: Recomendable

6.3.3. Informacioén Técnica del Sistema

En los anexos |, i y llI, se presenta informacién técnica sobre el
‘Sistema de Perfles de y para Puestos de Procesos
Defragmentados’, ademas se adjunta al presente trabajo en un
conjunto de diskettes (02) de instalacién (Instalar.bat) del archivo
Sistema.exe y todos sus componentes adicionales que se copian

en la carpeta c:\Sistema.



CONCLUSIONES

® En un mundo de gran competmwdad en donde la tecnologia esta al alcance
| de todos, la diferencia en el éxito y fracaso de una empresa radlca en el uso
a_decuado del recurso humano conque cuenta la empresa, por lo que es
‘necesario aprovechar al maximo el potencial del personal con que contamos.

® Para poder explotar el potencial del recurso humano es necesaric que ia
empresa primero conozca las labores “procésos” que ocurren en ella para
luege elegir al profesional id6rieo que responda alas exigencias del trabajo.

B Ofra de las conclusiones que derivan de nuestro trabajo se debe a la
deteccién de la necesidad de contar con criterios dé unidad que dirijan los
esfuerzos de cada persona hacia él objetivo de la empresa, esto se realiza
haciendo uso del concepto proceso, el cual permite RECONOCER a cada
trabajador, grupo de frabajo o dependencia su.labory objetivo primordial.

B Complementando o expuesto en el segundo guid es también diﬁci!
aprovechar al méximo el potencial de! recurso humano si no conocemos las
caracteristicas que tiene nuestro personal y si este ve’rdaderamente cubre
las exigencias del puesto de trabajo que se le asigne; es mediante el uso de

' los criterios de perfiles de y para puestos de trabajo que podemos disminuir
tal incertidumbre, siendo una herramienta que nos indica la aﬁmdad 0 no de
un trabajador a un puesto.



m Es a fravés de las computadoras es que podemos presentar un programa

- que efectie un analisis paramétrico comparativo entre perfiles gracias a su
enorme capacidad de caiculo; operaciones que al ser humano le costarla
dfas, son realizadas en s6lo unos segundos por estas maquinas mejorando
nuestra productividad.



RECOMENDACIONES

B Establecer como Politica general de la empresa el analisis de procesos y sus
requerimientos de personal, en cada proyecto, pudiendo de esta forma tener
una base standarizada de las caracterlsticas del personal que sea necesario,
a parte del estudio a nivel empresa que se debe realizar minimo anualmente.

m Establecer como Politica de personal la evaluacién anual del perfil de
personal, pudiendo de esta manera detectar progresos o refrocesos en su
Perfil que tenga como trabajador, que finalmente conlleven a efectuar un
seguimiento si el personal de Refinerfa la Pampilla se desarrolla junto con la

empresa.



1. Anélisis

2. Aptitud
3. Atenclén
4. Audiclén
§. Calidad

6. Capacldad
7. Comprension

8. Concentraciéon

9. Control

10.

11

13.

14.
18,
186.

17.
18.

19.

20.
21.

22.
23.

24,

Coyuntura

. Cualldad
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Dillgencla
Dlsclplina

Ejecutivo
Gusto
Holgura

Iniclativa
Inteligencla

Julclo

Lenguaje
Lider

Légico
Memoria

Metodologla

: Facultad de entendimiento que compara

GLOSARIO

: Separacidn de los elementos de un todo hasta llegar a

conocer sus principlos o elementos.

: Suficiencia o idoneidad para algo.

: Acclon de atencién; esperar o guardar.

: Atencién de olr; percibir el sonido.

: Caracteristicas fisicas, quimicas y organolépﬁcas que

poseen las cosas en relacién a un estandar dado

: Espacio hueco, suficiente para contener algo.
: Accion de comprender facultad de atender o penetrar las

cosas.

: Accidn de concentrar, reunir en un cenfro o punto lo que

esta separado.

: Inspeccidn, fiscalizacién, intervencién, dominio, mando,

preponderancia.

: Sazdn, oportunidad para algo
: Capacidad de trabajar en dos o més puestos.
: Cuidado y actividad en ejecutar una cosa, prontitud,

agilidad, prisa.

: Doctrina, instruccién en lo moral; observancia de las leyes

y ordenamlento de una profe3|6n o institucién.

: Que no da tregua, apremiante, poder e]ecuﬁvo
: Percibir el sabor de ias cosas. '
: Tiempo

libre entre operacicnes continuas © no
consecutivas para el desarrollo de una actividad

: Acci6n de adefantarse a los demés en hablar u obrar.
: Facuitad de

conocer o entender, conocimiento,

comprension.
: _ ’ y juzga.
Qperacion del entendimiento que compara dos ideas.

: Emplec de'la palabra para expresar ias ideas.
: Caudillo; el que como cabeza gula y manda la gente de

guerra,.el que dirige alguna comunidad o cuerpo.

: Relafivo a la l6gica, que estudia y sabe esta ciencia.
: Facuitad animica por el cual se retienen las ideas

adquiridas y se recuerda el pasado.

: Ciencia del Método, el cual es el modo de hablar u obrar

con orden. Es el procedimiento de_SIgueh las ciencias
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- 28.
27.
28.

29,

30.
31.

32.
33.
34.
35.
36.

. Muestra

Observacion
Olfato
Orden

Organoléptica

Persistencia
Planeacién

Polivalencia
Seguridad
Sensibilidad
Soclabllidad
Tacto

37. Técnica
38. Vista

para hallar la verdad y ensefiarla; puede ser analitico y
sintético.

: Pequefia porcién de una mercancfa que sirve para dar a

conocer su calidad.

: Accién de observar; mirar, advertir con atencién.
: Sentido con el que se perciben los olores.
: Colocacién de las cosas en su lugar correspondiente.

Buena disposicién de las cosas entre s.

: Caracterfstica constifuiva de todos los elementos y

compuestos.

: Insistencia, constancia en una cosa.

: Trazar o disponer el Plan de una obra, hacer o formar

una obra. , - B

: Capacidad de frabajar en dos o més puestos.
: Calidad de seguro, libre de riesgo, cierto e indudable.
: Facultad de sentir, privativa de los seres humanos.
- Calidad de sociable; naturalmente inclinado a la sociedad.
: Sentido corporal, que sirve para distinguir la biandura o

dureza, asperéza o suavidad, etc. de las cosas.

: Conjunto de procedimientos de un arte o clencia.
: Sentido corporal que nos permite tomar conocimiento de

las cosas por sus formas y colores.
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Sistema de Perfiles de y para Puestos de Procesos
Defragmentados

0 Region.ico es el fcono del archivo Sistema.exe, por lo cual para
acceder a él es necesario dar un doble click. A continuacién
aparecera minimizada la pantalla password, la cual una vez
restaurada podra ingresar el usuario y el password. Por defecto existen dos
usuarios FilS y RELAPA, cuyos passwords son los mismaos nombres.

Si el usuario desea cambiar de nombre o de password s6lo s necesario gue
active 1a opcién “Cambiar Password”; en caso contrario puede seleccionar la

”

Puede realizar hasta fres intentos a fin
de ingresar el usuario y password
correctos; de lo contrario el programa
devolvera el control al sistema
operativo.

En el caso de haber ingresado al

Sistema de Perfiles de y para Puestos

i de Procesos Defragmentados,
S e T e e o el ko aparecerd una pantalla con fres

opciones: '

1. Analisis de Puestos de Procesos Defragmetados (Perfiles de Puestos).

2. Analisis de Personal de Puestos de Procesos Defragmentados (Perfiles de
Trabajadores).

3. Salida.

Analisis de Puestos de Procesos Defragmentados (Perflies de Puestos).

Al ingreso a la opcién “Andlisis de Puestos de Procesos Defragmentadas”
aparecera un mend y una pantalla que permite editar e} contenido de ia base de
datos P_puesto.dbf, la que contiene los datos de cada uno de los perfiles de



puestos identificados en Refinerfa la Pampilla, en la pantalia “Perfiles de
Puestos de Procesos Defragmentados” el usuario podra consuitar, imprimir,
modificar y procesar informacién de acuerdo a sus requerimientos de los

Sanncilehagmand i, i pes

a2 Sestema. de el dite gi‘;mi'in'l"h'i- i'ﬁﬁ"dv‘,l'i

{Procer Gorencia
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diferentes perfiles de puestos detallados en dicha base de datos.

Cada Icono conduce a una accién especifica la cual se detaila en la linea de
estado inferior del sistema cuando se selecciona.

Las principales opciones disponibles en esta pantalla son :

Primer Registro, Registro Anterior, Buscar Registro, Registro Siguiente, Ultimo
Registro, Nuevo Registro, Editar Registro, Eliminar Registro, Imprimir Informe,
Salir, Probabilidad Comparativa, Editar Profesiografia.

La relacién de comandos mas comunes esta representada por los siguientes
conos.




Ademés cabe sefialar que dichos comandos también estan disponibles en el

ment desplegable.
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La opcién imprimir informe da la posibilidad de emitir por pantalia o impresora
Jos formatos de Perfiles de Puestos de uno solo o de todos.

La opcibn de “Edicion de
Profesiografia” se activa al
selecclonar el icono edicién y
luego dar un click sobre el
diagrama de profesiografia
ubicado en la parte superior
derecha de la pantalia.

Esta pantalla permite visualizar
los datos numéricos de Ia
profesiografia y a la vez
editarlos, asl como modificar
las caracteristicas del grafico si



posee fa aplicacion MSgraph en su computador. La edicién del grafico se
realiza activando el fcono de edicién y luego seleccionando el grafico

Para regresar a la pantalla inicial seleccione el fcono salir.

La opcion de “Probabilidad
Comparativa” efectia las instrucciones
SQL indicadas en el archivo consulta
seleccionado (extensién .QPRY), a fin de
filtrar los registros cuyo standard
cumplan con clertas caracteristicas
especificadas, grabando dicha
- informacién en el archivo Proceso.dbf,
! luego el sistema automaticamente
afiadira el registro activo, a fin de
- : efectuar la comparacidn de este
registro con los seleccionados por la consulta.
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nombre de Grafcons.dbf, finalmente se emitird un informe (por pantaila o
impresora) con los comandos SQL de seleccién, los porcentajes de
aproximacion, grafico y su respectivo anélisis de colas utifizando la distribucién
t-students. - '




Andlisls de Personal de Puestos de Procesos Defragmentados (Perflies
de Personal). :

Al ingreso a la opcidn “Analisis de Personal de Puestos de Procesos
Defragmentados”. Aparecerd un mend y una panfalia que permite editar el
contenido de fa base de datos P_puesto.dbf, la que deberd contener los datos
de los perfiles de cada trabajador de Refinerfa la Pampilia (a modo de ejemplo
se ha simulado el registro de dos trabajadores), en ia pantalla “Perfiles de
Personal” el usuario podra consultar, imprimir, modificar y procesar Informacién
de acuerdo a sus requerimientos de los diferentes perfiles de puestos

" Y » N - AN T oo R
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detallados en dicha base de datos.

Cada Icono conduce a una accién especlfica la cual se detalla en la linea de
estado inferior del sistema cuando se selecciona.

Las principales opciones disponibles en esta pantalla son:

Primer Registro, Registro Anterior, Buscar Registro, Registro Siguiente, Ultimo
Registro, Nuevo Registro, Editar Reglstro, Eliminar Registro, Imprimir Informe,
Salir, Probabilidad Comparativa, Editar Profesiografla.

La relacién de comandos mas comunes estd representada por los siguientes
fconos. '
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Ademas cabe seftalar que dIChOS comandos tamblén estan disponibles en el
men( desplegable.

La opcién imprimir tnforme da la posmmdad de emitir por pantalla o impresora
los formatos de Perfiles de Personal de uno sclo o de todos

La opcién de “Edicién de Profesiografia” se activa al seleccionar el Icono
edicién y luego dar un click sobre el diagrama-de profesuograﬂa ubicado en la
parte supenor derecha de la pantalla.



Esta pantalla permite visualizar los datos numéricos de la profesiograffay a la
vez editarlos, asf como modificar las caracterfsticas del grafico s posee la
aplicacién MSgraph en su computador. La edicion del grafico se realiza
activando el fcono de edicion y luego seleccionando el grafico.

| Para regresar a la pantalla
=1 inicial selaccione el {cono salir.

X La opcién de “Probabilidad
Comparativa”  efectia las
instrucciones SQL indicadas en
el archivo consulta
seleccionado (extensién .QPR),

s - T Bas . }| a fin de filtrar los registros cuyo
S — ik o s “@, standard cumplan con clertas

i w0 s sk : . .
Lt o e e caracteristicas  especificadas,

grabando dicha informacién en
SRISSEDY @) archive Proceso.dbf; luego el

Aoy
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sistema autométicamente afiadird el registro activo, a fin de efectuar la
comparacién de este registro con los seleccionados por la consulta. El sistema
permite selecclonar de una galerfa de graficos aquel que el usuario crea por
conveniente utilizar, el grafico resultante deberé ser grabado con el nombre de
Grafcons.dbf, finalmente se emitira un informe (por pantalia o impresora) con
los comandos SQL de seleccién, los porcentajes de aproximacion, grafico y su

respectivo anélisis de colas

distribucién t-students.
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Anexo I



Diccionario de Datos de Bases de Datos

N° registros de datos: 68

Uttima actualizacién: 18/08/1999

Bloque de archivo MEMO: 64

Pdgina de cédigos; 1252

¢ Hndice

st Nombre: 1o Tipos U jAncho ::::::::::::::::::::::::::::ne'scripc[o;q .............................
1|NUM Numérico 3 Asc |N° de orden del Perfil
2|COD Caracter 10 Asc |Cédigo del Perfil
3INP Caracter 45 Asc |[Nombre del Proceso a quien pertenece el
Perfil
4NPTPD  |Cardcter 108 Asc [Nombre del Perfil
S|NIVEL Numérico 1 Asc [Nivel del Perfil; 1:ARa direccién, 2. Ejeculivo,
3:.Empleado, 4.0brero
BiA1 Numérico 1 Asc |Categorla; 1: Supervisor 2: Empleado
3:0brero
7|A2 Numérico 1 Asc [Sexo; 1: Masculino, 2: Femenino, 3:
Indiferente
8|A3A Numérico 2 Asc |Edad minima para desepefiar el puesto
9|A3B Numérico 2 Asc {Edad mdxima para desepefiar el puesto
10/A4A " |Numérico 3 Asc |% de tiempo de trabajo en Planta
11|A4B Numérico 3 Asc  |% de tiempo de trabajo en Oficina
$12,A4C Numérico 3 Asc  |% de tiempo de trabajo en Exterior
13]A5 Numérico 1 Asc |Sistema de Trabajo; 1:Diumista, 2: Tumista,
3:Libre, 4:0tros
14|A6 Carédcter 35 Asc |Ubicacién
{15|ATAt Numérico 1 Asc |Instruccién Superior; 1:Doctorado,
2:Magister, 3.Titulado, 4:Bachiller
18|A7A2 Memo 101 Profesion
17|A7B1 Numérico 1 Asc [Instruccién Téenica; 1: Tituladoe, 2:Egresado,
_ 3:Curso Especlalizacién
18IA7B2 Memo 10 Profesién
18IA7C1 Numérico 1 Asc |Experiencia Laboral; 1:Perito, 2:Labores a
fines
20lA7C2 Memo 10 Labores
21|A8 Memo 10 Descripcién de [abores generales
221A0 Numérico 1 Asc |Nivel de Decision; 1:Alla Direccién,
2.5upernvisiin, 3:Sobte su trabajo
23|A10A Légico 1 Asc |Mando sobre personal de Atta Direccién
_ (verdadero o falso)
24|A108 Légico 1 Asc [Mando sobre personal Ejecutivo (verdadero o
: fatso)
25|A10C l.égico 1 Asc |Mandu sobre personal Empleade (verdadero
o falso)
26iA10D Légico 1 Asc |Mando sobre personal Obrere {verdadero ¢
N falso)
27|A10E Légico 1 Asc |Mando sobre personal Contratista (verdadero
0 falso)
28|A10F - |Ldgico 1 Asc [Mando sobre perscna! Otros (verdadero o
falso)




2A11A  [Numérico 3| ___lAsc {% Reiaciones Intarmas de Trabajo
30/A1B  [Numérico 3] __|Asc {% Relaciones Externas de Trabajo
311A12 Memo 10 Experiencia Laboral requerida
32j0BS Memo 10 Observaciones
33/81A Numérico 6] 2iAsc [Calificacién Sensorial - Audicidn
34/81B Numérico 6| 2|Asc [Calificacién Sensorial - Gusto
35|81C Numérico 6] 2|Asc [Califlcacién Sensorfal - Vista
36!B81D Numérico | 6] 2/Asc [Calificacién Sensorial - Tacto
37{B1E Numérico 6] 2|Asc [Calificacién Sensoria! - Olfato
38|B1F . Numérico 8| 2|Asc |Calificacién Sensorial - Cinestecia
38|B2A Numérico 6| 2|Asc [Calificacién Fisica - Fuerza
40828 Numérico 6{  2|Asc [Calificacién Fisica - Resistencia
41{B2C Numérico 6] 2jAsc [Calificacién Fisica - Controt
42|182D Numérico 6| 2|Asc [Calificacién Fisica - Coordinacién
43{B3A Numérico 6] 2|Asc |Calificacién Psiquicas - Concentracién
44(B3B Numérico 6/ 2iAsc [Calificacidn Pslquicas - Distribucién de la
atencién
45|B3C Numérico 6] "2|Asc |Calificacién Psiquicas - Comprensién
46{83D Numérico 6] 2|Asc [Calificacién Psiquicas - Andlisis Légico
47|B3E Numérico 6] _ 2|Asc _|Calificacién Psiquicas - Inteligencia
4B8|B4A Numérico 6| 2{Asc [Calificacién Cardcter y Personalidad -
- Sequridad y Control
49/B48 Numérico 6] 2|Asc |[Calificacién Cardcter y Personalidad -
Iniciativa
50:B4C Numérico 6] 2|Asc [Calificacién Cardcter y Personalidad -
Persistencia
51{B4D Numérico 6| 2jAsc [Calificacién Cardcter y Personalidad -
Diligencia
52|B4E Numérico 6] 2[Asc |Calificacién Cardcter y Personalidad -
Liderezgo
53|B4F Numérico 68| 2[Asc |[Calificacién Cardcter y Personalidad -
Sociabilidad
54(B4G Numeérico 6| 2[|Asc [Calificacién Cardcter y Personalidad -
Vitalidad
55|B4H Numérico 6| 2|Asc |Calificacion Cardcter y Personalidad - Crden
. ' y Disciplina
58|GRAFICO [General 10 ' Gréfico Profeslografla
§7/FOTO General 10 Foto de la ubicacién del puesto en la Planta.
S8|PDC Numérico 6 2|Asc |Probabilidad experimento dos colas
59|PCI Numérico 6] 2|Asc_|Probabilidad experimento cola izquierda
60|PCD Numérico 6| 2|Asc [Probabilidad experimento cola derecha
L3 To‘al L 1) 471
‘E’ﬁ .:...... .
N° registros de datos: 2
Uttima actualizacion: 16/08/1999
Bloque de archivo MEMO: 64
P4gina de codigos: 1252
s Nombre: £ Tipo: jAncho] D flidice i Dy g PG
1INUM Numérico 3 Asc |N° de orden del Trabajador




|Cardcter |

Cédigo del Trabajador

~2IC0D 10 lAse e
3INP Caracter 45 Asc iNombres y Apellidos del Trabajador
4INPTPD  |Carécter 108 Asc |Nombre del Perfil de Pueste al cual postula el

Trabajador
S|NIVEL Numérico |- 1 Asc  |Nivel del Perfil; 1:Alta direcclén, 2: Ejecutivo,
3:Empleado, 4.0brero
6|A1 Numérico 1 Asc |Categoria; t: Supervisor 2: Empleado
3.Obrero
7|A2 Numérico 1 Asc [Sexo; 1: Masculino, 2: Femenino
8|A3A Numérico 2 Asc |Edad afios '
8{A3B Numérico 2 Asc {Edad meses
10|A4A Légico 1 Asc |Capacidad de trabajo en Planta (verdadero o
falso) :
11(A4B Légico 1 Asc [Capacidad de trabajo en Oficina (verdadefo o
falso)
12/A4C Légico 1 Asc |Capacidad de trabajo en Exterior (verdadero
o falso)
13]ASA Légico 1 Asc |Capacidad de trabajo horario Diumista
{verdadero c falso)
14|A5B Légico 1 Asc [Capacidad de trabajo horario Turnista
{verdadero o falso)
15]A5C Légico 1 Asc [Capacidad de trabajo horario Libre
(verdadero o falso)
16|ASD Légico 1 Asc |Capacidad de trabajo horario Otros
(verdadero o falso)
17]ABA Cardcler 35 Asc  |Distrito def lugar de residencia
18A68B Numérico 7 Asc |Distancia en Km. del lugar de residencia a la
empresa
19|A7A1 Numérico 1 Asc |Instruccidn Superior; 1:Doctorado,
2:Magister, 3:THulado, 4:Bachilller
20|A7A2 Memo 10 Profesién
21|A7B1 Numérico 1 Asc |Instruccién Técnica; 1: Titulado, 2:Egresado,
3.Curso Especializacién
221A7B2 Memo 10 Profesién
231A7CA Numérico 1 Asc |Experiencia Laboral; 1:Perito, 2:Labotes a
fines
241A7C2 Memo 10 Labores
25|A8 Légico 1 Asc |Experiencia en puesto similar ai que postula
{verdadero o falso)
26]A0 Numérico i Asc |Polencial Nivel de Decisién; 1:Alla Direccién,
2:Supervisidn, 3:Sobre sy trabajo
271A10A Légico 1 Asc [Potencial de mando sobre personal de Afta
Direccién (verdadero o falso)
28jA10B Légico 1 Asc |Potencial de mando sobre personal Ejecutivo
{verdadero o falso)
20[A10C Légico 1 Asc |Potencial de mando sobre personal
Empleado (verdadero o falso)
30/At0D Légico 1 Asc |Potencial de mando sobre personal Obrero
(verdadero o falso)
31|A10E Légico 1 Asc |Potencial de mando sobre personal
Contratista (verdadero o falso)
32|A10F Légico 1 Asc |Potencial de mando sobre personal Otros




{verdadero o falso)

33(A11A Légico 1 Asc |[Capacidad de llevar relaciones Internas de
' Trabajo {verdadero o falso)
34/A11B Légico 1 Asc |Capacidad de lievar relaciones Exlemas de
" |Trabajo {verdadero o falsg) '

35|A12 Memo 10 Experiencia Laborai oblenida

36/0BS Memo 10 Observaciones

37(B1A Numérico 6| 2{Asc [Calificacién Sensorial - Audicién

35/B1B Numérico 6] 2|Asc [Calificacién Sensorial - Gusto

39|81C Numérico 6] 2JAsc jCalificacién Sensorial - Vista

40{81D Numérico 6| 2JAsc |Calificacién Sensorial - Taclo

41{BiE Numérico 6! 2|Asc (Calificacién Sensorial - Olfato

42|B{F Numérico 6! 2|Asc |Calificaclén Sensorlal - Cinestecia

43|B2A Numérico 6! 2|Asc |Calificacién Fisica - Fuerza

44(B2B Numérico 6; 2|Asc [Calificacidn Fisica - Resistencia

45|B2C Numérico 6! 2|Asc |Calificacion Fisica - Control

46|B2D Numérico 6! 2|Asc |[Calificacién Fisica - Coordinacién

471B3A Numérico 6] .2lAsc |Calificacién Psiquicas - Concentracién

48|83B Numérico 6! 2jAsc |[Calificacién Psiquicas - Distribucién de la
atencién

49iB3C Numérico 6{ 2j|Asc |Calificacidn Psiquicas - Comprensién

50/B3D Numérico 6 2jAsc_|Calificacién Psiquicas - Andtisis Légico

51|B3E Numérico 6| 2lAsc |Calificacidén Psiquicas - Inteligencia

52|B4A Numérico 6| 2jAsc |Calificacién Cardcter y Personalidad -
Seguridad y Control

53|84B Numérico 6| 2|Asc |Calificacién Cardcter y Personalidad -
Iniciativa

54|B4C Numérico 6l 2|Asc [Calificacidn Cardcter y Personalidad -
Persisiencia

55840 Numérico 6| 2{Asc [Calificacién Cardcter y Personalidad -
Difigencia

S6|B4E Numérico 6 2iAsc |Calificacion Cardctery Pemomlﬂad
Liderezgo

57|B4F Numérico 6| 2|Asc |Calificacion Cardctery Personalldad -
Sociabilidad '

58|B4G Numérico 6| 2|Asc |Calificacién Cardctery Personahdad -
Vilalidad

58{B4H Numérico 6/ 2|Asc |Calificacidn Cardcter y Personalidad - Orden
y Disciplina

60|GRAFICO |General 10 Grafico Profesiografia

61/FOTO General 10 Foto del trabajador

62|PDC Numérico 6| 2|Asc {Probabilidad experimento dos colas

63|PCl Numérico 8] 2|Asc {Probabilidad experimento cola izquierda

64|PCD Numérico 6] 2|Asc {Probabilidad experimento cola derecha

** Total ** 462 '
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Datos Técnicos y Codigo fuente principal de la Aplicacion
(Sistema de PdypPdPD)

Autor: Bachiller Miguel Ange! Oruna Rodriguez
Dlagrama de Arbol

PASS.SPR
* PASSWORD.DBF (able/dbf)
® ORDEN (index file)
+—WIZERRORHANDLER (procedure.in PASS.SPR)
+—ISREAD(} (funclionin?)
+—FOX_ALERT (procedure in PASSWORD.SPR)
+— S7TNtFB4KW() (function in PASS.SPR)
+—PASSWORD.SPR
* * ORDEN (index file)
+—WIZERRORHANDLER... (procedure in PASS.SPR)
+—ISREAD() ... {function in ?)
+—FOX_ALERT... (procedure in PASSWORD.SPR)
+—BTN_VAL (procedure in PASSWORD.SPR)
| +—LOC_DLOG (procedure in PASSWORD.SPR)
| | +—FLDLIST() {function in?)
| | +—OBJVAR() (functionin ?)
| +—EDITHAND (procedure in PASSWORD.SPR)
| +—REFRESH (procedure in PASSWORD.SPR})
| | +—BTN_VAL.. (procedurein PASSWORD.SPR)
| +—FOX_ALERT... (procedurein PASSWORD.SPR)
| +—PRINTREC (procedure in PROFESIO.SPR)
| +—PDIALOG  (procedure in PROFESIO.SPR)
+—READACT (procedure in PASS.SPR)
| +—REFRESH... (procedurein PASSWORD.SPR)
+—READDEAC  (procedure in PASS.SPR)
+—SISTEMA.SPR

+—_S7LOYSUOT() (function in SISTEMA.SPR)

| +—SCAFFOLD.PRG
+—APPERROR (procedure in APPPROC.PRG)
| +—ALERT (procedure in APPPROC.PRG)
+—JUSTPATH() (function in APPPROC.PRG)
+—DEFINEDBF (procedure in SCAFFOLD.PRG)
+—APPMENU.MPR
| +-——_S7L0QDIG4 (procedure in APPMENU.MPR)
| | +-=MAKEALIAS() (function in APPPROC.PRG)
| | #~=JUSTSTEM() (function in APPPROC.PRG)
i | +—ACTWIN()} (functionin APPPROC.PRG}
| +—_S7LO0QDIW1 (procedure in APPMENU.MPR)
| +—_S7L0QDIWX (procedure.in APPMENU.MPR)
| +—_S7L0QDIXS (procedure in APPMENU.MPR)
| +—_S7L0QDIZY (procedure in APPMENU.MPR)
I
I
I
[
I
|
I

+—_S71.0QDJ20 (procedure in APPMENU.MPR)

| +—MAKEALIAS(} ... {function in APPPROC.PRG) -
| #--=-JUSTSTEMY) ... (function in APPPROC.PRG)

| +—ACTWIN) ... (function in APPPROC.PRG)
+—_S7L0QDJ38 (procedure in APPMENU.MPR) |
| +—ACTWIN() ... {function in APPPROC.PRG)
+—_S7L0QDJ4J  {procedure in APPMENU.MPR)
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| +—CASCADE (procedure in APPPROC.PRG)
! +—MAKEALIAS() ... (function In APPPROC.PRG)
| +—JUSTSTEMY() ... {function in APPPROC.PRG)
| +—CASCADE... (procedure in APPPROC.PRG)
+—_S7L0QDJSH  (procedure in APPMENU MPR)
| +—MAKEALIAS(} ... (function in APPPROC.PRG)
| +—~=JUSTSTEM() ... (function in APPPROC.PRG)
| +—ACTWIN() ... {function in APPPROC.PRG)
+—_S71.0QDJEG  (procedure in APPMENU.MPR)
| +—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
| +~JUSTSTEM() ... (function in APPPROC.PRG)
+—_S7L0QDJ71 {procedure in APPMENU.MPR)
+—_S7L0QDJBE  (procedure in APPMENU.MPR)
| +—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
| +—JUSTSTEMY() ... {function in APPPROC.PRG)
+—SHOWPOP (procedure in APPPROC.PRG)
| +—DISPPOP() (function in APPPROC.PRG)
+—_S7L0QDJYY. (procedure iIn APPMENU MPR)
| +—MAKEALIAS() ... {function in APPPROC.PRG)
| +—JUSTSTEMY) ... (function in APPPROC.PRG)
| +-—ADDBS{) (functionin APPPROC.PRG)
| +—FORCEEXT() (function in APPPROC.PRG)
| | +—JUSTPATHY(} ... (functicn in APPPROC.PRG)
| | +—JUSTFNAME(} (functionin APPPROC.PRG)
| | +—ADDBS() ... (function in APPPROC.PRG)
| +—JUSTFNAME() ... {(function in APPPROC.PRG)
| +—JUSTPATHY() ... (function in APPPROC.PRG)
| +-—-OPENDBF() (functionin APPPROC.PRG)
| +—-MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
| +—JUSTSTEMY) ... {function In APPPROC.PRG)
+—_S7LO0QDJAZ  (procedure in APPMENU.MPR)
+—PROCESO.SPR
° ° PROCESO.DBF (table/dbf)
* * SQL.DBF (table/dbf)
®* * PROCESO.FRX (report form)
| +—PROC (procedure in PROCESO.SPR)
® * * 1.DBF (iable/dbf)
|  +—CANDIDATO(} (functionin 7)
| +—VARIABLE() (functionin 7)
| +~—T() (function in PROCESO.SPR)
| +—GAMMAZ(). (function in PROCESO.SPR)} -
| - | +—DGAMMA() (function in PROCESO.SPR)
1 +—SIMPSON() (function in PROCESO.SPR)
| +—FUN() (function In PROCESO.SPR) -
+—GENERA  (procedure in PROCESQ.SPR)
+—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
+—JUSTSTEMY() ... (function in APPPROC PRG)
+—_S7TN1EQYZ4({) {function in PROCESO.SPR)
+— S7N1EQZ9E() (funclion In PROCESO.SPR)
| +—PUTPRT (procedure In PROCESO.SPR)
I +—RPTERROR  (procedure in PROCESO.SPR)
+—ALERT... (procedure in APPPROC.PRG)
+—_S7N1EQZMX() {function in PROCESO.SPR) .
+—_S7N1EQZWK() (function in PROCESOQ.SPR)
+—_S7N1EROT2() (function in PROCESO.SPR)



| | +—_S7NIER131() (function in PROCESO.SPR)
| | +—_S7N1ER1B&{). {functionin PROCESO.SPR)
| | | +—PUTPRT.. (procedurein PROCESO.SPR)
| | +—_S7N1ER10OW() (function in PROCESO.SPR)
| +—_S7L0QDJDO (procedure in APPMENUMPR)
| | +—ACTWIN() ... (function in APPPROC.PRG)
| +—_S7L0QDJEK (procedure in APPMENU.MPR)
| | +—INVERT (procedurein APPPROC.PRG)
| 1} +—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
| | +—JUSTSTEM() ... (function In APPPROC.PRG)
| +—_S7L0QDJFL (procedure in APPMENU.MPR)
| +— S7LOQDJJE (procedure In APPMENU.MPR)
+—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG)
+—JUSTSTEMY) ... (function in APPPROC.PRG)
+—ALERT... (procedure in APPPROC.PRG)
+—CLEANUP  (procedure in SCAFFOLD.PRG)
+-—FORCEEXT(} ... (function in APPPRCC.PRG)
+—INVERT... (procedure in APPPROC.PRG)
+—SETRELAT (procedure in SCAFFOLD.PRG)
+—MAKEALIAS() ... (function in APPPROC.PRG}
+—JUSTSTEMY() ... {function in APPPROC.PRG)
+—_S7LOYSVXT() (function in SISTEMA.SPR)
+—_S7LOYSWSES() (function in SISTEMA.SPR)
| +—PUTPRT... (procedurein PROCESO.SPR)
+—_S7LOYSWQE() (function in SISTEMA.SPR)
+—_S7L0Y5X21() (function in SISTEMA.SPR)
+—_S70L0YSY5P() (function in SISTEMA.SPR)
+— S7LOYSYI5() (function in SISTEMA.SPR)
. +—_STLOYSYRW() (function in SISTEMA.SPR)
| +—PUTPRT... (procedurein PROCESO.SPR)
+— STLOYSZBH() (function in SISTEMA.SPR)
+~~READACT... (procedure in PASS.SPR)
+-—READDEAC... (procedure in PASS.SPR)

Bases Auxiliares Usadas

158 o8
N° registros de datos .4
Uttima actualizacién :18/08/1999
Pagina de cddigos: 1252

o fampo: o Nombre: | Tipe | AnchoDec: Indice| Ordenacién:
: 1|USUARIO Caracter 10] . .
Z|PASSWORD |Carécter 10
IIOPERACION |Caricter 1
4|FECHA Fecha 8
S|HORA Cardcler 10
L 13 Total i 40

Estrictira de:latabia; ¢\sistemaisghdbi:
N° registros de datos: 1 n :
Ultima actualizacién: 18/08/1999

Bloque de archivo MEMO: 64

Pégina de cédigos: 1252




2t ampo: st Nombre i Tipe Anchn Dec indice | :Ordenacién:
1|15QL Memo 10
** Total ** 11

N® regi

de datos: 1

Uttima actualizacién: 18/08/1999

Blogue de archivo MEMO. 64

Pégina de céd

- GNPy wcho B sl Ordenacion:

1|GRAPHNAME |Cardcter 30
2|GRAPHID Numérico 2
3IGRAPHTITLE |Cardcter 80
41XAXIS Cardcler 12
S5IFLIST Memo 10
6{OLEGRAPH |General 10

** Total ** 145

N° registros de datos: 6
Uhima actualizacién: 18/08/1999
Pégina de cddigos: 1252
s Bampe: o Nombre: i Tipe i Ancho[Dec: Indice| Ondenacitn:
1|COD Caracter 10
2|B1A Numérico 6] 2
3|B1B Numérico 6] 2
4|B1C Numérico 6] 2
5|B1D: Numérico -6 2
6|B1E Numérico 6f 2
7|B1F Numérico 6 2
8|B2A Numérico 6 2
91828 Numérico 6 2
10]82C Numérico 8 2
11182D Numérico 6 2
12|B83A Numérico 6] 2
13|B3B Numérico 6 2
14(B3C Numeérico 8 2
15iB3D Numérico 6 2
16|B3E Numérico 6] 2
17|B4A Numérico 6 2
18{B4B Numérico 6 2
19|B4C Numérico 6 2
20iB4D Numérico 6 2
21|B4E Numérico 6 2
22|B4F Numérico 6 2
231B4G Numérico 6 =2
24|1B4H Numérico 6 2




25PDC Numérico 6 2

26|PCI Numérico 6 2

27|PCD Numérico 6 2
** Total ** 167

Archivos externos encapsulados o requeridos

PROCESO.FRX REGION.ICO WZEND.BMP
P_PERSON.FRX SALIDA.8MP WZIL.OCATE.BMP
P_PUESTO.FRX UNAC.BMP WZLOCATE.MSK
PCD1.BMP WZBACK.BMP WZNEW.BMP
PCD2.BMP WZCLOSE.BMP WZNEW.MSK
PCI1.BMP WZCLOSE.MSK WZNEXT.BMP
PCI2.BMP WZDELETE.BMP - WZPRINT.BMP
PDC.BMP WZDELETE.MSK WZPRINT.MSK
PERSONAL BMP WZEDIT.BMP WZSAVE.BMP
PUESTOS.BMP WZEDIT MSK WZSAVE MSK

Cadlgo fuente del calculo de probabliidad comparativa

> B % W % & » % % ¥ W » =

dhkkbtbhhhbebhddbrkrd b r vk ekt dd Akttt dbdd bbbt ddddd *

* 18/08/99 PROCESO.SPR 23:40:35 ¢
WAk ARt A AR R A ARk e kAo *

* Bachiller Miguel Ange! Oruna Rodriguez

* Copyright (c) 1999 Refinerla la Pampilla/UNAC

* Carretera a Ventanilla Km. 25

* Lima/Callao, C.P.

* Pert

* Description:

* Este programa lo ha generado automaticamenie GENSCRN.

L2 e i s i3 e i i a il st Nl asat il iRt itasidtll]

#REGION O
REGIONAL m.currarea, m.talkstat, m.compstat

IF SET{"TALK") ="ON"
SET TALK OFF
m.talkstat = "ON"
ELSE
m talkstat = "OFF"
ENDIF
m.compsiat = SET("COMPATIBLE")
SET COMPATIBLE FOXPLUS

m.rborder = SET"READBORDER")
SET readborder ON

* LA i s i ad it it sl i i R Rl AR SRR NRdR ARt dlllss]]

o * Windows Definiciones de ventana
» b it it i taadat Al i dad s i badtaadlnnii ittt adadtintgdididlgsy]
IF NOT WEXIST(" _s7niequdj")

DEFINE WINDOW _s7ntequdi;

WZTOP.BMP
WZUNDO.BMP
M.QNAME
FOXAPP.FKY .
GRAFICO.QPR
&NOMSQL

APPVIEW VUE

GENGRAPH.APP



-

»

AT 0.000, 0.000 ;

SIZE 13.846,64.667 ;

TiTLE "Probabfiidad Comparativa” ;

FONT "MS Sans Serif", 8;

STYLE"B";

FLOAT ;

NOCLOSE ;

SHADOW ;

NOMINIMIZE ;

DOUBLE ;

COLOR RGB(,,,192,192,182)

MOVE WINDOW _s7n1equdj CENTER

ENDIF

* Y et a o cntteeatas 2 e b T a 2 SR TR st aadad it onsslst]

*  * PROCESO/MWindows Cddigo de configuracion - SECCION 2
* P s tiddlasatonsancdd dd R RS 8 AR RIS R R R dgdal el

#REGION 1

&B3#READCLAUSES MODAL

SET CURSOR OFF

SELE 2

USE proceso

SELE 3

USE 8QL

m.consulia=.F.
m.nomsgl="
m.grafico=.F.
m.reporte=T.
m.salida=1
m.okeancl=1
m.ya=.F.

#REGION 1

DEFINE POPUP _s7nieqwpy ;
PROMPT FILES LIKE p_*.qpr;
SCROLL

P e R I A R R A RS R R AT S PR i s s as it adattsl]]

* PROCESO/MWindows Distribucién de pantaila
(e astdniaddnassd a R d TSRS R Ra R R AR 128 add il alisladty
#REGION 1
IF WVISIBLE(" _s7n1equ4j”)
ACTIVATE WINDOW _s7niequdj SAME
ELSE
ACTIVATE WINDOW _s7n1equdj NOSHOW
ENDIF
@ 10.845,33.333 GET m.okeanc! ;
PICTURE "@*HT \\<Aceptar;\"\<Cancelar” ;
SIZE 1.923,11.000,4.000 ;
DEFAULT 1 ;
FONT "MS Sans Serif", 8 ;
STYLE "B"
@ 3.308,5.500 SAY (Se agrega datos del registro” + CHR(13) +;



" actual para efectuar. probabl- + CHR(13) +;
“lidad de igualdad estadistica) ."
- SIZE 3.000,28.400, 0.000 ;
FONT "MS Sans Serif*, 8 ;
STYLE'T"
@ 1.923,6.000 SAY "Consulta a procesar :"
SIZE 1.000,23.833 ;
FONT "MS Sans Serif“, 8;
STYLE "B"
€ 0.385,2.500 GET m.consulta ,
" PICTURE "@*C Activar consulta” ;
SIZE 1.308,19.633 ;
DEFAULTO;
"~ FONT "MS Sans Serif*, 8 ;
STYLE "BT";
MESSAGE "Guarda el resultado de la consulta seleccionada en el archivo PROCESO.DBF”
a1 .846,32.000 GET m.nomsql ;
PICTURE "@&N";
POPUP _s7nieqwpy ,
SIZE 8.077,28.667 ;
DEFAULT " "; .
FONT “MS Sans Serif”, 8 ;
STYLE "B";
WHEN m.consulia ;
MESSAGE "Selecciona consulta a utilizar;, por defecto usa consulta
*+STRTRAN(DBF(1),".DBF",".QPR")
& 6.682,2.500 GET m.grafico ;
PICTURE "@"*C Actualiza Grafico” ;
SIZE 1.308,20.667 ;
DEFAULTO;
FONT "MS Sans Serif", 8 ;
STYLE "BT".
@ 8.385,2.500 GET m.feporie ;
PICTURE "@'C Genera Reporte” ;
SIZE 1.308,19.500 ;
DEFAULT 1;
* FONT "MS Sans Serif*, 8 ;
STYLE"BT";
MESSAGE "imprime repoite de archivo PROCESO DBF y GRAFCONS DBF"

@ 10.077,6.500 GET m.salida ;
PICTURE "@'RVN \<Pantalla \<Impresora” ;
SIZE 1.308,13.667,0.308 ;
DEFAULT 1;
FONT "MS Sans Serifl”, 8 ;
STYLE"BT; :
WHEN m.reporte ;
MESSAGE "Envio del reporte a través de la pantalla o impresora” ;
COLOR,,,,...RGB(,,,192,192,192), RGB(,,,192,192,182)

IF NOT WVISIBLE("_s7niequdj’)
ACTIVATE WINDOW _s7niequdj
ENDIF

READ CYCLE



RELEASE WINDOW _s7niequdj
RELEASE POPUPS _s7nieqwpy

¥REGION O

SET readborder &rborder
IF m.talkstat = "ON"
SET TALK ON
ENDIF
IF m.compstat = "ON"
SET COMPATIBLE ON
ENDIF
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' PROCESO/Windows Cédigo de limpieza
#REGION 1
IF im.ya
m.ya=.T.
IF m.okcancl = 1
{F m.consulta
IF OCCURS(".QPR",UPPER{m.nomsql))=0
m.nomsql=STRTRAN(DBF(1},”.DBF",".QPR") -
ENDIF
WAIT WINDOW "Calculando..." NOWAIT
DO PROC
ENDIF
IF m.grafico
WAIT WINDOW "Generando gréfico...” NOWAIT
SELE 3
APPEND BLANK
APPEND MEMO SQL FROM grafico.qpr OVERWRITE
comando=SQL A
DELE
PACK
DO GENERA
ENDIF
SELE 1
IF m.reporte
DO CASE
CASE m.salida=1
REPORT FORM procese PREV ENVI
CASE m.salida=2
REPORT FORM proceso ENVI NOCONSOLE TO PRIN PROMPT
ENDCASE
ENDIF
ELSE
SELE 2
USE
SELE 3
USE
SELE 4
USE
SELES
USE



SELE 6
USE
SELE7
USE
SELES
USE
SELE 1
SET CURSOR ON
CLEAR READ
ENDIF
SELE 2
USE
SELE 3
USE
SELE 4
USE
SELES
USE
SELE 6
USE
SELE7
USE
SELE 8
USE
SELE?2
USE proceso
SELE 3
USE SQL
SELE 1
ENDIF
RETURN

*liiitiiititttit'*it*t*tttitiitttfitititiiiitiiiitttttttiiiti*'ittttttttf*t*ii*
*

*|  Procedure: PROC

t! .
*1I  Called by: PROCESO.8PR

*

*l Calls: CANDIDATO() {funclion in 7)

'l : VARIABLE() (function in ?)

*l T {function in PROCESO.SPR)
* :

'l Uses: 1.DBF

*}

*!  Other Files: SNOMSQL

o
iittiittttititititttttt'tttittttititttii*tttttttttttttttttttttttttit“t*tititit
PROCEDURE PROC

SET SAFETY OFF

SELE 1

reg=cod

SELE 2

SELE 3 '

APPEND MEMO SQL FROM &ncomsql OVERWRITE
comando="APPEND MEMO sql FROM "+nomsqi+” OVERWRITE"



comando=5QL

SELE2

&comando

cant=RECCOUNT()

APPEN FROM DBF{1) FOR proceso.cod=reg

PACK

SET SAFETY ON

GO BOTT

SCATTER TO candidato

nx=ALEN(candidato)-2

GOTOP

DO WHILE RECNO()<RECCOUNT(}.and.nx>1
sumdi=0
sumdi2=0
SCATTER TO variable
FOR j=2 TO nx+1

sumdi=sumdi+candidato{j)-variable(j}
sumdi2=sumdi2+{candidato(f)-variable(j))*2

NEXT
dx=sumdi/(nx)
s=SQRT((sumdi2-(sumdi)*2/nx)/(nx-1))
sx=s/SQRT(nx)
to=dx/sx
coll=ROUND(t{tc,nx-1,2},2)
cold=ROUND(t(tc,nx-1,3),2)
dose=ABS{coll-cold)
REPLACE proceso.pdc WITH dosc
REPLACE proceso.pci WITH coli

' REPLACE proceso.ped WITH cold
SKIP
ENDDO
USE
SELE1
RETURN
* ttttfl’ttitiitilfil’ittttittiitfitil*itittttititii*tit*tt*t
o PROCESO Function T
* | ]
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*l
*I  Function: T
*
‘I Called by: PROC {procedure in PROCESO.SPR)
t! .
* Calls: GAMMAZ2{) (function in PROCESO.SPR)
Y : SIMPSON() {function in PROCESO.SPR)
'l
l!itit’tii‘tiliill‘t'tﬁt&itlitll ST e I e e T st A s R e 2 2 2 R A R AR A A g g ]
FUNCTION t
PARAMETER B,np,tipo

DO CASE




i|t!i'iiltittittitittttt*tttiittttltllnlititii‘*itttttitttfittti'ilttttiiitiiit
.

FUNCTION dgamma

PARAMETER tx

dgammas=tA(x-1)"EXP(-1"1)

RETURN dgamma

& Py RS s i a R a st a R s R R e et d el il igial el sisd]
& ¥

o PROCESO Function GAMMAZ2

*

* P R R R R Rt s At I A e R R SRR 2 A2 Rt i 2t iallss )
*

I!itittttttttittti*tt*iiﬁiitttiitﬁtititit!tttitttttttttiliti*iltiittittitiiit't
*|
*I  Function: GAMMA?2
*
*|  Called by: T() (function in PROCESO.SPR)
|
* Calls: DGAMMA(} {function in PROCESO.SPR)
*|
iiitttitittfiittitiitttti!itiwﬁtttittit*ttttttttttﬁiiittttttittii*ttt!iititttit
FUNCTION gamma2
PARAMETERS x
N=200 ‘
ti=80.40403 &8 tintervalo que equivale integrar de O a infinito
factor=t/N
gammaz=0
PRECI=1.000000000000000015 88 factor de coireccién
gamma2=gammaZ2-+dgamma(0.0000000000000000000000000000000000000000001 X)* PRECI
gamma2=gammaz2+dgammati x)' PRECI
sw=.F.
FCR i=t TO N-1
tu=i*factor
IF sw then
gamma2=gammaz2+2*dgamma(tx,x)' PRECI
sw=F.
"ELSE .
gamma2=gamma2+4*dgammaf{tx x)* PRECI
sw=.T.
ENDIF
ENDFOR
gamma2=gamma2*factor/3
RETURN gamma2
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v PROCESO Function SIMPSON

*

P Y e Rl T R R R AN R R e RN S R R R s s ad i sty
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+
*]

* Function; SIMPSON



“t  Called by: T( (function in PROCESO.SPR)
1 Calls: FUNQ (function in PROCESO.SPR)

*'tt!itittiti.iﬁ.ﬁtitttiilitttitttitiltltti!!iti.!ii.'ﬁtttittitititititttit*ti*
H . v

FUNCTION simpson
PARAMETERS A,B
ns=200
factor=(B-A)/ns
simp=0
simp=simp+fun(A)
simp=simp+un(B)
sw=F.
FOR i=1 TO ns-1
t=i*factor+A

IF swthen
simp=simp+2*fun(t)
sw=F. -

ELSE
simp=simp+4*fun(t)
sw=T.

ENDIF

ENDFOR
simp=simp*factor/3
RETURN simp

* F L 2 R 2 e e 2R AR e R T IR SRR3R R R 2T 2 R0 sl
] +*

v * PROCESO Procedure GENERA

* *
*

w
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!

-*I  Procedure: GENERA

o

1 Called by: PROCESO.SPR

*
titittittitit!ttttitiltttitt*ttttttttitt!tt'tiiitt‘itltittttittttittitttltitttt
PROCEDURE GENERA

&comando

DO (_GENGRAPH)

RETURN

*: EOF: PROCESO.SPR
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